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1. Einleitung und Ausgangslage

Die bestmdgliche medizinische Versorgung der Patientinnen und Patienten ist eine zentrale Aufgabe
des Klinikum der J.W. Goethe-Universitat. Circa 4500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter* arbeiten in 24
Fachkliniken und sichern eine medizinische Versorgung auf hochstem nationalem und internationalem
Niveau. Die Zusammenarbeit mit den 24 Forschungsinstituten gewahrleistet die Verbindung von
Forschung und Praxis in Diagnostik und Therapie. Die groRe Bedeutung das Klinikum der J.W.
Goethe-Universitat fur die Krankenversorgung in Deutschland zeigt sich am 5. Rang innerhalb der
Deutschen  Universitatsklinika bezogen auf die vollstationaren Fallzahlen nach der
Bundespflegesatzverordnung.? Neben der Krankenversorgung und der Forschung ist die Lehre der
dritte grof3e Schwerpunkt des Klinikums.

Am 1. Méarz 2008 wurde auf der Grundlage eines Vorstandbeschlusses die Abteilung
Personalentwicklung gegrindet, um die Forderung und Weiterentwicklung der Mitarbeiter/innen
strategisch und systematisch im Klinikum zu verankern. Diese Entscheidung war ein wichtiger Schritt
zur nachhaltigen Sicherung der hohen Qualitat innerhalb der Aufgabenschwerpunkte des Klinikums
und der Zufriedenheit der Patient/innen und der anderen internen und externen Kunden.

Zuvor gab es im Bereich der Gesundheitsfachberufe Fort- und Weiterbildungsangebote. Coaching
wurde nur punktuell zur Unterstiitzung des mittleren Management eingesetzt und fir Mitarbeiter/innen
bei der Ubernahme einer neuen Funktion.

In den anderen Berufsgruppen (Verwaltung des Klinikums, arztlicher Dienst und Wissenschaftler und
Schreib- und Sekretariatsdienste) fand nur vereinzelt Personalentwicklung statt.

Die Bedarfserhebung der Personalentwicklung, in dessen Rahmen von April bis August 2008 die
Fuhrungskrafte aller Berufsgruppen des Klinikums schriftlich und teilweise zusétzlich mindlich befragt
wurden, ergab, dass nur 2,8 Prozent der befragten Fiihrungskrafte das Instrument Coaching kannten.
Gleichzeit wurde ein groRer Bedarf angemeldet zur Fihrungskréafteentwicklung, Teamentwicklung und
der Begleitung von Verédnderungsprozessen.

Von Anfang an war es ein Ziel der Abteilung Personalentwicklung, das
Personalentwicklungsinstrument ,Coaching” im Klinikum bekannt zu machen und ein Angebot zu
entwickeln, welches allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern aller Berufsgruppe den Zugang zum
Coaching erméglicht und die Durchfiihrung gewabhrleistet.

2. Meilensteine auf dem Weg zum Internen Coach-Pool

2.1. Idee fur Grobkonzept

Eine Mitarbeiterin der Abteilung, welche eine Weiterbildung zur Coach hat und bereits vor der
Grindung der Personalentwicklungsabteilung Coaching im Klinikum durchfuhrte, entwickelte die
Konzeptidee, innerhalb des Klinikums nach weiteren ausgebildeten Coachs zu suchen und mit ihnen
gemeinsam ein  klinikkumsweites Coaching-Angebot zu installieren, welches von der
Personalentwicklung aus koordiniert wird und allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern offen steht.

2.2. Konzeptgruppe

Nach der Genehmigung durch den Personaldezernenten erfolgte im Mai 2008 die Ausschreibung in
den Kliniknachrichten und im Intranet, dass sich an der Mitarbeit in einem Coach-Pool interessierte
Mitarbeiter/innen melden kénnen.

So entstand eine Gruppe von 11 Personen, die (unter der Leitung der Personalentwicklung) von Juni
bis September 2008 gemeinsam das Konzept des Internen Coach-Pools erarbeitete.

Dieses Konzept umfasste, das gemeinsame Coaching-Verstandnis, die Zielgruppe des Coachings,
das Coaching-Angebot, die Organisation des Internen Coach-Pools (von der Erstberatung, tGber die

Y zur Vereinfachung der Lesbarkeit werden im weiteren Text die Bezeichnung ,Mitarbeiter/innen* und die
mannliche Schriftform von ,Coach” verwendet. Sie beziehen sich gleichwertig auf Frauen und Mé&nner.

% Quelle: VDU-Erhebung fur die Landkarte Hochschulmedizin fir das Jahr 2008.
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Auftragsklarung bis zur Evaluation), die Voraussetzungen fir die Coachs und die Zusammenarbeit im
Coach-Pool.

