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1. Das Konzept des Peer-Counsellings (aus 102)
Dies ist ein weiterer Teil des Berichts von 102 des Erasmus+ Projektes InCounselling50+.
Der Bericht behandelt das Konzept des Gesamttrainings sowohl fir den Prasenzkurs als
auch fur den selbstgesteuerten Online-Kurs, seine Ziele und Voraussetzungen. In dieser
Arbeit werden das Peer-Counselling und das Peer-to-Peer-Counselling konkretisiert. Es
verfolgt einen innovativen Ansatz und folgt den gleichen drei Voraussetzungen: informelles,
vernetztes und selbstorganisiertes Lernen. Dies ist eine zusatzliche, methodische und
separate Arbeit, da die Teilnahme freiwillig ist und die Dauer 45 Minuten ohne Vor- und
Nachbereitung dauert. Der konkrete Inhalt und die Methodik sind im "Modul 7 Peer-

Counselling" des Trainingshandbuchs des Projekts beschrieben.

"Peer" bezieht sich auf "eine Gruppe von Menschen gleichen Alters oder gleichen sozialen
Status" (Oxford Dictionaries). Da die Ausbildung fir Personal- und Beratungspraktiker
entwickelt wird, definieren wir sie als "zwei Gruppen, die homogen sind, wenn es um die
Unterstiitzung und Beratung alterer Erwachsener am Arbeitsplatz, im Ubergang in den
Ruhestand oder bei der Arbeitssuche geht". So kann der Begriff Peer-Counselling definiert

werden.

Daruber hinaus findet man in der aktuellen Literatur den Begriff Peer-to-Peer-Counselling.
Die beiden Peers in diesem Begriff beziehen sich auf diejenigen, die am Training teilnehmen
und diejenigen, die es nicht tun. Nicht-Teilnehmer reprasentieren das zweite Peer und
profitieren von der Beratung durch die Teilnehmer (erste Peer). Dieses erste Peer teilt das
erworbene Wissen und Know-how mit dem zweiten Peer. Andere Kollegen zu informieren,
zu unterstutzen, zu ermutigen, zu coachen und Feedback zu geben, ist gleichbedeutend mit
Peer Support, was den Lerntransfer verbessern konnte (Martin, 2010). Es lasst sich
zusammenfassen, dass die Peer-Unterstitzung selbst das Lernen ermdoglicht. Die
gegenseitige Unterstutzung erfolgt freiwillig und ohne Anweisungen, Anweisungen oder

Kontrolle durch einen Manager:

Die Unterstlitzung der Européischen Kommission fir die Erstellung dieser Verdffentlichung stellt
keine Billigung der Inhalte dar, die nur die Ansichten der Autoren widerspiegeln, die Kommission

EraS| nus + kann nicht fir die Verwendung der darin enthaltenen Informationen verantwortlich gemacht
werden.
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"Die implizite Annahme [fir Peer-Learning] ist, dass erwachsene Lernende erfahrene
soziale Wesen sind, die kollaborativ handeln, sich selbst organisieren, eine gewisse
intrinsische Motivation haben kénnen [....]". (Boud, 2001, p7).

Das bedeutet, dass ein solches Lernen das vernetzte und selbstorganisierte Lernen, die
Voraussetzungen flir das Training, erleichtert. Peer-Learning in einem organisatorischen
Kontext kann sowohl informell als auch formal sein. Dies geschieht entweder durch den
Austausch von Kollegen im wirklichen Leben oder durch Zeitplane im Unterricht (Keppell,
2006). Das erste Peer (Teilnehmer des Trainings) erlebt sowohl formales als auch
informelles Lernen, wahrend die zweite Gruppe (Kollegen der Teilnehmer) informell in einem
sozialen Umfeld lernt, das durch das erste Peer ermdglicht wird. Unabhangig davon ist Peer-
Counselling von Vorteil und hangt von einem gegenseitigen Austausch zwischen

verschiedenen Kollegen ab (Boud, 2001).

Daher deckt das Training den methodischen Input fur das Peer-Counselling ab. Daher
enthalt dieses Handbuch in Abschnitt 2 eine Beschreibung einer Beratungseinheit. In
Abschnitt 3 ein Skript flr ein Video-Tutorial. Das Tutorial ist fir das Prasenztraining ebenso
zuganglich wie online unter www.in50plus.com im Rahmen des selbstgesteuerten Online-
Kurses des Projekts. Diese erste Form des Peer-Counsellings bezieht sich auf die
Zusammenarbeit zwischen erfahrenen PM-Praktikern aus mehreren Unternehmen. Sie
treffen sich zum Erfahrungs- und Wissensaustausch, um sich gegenseitig in komplizierten
Situationen zu beraten. Daher bietet das praxisorientierte Modul 7 Ubungen fir drei
Praktizierende mit Bezug zu &lteren Erwachsenen. Die Ubung integriert ethische und
empathische Werte, was bedeutet, dass die Teilnehmer einander mit Wertschatzung und
Respekt begegnen. Der theoretische Input von Beratungsansatzen, EinfGhrung in die
Didaktik, Evaluation, Feedback und Supervision mit Fokus auf die indirekte Zielgruppe der
alteren Erwachsenen wird in Modul 6 behandelt und bildet die Grundlage fir die Peer-
Counselling Sitzung im Prasenztraining. Themen und Inhalte, die Uber das Modul 7
hinausgehen, kdnnen z.B. die Bewertung von exemplarischen Féllen oder die Gestaltung
von konstruktivem Feedback sein. Auf Basis des Online-Video-Tutorials kdnnen Peers in
kleinen Gruppen E-Mails austauschen und sich gegenseitig per E-Mail-Kommunikation

unterstutzen.

Zweitens  bezieht sich das  Peer-to-Peer-Counselling unter anderem  auf
generationenubergreifendes Lernen am Arbeitsplatz. Diese Art des Lernens wird in die
Ausbildung mit Lernvoraussetzungen integriert und in Abschnitt 4 dieses Handbuchs "Peer-
Counselling near the job" konkretisiert, wie sich die Kollegen auf Unternehmensebene
gegenseitig unterstitzen. Dazu gehéren Coaching, Mentoring, Job Shadowing und Job
Supervising. Diese zweite Form des Peer-Counsellings soll den Teilnehmern zeigen, wie sie
Die Unterstlitzung der Européischen Kommission fir die Erstellung dieser Verdffentlichung stellt
keine Billigung der Inhalte dar, die nur die Ansichten der Autoren widerspiegeln, die Kommission

EraS| nus + kann nicht fir die Verwendung der darin enthaltenen Informationen verantwortlich gemacht
werden.
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Peer-Learning neutral, effizient und einfach bewerten und tGberwachen kénnen. In diesem
Rahmen werden das vorhandene Wissen erhalten und Kompetenzliicken aufgezeigt, was
das kontinuierliche Lernen fordert. Dies wiederum ermoglicht eine konsequente
Verbesserung der Arbeitsleistung sowie ein nachhaltiges Qualitatsmanagement der

Beratung in einem Unternehmen.

