
   Abb.5: Spannweite des Coaching nach Thematik, Arbeitsform und den verschiedenen Gruppen von Ausübenden 



















Abb.6: Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen Coaching und Mentoring

1. Gemeinsamkeiten:

Coaching 
Mentoring

· Analyse der Wahrnehmung der Aufgaben und der Gestaltung der Rolle

· Die Rolle des Beraters als Zuhörer und Gesprächspartner

· Beschäftigung mit dem Praxisfeld des Klienten

· Abgrenzung von der Psychotherapie

· Beziehungsaufnahme und –gestaltung als Ziel

· Karriere- und Lebensberatung

· Hilfe bei der Einführung in eine neue Organisation

2. Unterschiede:

· Wird durch organisationsexterne und –interner Berater durchgeführt
· Mentor ist immer ein älteres und erfahrenes Organisationsmitglied

· Wenig hierarchische Beziehungen zwischen externem Berater und Klient
· Hierarchische Beziehungen zwischen Schützling und Mentor

· Coach ist als Prozessberater qualifiziert und verfügt über eine Methodenvielfalt
· Mentor berät hauptsächlich vor dem Hintergrund seiner Erfahrungen in der Organisation

· Berücksichtigung der Probleme des Klienten bis in den privaten Bereich (wenn nötig)
· I.d.R. werden nur Probleme bezüglich der Organisation thematisiert

· Meist sehr hohe Kosten bei den Varianten des externen Coach
· Nur organisationsinterne Kosten durch die Zeit für die Beratung

· Neutralität des externen Coach
· Als Angehöriger der Organisation ist der Mentor nie unabhängig

· Freiwilligkeit als Voraussetzung
· Freiwilligkeit nicht immer gewährleistet



· Hilfe zur Selbsthilfe als Ziel
· Andauernde Beratung ohne festes Ende

· Verbesserung der Leistungsfähigkeit des Mitarbeiters als Ziel
· Langfristige Bindung des Mitarbeiters an die Organisation als Ziel

· I.d.R. mittelfristige Betreuung des Klienten
· Langfristige Betreuung des Schützlings

Abb.7: Funktionen des Mentoring






Abb.8: Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen Coaching und Psychotherapie

1. Gemeinsamkeiten:

Coaching 
Psychotherapie

· Verwendung psychotherapeutischer Methoden und Interventionen

· Analyse der Wahrnehmung der Aufgaben und der Gestaltung der Rolle

· Die Rolle des Beraters als Zuhörer und Gesprächspartner

· Beschäftigung mit den Erlebnissen des Klienten

· Reflektierende Verfahren

· Beziehungsaufnahme und –gestaltung als Ziel

· Hauptsächlich praktiziert durch externe Berater

· Verhaltenserweiterung bzw. –flexibilisierung beim Klienten

2. Unterschiede:

· Zielgruppe sind i.d.R. Personen mit Management- Aufgaben
· keine vorbestimmte Zielgruppe

· Wurde im Profilbereich entwickelt und dort hauptsächlich angewendet
· Non-Profit-Bereich als Anwendungsgebiet



· Im Vordergrund steht die berufliche Rolle bzw. damit zusammenhängende aktuelle Angelegenheiten des Klienten (Schwerpunkte: Leistung und Führung). Ein konkreter Bezug zur Unternehmenswirklichkeit ist i.d.R. vorhanden.
· Bearbeitung tiefer gehender privater und persönlicher (psychischer) Probleme unter Berücksichtigung der individuellen Lebensgeschichte. Die thematisierten Probleme können auch weiter zurückliegen.



· Die Selbstwirksamkeits- und Selbstregulationsfähigkeiten müssen noch funktionstüchtig sein.
· Der Mangel an diesen Fähigkeiten macht i.d.R. eine Psychotherapie notwendig



· Meist geringe emotionale Tiefe der thematisierten Probleme
· Oftmals werden tiefgehende emotionale Probleme thematisiert

· Für schwerwiegende psychische Probleme ungeeignet
· Explizite Ausrichtung auch auf schwere psychische Probleme

· (Betriebs-)Wirtschaftliche Fachkompetenz und Unternehmenserfahrung des Beraters notwendig
· I.d.R. hat Psychotherapeut keine entsprechenden Kompetenzen



· Coach und Klient bestimmen zusammen Inhalt und Ablauf, Klient behält Handlungsverantwortung
· Oftmals Übernahme der Verantwortung durch den Therapeuten, der auch Inhalt und Ablauf bestimmt



· Zielorientierte Bearbeitung von Problemen, Erreichen eines Sollzustandes
· Oftmals ursachenorientiertes Analysieren von Problemen (nicht ausschließlich)

· Themen wie „Macht“ und „Hierarchie“ werden eher akzeptiert als kritisiert
· Kritischer Umgang mit Themen wie „Macht“ und „Hierarchien“