2.3. Auswahl und Freistellung der Coachs

Fur die Aufnahme in der Internen Coach-Pool war eine zertifizierte Weiterbildung oder ein
entsprechendes Studium Voraussetzung. Weiterhin bedurfte es der personlichen Zustimmung zur
Arbeitsweise entsprechend dem erarbeiteten Konzeptes und der teilweisen Freistellung fir die
Tatigkeit als Coach im Klinikum durch die Vorgesetzten.

7 Coachs erfillten diese Kriterien und wurden aufgenommen. Eine weitere interessierte Mitarbeiterin
wurde durch das Klinikum unterstitzt eine Weiterbildung zur Coach durchzufiihren und schloss diese
erfolgreich im September 2009 ab.

2.4. Genehmigung des Konzeptes

Der Vorstand des Klinikums stimmte am 8.12.2008 der Einrichtung des Internen Coach-Pools mit dem
Coaching-Angebot fiir alle Mitarbeiter/innen des Klinikums zu. Die Arbeit des Internen Coach-Pools
startete am 1.Januar 2009 und die Verantwortung fur die Umsetzung wurde vom Vorstand an die
Abteilung Personalentwicklung tUbertragen. Coaching und die Koordination des Internen Coach-Pools
wurden ein fester Aufgabenschwerpunkt der Abteilung.

Weiterhin wurde Coaching im Frauenférderplan aufgenommen als ein Instrument zur strategischen
Frauenférderung und Fihrungskraftenachwuchsentwicklung.

Am 29. Juni 2009 stimmte der Vorstand nach einem ersten Erfahrungsbericht der Fortfiihrung des
Internen Coachings zu.

2.5. Offentlichkeitsarbeit

Zu flachendeckenden Information, was Coaching ist und wie Coaching im Klinikum umgesetzt wird,
wurden im Zeitraum von November 2008 bis Februar 2009 mehrere Wege genutzt.

Zunachst wurden die Mitarbeiter/innen durch die klinikumsinternen Medien: Kliniknachrichten und
Intranet informiert.

Die Personalentwicklung erstellte in Abstimmung mit den Coachs einen Katalog, in dem das
Coaching-Verstandnis, die Arbeitsweise und Kontaktdaten des Internen Coach-Pools und die
Coaching-Angebote dargestellt wurden. Weiterhin enthielt der Katalog das persoénliche Profil aller
Coachs und die Evaluationshdgen. Diese Kataloge wurden zusammen mit Flyern, die einen kurzen
Uberblick tiber den Internen Coach-Pool geben an alle Fiihrungskréfte des Klinikums verteilt.
Zusatzlich informierte die Personalentwicklung zusammen mit internen Coachs persoénlich in
verschiedenen Leitungsgremien der Verwaltung, der Gesundheitsfachberufe und dem &rztlichen
Dienst. Die Personalvertretungsgremien, die Frauenkommission, der Lenkungskreis des
Qualitatsmanagements und die Betriebséarztin wurden ebenfalls personlich informiert und erhielten das
Informationsmaterial.

Im Sommer 2009 erhielt der Interne Coach-Pool innerhalb des Intranetauftritts der
Personalentwicklung eigene Seiten.
Der Coach-Katalog und die Flyer werden durch die Personalentwicklung stetig aktualisiert.

Am 20. September veranstaltete das Klinikum einen ,Informationstag Gesundheitsfachberufe”, an dem
interessierte Fachkrafte, Einsteiger und Berufserfahrene aus allen Gesundheitsfachberufen und allen
medizinisch-technischen Berufen Uber aktuelle Berufsperspektiven, insbesondere Gber Aus-, Fort- und
Weiterbildungsmaglichkeiten informiert wurden. In diesem Zusammenhang prasentierte die Abteilung
Personalentwicklung die Aufgabenschwerpunkte der Personalentwicklung und die Arbeit des Internen
Coach-Pools. Am 4. September 2010 wird das Klinikum Ausbildungsbetrieb und Arbeitgeber wieder
einen Infotag durchfiihren. Dann werden neben den Gesundheitsfachberufen auch die Berufe in
Verwaltung und Technik vorgestellt. Die Personalentwicklung wird an diesem Tag gezielt Uber die
Entwicklungsmdglichkeiten im Klinikum und Uber die entsprechenden Instrumente, wie den Internen
Coach-Pool informieren.
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Anfang Februar 2010 wurden alle Filhrungskrafte des Fachbereichs Medizin tiber das Angebot des
Internen Coach-Pools informiert und Flyer fir die Information der Abteilungen zur Verfligung gestellt.
Zusatzlich wurden die personliche Vorstellung des Konzeptes und der Coach-Katalog angeboten.

3. Das Konzept des Internen Coach-Pools

3.1. Das Coaching-Verstandnis (Auszug aus dem Coac  h-Katalog)

Unser Coaching-Verstandnis
Coaching

ist eine individuelle, zeitlich befristete, dialogische Prozessbegleitung im Hinblick auf die
beruflichen Ziele des Beratungssuchenden. Diese Ziele sind realistisch und messbar.
respektiert den Menschen und seine Situation.

fordert die Eigenverantwortung und die personliche Weiterentwicklung des
Beratungssuchenden.

beinhaltet das I6sungs- und ressourcenorientierte Erarbeiten von alternativen
Handlungsmadglichkeiten unter Einbeziehung des Kontextes.

ist freiwillig und die Inhalte sind vertraulich.