2. Der theoretische Hintergrund fiir das Peer-Counselling (aus dem 103
Handbuch)
Unabhangig von den Strategien zur Problemlésung und Beherrschung der Situation am
Arbeitsplatz kann der Austausch mit anderen Kollegen hilfreich sein (Boud et al., 2001). Der
Austausch mit anderen Kollegen oder mit ahnlichen Berufen kann als eine Zusammenarbeit
bezeichnet werden, bei der Peers voneinander lernen (Peer-Learning). Das bedeutet, dass
sich Beratungspraktiker Uber ihre Hilfs- und Unterstlitzungsaktivitaten austauschen und von
den Erfahrungen und dem Know-how anderer lernen (Barlow & Phelow, 2007, S.6). Neue
Erkenntnisse kénnen durch die Externalisierung und den Austausch von Know-how mit

anderen Peer-Mitgliedern gewonnen werden.
"Die implizite Annahme [fir Peer-Learning] ist, dass erwachsene Lernende erfahrene
soziale Wesen sind, die kollaborativ handeln, sich selbst organisieren, eine gewisse
intrinsische Motivation haben kénnen [....]." (Boud et al., 2001, p7) und fihren
sie freiwillig und ohne Weisungen, Anweisungen oder Kontrolle durch einen
Manager durch.

Sogenannte Peer-Collaboration oder Peer-Learning unterstiitzt autonomes, selbstreguliertes
Lernen (Boud et al., 2001; Hendriksen, 2002). Im Rahmen des Wissensaustauschs und der
Lésungsfindung fur komplexe Aufgaben und Félle kann auch der Begriff Peer-Counselling
verwendet werden. "Peer-Collaboration [...] ist eine gleichberechtigte, nicht-hierarchische
Beziehung, in der jeder Teilnehmer als ein wichtiger Beitrag zur Gruppe angesehen wird."
(Barlow & Phelow, 2007, S.6).

Nach der Annahme der Peer-Collaboration, dass alle Beteiligten nicht-hierarchisch
zueinander stehen (Barlow & Phelan, 2007), gehen wir davon aus, dass Peer-Counselling
eine Form des kontinuierlichen, selbstregulierten Lernens durch den Austausch von meist
informellem Know-how und der gegenseitigen Reflexion Uber einen Beruf ist. Dies ist eine
Art des Network Learnings. In diesem und im nachsten Abschnitt sind die Peers Personal-

und Beratungspraktiker aus verschiedenen Organisationen, die sich gegenseitig beraten.

Die Unterstlitzung der Européischen Kommission fir die Erstellung dieser Verdffentlichung stellt
keine Billigung der Inhalte dar, die nur die Ansichten der Autoren widerspiegeln, die Kommission

EraS| nus + kann nicht fir die Verwendung der darin enthaltenen Informationen verantwortlich gemacht
werden.
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Da die Peer-Zusammenarbeit einer Beratung ahnelt, erfordert sie ein gemeinsames
Regelwerk, wie in Modul 6 erlautert. Daher kdnnen bereits etablierte Normen verwendet
werden, aber eine gemeinsame Vereinbarung und Genehmigung vor des Peer-Counselling
Sitzung ist notwendig. Regeln kdnnen sichere Raume fur Offenheit schaffen und die Inhalte
festlegen, in denen die Sicherheit jedes Einzelnen gewahrleistet ist (Barlow & Phelan, 2007).
Boud et al. (2001) gehen davon aus, dass nicht-hierarchische Personen sich ohne
Wettbewerb treffen und sich dadurch gegenseitig Respekt gewahren konnen. Auf dieser
respektvollen Basis ist der Austausch von Ideen und Fachwissen flr alle Peer-Partner von
Vorteil und macht das gegenseitige Lernen noch vorteilhafter. Die Sitzungen kénnen sich mit
Beratungsverfahren, Inputs, Outputs oder Konsequenzen anderer Konsultationen sowie der
Reflexion verschiedener Beratungsprobleme befassen (Mosberger, Schneeweilier & Steiner,
2012).

Abhangig vom Grad der Expertise kdnnen sich die Peer-Parther mehr oder weniger stark
unterscheiden. Auch wenn wir einer nicht-hierarchischen Ordnung unterliegen, kann ein
Partner, wenn er mehr Erfahrungen gemacht hat als andere, eine dominierende beratende
Rolle tbernehmen. Dies kann auch fur die Beziehungen zwischen Lehrer-Lerner, Supervisor,
Mentor oder Coach-Trainee-Hierarchie gelten. Die Konzepte von Coaching, Mentoring und
Supervision werden in Abschnitt 4 erldutert. Diese Kollegenbeziehungen entstehen oft in
unternehmerischen Kontexten, wenn jemand ohne oder mit fachfremder Erfahrung in die

Arbeitstatigkeit und Kompetenzen eingeflihrt wird.

Alle Arten der Peer-Collaboration gewahrleisten die Qualitatserhaltung und kontinuierliche

Verbesserung und verfolgen dabei ein oder mehrere der aufgefihrten Ziele:

die berufliche und persdnliche Entwicklung zu férdern
Verbesserung der Zusammenarbeit und der Arbeitsgemeinschaften

Verbesserung der Strukturentwicklung, z.B. Rollen, Positionen oder Funktionen

P w DD PR

Verbesserung der Methodenentwicklung, z.B. durch fachliche Kenntnisse und
Fahigkeiten (Belardi, 2002, S.50).

Peer-Counselling beschreibt den Prozess der Beratung durch andere Peer-Partner, die
unterschiedliche Erfahrungen und Kenntnisse haben oder vergleichbare soziale Referenzen
haben (Topping, 2005). In einigen Organisationen wurden regelmaRig Peer Collaborations
eingerichtet, um eine kontinuierliche Reflexion und kontinuierliches Lernen zu gewahrleisten

(Mosberger, Schneeweiller & Steiner, 2012).

Peergruppen treffen sich regelmafRlig in Gruppen von vier bis 20 Personen (Hendriksen,
2002). Je grolier die Gruppe, desto besser sollte die Beratung strukturiert sein. Dann kdnnen

alle Meinungen bertcksichtigt und nutzliche Schlussfolgerungen garantiert werden.

Die Unterstlitzung der Européischen Kommission fir die Erstellung dieser Verdffentlichung stellt
keine Billigung der Inhalte dar, die nur die Ansichten der Autoren widerspiegeln, die Kommission

EraS| nus + kann nicht fir die Verwendung der darin enthaltenen Informationen verantwortlich gemacht
werden.
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Jedenfalls sollte es immer einen Moderator geben, der sich um Zeit, Regeln und die
Berucksichtigung jeder Meinung kimmert (Hagemann & Rottmann, 2005). Die folgende

Reihenfolge flir die Peer-Counselling wird vorgeschlagen:

Alle Teilnehmer stellen einen Fall / ein Problem vor.

