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KaP. 1 EINLEITUNG

Aus den unterschiedlichen Bezeichnungen ergeht,
dass es viele Wege der Konfliktbehandlung gibt. Es
lasst sich nicht von vornherein sagen, dass einer
davon schlecht sei. Es kommt vielmehr auf die
gesamte Situation an, auf die Bereitschaft der
Konfliktparteien, die verfigbare Zeit und Energie und
Fachkenntnis.

Friedrich Glasl

1 EINLEITUNG

Das Thema Beratung ist mir in Form von Supervisions- und Coachingkonzepten im
Studium begegnet. Der wachsende Bedarf an Trainings- und Beraterleistungen ist sowohl
im Non-Profit-Bereich — den sozialen Institutionen — als auch im Profit-Bereich — der
Wirtschaft — festzustellen. Auf dem expandierenden Beratermarkt in Deutschland
erwirtschafteten 62 500 Berater 1998 einen Umsatz von 18,8 Milliarden DM (F.A.Z.
4.12.1998). Fuhrungskraften und ihren Mitarbeitern Begleitung und Hilfestellung bei den
zu bewaltigenden Verédnderungsprozessen zu geben, ist das Anliegen von Beratern und
Beratungsgesellschaften. Ein einheitlich geschiitztes Berufsbild des Beraters gibt es nicht.
Berater bedienen sich verschiedener theoretischer Ansadtze, um MaRnahmen wie
Coaching,  Supervision und  Organisationsberatung  durchzuftihren. Diese
Beratungsformen gelten der Managementberatung, der Qualifizierung von Mitarbeitern
oder dem Konfliktmanagement in Organisationen. Mir stellte sich die Frage, wie gehen die
Berater entsprechend ihrer konzeptionellen Orientierung vor, sind die Beratungsansatze
dhnlich, lassen sich Gemeinsamkeiten finden und worin unterscheiden sie sich.

Das zweite Motiv. meiner Arbeit geht auf meine Praktikumserfahrungen in einem
Unternehmen zurtick. Ich begleitete diverse Workshops einer Abteilung, um Manahmen
zur Umstrukturierung mit vorzubereiten. Unsere Arbeit als Berater erschwerte ein Konflikt,
der auf verschiedenen Hierarchieebenen Auswirkungen zeigte. Dieser Konflikt in
eingegrenzter und anonymisierter Form ist Gegenstand der Beratung.

Die vorliegende Arbeit beschaftigt sich mit den Strategien, die Experten im
Konfliktmanagement anwenden. Die Bezeichnung Experten, verweist auf die
ausgewiesenen Kompetenzen der Professionals als langjdhrig erfahrene Berater und
Anwender ihrer Beratungskonzepte in der Profession als Coach, Supervisor und
Organisationsberater. Die Begriffe Experte und Professional gebrauche ich in der Arbeit
synonym. Bezug nehmend auf Dreyfus & Dreyfus (1987) verstehe ich Experten als
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KAP. 1 EINLEITUNG

Menschen, die in ihren langjahrigen Berufserfahrungen zur ,Meisterschaft® gelangt sind
(vgl. Kap. 3.2).

Ziel der Arbeit ist es, das Vorgehen von Beratern im Coaching, der Supervision und
der Organisationsberatung bei der Beratung dieses Konfliktes zu untersuchen und der
Frage nachzugehen, welche Strategien wenden Coaches, Supervisoren und
Organisationsberater im Konfliktmanagement an.

Der erste Teil der Arbeit fasst die Theorie und Ergebnisse von Studien zu dieser
Thematik zusammen, der zweite Teil erlautert die methodische Herangehensweise. Im
dritten Teil schlieBlich werden die Ergebnisse verglichen und auf bereits bestehende
Befunde und Theorien bezogen.

In der Arbeit verwende ich aus Grinden der einfachen Lesart den maénnlichen
Terminus als Ubergeordneten Begriff. Eingeschlossen sind darin die weiblichen und
maéannlichen Vertreter ihres Faches.

Der Begriff der Beratung wird als Ubergeordnetes Konzept der Beratungsansétze
Coaching, Supervision und Organisationsberatung verwendet.

Ich hoffe, mit dieser Arbeit einen Beitrag zur Erforschung und zum Verstandnis, wie

Experten vorgehen, geleistet zu haben, um der verborgenen Logik beraterischen Tuns
naher zu kommen.
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2 THEORETISCHER HINTERGRUND

2.1 Coaching

2.1.1 Allgemeine Charakteristika

Coaching ist als Beratungsform in den letzten Jahren im Bereich der Wirtschaft zum
,Modethema“ (Rauen 1999) geworden und mit der Beratung von Managern assoziiert.
Dieses Modell individueller Beratung unterstitzt - &hnlich dem Coachen von
Hochleistungssportlern - Flhrungskrafte und Selbsténdige. Rauen (1999) kommt zu dem
Ergebnis, dass es ,keine einheitliche, allgemein akzeptierte und verbindliche Festlegung
bezlglich Inhalt und Form des Coaching" gibt (ebd. S. 16). Coaching steht als
unterstiitzende Manahme zur Bewaltigung von Aufgaben und Problemen im privaten
und/oder beruflichen Kontext Anfiangern und Profis gleichermaflen offen. Coaching
bedeutet allgemein Hilfe =zur Selbsthilfe und zur Selbstverantwortung. Im
Beratungsprozess hat der Coach die Aufgabe, den Prozess zu steuern, so dass sich die
Ressourcen des Klienten optimal entwickeln, neue Sichtweisen und Handlungsoptionen
entstehen und genutzt werden kénnen.

In den USA und in GroBbritannien wird Coaching ausschlieBlich als eine
entwicklungsorientierte Flhrungstétigkeit praktiziert, die der Vorgesetzte seinen
Mitarbeitern gegentiber ausiibt.

Zahlreiche Blcher Uber Coaching sind seit Anfang der 90er Jahre verdffentlicht
worden. ,Das Coaching“ gibt es nicht. Die Autoren vertreten und praktizieren
Coachingkonzepte mit ,z.T. extrem unterschiedliche Positionen. Konsens findet sich
kaum® (Rauen, 1999, S. 16). Coachingansatze wurden von Huck (1989), Loos (1991),
Huber (1991), Riickle (1992), Hamann & Weil3 (1993), Whitemore (1994), Brinkmann
(1994), Schrey6gg (1995), Bayer (1995) Schmidt (1995) veréffentlicht. Rauen (1999) hat
die zentralen Coachingansatze aus verschiedenen Blickwinkeln beleuchtet und eine
vergleichende Zusammenschau vorgelegt. Sie ist eine wesentliche Quelle fir diesen
Abschnitt.

.Unter Coaching i.a. wird ein individueller, unterstitzender Beratungsprozess
verstanden, in welchem ein Berater — der sogenannte ,Coach’ - mit seinem Klienten dem
,Gecoachten' — eine Beratungsbeziehung eingeht. Inhalte dieses Beratungsprozesses
kénnen sowohl berufliche als auch privat bedingte Anliegen des bzw. der Gecoachten
sein“ (Rauen, 1999, S. 19).

2.1.2 Definition

Quasi als Extrakt verschiedener Coachingkonzepte definiert Rauen ,das Coaching” wie
folgt: ‘
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