Der Coach

ist ein Partner auf Augenhdhe, der Impulse setzt, reflektiert und korrigiert.

ist kein Problemldser, sondern ein Prozessberater.

ist fur die Durchfiihrung von Coachings weitergebildet und besitzt Berufserfahrung.

ist unparteilich.

klart vor Beginn des Coachings den Auftrag und die Rahmenbedingungen des Coachings
gemeinsam mit dem Auftraggeber und dem Beratungssuchenden.

Einzelcoaching

Einzelcoachings haben die Form des Vier-Augen-Gespraches. Der individuelle Coaching-Prozess
findet in einer Atmosphéare gegenseitiger Wertschatzung statt. Die Inhalte und Ergebnisse der
Sitzungen unterliegen dem Schutz der absoluten Vertraulichkeit, welche keiner hierarchischen
Ordnung unterworfen ist.

Eine einzelne Person und der Coach arbeiten gemeinsam am Thema des Beratungssuchenden.

Der Coach und der Beratungssuchende erarbeiten gemeinsam die relevanten Themen des
Beratungssuchenden. Dabei werden realistische Ziele benannt und Handlungsmdglichkeiten zur
Zielerreichung erarbeitet. Dabei knupft der Coach an die Ressourcen des Beratungssuchenden an.
Der Coachingprozess dauert in der Regel 4 bis 6 Sitzungen. Zwischen den einzelnen
Coachingsitzungen kann der Beratungssuchende seine Handlungsmdoglichkeiten erproben und
hinterher mit dem Coach die Ergebnisse reflektieren und weiter daran ankntpfen.

Das Coaching soll den Beratungssuchenden stéarken und die Handlungsfahigkeiten erweitern, sodass
der Coach am Ende nicht mehr bendtigt wird.

Gruppencoaching

Das Gruppencoaching ist ein Beratungsprozess fur eine Gruppe von Personen, die keinen
Funktionszusammenhang, aber einen &hnlichen beruflichen Hintergrund haben, beispielsweise
gleichen Beruf oder Funktion.

Es ist eine sinnvolle und 6konomische Alternative zum Einzelcoaching. Notwendig sind dafur
ahnliche Problem- und Fragestellungen innerhalb der Gruppe. Das trifft beispielsweise flr
Fuhrungskrafte zu, die Fragen im Zusammenhang mit ihrer Fihrungsrolle haben, unabhéangig von
ihrem spezifischen Fachgebiet oder ihrer Branche.

Im Gruppencoaching profitieren die Beratungssuchenden von den unterschiedlichen Sichtweisen,
Erfahrungen und Lésungsideen aller Mitglieder. Gleichzeitig ist es 6ffentlicher als Einzelcoaching und
hat somit Grenzen der Beratungstiefe.
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Teamcoaching

Das Teamcoaching richtet sich an Menschen, die miteinander in einem beruflichen Kontext stehen,
d.h. sie haben eine gemeinsame Aufgabe, ihre Fahigkeiten erganzen sich, sie haben ein
gemeinsames Leistungsziel und Arbeiten in einem bestimmten Rahmen zusammen.

Teamcoaching hat einen konkreten Anlass. Das Ziel ist die Entfaltung der Leistungsfahigkeit, die
Steigerung der Qualitat in den Arbeitsbeziehungen und somit die Unterstitzung der Zielerreichung
der Organisation. Im Teamcoaching werden die Beziehungen der Teammitglieder geklart, die
eigenen Grundhaltungen reflektiert und gemeinsam erarbeitete Handlungsstrukturen umgesetzt.
Dabei kann durch die Nutzung der Synergieeffekte die Arbeitseffizienz gesteigert werden.

Der Coach ist kein Fachberater, sondern er steuert den Prozess durch Kommunikation und
Moderation. Durch seine Allparteienhaltung sorgt der Coach dafiir, dass sich jeder Teilnehmer
gleichberechtigt einbringen kann.

Prozessbegleitung

Die Prozessbegleitung ist ein Coaching fir einen lAngeren Zeitraum, z.B. bei der Einarbeitung in eine
neue Funktion. Wahrend der Prozessbegleitung arbeitet der Beratungssuchende wie im
Einzelcoaching mit dem Coach zusammen. Zusétzlich begleitet der Coach den Beratungssuchenden
nach Bedarf im Arbeitsalltag, beobachtet und kann zur Reflektion des Beratungssuchenden eigene
Beobachtungen gezielt ansprechen, hinterfragen und Feed-back geben.