Auswahl des dringendsten Problems

Detaillierte Darstellung des ausgewahlten Falles und Definition des Problems
Runde von Fragen zur Klarung

Verbandsrunde flr Lésungsansatze

Kommentare (von der Person, die sich beraten lasst)

Prasentation der Lésungsrunde

© N o g s> w NP

Schlusskommentare und Anerkennung flir den Beitrag (Hendriksen, 2002, S. 25;
Fellinger, 2011, S. 2f.)

Autonomie und Eigenverantwortung sind fir einen solchen Prozess unerlasslich (Boud et al.,
2001; Hendriksen, 2002). Dariber hinaus integriert das Lernen in einem Netzwerk
besonders informell und non-formal erworbenes Know-how (Kuhimann & Sauter, 2008). Es
fordert weiter das selbstorganisierte Lernen (Boud et al., 2001), da Peers ausgearbeitete
Inhalte aus den Peer-Meetings wieder in die Arbeitsablaufe integrieren missen.

Darlber hinaus kann das Peer-Counselling helfen, die Losung fiur eine komplexe Situation
zu diskutieren, die emotionale Herausforderungen abdeckt. Durch Diskussionen und
Austausch koénnen eigene Einstellungen und Annahmen detaillierter reflektiert werden
(Barlow & Phelan, 2007). Die Meinung anderer Beratungspraktiker kann Extremsituationen
relativieren und als Feedback dienen, was die Selbstreflexion erleichtert. Darliber hinaus
berichteten Peer-Counselling-Teilnehmer, dass sie sich durch den Austausch mit Kollegen
mehr um sich selbst kimmern (Barlow & Phelan, 2007). Diese Selbstversorgung ist fur alle
Berater von entscheidender Bedeutung, um die erforderlichen Fahigkeiten und Einstellungen
des Beraters zu erhalten und das Wohlbefinden des Beraters zu gewahrleisten (Barlow &
Phelan, 2007).

Um die Ubertragbarkeit und Benutzerfreundlichkeit zu gewahrleisten, wird das Verfahren im
folgenden Abschnitt vorgestellt, der als Leitfaden fir das Video-Tutorial dient. Das Tutorial
wird als exemplarische Peer-Counselling-Sitzung aufgezeichnet und sowohl im

Prasenztraining als auch im selbstgesteuerten Online-Kurs angeboten.

Die Unterstlitzung der Européischen Kommission fir die Erstellung dieser Verdffentlichung stellt
keine Billigung der Inhalte dar, die nur die Ansichten der Autoren widerspiegeln, die Kommission

EraS| nus + kann nicht fir die Verwendung der darin enthaltenen Informationen verantwortlich gemacht
werden.
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3. Verfahren fiir das Peer-Counselling (I07) Learning Nugget 20 Video
Tutorials

In diesem Abschnitt werden die einzelnen Schritte der oben genannten Peer-Counselling-

Sequenz ausfihrlich erlautert. Die Erklarungen dienen als Skript flr das Video-Tutorial.

Alle Teilnehmer stellen einen Fall / ein Problem vor.

Auswahl des dringendsten Problems

Detaillierte Darstellung des ausgewahlten Falles und Definition des Problems
Runde von Fragen zur Klarung

Verbandsrunde fur L6sungsansatze

Kommentare (von der Person, die sich beraten Iasst)

Prasentation der Lésungsrunde

© N o g s w DN

Schlusskommentare und Anerkennung flr den Beitrag (Hendriksen, 2002, S. 25;
Fellinger, 2011, S. 2f)

VORBEREITUNGSPHASE

Vor diesem Verfahren stellen sich die vier bis 20 Teilnehmer einander vor, wenn sie es nicht
wissen. Um eine vertrauenswiurdige Basis zu schaffen, ist es sinnvoll, sich gemeinsam auf
Richtlinien und Normen zu einigen, z.B. auf die Ethik der Beratung. In den
Beratungsgesprachen gibt es immer einen Moderator, der die Einhaltung dieser Regeln
gewabhrleistet. Darlber hinaus kénnen zum gegenseitigen Kennenlernen mehrere

eisbrechende Aktivitaten vorgeschlagen werden:

- Vorstellung der Person mit einer lustigen Geschichte

- Einfuhrung durch Kollegen (mit kurzem Austausch im Vorfeld)

- Prasentation von Bildkarten (vom Moderator zur Verfigung gestellt) und was der
Teilnehmer damit verbindet.

ERSTE PHASE Prasentation und Auswahl des Falles

Im Anschluss an das Verfahren von oben beginnt die Peer-Counselling Sitzung mit der
Prasentation aller Falle. Die Falle werden von jedem Teilnehmer vor der Sitzung vorbereitet.
Jeder garantiert, dass die Daten der prasentierten Personen anonymisiert werden. In einer
ersten Runde wird der Fall kurz beschrieben und ein kurzes Problem definiert. Dies dauert
maximal 60 Sekunden pro Person. Das Problem betrifft eines der vier vorgeschlagenen Ziele

der Peer-Collaboration:

Aufrechterhaltung der Qualitat oder kontinuierliche Verbesserung

Die Unterstlitzung der Européischen Kommission fir die Erstellung dieser Verdffentlichung stellt
keine Billigung der Inhalte dar, die nur die Ansichten der Autoren widerspiegeln, die Kommission

EraS| nus + kann nicht fir die Verwendung der darin enthaltenen Informationen verantwortlich gemacht
werden.
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berufliche und persénliche Entwicklung
kollaborative Beziehungen und Arbeitsgemeinschaften
Strukturentwicklung, z.B. Rollen, Positionen oder Funktionen

p w DN R

Methodenentwicklung, z.B. fachliche Kenntnisse und Fahigkeiten
(Belardi, 2002, S.50).

Je nach Personenzahl kann es hilfreich sein, die Falle z.B. auf einer Tafel oder einem

Flipchart aufzulisten.

ZWEITE PHASE Lésungssuche-Runden

Der Peer stimmt allgemein zu, was der dringendste Fall ist. Anschlieend erklart der
Caseteller den Fall naher und gibt eine konkrete Problemstellung. Es liegt an der Meinung
des Autors, zu entscheiden, wie viele Informationen und Details mit dem Kollegen geteilt
werden und welche die beste Grundlage ist, um das Problem zu I6sen oder das Problem des
Falltellers zu beantworten. Dann beginnt die eigentliche Peer-Counselling-Sektion. Das

Peer-Counselling folgt explizit vier Runden unterschiedlicher Dauer.
1. Runde mit Fragen zur Klarung

In dieser Runde fragen die Peer-Kollegen nach und machen Annahmen fir Lésungen, um
den Fall besser zu verstehen und herauszufinden, welche moglichen und gunstigen
Lésungen fur den Fallteller sind. Die Peer-Mitglieder fragen in Runden. Der Moderator stellt
sicher, dass jeder die Moglichkeit zur Teilnahme hat und die individuelle Redezeit nicht Gber

den Rahmen hinausgeht.
2. Runde mit hypothetischen Losungen

Nach den Fragen und der Uberpriifung der Rahmenbedingungen werden hypothetische
Lésungen vorgestellt, betrachtet und diskutiert. Dazu teilen alle Teilnehmer ihre Meinungen
und Vorschlage in der gleichen Reihenfolge. Der Teil des Falltellers ist in dieser Runde
begrenzt. Er/sie kann Vorschlage in Kirze kommentieren. Es wird jedoch erwartet, dass
er/sie eine passive Rolle ubernimmt und aktiv und sorgfaltig auf hypothetische Lésungen

hort. Dafir sorgt auch der Moderator.
3. Runde mit Kommentaren

Genau genommen ist diese dritte Runde keine Runde, sondern eine Phase der Kommentare
des Geschichtenerzahlers. Er/sie wahlt die realistischsten und potentiellsten Losungen aus
und zeigt auf, was glnstig und unglnstig ist, indem er/sie auch Grinde flr und gegen einige

