Anhang21

Abb.20: Coaching im Rahmen interner Personalentwicklung

Abb.21: Chancen und Risiken des Vorgesetzten- Coaching

Chancen
Risiken

· Gruppengröße: nicht mehr als 15 Personen, zumindest wenn der Coach allein arbeitet

· Größere Gruppen aufteilen oder von mehreren Coachs beraten lassen

· Ansonsten Gefahr der Überforderung des Coachs, was eine Situation, in der Fortschritte erhofft werden, extrem verschärfen kann.
· Konzept des Coaching aus den USA kann nicht direkt auf andere Kulturen übertragen werden

· Beziehung der amerikanischen Vorgesetzten und deren Mitarbeiter ist prinzipiell anders als im deutschsprachigen Raum

· Betreuung reicht weiter in persönliche Belange hinein (USA)

· Schon Gesetzeslage in Deutschland ganz anders

· Kaum Arbeit an persönlichen Themen im Gegensatz zum Einzel- Coaching, da größere Hemmschwellen in der Gruppe existieren

· Intensität der Beratungsbeziehung zu einzelnen Gruppenmitgliedern geringer

· Dies beschränkt die Anzahl der Interventionsmöglichkeiten
· Vorhandenes Beziehungsgefälle schränkt Vorgesetzten- Coaching stark ein

· Komplizierte persönliche Probleme werden kaum thematisiert

· Mitarbeiter werden überwiegend für bestimmte Aufgaben qualifiziert, angeleitet und motiviert

· Abschließend findet rückmeldende Kontrolle statt

· ...Ist dies noch gute Beratung?

· Konstruktivere Gruppenarbeit, da Gruppenmitglieder ihre unterschiedlichen Kenntnisse und Erfahrungen einbringen

· Beispiel: Entwicklung von Problemlösungen, die Grundlage für Synergieeffekte darstellen
· Starr vorgegebene Rollenverteilung verursacht Zwänge: Freiwilligkeit für Beginn und Beendigung des Coaching durch den Mitarbeiter kaum gewährleistet

· Beschäftigung mit persönlichen Problemen des Mitarbeiters kann Arbeitsbeziehung zum Vorgesetzten belasten (auch ethisch, rechtlich)

· Gefahr, durch die Wahrnehmung nur einer einzigen Person unangemessene Schlussfolgerungen zu ziehen oder einseitige Interessen zu verfolgen, sinkt


· Oft persönliche Probleme mit Arbeitsumfeld verbunden, können kaum ausgelassen werden: effektive Beratung

· Selbst Fachproblembehandlung gestaltet sich schwierig: Vorgesetzter soll Mitarbeiter kontrollieren und bewerten

· Rollenkonfusion des Vorgesetzten gegenüber dem Mitarbeiter einerseits und seiner Organisation andererseits

· Verändertes Aufgabenfeld des Coachs durch Vielschichtigkeit der Gruppe
· Folge: Vorgesetzte entziehen sich ihrer Rolle (z.B. durch Zeitmangel), um Neutralität zu wahren

· Kontraproduktive Wirkung: andauernde Beratung macht befähigte Mitarbeiter abhängig, anstatt zu Eigenverantwortung und Kreativität zu motivieren


Abb.22: Chancen und Risiken des Gruppen- Coaching

Chancen
Risiken

· Gruppengrösse: max. 15 Personen, wenn der Coach allein arbeitet

· Grössere Gruppen sollten aufgeteilt oder von mehreren Coachs betreut werden, ansonsten Gefahr der Überforderung des Coachs

· Gruppen- Coaching ermöglicht im Vergleich zum Einzel- Coaching selten die Arbeit an vertraulich- persönlichen Themen, da wesentlich größere Hemmschwellen existieren

· Auch Intensität der Beratungsbeziehung ist geringer
· Kein Unterschied zu vorhandenen Formen der gruppenbezogenen Beratungsarbeit ersichtlich:

· Seminare

· Team- Supervision

· Gruppentraining

· Teamentwicklungsworkshop 

· Soll Gruppen- Coaching über die Teamentwicklung hinaus gehen, stellt sich die Frage nach der Notwendigkeit eines solchen intensiven Lernprozesses

· Dieses schränkt die Anzahl der Interventionsmöglichkeiten ein

· Gruppenmitglieder können unterschiedliche Erfahrungen und Kenntnisse einbringen

· Beispiel: Entwicklung von Problemlösungen können Grundlage für Synergieeffekte darstellen

· Gefahr, durch die Wahrnehmung nur einer einzigen Person unangemessene Schlussfolgerungen zu ziehen oder einseitige Interessen zu verfolgen, ist geringer
· Zielgruppe eines Gruppen- Coaching könnte eine auf Kooperation angewiesene Organisationseinheit sein, dann könnten Themen sein:

· Zusammenarbeit der Gruppenmitglieder

· Führungsprobleme der Gruppenmitglieder

· ...Hierfür existieren bereits andere Beratungsansätze...?