3.2. Die Zusammensetzung des ,Internen Coach-Pools*

Zu Beginn des ,Internen Coach-Pools" wurden 5 Mitarbeiterinnen und 2 Mitarbeiter als Coachs
aufgenommen, die die entsprechende Qualifikation vorweisen konnten. Im Laufe des Jahres 2009
wurden 2 weitere Mitarbeiterinnen aufgenommen und 1 Mitarbeiterin ist ausgeschieden. Die Coachs
kommen aus den verschiedensten Berufsgruppen: Pflege, Sozialdienst, arztlicher Dienst, Verwaltung,
Personalberatung, Personalentwicklung und aus den Bereichen Ausbildung und Weiterbildung. Diese
Vielfalt an internen Coachs ermdglicht ein umfassendes Angebot an Coaching-Themen und
gewabhrleistet einen professionellen beruflichen Abstand zwischen Coach und Coachee. Alle Coachs
sind fir mindestens 10 Stunden pro Monat fiir Coaching von ihrer anderen Arbeit freigestellt.

3.3. Positive Aspekte des Einsatzes von internen Co  achs

Mitarbeiter/innen und Vorgesetzte - zeitnahe Unterstutzung fir Einzelpersonen und Teams zu
verschiedenen beruflichen Themen

Wahlmaéglichkeit zwischen mehreren qualifizierten Coachs
Coachs kennen die Strukturen des Klinikums

schnelle Auftragsklarung und Coaching-Beginn

Coaching in internen Raumlichkeiten

Akzeptanz innerhalb des Klinikums

Vorstand - internes Angebot zur Personal- und
Organisationsentwicklung

Zugewinn der Attraktivitat des Klinikums als Arbeitgeber
es entstehen keine zusétzlichen Kosten fir externe
Coachs

je nach Bedarf kann die Entwicklung weiterer Coaching-
Konzepte intern in Auftrag gegeben werden

Interne Coachs - koénnen ihre Qualifikation im Klinikum einbringen
Mdglichkeiten der Fort- und Weiterbildung
Zusammenarbeit mit anderen Coachs

Lernen miteinander und voreinander
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3.4. Der Weg zum Coaching

Die Personalentwicklung ist die Schnittstelle zwischen den Mitarbeiter/innen (potentiellen Coachees
oder Coaching-Auftraggebern) und den Coachs, berat und informiert, welcher Coach zu welchem
Thema Coaching anbietet und wie viel freie Kapazitat fiir die Ubernahme von Coaching-Auftragen
besteht.

Die Mitarbeiter/innen kénnen sich bei der Personalentwicklung in einem ersten unverbindlichen
Gesprach beraten lassen, ob fur ihre  Anliegen Coaching ein geeignetes
Personalentwicklungsinstrument ist, und wenn ja, was Coaching ist, welche Coachs zur Verfiigung
stehen und wie der organisatorische Ablauf ist.

Hat sich der Mitarbeiter bereits einen Coachs ausgewahlt, z.B. anhand des Katalogs, kann dieser
auch direkt Kontakt aufnehmen.

Jeder Mitarbeiter hat die freie Wahl, welchen Coach er wahlt und kann hierfiir Kennenlerngesprache
mit den Coachs fiihren. Haben sich Coach und Coachee fir ein gemeinsames Coaching
entschlossen, bedarf es des offiziellen Auftrags durch den Vorgesetzten. Die Griinde liegen in der
Akzeptanz des Coachings als Personalentwicklungsinstrument durch den Vorgesetzten und der
Sicherstellung der freien Arbeitszeit, in welcher das Coaching statt findet. Der Auftrag bezieht sich
lediglich auf den groben Themenbereich, die Coaching-Form (Einzel-, Team-Coaching) und den
Zeitrahmen.

Das Coaching-Ziel und alle Inhalte des Coachings sind selbstverstandlich vertraulich und bleiben
zwischen Coachee und Coach.

Die Personalentwicklung erhélt eine Kopie des Coach-Auftrags zur weiteren Koordination der
Coaching-Anfragen. Auf diesem Auftrag sind nur der Auftraggeber und der Coach namentlich erwahnt.
Der Name des Coachees wird nicht weitergegeben.

Der Coachee und der Coach fiihren ihren Prozess durch. Dafiir stehen geeignete Raume im Klinikum
zur Verflgung.

Ist ein Coaching beendet, erhalt der Coachee durch den Coach einen umfassenden
Evaluationsbogen, welchen dieser ausgefiillt an die Personalentwicklung sendet. Der Coach informiert
den Auftraggeber Uber das Ende des Coaching-Prozesses und gibt eine Rickmeldung an die
Personalentwicklung zum zeitlichen Umfang des Coaching. Die Personalentwicklung sendet daraufhin
einen Riuckmeldebogen an den Auftraggeber, ob das Coaching im mit dem Coach vereinbarten
Rahmen stattfand und hat die Mdglichkeit zu einer Rickmeldung aus seiner Sicht.