Lésungen berucksichtigt. Dies ist zum Teil ein kollektives Feedback an den Peer und sollte

Die Unterstlitzung der Européischen Kommission fir die Erstellung dieser Verdffentlichung stellt
keine Billigung der Inhalte dar, die nur die Ansichten der Autoren widerspiegeln, die Kommission

EraS| nus + kann nicht fir die Verwendung der darin enthaltenen Informationen verantwortlich gemacht
werden.
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klare Hinweise fur die endglltige Lésungsrunde geben. Der Peer kann in geringem Umfang
kurze Fragen stellen. Jetzt Ubernehmen sie eine passive Rolle. Der Moderator stellt sicher,

dass der Anteil der Rede angemessen ist.

4. Prasentationsrunde mit realistischen Lésungen

In dieser Runde prasentiert jeder Peer Kollege die realistischste und optimale Lésung sowie
einen vagen Aktionsplan und was fokussiert oder vermieden werden sollte. Auch hier

Ubernimmt der Caseteller eine passive Rolle, um die sich der Moderator kiimmert.

DRITTE PHASE Abschluss

SchlieBlich stellt der Autor des Falles seine letzten Fragen und klart die Fragen und schlief3t
vielleicht eine endglltige Lésung oder Auswirkungen auf sein tagliches Arbeitsleben oder
den Fall ab. Er/sie kommentiert die endgultigen Lésungsvorschlage. Sobald sie beantwortet
werden, sollte der Autor seine Wertschatzung fur die geteilten Meinungen und Ratschlage

zeigen.

Der Moderator schlieRt die Peer-Counselling Sitzung ab. SchlieRBlich werden
organisatorische Plane erstellt, z.B. nachstes Treffen, spezifisches Thema oder Fall, andere

wichtige Ankindigungen.

Die Unterstlitzung der Européischen Kommission fir die Erstellung dieser Verdffentlichung stellt
keine Billigung der Inhalte dar, die nur die Ansichten der Autoren widerspiegeln, die Kommission

EraS| nus + kann nicht fir die Verwendung der darin enthaltenen Informationen verantwortlich gemacht
werden.
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4. Peer-Learning in der Ndhe des Arbeitsplatzes
Mentoring und Coaching sind zwei Methoden, wie die individuelle Entwicklung und das
Lernen verbessert werden konnen. In dieser Arbeit werden Mentoring und Coaching am
Arbeitsplatz oder innerhalb eines Unternehmens behandelt. Beide sind definiert und
kontrastiert, ihre Aufgaben und ihre Wirksamkeit werden erldutert. Beide sind ahnliche
Beratungsformate, unterscheiden sich aber in ihrem Professionalisierungsgrad und ihrer
Grundmotivation. Mentoring bezieht sich auf eine Beratungsbeziehung innerhalb des
Unternehmens, in der Wissen Uber die Unternehmenskultur, Brduche und ungeschriebene
Statuen vermittelt wird, wahrend Coaching eher auf die unabhangige Beratung einer
externen Persdnlichkeit von aullen ausgerichtet ist (Kimmele, 2004). Um es einfach
auszudricken: Ein Coach ist jemand, mit dem man mittelfristig lernt, wahrend man von
einem Mentor Uber einen relativ langen Zeitraum lernt (MacLennan, 1995). Eine gesonderte
Verwendung der Begriffe wird empfohlen, damit Rollen, Inhalte und Ziele der Beratung in
Abhangigkeit von den individuellen Entwicklungszielen der Person klarer definiert werden

konnen.

Natlrlich missen die Lernstile unter Berlcksichtigung des aktuellen demografischen
Wandels, der mit einer wachsenden Vielfalt von Kulturen und Altersgruppen einhergeht, an
z.B. kulturelle oder generationsbezogene Unterschiede beim Lernen und Beziehungsaufbau

angepasst werden.

4.1 Coaching

Coaching bezieht sich hauptsachlich auf die Verbesserung der organisatorischen Leistung
(oft in kurzer Zeit) in einem bestimmten Bereich von Kompetenzen oder Fahigkeiten. Der
Coach Ubernimmt keine Verantwortung, so dass der Coachee freiwillig und selbstbestimmter
handelt (Passmore, Peterson, Freire, 2012). Die zu erreichenden Ziele sind in der Regel in
Abstimmung mit dem Coach oder auf Basis seiner Vorschlage. Wahrend der Coachee /
Kunde letztlich das Ziel bestimmt, verfugt der Coach Uber die Kompetenz und das Know-
how, um die Ziele zu verwirklichen, und kann "helfen, Starken und Schwachen zu
identifizieren, Ziele zu setzen und kreative Antworten auf betriebliche Probleme zu finden"
(Stone, 2007, S.11). In der Uberwiegenden Mehrheit der Falle beinhaltet Coaching ein
direktes externes Feedback (d.h. der Coach sagt dem Klienten, was er beobachtet hat)
(Megginson & Clutterbuck, 2008). Beim Coaching geht es also darum, die Selbstreflexion
und das Selbstvertrauen des Klienten / Coachee zu erhdhen und ihm sein eigenes Potenzial
zu zeigen. Deshalb wird Coaching oft fir Potenzialtrager, Fuhrungskrafte und

Schlisselpositionen angeboten.

Die Unterstlitzung der Européischen Kommission fir die Erstellung dieser Verdffentlichung stellt
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4.1.1 Aufgaben eines Coaches

Die Grundlage aller Coachingprozesse sind die Férderung des persénlichen Wachstums und
die Verbesserung der Kompetenzen. Daher helfen Coaches den Coachees, "(1) gewiinschte
Ergebnisse zu identifizieren, (2) spezifische Ziele festzulegen, (3) die Motivation durch
Identifizierung von Starken und Aufbau von Selbstwirksamkeit zu steigern, (4) Ressourcen
zu identifizieren und spezifische Aktionsplane zu formulieren, (5) den Fortschritt bei der
Erreichung der Ziele zu Uberwachen und zu bewerten und (6) Aktionsplane auf der
Grundlage dieses Feedbacks zu maodifizieren." (Grant, 2012, S. 16).