· Meist sehr hohe Kosten bei den Varianten mit externem Coach
· Kosten werden i.d.R. von der Krankenversicherung übernommen

· I.d.R. kurz- bis mittelfristige Maßnahmen
· Oftmals lange Dauer

· Kann an verschiedenen Orten stattfinden
· Findet meist in einer psychotherapeutischen Praxis statt

· auch rein (betriebs)wirtschaftliche Leistungsziele werden verfolgt
· Wiederherstellung der psychischen Gesundheit des Individuums auf ein funktional angemessenes bzw. mögliches Niveau

Abb.9: Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen Coaching und Supervision

1. Gemeinsamkeiten:

Coaching 
Supervision

· Analyse der Wahrnehmung der Aufgaben und der Gestaltung der Rolle

· Die Rolle des Beraters als prozessberatender Zuhörer und Gesprächspartner

· Sehr ähnliche Settings (Einzel-, Gruppen- und Teamcoaching/Supervision)

· Abgrenzung von der Psychotherapie

· Stark reflektierende Verfahren

· Beziehungsaufnahme und –gestaltung als Ziel der Maßnahmen

· Wenig hierarchische Beziehungen zwischen externem Berater und Klient

· Wird u.a. durch externe Berater praktiziert

2. Unterschiede:

· Zielgruppe sind i.d.R. Personen mit Management- Aufgaben 
· Traditionelle Gruppe sind Therapeuten und Beziehungsberater

· Wurde im Leistungs- und Profit- Bereich entwickelt und wird dort hauptsächlich angewendet
· Wurde im Non- Profit- Bereich entwickelt, beschäftigt sich erst seit kurzer Zeit mit dem Profit- Bereich 

· Auch rein (betriebs)wirtschaftliche Ziele werden verfolgt
· I.d.R. gibt es keine Beschränkung auf rein (betrieb)wirtschaftliche Bereiche

· Findet oftmals im direkten Arbeitsfeld des Klienten statt

· Themen wie „Macht“ und „Hierarchie“ werden eher akzeptiert als kritisiert
· Der klassische „Supervisor“ hält mehr Abstand zum Arbeitsfeld des Klienten

· Kritischer Umgang mit Themen wie „Macht“ und „Hierarchie“

· Oft relativ hohe Kosten bei den Varianten des externen Coach
· I.d.R. normale Kosten


Quelle: Rauen, Christopher: Coaching. Innovative Konzepte im Vergleich, S. 68





Psychotherapie








Anhang3





Persönliches Leiden


Berufliche Krisen


Emotionale Probleme


Deutliche Kontaktprobleme








Einschränkung der Arbeitsfähigkeit





Dauerhafte Störungen


im Verhalten


Persönliche Lebensplanung


Selbstentwicklung





Zusätzliche Fertigkeiten





Neues Wissen





Hinweise zur Lebensverbesserung





Aufstiegsmöglichkeiten im Unternehmen





Verhaltenshinweise





Fachliches Detailwissen





Vorübergehende Leistungseinschränkungen


Kleine Störungen bei der täglichen Arbeit











Externer Coach











Interner Coach








Mentor











Vorgesetzter





Führungsarbeit








Intensives personenzentriertes Coaching





Verhaltenstraining





Training von Fertigkeiten





Erweiterung des Wissens





Unterricht





Instruktion








Klärungsgespräch








Mitarbeitergespräch





Anleitung





Unterweisung





Störungsintensiver Anlass





Höhere Eingriffsintensität





Geringere Fach- und Detailkompetenz im Praxisfeld





Höhere beraterische Kompetenz





Quelle: Looss, Wolfgang: Coaching für Manager, S. 148





Quelle: Rauen, Christopher: Coaching. Innovative Konzepte im Vergleich, S. 70





Mentoring-Funktionen





Vorteile für den Protegé








Vorteile für die Organisation





Vorteile für den Mentor





Lernen von der umfangreichen praktischen Erfahrung des Mentors


Promotion der Karriere


Verbesserung des Informationsstandes


Mentor dient als Vorbild, Ansprechpartner, Berater, Förderer und Vertrauensperson














Personalentwicklung „near the job“


Neuorientierung/Modifi-kation/Stabilisierung der Unternehmenskultur


Mentoren dienen als informale „Information Transmission Networks“


Identifikation von „High Potencial“-Führungstalenten





Einfliessen frischer Ideen durch zumeist noch junge, aber hoch qualifizierte Führungskräfte


Konkrete, entlastende Arbeitssituation durch den Protegé


Langfr.: Verbesserung der Machtbasis in der Organisation


Intrinsische Motivation


Erweiterung  des Informationsstandes





Quelle: Hentze, Joachim/Kammel, Andreas/Lindert, Klaus: Personalführungslehre, S. 274





Quelle: Rauen, Christopher: Coaching. Innovative Konzepte im Vergleich, S. 66