Alle Evaluations- und Ruckmeldebogen werden anschlie@end von der Personalentwicklung
ausgewertet und statistisch erfasst.

3.5. Datenschutz, Vertraulichkeit und der Umgang mi  t Coaching-Zeiten

Die Vorgaben des Datenschutzes werden eingehalten. Alle Mitglieder des Internen Coach-Pools
unterliegen der Schweigepflicht.

Bei der Auftragsklarung vereinbaren die Fuhrungskraft, der Coachee und der Coach gemeinsam das
Thema des Coaching. Danach sind die Zusammenarbeit zwischen Coachee und Coach und die
Inhalte des Coachings vertraulich. Die Fuhrungskraft erhélt die Information, wann das Coaching
abgeschlossen ist. Darliber hinaus werden nur Informationen an die Fihrungskraft weitergeben, die
zwischen Coachee und Coach abgesprochen sind.

Die Zeiten, in denen eine Beratung zum Thema Coaching und das Coaching stattfinden, werden wie
Arbeitszeit behandelt und entsprechend vergiitet.
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3.6. Das Coaching-Angebot (Auszug aus den Coach-Kat alog)

Unser Coaching-Angebot

Unser Coaching-Angebot richtet sich an Fiihrungs- und Fachkréfte aller Berufsgruppen des Klinikums
sowie an die Teams aller Arbeitsbereiche.

Durch den Coach-Pool werden alle vier beschriebenen Formen des Coachings angeboten
Einzelcoaching
Gruppencoaching
Teamcoaching
Prozessbegleitung

Angebotene Themenschwerpunkte  sind

Allgemeine Themen
- Kommunikation
Perspektivenklarung
Entscheidungen
Konfliktmanagement
Teamentwicklung

Berufliche Verédnderung
Berufsstart
Arbeitsorganisation
Begleitung in Veranderungsprozessen
Karriereplanung
Berufliche Neu- oder Umorientierung

Fuhrungskrafte
- Ubernahme einer neuen / hoheren Fiihrungsfunktion
Klarung von Beziehungen im Unternehmen
Individuelle Krisen / Loyalitat
Konflikte mit Mitarbeiter/innen
Zeitmanagement

Arztlicher Dienst

Fur den arztlichen Dienst gibt es spezielle Angebote fir die einzelnen Berufsgruppen:
Assistenzarzte
Oberarzte
Chefarzte
Professoren

Spezielle Themen
Umsetzung der Koordination in der Pflege
Mitarbeiter in psychosozialen und psychoonkologischen Arbeitsbereichen beraten
Sozialberatung
Outplacement-Beratung

Haben Sie Coaching-Bedarf zu weiteren Themen, wenden Sie sich bitte an die Personalentwicklung.
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4. Bedenken gegeniber dem Internen Coach-Poolund L  dsungswege

4.1. Skepsis gegeniiber dem Begriff Coaching allgeme  in

Da das Instrument Coaching nur wenig im Klinikum bekannt war, herrschte zu Beginn eine grof3e
Skepsis, was Coaching ist, was es bringen soll und wie das ablauft. Um den Fragen und Bedenken
direkt zu begegnen, hat sich der Interne Coach-Pool bewusst zu Beginn des Coaching-Angebotes fir
viele personliche Prasentationen in den Arbeitsbereichen entschieden. Hierbei wurde dargestellt, was
Coaching ist, wie die Coachs arbeiten, fur welche Personen und bei welchen Themen Coaching
hilfreich sein kann und wie die Organisation des Internen Coach-Pools gestaltet ist. Begleitet wurden
die Prasentation durch die Veréffentlichungen in den Klinikkumsmedien (s. 2.5. Offentlichkeitsarbeit)
und die Verteilung der Informationsmaterialen Interner Coach-Pool-Katalog und Flyer.

Durch die gezielte Information der Schnittstellen Personalberatung, Frauenbeauftragte,
betriebsarztlicher Dienst und Personalrat konnten diese bei Bedarf gezielt auf das Coaching-Angebot
und den Nutzen hinweisen und haben die Mitarbeiter/innen an die Personalentwicklung verwiesen.

Weiterhin erfolgten Informationen in vielen persénlichen Gesprachen.

Der Intranet-Auftritt des Internen-Coach-Pools (seit Sommer 2009) beinhaltet umfassende
Informationen rund um das Thema Coaching und eine Extraseite ,Haufig gestellte Fragen*.

Da sich Ende des Jahres 2009 die Fragen nach dem Erfolg des Coachings und der Arbeit des
Internen Coach-Pools gehauft haben und es im Klinikum teilweise immer noch Schwierigkeiten zur
Abgrenzung von Coaching, Training und Mentoring gibt, wird zu diesen Themen im Februar 2010 in
den Kliniknachrichten ein Bericht fir die Mitarbeiter/innen erscheinen.