Unter der Annahme der freiwilligen Teilnahme erbt der Coachingprozess ein grof3es
Entwicklungspotenzial fir den Coachee. Wie neurowissenschaftliche Erkenntnisse in
Bowman, Ayers, King and Page (2012) zeigen, sollte ein starker Fokus auf Selbsterkenntnis
oder Selbsteinschatzung sowie auf positive und negative Emotionen einschlieRlich Angste
und wahrgenommene Bedrohungen gelegt werden. Sie berichten, dass es bisher kaum
Untersuchungen zu Neurowissenschaften und Coaching gibt. Deshalb kénnen Erkenntnisse
aus verwandten Disziplinen wie z.B. der Padagogik mehr Details flir das Coaching-Design

liefern und sollten daher auf dieses Thema Ubertragen werden.

Wahrend Coaching die Selbstregulierung am Arbeitsplatz férdert und den Einzelnen
wachsen lasst, kdnnen Angste und Bedrohungen solche Prozesse behindern. Ein Individuum
kann Angst als Reaktion auf seine individuelle Umgebung experimentieren. Dies ist
besonders wichtig, da negative Erfahrungen haufiger in Erinnerung bleiben als positive
Erfahrungen und das Selbstbewusstsein, die Selbstregulierung, den Beziehungsaufbau
behindern und sogar Depressionen auslosen kdnnen (Bowman, Ayers, King & Page, 2012).
Diese Folgen sind sowohl flr Einzelpersonen als auch fir Unternehmen nachteilig und
geben Anlass, Coaching oder ahnliche Mdglichkeiten am Arbeitsplatz anzubieten. Naturlich
liegt die kontinuierliche Weiterbildung und der Erhalt oder die Steigerung der
Beschaftigungsfahigkeit auch im eigenen Verantwortungsbereich des Mitarbeiters. Ein
Unternehmen, das Coaching anbietet, kann jedoch unter anderem eine nachhaltigere
Mitarbeiterbindung und eine héhere Arbeitsmotivation feststellen (Bowman, Ayers, King &
Page, 2012).

Unter Berucksichtigung alterer Mitarbeiter sind Unterstitzungsmoglichkeiten wichtig, da sie
gezielt Motivationsfaktoren alterer Erwachsener auslésen kdnnen, z.B. Anerkennung und
Respekt am Arbeitsplatz. Dennoch muss man bei der Unterstitzung alterer Mitarbeiter
vorsichtig sein. Auf den ersten Blick kann eine starkere Unterstutzung z.B. fir die

Entwicklung mit der Anerkennung von Fachwissen unvereinbar sein. So konnte

Die Unterstlitzung der Européischen Kommission fir die Erstellung dieser Verdffentlichung stellt
keine Billigung der Inhalte dar, die nur die Ansichten der Autoren widerspiegeln, die Kommission

EraS| nus + kann nicht fir die Verwendung der darin enthaltenen Informationen verantwortlich gemacht
werden.




InCounselling fo)

11

beispielsweise die Entwicklung fir Veranderung bei alteren Generationen negativ gesehen
werden, da sie Stabilitdt und Erhaltung statt Entwicklung und Wachstum suchen (Dikkers, De
Lange & Van der Heijden, 2017). Meistens ist der Wortlaut ein entscheidender Faktor fir
altere Erwachsene und ihre Motivation. In diesem Zusammenhang ist zu erwahnen, dass der
Begriff Feedback altersunabhangig negativ konnotiert werden kann. Erste Erkenntnisse
zeigen, dass sich die Motivationsfaktoren im Laufe des Alters so verschieben, dass altere
Generationen den Teamgeist dem Wettbewerb vorziehen (eigene Ergebnisse des Projekts).
So ist eine Unterstitzung, die tiefgreifende und kostspielige personliche Veranderungen
erfordert, fir altere Menschen im Allgemeinen unattraktiv, weil sie mehr Stabilitdt, eine
reibungslose Vorbereitung und den Ubergang in den Ruhestand anstreben (eigene
Ergebnisse des Projekts). Es ist hervorzuheben, dass die Unterstiitzung, z.B. Coaching, fir
altere Erwachsene vor allem auf die Gesundheit ausgerichtet sein sollte. Denn korperliche
Aktivitat und kognitive Aktivierung verstarken sich gegenseitig (FitzGerald et al., 2017) und
kénnen als aktives Altern bezeichnet werden. Boyatzis, Smith und Blaize (2006) fanden

heraus, dass Vorgesetzte durch Empathie am Arbeitsplatz ihre Gesundheit fordern kénnen.

Den oben erklarten Exkurs auf altere Erwachsene zu verallgemeinern: Es ist die Aufgabe
eines Coaches, Ratschlage zu geben, wie man eine optimale Lernumgebung gestaltet und
bereitstellt. Dabei missen positive und negative Reize ausreichend berucksichtigt werden,
da sie entsprechende Emotionen hervorrufen, die das Lernen behindern oder férdern. Mit
dem Argument der nachteiligen Folgen kann ein Coach Anker setzen, um entweder
Optimismus auszulésen oder mit negativen Einflussen umzugehen (Bowman, Ayers, King &
Page, 2012). Im Coachingprozess kann der Coachee lernen, wie er mit Stress besser
zurechtkommt und wie er mit Stresssituationen und -perioden besser umgehen kann. Daher
kann es von Vorteil sein, das selbstgesteuerte Lernen mit den Zielen zu unterstitzen, eigene
realistische Ziele zu setzen, die Zielerreichung zu verfolgen und Lésungen zu bewerten. Im
Gegensatz zum Mentoring mit definierten Zielen ermoglicht der Coach dem Coachee,
eigenstandig Ziele etc. zu definieren. Zum Teil ist dies kreatives Denken (Bowman, Ayers,
King & Page, 2012), das im Coaching gefordert wird. Gleichzeitig ist es Aufgabe des
Coaches, den Kunden vor einem Uberdenken zu bewahren, was in den meisten Fallen zu
Behinderungen fuhrt. Die Férderung positiver Emotionen oder Optimismus ist mehr als ein
schones Add-on zum Lernen. Sie sind ein wesentliches Merkmal fur die
Entscheidungsfindung und das Lernen und mussen daher ausreichend berucksichtigt
werden (Bliss-Moreau & Barrett, 2009).

Kollegen und Organisationsmitglieder sind ein weiterer Aspekt, den der Coachee
bertcksichtigen und ausreichend verstehen muss. Es ist die Aufgabe eines Coaches,
Informationen und Reflexionen fur das soziale Umfeld bereitzustellen. Sie sind sowohl fir
Einzelpersonen als auch fir Unternehmen von entscheidender Bedeutung. Soziale
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Rahmenbedingungen werden meist mit der Unternehmenskultur in Unternehmen sichtbar
und fordern oder behindern Mitarbeiter und Teams hinsichtlich Zielerreichung und
Produktivitat. Ebenso sind ermutigende Arbeitsplatze fir Einzelpersonen von Vorteil, die sich
auf Zufriedenheit, Wohlbefinden und Gesundheit in Beruf und Privatleben auswirken
(Bandura, 2009). Wenn die Organisationsmitglieder in z.B. Coachingprozessen breit
bertcksichtigt werden, ist dies fir alle Beteiligten von Vorteil (Passmore, Peterson, Freire,
2012). Damit kommen wir zum nachsten Abschnitt, in dem die Wirksamkeit von Coaching

erlautert wird.

