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Abb.17: Gegenüberstellung von internem und externem Coaching

Internes Coaching
Unterscheidungs-

merkmale
Externes Coaching

Coachen ist entwicklungsorientiertes Führen
Definition

Wird von wem durchgeführt?

Für wen?

Schwerpunkte
Entspricht eher dem Beraten im herkömmlichen Sinn (Mentoring/Counselling
)

· Vorgesetzten

· Trainern

· Entwicklungs-verantwortlichen

· Personalreferenten

Für Führungskräfte und Mitarbeiter auf allen Hierarchieebenen

· Beratern und evtl. Trainern mit psychologischen, soziologischen und therapeutischen Kenntnissen

In der Regel für obere und oberste Führungskräfte

· Verhaltensoptimierung bezogen auf  die Aufgabenfelder

· Einarbeitungsbetreuung

· Erreichung von gemeinsam vereinbarten Zielen

· Ausbau von Stärken, Abbau von Schwächen

· Hilfe zur Selbsthilfe

· Förderung der Selbstentwicklung

· Gesprächspartner für Job- Probleme und Privates

· Lebensplanung

· Karriereplanung

· Normen, Werte, Einstellungen

· Funktionsfähigkeit des Systems






Abb.18: Chancen und Risiken von Einzel- Coaching

Chancen
Risiken

· eine Person wird von einem Coach beraten

· wenn Qualifikation und Position des Coachs es zulassen, können auch tiefergehende persönliche und berufliche Probleme thematisiert werden

· Beratungsbeziehung oft zu externem Experten wegen intensiver Zusammenarbeit 
· Interner Coach oft nicht neutral genug: 

· mangelndes oder falsches Feedback

· berufliche Veränderungen (geheime Karriereplanung des Gecoachten)

· Mitarbeiter als Symptomträger des Problems 

· Persönliches Interesse

· Anliegen des Gecoachten kann umfassend und wenn gewünscht langfristig bearbeitet werden

· Maßnahmen des Coachs reichen, wenn erwünscht, bis in den privaten Bereich, da Themen beruflich und privat oft schwer trennbar
· Oft nur die Ziele des Gecoachten gefördert und berücksichtigt

· Ziele der Umwelt werden möglicherweise vernachlässigt; kann kurzfristig schon zu Problemen führen

· Coach erfährt die privaten und organisationsbedingten Probleme seines Gegenübers nur aus „zweiter Hand“- Informationsdefizit

· externer Coach kann Verhalten und Einstellung selbst hochrangiger Führungskräfte „on the job“ verändern

· individuelle, intensive und vertrauliche Arbeit ermöglicht kurzfristige Ergebnisse und bietet viel Freiraum für unterschiedliche Konzepte
· Einzel-Coaching nur in Verbindung mit Gruppen- Coaching: Einzel- Coaching als Methode zur elitären Förderung der „hierarchischen Durchsetzungsmacht“ einzelner Führungskräfte

· aufgrund der Zweierkombination kommt der Gleichwertigkeit von beiden Parteien große Bedeutung zu (kein Beziehungsgefälle!)

· gegenseitige Akzeptanz ist Voraussetzung (gerade bei hochrangigen Managern gegenüber den Beratern)
· Möglichkeit von Wahrnehmungsbeschränkungen nie außer Acht lassen

· Präzise Zielausarbeitung vor Beginn

· Frühstmögliche Erkenntnis von Wahrnehmungsproblemen und deren Beseitigung

· heute große Nachfrage auch im Middle und Lower Management

· auch Freiberufler nehmen Beratung in Anspruch

· Benchmarking; bessere Beratung bei anderen Unternehmen
· bei intensivem Einzel- Coaching Gefahr, dass die Feedback- Mechanismen des Gecoachten verkümmern

· Coach sollte von Anfang an darauf hinarbeiten, dass das Ziel der Beratung ist, sich entbehrlich zu machen 


Abb.19: Ablauf des Coaching durch firmenexternen Berater


Quelle: Wilkening, Otto: Mit Kurzzeit- Coaching zum Erfolg, Gablers Magazin. Personal,


            6-7/1997, S.38





Quelle: In Anlehnung an Rauen, Christopher: Handbuch Coaching, S. 89 ff.





Formaler Rahmen


(Bezahlung, Treffpunkt, Zeit und Dauer)





Externer Coach





Gecoachter





Psychologischer Kontrakt


(Situationsanalyse)


Kernfragen der Situationsanalyse:


Sind Sie mutig genug, die momentane Situation objektiv zu sehen?


Sind Sie überhaupt bereit, sich helfen zu lassen?


Sind Sie bereit, eigene Anteile an Mißverständnissen, Leerlauf und Patt- Situationen wahrzunehmen?


Was haben Sie zu gewinnen oder zu verlieren, wenn Sie sich auf einen Veränderungsprozess einlassen?





Vertrauensbasis





Grenzen des Betroffenen


Veränderungsbereitschaft


Problemfelder


Offene Auseinandersetzung mit den Kernfragen der Situationsanalyse


Keine Angst vor zukünftigem Selbst- Coaching





Unterstützung oder Konfrontation


Neue Wege für das Denken und Handeln zeigen


Alternativen und Erklärungen für das Verhalten des Gecoachten


Hilfe zur Selbsthilfe


Im Verlauf entbehrlich machen


Benchmarking, bessere Beratung auch für andere Unternehmen





Dynamische Annäherung beider Parteien im Arbeitsprozess





Quelle: In Anlehnung an Jung, Hans: Personalwirtschaftslehre, S. 546
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