Weiterhin beinhaltet Zeitschrift Uniklinik, Ausgabe 1/2010 einen Artikel> zu den Aufgaben der
Personalentwicklung und der erfolgreichen Arbeit des Coach-Pools. Diese Zeitschrift dient der
AuRendarstellung des Klinikums bei Patienten, Kunden und Kliniken, mit denen das Klinikum
kooperiert.

4.2. Coaching bei internen Coachs

Mit dem Start des Internen Coach-Pools wurden vereinzelt Bedenken ge&ufRert gegeniiber internen
Coachs bezogen auf die Vertraulichkeit und eine evtl. Zusammenarbeit in einem anderen beruflichen
Kontext.

In allen Gesprachen, Prasentationen und Veroffentlichungen versichern die Coachs die Vertraulichkeit
ihrer Coaching-Arbeit. Durch die zundchst 7 und inzwischen 8 internen Coachs aus den
verschiedensten Arbeitsbereichen und Berufsgruppen den Klinikums ist weiterhin sichergestellt, dass
das Coaching bei einer Person in Anspruch genommen werden kann, die keinen direkten
Arbeitsbezug zum Coachee hat.

Grundsatzlich hat der Coachee immer die Freiheit zu wahlen, welchen Coach er mdchte.

Sollte der Coachee dennoch ein Coaching bei einem Coach aulierhalb des Internen Coach-Pools
wuinschen, hat die Personalentwicklung parallel zum internen auch einen externen Pool an Coachs
aufgebaut. Dieses Angebot wurde 2009 nur in einem Fall in Anspruch genommen.

4.3. Auftrag zum Coaching durch den Vorgesetzten

Das Konzept des internen Coachings sieht vor, dass der direkte Vorgesetzte, in Absprache mit dem
Coachee, den Auftrag zum Coaching an den Coach erteilt. Dieser Umstand fihrte bei den
Mitarbeiter/innen ebenfalls zur Frage nach dem Grund dieser Konstellation.

Diese Frage wurde im personlichen Gesprdch beantwortet, dass das Coaching innerhalb der
Arbeitszeit stattfindet und der offizielle Auftrag die Teilnahme sicherstellt. Weiterhin wurde darauf

® Der Artikel ist der Bewerbung als Anlage beigefigt.
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hingewiesen, dass Coaching als ein positives Instrument zur Weiterentwicklung der Mitarbeiter/innen
angesehen wird und die Ziele und Inhalte vertraulich sind.

Auf Wunsch hat die Personalentwicklung in Arbeitsbereichen das Konzept vorgestellt und gemeinsam
mit der Filhrungskraft Bedenken ausgeraumt.

Sofern Konflikte zwischen einem Mitarbeiter und seinem Vorgesetzen der Grund fir die Bedenken
waren, wurde dem Mitarbeiter die Kontaktaufnahme mit der Konfliktbeauftragte empfohlen.

4.4. Das Auftragsformular

Das Konzept des Internen-Coach-Pools beinhaltete Anfang 2009 an Formularen nur die
Evaluationsbégen.

Die Annahme und Dokumentation der Coaching-Auftrage gestaltete jeder Coach individuell. Dabei
ergaben sich 2 Schwierigkeiten: 1. gab es teilweise keine Verlasslichkeit, das die Vorgesetzten dem
Coaching zugestimmt hatten, was zu Schwierigkeiten bei der Evaluation fiuhrte und 2. war die
Meldung der Coachings an die Personalentwicklung sehr unterschiedlich, was die Koordination
schwierig machte.

Deshalb entwickelte der Interne-Coach-Pool im Rahmen einer Coach-Pool-Sitzung das Formular
»Auftragsklarung“. Dieses Formular erfasste zunachst den Auftraggeber, den Coach, die Art des
Coachings (Einzel-, Team-Coaching usw.), lie3 Platz fir eine gemeinsame Verabredung und wurde
von Coach und Auftraggeber unterschrieben. Somit wurde der offizielle Coaching-Auftrag
sichergestellt. Eine Kopie des Auftrags wurde dann vom Coach an die Personalentwicklung gesandt,
sodass die Auftrage einheitlich erfasst werden konnten und der Name des Auftraggebers fiir die
spatere Evaluation bereits bekannt war. Die Inhalte und der Name des Coachees wurden bewusst
weggelassen, um die Vertraulichkeit zu wahren.

Im Rahmen des ersten Zwischenberichts an den Vorstand entstand von Vorstandseite das Interesse,
welche Themen im Coaching bearbeitet wurden und werden. Deshalb wurde das Auftragsformular um
die folgende Auswahl an Themenbereichen erweitert, die dann entsprechend angekreuzt werden
kénnen. Dabei sind Mehrfachnennungen maoglich.