4.1.2 Vorteile von Coaching

Unabhangig von der gewahlten Perspektive, den methodischen Instrumenten oder der
Abstraktionsebene: Coaching wirkt sich positiv auf diejenigen aus, die am Coaching beteiligt
sind (QUELLE). Menschen fuihlen sich emotional erleichtert, sie bauen Stress ab, entwickeln
neue Perspektiven, erhohen ihre Reflexions- und Flhrungsqualitaten, andern ihr
Beziehungsverhalten, kommunizieren effektiver und helfen ihren Unternehmen, mehr
Umsatz zu erzielen. Langfristig zeigte eine Studie mit akademischer Leistung, dass
Coaching die Leistung Uber 18 Monate auf dem gleichen Niveau halt, wahrend
Selbstregulierung und keine Pflege zu einer Leistungsverschlechterung fuihren (Franklin &
Franklin, 2012, S.37). Im Hinblick auf die wachsende Vielfalt sind drei Ergebnisse
hervorzuheben: die positiven Einflisse aus dem Coaching auf die Leistung an kulturell
vielfaltigen Arbeitsplatzen und den Veranderungswiderstand leistungsschwacher Manager
(Passmore, 2007 in Passmore, Peterson und Freire, 2012, S. 16) sowie die Verbesserung
der Kommunikations- und Fuhrungskompetenzen (Wilson, 2004 in Passmore, Peterson und
Freire, 2012, S. 16).

In Bezug auf das Coaching alterer Erwachsener, Ergebnisse von Duijits et al. (2008 in
Passmore, Peterson & Freire, 2012) konnte die Verbesserung von Gesundheitszustand,
Wohlbefinden und Lebenszufriedenheit durch Coaching nachweisen. Dies hatte jedoch
keinen Einfluss auf die Abwesenheitstage. Eine weitere Studie zeigte, dass sich die
Sicherheitsbedingungen am Arbeitsplatz verbessert haben, indem sie ausschliellich
Bauarbeiter dazu brachten, mehr Uber die Sicherheit im taglichen Betrieb zu sprechen. Die
Coaches weisen die Vorgesetzten an, mehr Uber die Sicherheit im Tagesgeschaft zu
sprechen. Die diesbezilgliche langfristige Bewertung dieser Wirksamkeit ist nicht

nachweisbar. (Passmore, Peterson, Freire, 2012).
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Im Hinblick auf die Messung der Wirksamkeit von Coaching finden einige Effekte auf
individueller Ebene statt. Die Wirksamkeit von Coaching in Unternehmen muss jedoch auf
einer anderen Ebene gemessen werden. Die meisten Coaching-Evaluationen werden mit
Fragebdgen durchgefiihrt, die von Coaches, Coachees oder Dritten ausgefillt werden.
Sicherlich beeinflussen der Ansatz und das Thema des Coachings die Ergebnisse und sind
daher Grund fir sehr unterschiedliche Ergebnisse. Aus diesem Grund kann kein eindeutiger
Wirksamkeitstrend abgeschlossen werden (Grant, 2012). Was jedoch offensichtlich bleibt,

ist, dass die Auswertung die Wirksamkeit des Coachings veranschaulicht.

4.2 Definition des Mentoring

Wie in der EinfUhrung erlautert, bezieht sich Mentoring auf ein Beratungsverhaltnis innerhalb
des Unternehmens, in dem Wissen uber die Unternehmenskultur, Brauche und
ungeschriebene Statuen vermittelt wird (Kimmele, 2004). Mentoring ist ein Lernprozess, bei
dem ein Protegé mit geringer Erfahrung von einem erfahrenen Senior, dem Mentor, lernt
(Passmore, Peterson & Freire, 2012). Die Beziehung ist durch Intimitat gekennzeichnet
(Garvey, Stokes & Megginson, 2014). Ein direkter Vorgesetzter kann ein Mentor sein (und
das geschieht in der Praxis oft). Der entscheidende Nachteil einer solchen Konstellation ist,
dass ein direkter Vorgesetzter als Mitarbeiter aus einer anderen Abteilung eher subjektiv ist.
Daher ist es vorteilhafter, wenn der Mentor kein hierarchisch direktes Arbeitsverhaltnis mit
dem Schiler hat (Kimmele, 2004). Darlber hinaus sollte der Mentor mindestens eine
Flhrungsebene Uber dem Mentor stehen. Ansonsten handelt es sich eher um eine

Partnerschaft zwischen Kollegen unterschiedlicher Wirtschaftszugehdrigkeit.

Im Gegensatz zu Coaching kann der Aufbau einer Mentoren-Schiler-Beziehung sehr
unterschiedlich sein. Coaching wird auf freiwilliger Basis etabliert und der Coach Ubernimmt
eine aktive oder leitende Rolle. Ein Mentor kann dem Schiler zugewiesen werden, ein
Schiler kann seinen Mentor inoffiziell suchen, d.h. er sucht jemanden, der eher als passive
Rolle fungieren kann, oder Mentor und Schuler lernen sich im Rahmen der Organisation
kennen und vereinbaren ein Mentorenverhaltnis (Kimmele, 2004). Meistens werden Mentor

und Schiler innerhalb eines Unternehmens zusammengebracht (Becker, 2013).

Nach dem Abgleich von Mentor und Schiiler sollte die Grundlage der Mentoring-Beziehung
ein (zumindest verbaler) Vertrag sein, in dem die Entwicklungsziele vom Schiler aus den
Entwicklungsfeldern abgeleitet werden. Diese Ziele helfen, am Ende des Mentoring einen
Ziel-Check  durchzufGhren. Weitere Vereinbarungen wie Vertraulichkeits- und
Feedbackregeln sowie Formulare wie Feedbackbdgen und Zielsetzungen sollten ebenfalls

hinzugeflgt werden (Becker, 2013). Da der Mentor das Unternehmen kennt, kann er dem
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Schuiler hilfreiche Ratschlage geben, welches Verhalten in dem Unternehmen wahrscheinlich
erfolgreich ist. So kann der Mentor den Schiler im Sinne von "Lernen am Modell" unter

Berucksichtigung von Unternehmenswerten vorleben.

Mit Hilfe von Mentoren kénnen Schiler neue Perspektiven einnehmen, die sie dabei
unterstltzen, sich am Arbeitsplatz zu erganzen, neu zu erfinden oder zu fihren (Schmid &
Haasen, 2011). In erster Linie geht es darum, das Potenzial eines Schilers in einem
definierten Umfeld zu identifizieren und zu starken. Es handelt sich oft um eine langfristige
Beratungsbeziehung, in der sich die Ziele andern kénnen, aber immer vom Mentor bestimmt
werden. Der Mentor bestimmt sowohl die Ziele als auch den Prozess (Megginson &
Clutterbuck, 2008). Der Mentor gibt Feedback und gewinnt durch Selbstbeobachtung (d.h.

um sich seiner Erfahrung bewusst zu werden) Selbstkenntnis und Erkenntnisse.