· Arbeit im Team fördert die Arbeitssituation der Gruppenmitglieder

· „Wir- Gefühl“ der Gruppe entwickelt die Stärken des Einzelnen und baut Schwächen ab

· Coach muss unterschiedliche Charaktere der Gruppe berücksichtigen und Rivalitäten ausschalten
· Qualität der Beziehung zwischen Coach und Gecoachtem: Intimität und Neutralität

· Gruppensituation: alle wollen verstanden und beraten werden

· Einzel- Coaching unter Zeugen?

· Fehlende Diskretion

· Mangelnde Offenheit und Akzeptanz

· Coach hat Verantwortung für seine Gruppenmitglieder 

· Durch vielschichtige Meinungen und Informationen kann das Arbeitsergebnis in Bezug auf die Coaching- Maßnahmen verbessert werden

· Coach muss auch kulturelle Unterschiede innerhalb der Gruppe berücksichtigen und versuchen, auszugleichen
· Behandlung vieler unterschiedlicher Themen aufgrund des Gruppenverbandes

· Gruppenmitglieder könnten sich bereits durch ihre Anwesenheit gegenseitig am Lernen hindern

· Anwesende fühlen sich verunsichert, da Coaching normalerweise bei Problembewältigungen helfen soll, die allein nicht meisterbar sind

· Coach muss echtes Interesse an den Gecoachten zeigen und viel Zeit in den Coaching- Prozess einbringen

· Coach muss sich seiner Diagnosen und Interventionen bewusst sein: Verantwortung
· Gruppensituation löste Hemmungen und Peinlichkeiten aus

· Durch fehlendes Vertrauen kann Erfolg der Coaching- Maßnahme gefährdet sein




Internes Coaching





Interner Coach


(hauptberuflich)





STABS- COACH





Der Vorgesetzte als Coach


(nebenberuflich)


LINIEN- COACH





Abnehmende personenzentrierte Inhalte





Im Rahmen seiner Führungsaufgaben


Förderung der Mitarbeiter nach Personalentwicklungskonzept


Auch Mentoring als Aufgabe des Vorgesetzten


Keine zeitliche Begrenzung des Coaching


Zielgruppe sind Mitarbeiter der Organisation, die dem Coach unterstellt sind


Formale Anordnung stark eingeschränkt: Mitarbeiter meist für bestimmte Aufgaben qualifiziert, angeleitet und motiviert


Vorgesetzter muss bei Problemen seiner Mitarbeiter eingreifen





Nähere Ausführungen im Kapitel 3.2.1.3.











Fest angestellt im Unternehmen


Komplexere Maßnahmen


Vielseitiger durch unterschiedliche Varianten als Vorgesetzter


Fachliche orientierte Lernpatenschaften, damit Vertrauensverhältnis erhalten bleibt


Gute Einsicht in Arbeitsverhältnisse und innere Strukturen im Unternehmen (Konflikt: Vertraulichkeit?)


Wenn möglich Tätigkeit unabhängig von Organisationsstruktur


Einverständnis des Vorgesetzten zum Internen Coaching


Kostengünstige, effiziente Unterstützung der Personalentwicklung








Umfassende Voraussetzungen an die Personalkultur des Unternehmens:


Mitarbeiter als Instrumente der Personalkultur


Führungskräfte und Personalverantwortliche haben ihre Mitarbeiter als Kunden zu sehen, denen sie Dienstleistungen anbieten


Erwarten von Mitarbeitern Kooperations- und Leistungsfähigkeit





Quelle: Eigene Erstellung in Anlehnung an Jung, Hans: Personalwirtschaft, S.546 f.





Quellen: Eigene Erstellung in Anlehnung an Jung, Hans: Personalwirtschaft, S. 547 f. und Schreyögg, Astrid: Coaching. Eine Einführung in Theorie und Praxis, S. 199 ff. und Rauen, Christopher: Handbuch Coaching, S. 48 ff.





Quelle: Eigene Erstellung in Anlehnung an Looss, Wolfgang: Coaching für Manager, S. 155 ff.