Auszug aus dem Auftragsformular

Coaching-Themen

Ausgestaltung der Fiuhrungsrolle

Berufliche Perspektive im Klinikum

Interdisziplinare Kommunikation

Konfliktklarung im Team

Selbstorganisation

Teamentwicklung

Ubernahme einer neuen Funktion

Umsetzung der Unternehmensziele

L e

Verbesserung der Arbeitsorganisation/
Arbeitsablaufe

Weitere Themen

Diese grobe Einordnung wurde von allen Seiten positiv. angenommen und ermdoglicht eine
entsprechende statistische Auswertung fur den Vorstand.

4.5. Ruckmeldung an den Vorstand

Im Zuge des Zwischenberichtes an den Vorstand im Juni 2009 wurde innerhalb des Internen-Coach-
Pools diskutiert, welche Daten weitergegeben werden, um einerseits Uber die Arbeit zu informieren
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und gleichzeitig die Vertraulichkeit so zu waren, dass keinerlei Rickschlisse auf Coachees gezogen
werden kdnnen.

Da die Personalentwicklung alle Inhalte der Auftragsformulare und Evaluationsbégen anonymisiert
erfasst und auswertet und diese Daten die Grundlage fir den Bericht darstellten, konnten die
Bedenken der Coachs ausgeraumt werden.

5. Entwicklung der Nachfrage

Da zwei Coach-Pool-Mitarbeiterinnen bereits vor der Griindung des Internen Coach-Pools im
Klinikum gecoacht haben, sind deren Auftrdge zum Start mit eingeflossen. Die Nachfrage an den
Internen Coach-Pool ist stetig gewachsen. Dabei konnten zu Beginn 2009 alle Auftrdge angenommen
werden. Aus Grinden der Kapazitat, war die Annahme von Coaching-Auftragen zunéchst gesunken
bei kontinuierlichen Anfragen. Auch fir 2010 wurde bereits neuer Bedarf angemeldet.

Team-Coaching und Einzel-Coachings wurden gleichstark nachgefragt.

Entwicklung der Coaching-Auftrage 2009

60

40 — — =

30 —

Anzahl der Auftrage

& Q N
o\{‘ éo 0@’" ’]/Q'\
&
S
)
?S;\\ O Gesamtzahl
B Neue Auftrage

Zeitraum

Im Frihjahr 2009 kam eine Anfrage aus dem Fachbereich Medizin der Goethe-Universitat, ob das
Coachings-Angebot auch fir Mitarbeiter/innen medizinischer Institute gilt. Daraufhin erweitere der
Interne-Coach-Pool in Absprache mit dem Personaldezernat seine Zielgruppe auch auf den
Fachbereich Medizin und fiihrte 2 Coaching-Auftrage durch.

Die Erfahrungen mit Coaching wurden nach dem ersten Zwischenbericht (Juni 2009) als sehr positiv
bewertet und Coaching wurde zunehmend im Zusammenhang mit
OrganisationsentwicklungsmafRnahmen in Auftrag gegeben. Somit unterstiitzten Coaching-Prozesse
die Einbindung von Teams in Umstrukturierungsprozesse und sicherten die nachhaltige Umsetzung
der Coaching-Ergebnisse.

Im Rahmen der Fihrungskrafteentwicklung kamen weiterhin Anfragen des Pflegedirektors an den
Internen Coach-Pool speziell fur das mittlere Management Coaching-Angebote zu konzipieren. Die
zwei Konzepte, welche dafir in 2009 entwickelt wurden, werden 2010 umgesetzt.
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6. Die Ergebnisse nach 1 Jahr Interner Coach-Pool

Alle abgeschlossenen Coaching-Prozesse werden evaluiert. Hierzu werden sowohl die Auftraggeber
(die Vorgesetzen) als auch die Coachees (Mitarbeiter/innen) mit standardisierten Fragebdgen befragt.
Die Auswertung erfolgt in anonymisierter Form durch die Personalentwicklung.

Die Coaching-Prozesse: Die Coachees, Themen und Zei tumfang

Das Coaching-Angebot wurde von Mitarbeiter/innen und Fihrungskraften aus allen Berufsgruppen
des Klinikums und vom Fachbereich Medizin genutzt.

An den Internen Coach-Pool wurden insgesamt 46 Coaching-Auftrdge vergeben. 25 Coaching-
Prozesse konnten abgeschlossen werden. Im Jahr 2010 werden die anderen 21 Coaching-Prozesse
fortgefuihrt und es gibt bereits 2 neue Auftrage und 5 Anfragen.

abgeszc%?(?ssen gl;;r?to i(r)192?)el%ovr\1/2§2; SIS 1 2028
Coaching-Auftrage (gesamt) 25 21 46
Einzel-Coaching 11 9 20
Team-Coaching 10 7 17
Prozessbegleitung 4 5 9