4.2.1 Aufgaben eines Mentors

Unter Berucksichtigung des unternehmensinternen Mentoring kann der Inhalt des Moduls 3
2.2.2 Kompetenztransfer zur Férderung der Selbstwirksamkeit am Arbeitsplatz bertcksichtigt
werden. Die Modellierung und der Qualifikationstransfer werden von Bandura (2009)
beschrieben und beziehen sich auf das Lernen durch Beobachten und Handeln. Dies geht
einher mit Mentoring und dem Lernprozess durch einen Mentor. Da in diese Prozesse
organisatorische Werte integriert sind, kdnnen Onbound- und Change-Perioden mit
Mentoring durch interne Mitarbeiter leichter umgesetzt werden. Einer von Banduras (2009, S.
187) Fundzustanden: "Die Lernenden gehen leichter modellierte Wege, wenn sie sehen,

dass Menschen, die sich selbst dhnlich sind, Probleme erfolgreich I6sen [....]".

In diesem Mentoring-Rahmen bezieht sich ein Teil der Mentoraufgaben auf didaktisches und
padagogisches Know-how. Sie missen wissen, wie man Anweisungen gibt, wie man die
gelebte Kultur externalisiert und die darauf aufbauenden Aktivitdten. Darlber hinaus
beschreibt Becker (2013) weitere Aufgaben: Definition der Kontaktmdglichkeiten, die
Vereinbarung Uber den Standort, Themen und Haufigkeit der Treffen, Erwartungen beider
Partner an Beitrage und Ergebnisse sowie die Faktoren der Zielerreichung. In der Regel wird
die Zielerreichung wahrend des Mentoringprozesses und am Ende mit einer abschlieRenden

Leistungsbewertung bewertet.

Zu den Methoden des Mentoring gehoren unter anderem teil- oder vollstrukturierte
Beratungen und Fragebdgen, Selbstmanagement-Unterstitzung und Ubungen, z.B.
Stressmanagement, und Seminare, Workshops oder Trainings sowie Networking oder

Kurzprasentationen (Becker, 2013).
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Auch hier kann unter Bericksichtigung der Vielfalt der wachsenden Belegschaft
insbesondere die goldene Generation alterer Mitarbeiter von enormem Wert fur das
Mentoring sein. lhre Integration bedeutet die Anerkennung ihrer Expertise und ihres Know-
hows, die den Motivationsfaktoren alterer Menschen entspricht. Die Vernachlassigung ihrer
Integration kann Enttauschungen und negative Emotionen auf ihrer Seite hervorrufen, z.B.
"Warum wurden wir nicht berucksichtigt?". Gleichzeitig konnte die Integration alterer
Mitarbeiter die Erwartungen zu hoch ansetzen (Stokes & Merrit, 2012). Dies kann auf
Schwierigkeiten zuriickzufihren sein, Erfahrungen und Know-how angemessen zu

externalisieren (Nonaka, 1991), was Mentoring und Lernprozesse erschwert.

Im Hinblick auf den Mentoring-Prozess und seine Beziehung sollte dem Matching-Prozess
von Mentor und Protegé Aufmerksamkeit geschenkt werden. Die Teilnehmer missen eine
Beziehung aufbauen, zu der sie sowohl beitragen als auch Verantwortung tibernehmen. Eine
weitere Aufgabe des Mentors ist es daher, Verantwortung zu Ubernehmen und den
Fortschritt des Schilers regelmaRig zu Uberprifen. Tatsachlich ist Verantwortung
entscheidend, denn Schiler, die ihre Mentoren als wenig hilfreich ansehen, wenn sie keine
Verantwortung Ubernehmen (Stokes & Merrick, 2012). Nicht alle Beziehungen sind daflr

geeignet und mussen daher sorgfaltig ausgewahlt werden.

4.2.2 Vorteile des Mentoring

Mentoring bietet Vorteile fir das Unternehmen, den Mentor und den Schuler (Tong & Kram,
2012). Art Fabro, Human Resources Director bei Oliver Products in den USA, kommentierte,
dass Mentoring einen Strom der Kontinuitadt fir das Unternehmen von Generation zu
Generation bietet, ein Vermachtnis von Kultur, Intention, Vision und Mission, das nicht

existieren kann, wenn Mentoring nicht geférdert wird (Hadden 1997).

Wie Tong und Kram (2012) beschreiben, geht es bei der Wirksamkeit von Mentoring vor
allem um den Karrierefortschritt des Einzelnen, was sich positiv auf das interne Klima
auswirkt. Als EntwicklungsmalRnahme kann Mentoring flr neue Mitarbeiter, neu ernannte
FUhrungskrafte empfohlen werden, um das Wissen innerhalb der Unternehmenskultur zu
erlernen und zu vertiefen. Und wiederum ermdglicht der individuelle Fortschritt den
organisatorischen Fortschritt. Im Detail profitiert der einzelne Protegé von der Beziehung
zum Mentor, indem er sich sozial in das Unternehmen integriert. Dies I6st das Lernen im
organisatorischen Lernen aus, wird Teil des Teams und erleichtert so den Fortschritt der
Organisation. Das bedeutet, dass Mentoring die Mitarbeiterbindung, Kreativitdt und
Produktivitat gleichermalRen férdert. Im Allgemeinen erhalt der Protegé eine verbesserte
Motivation, ein besseres Verhalten und eine bessere Einstellung (Tong & Kram, 2012). Auch

hier werden die Karriere, die Entwicklung und die Zufriedenheit des Mitarbeiters genutzt.
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Obwohl der Mentor nur teilweise Einfluss auf die Beziehung hat, gewinnt er im
Mentoringprozess an Zufriedenheit, da er auf sein Know-how aufmerksam wird. Der Mentor
profitiert auch von neuen Ideen und Perspektiven, die mit dem Schiler ausgetauscht
werden. Mentoring kann auch die Reflexion des eigenen Auftretens und Handelns im
Unternehmen erweitern, was sich positiv auf Fihrungsstile und FUhrungstechniken auswirkt.
Daruber hinaus wird die Vernetzung mit neuen Mitarbeitern und deren Beziehung zu
anderen geférdert. Auch wenn viele vorteilhafte Effekte von Mentoren sowie von
Mentorenbeziehungen meist nicht angemessen bewertet werden (Stokes & Merrick, 2012).
Insbesondere die richtige Bewertung der Beziehung ist von Bedeutung, da sie ein

entscheidender Erfolgsfaktor des Mentoring ist.

4.3 Exkurs: Supervision

Supervision kann definiert werden als "ein Prozess, bei dem dem Supervisor (der ein
praktizierender Coach oder Mentor ist) geholfen wird, seinen Coaching und Mentoring-Praxis
besser zu verstehen, mit dem Ziel, seine Praxis dadurch zu verbessern". (Garvey, Stokes, &
Megginson, 2014, p192). Das bedeutet, dass Supervision einen Prozess zwischen einem
recht hochspezialisierten Fachmann, einem Experten und einem Coach oder Mentor
beschreibt, die selbst unterrichten. Diese Art von metadidaktischem Prozess fordert eine
tiefere Reflexion der angewandten Methoden zur Sensibilisierung, Zielsetzung,
Problemlésung oder Entscheidungsfindung in Bezug auf organisatorische Zusammenhange.
Daher sind insbesondere Beratungskompetenzen wie Empathie, Offenheit und Authentizitat
(vgl. Modul 6 des Trainingshandbuchs des Projekts) und ethische Einstellungen und
Verhaltensmuster (Passmore, Peterson & Freire, 2012). Dies zeigt gleichermalien, dass
fundiertes Wissen Uber organisatorische Prozesse und fachliche Kompetenz notwendig ist,
um den Eingliederungs- und Anpassungsprozess von neuen Mitarbeitern, neu ernannten
FUhrungskraften innerhalb einer Unternehmenskultur richtig zu analysieren. Wahrend die
Supervision in sozialen und psychosozialen Berufen weitgehend angepasst wurde, ist sie
z.B. im Personalbereich oder in organisatorischen Kontexten relativ neu. Deshalb ist die

Forschung in dieser relativ neuen Disziplin auf einem relativ neuen Stand.

Im Rahmen des Betreuungsprozesses kdénnen Peergruppen von Mentoren oder Coaches
gebildet werden. Diese Art des Peer-Counselling wird in Abschnitt 2 im theoretischen Input
und im konkreten Verfahren des Video-Tutorials in Abschnitt 3 beschrieben. Es kann

gegenseitig auf Coaches und Mentoren innerhalb derselben Organisation angewendet
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werden. Ein vorteilhaftes Ergebnis ist die vertiefte Auseinandersetzung mit der

Unternehmenskultur und ihren Werten (Garvey, Stokes & Megginson, 2014).

Im Rahmen des Uberwachungsprozesses empfehlen Garvey, Stokes & Megginson (2014,
p190):

“1. Fokussierung auf die Selbsterkenntnis durch erfahrungsorientierte Lernprozesse.
2. Unterrichten Sie die Theorie nur, wenn das erfahrungsmafige Lernen begonnen hat.

3. Lernen Sie iterativ, indem Sie das Bewusstsein der Lernenden fiir den Entwicklungsbedarf

scharfen und schnell die Moglichkeit haben, ihn in die Praxis umzusetzen.

4. Verwenden Sie intensives Feedback in kleinen Gruppen, in denen die Lernenden als

Peers miteinander arbeiten.

5. Vermittlung von Grundfertigkeiten, die sie zum Leben erwecken - Demonstrationen,
illustrative Geschichten, Engagement und Reflexionen der Lernenden Uber ihre eigene
gelebte Erfahrung.

6. Reales Spiel - mit realen, ungeldsten Problemen flr die Lernenden - nicht Rollenspiel, das

Szenarien von Fallstudien aus der Vergangenheit verwendet.

7. Lange Praxisphasen (die beaufsichtigt werden), die an die Erstausbildung anschlieRen, in
der die Lernenden ihre eigenen Verbindungen zwischen Selbstwahrnehmung, Fahigkeiten,

Theorie und ihrer Praxiserfahrung herstellen.

8. Hinterfragen Sie bestehende Verhaltensmuster, die beim Coaching und Mentoring nicht

hilfreich sein kbnnen.

9. Wahrer Glaube an das Lernpotenzial und die Lernfahigkeit des Lernenden und die

Erkenntnis, dass die Fahigkeit des Lernenden die des Lehrers Ubersteigen kann."

4.4 Zusammenfassung
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Becker (2013) gibt in einer kurzen Tabelle einen Uberblick (iber Coaching und Mentoring.

Unterschiede

Coaching Mentoring
- Meistens mit externen Coaches - Meistens intern flr bestimmte Zielgruppen
- mit Ausnahme von internem - Es gibt auch unternehmensuibergreifende
Flhrungscoaching Mentoring-Programme.

- Zielgruppen sind in der Regel _ o
B } . N - Zielgruppen sind in der Regel neue oder
Fdhrungskrafte und Schlusselpositionen . . . R
_ _ junge Mitarbeiter und Potenzialtrager.
sowie Projektmanager.

- Geringe hierarchische Beziehungen zu - Hierarchische Beziehungen zwischen dem
Gleichheit und Neutralitat. Mentor und dem Protegé, meist
Beziehungsliicken zwischen Coach und innerbetrieblich (mit einer klaren

Coachee sind unerwunscht. Beziehungslicke).

- Freiwillig als Voraussetzung - Freiwilligkeit nicht immer gewahrleistet

- Verbesserung der Mitarbeiterleistung als | - Das langfristige Engagement des

Ziel Mitarbeiters flr das Unternehmen als Ziel

- In der Regel mittelfristige Betreuung _ .
_ - Langzeitpflege des Schulers
eines Kunden

Die Rolle als Coach Die Rolle des Mentors

- Der Mentor als Vorbild

- Der Coach als Begleiter - Er hat eine aktive Rolle und liefert
- Er/sie agiert im Hintergrund, unterstiitzt | Informationen fiir den Wissensaneignung
die eigene Entscheidungsfindung und des Schutzlings.

Problemlésung des Coachees, etc. - Der Mentor beteiligt sich an der

Zielsetzung und Probleml6sung.

-Coaching ist prozessbezogen o
- Mentoring ist berufsbezogen

- Es fordert die individuelle Handlungs- und _ . )
. i - Professionelle Unterstitzung in
Lésungskompetenz und scharft das _ o _
- Einzelpraxissituationen zur Integration von
Selbstbewusstsein fir Wahrnehmung, _ o
_ o Karriere- und Organisationsplanung
Einstellung und Kommunikationsmuster.

Die Unterstlitzung der Européischen Kommission fir die Erstellung dieser Verdffentlichung stellt
keine Billigung der Inhalte dar, die nur die Ansichten der Autoren widerspiegeln, die Kommission

EraS| nus + kann nicht fir die Verwendung der darin enthaltenen Informationen verantwortlich gemacht
werden.
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=>» Die Person wird nur im
organisatorischen Kontext

angesprochen.

Vermittlung von Fachkompetenz

Vermittlung von Sozial- und

Methodenkompetenz

- Personliche und berufliche Entwicklung

und Entwicklung des Coachees

- Berufliche Entwicklung des Schulers

- Coaching ist oft eine gezielte PE-
Maflnahme (personliche Entwicklung), die

sich auf gelegentliche Situationen stutzt.

- Mentoring ist in der Regel in ein

umfassendes PE-Konzept integriert.

- Der Coach verfolgt die Interessen des
Coachees oberflachlich.

- Der Mentor verfolgt in erster Linie die

Interessen des Unternehmens.

Die Unterstlitzung der Européischen Kommission fir die Erstellung dieser Verdffentlichung stellt
keine Billigung der Inhalte dar, die nur die Ansichten der Autoren widerspiegeln, die Kommission
kann nicht fur die Verwendung der darin enthaltenen Informationen verantwortlich gemacht
werden.

Erasmus+
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