Im Rahmen der 46 Coaching-Auftrage wurden 457,5 Coaching-Stunden (Zeitstunden) durchgefihrt.
Da teilweise zwei Coachs gemeinsam ein Team coachten, wurden vom Coach-Pool insgesamt 476
Arbeitsstunden (reine Sitzungszeit) erbracht. Hinzu kamen noch Zeiten fir die Auftragsklarung sowie
fur Vor- und Nachbereitung, welche individuell verschieden sind und nicht statistisch erfasst wurden.
Die Coaching-Auftrage kamen aus allen Bereichen des Klinikums:

Arbeitsbereiche Coaching-Auftrage
Gesundheitsfachberufe, Servicebereiche 30
Arztlicher Dienst 9
Verwaltung 5
Fachbereich Medizin 2

Die verschiedenen Themen der Coaching-Auftrage kamen in allen Berufsgruppen vor. Das Diagramm
zeigt die Gesamtiibersicht der Themen innerhalb der Coaching-Prozesse. Oft wurden in einem
Coaching mehrere Themenbereiche gemeinsam bearbeitet.
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Themenbereiche des Coachings

Verbesserung der Arbeitsorganisation
und Ablaufe

Ubernahme einer neuen Funktion
Selbstorganisation
Teamentwicklung

Ausgestaltung der Fihrungsrolle
Konfliktbearbeitung
Interdisziplindre Kommunikation
Berufliche Perspektive im Klinikum
Umsetzung der Unternehmensziele

Sonstiges

45

2009 wurden insgesamt 279 Personen als Coachees erfasst.
Die Geschlechterverteilung war: 192 Frauen (68,8 Prozent) und 87 Manner (31,2 Prozent).

Geschlechtsverteilung der Coachees

192 Frauen

87 Manner
(68,8 Prozent)

(31,2 Prozent)

Der Zugang zum Coaching fur alle Mitarbeiter/innen unabhangig von ihrer Funktion und Position im

Klinikum bzw. Fachbereich Medizin wurde sehr gut angekommen. Von allen 279 Coachees waren 144
Personen (51,6 Prozent) in einer Fuhrungsfunktion.
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Position der Coachees im Arbeitsbereich

135 Mitarbeiter/innen
(48,4 Prozent)

144 Fihrungskrafte
(51,6 Prozent)

Sicht der Auftraggeber (Vorgesetzte)

Alle Auftraggeber bescheinigten den Coachs eine volle Zufriedenheit bezogen auf die Einhaltung der
vereinbarten Kriterien und die Wahrung der Vertraulichkeit.

Auszug aus dem Auftraggeber-Riickmeldebogen zum Coaching-Ergebnis:

Ruckmeldungen der Auftraggeber

Die Verénderungen haben sich 52,9
positiv auf den Arbeitsbereich 47,1
ausgewirkt.

Im Rahmen des Coachings 41,2

haben sich die Arbeitsergebnisse 47,1

des Beratenen gesteigert. 11,7

Ich wiirde Coaching | 90,5

weiterempfehlen.

Ich wiirde den Coach | 90

weiterempfehlen.

Angaben in Prozent (%) o 10 20 30 4 50 60 70 80 90 100

Die Aussage trifft \lnicht Wteilweise Ovoll| zu.
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Sicht der gecoachten Mitarbeiter/innen

Zu den abgeschlossenen Coachings erfolgten 50 Rickmeldungen der Coachees. Die folgende Grafik

zeigt einen Auszug der Evaluationsergebnisse:

Ruckmeldungen der Coachees

Durch das Coaching...

|
...nutze ich meine Fahigkeiten 49
und Fertigkeiten gezielter. 41
.. habe ich neue Verhaltensweisen | 53
erlernt. 33

.. habe ich meine Einstellung zu 54
bestimmten Themen verandert. 40

.. habe ich mehr Klarheit tiber

68]

meine Situation gewonnen. 22

...fahle ich mich emotional entlastet. 39
41

.. sind mir die Belange des Klinikums 47
klar. 40

.. ist meine Identifikation und Loyalitat | 53
mit dem Klinikum gestarkt. 33

Angaben in Prozent (%) 0 10 20 30 40 50 60

70

Die durch den Coach | 68
eingesetzten Methoden waren
fur mich hilfreich.

24
Ich konnte die Erfahrungen 48
aus meinem Coaching im 46
Alltag umsetzen.
Das Coaching hat mir geholfen, 42
meine Ziele zu erreichen. 46
Ich habe durch das Coaching | 62
ein personliches, klares 28
Ergebnis gewonnen.

| 90

Ich wirde Coaching
weiterempfehlen. 8

Ich wiirde meinen Coach | 86
weiterempfehlen. 12

Angaben in Prozent (%) 0 10 20 30 40 50 60 70 80

Die Aussage trifft |Bteilweise Ovoll | zu.

90

100
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7. Qualitatssicherung und die Zusammenarbeit derin  ternen Coachs

Zur stetigen Erweiterung der eigenen Qualifikation haben 2009 5 Coachs an Fortbildungen zu den
Themen ,Team- und Gruppencoaching®, ,Elemente des Psychodrama in Coaching und Beratung“ und
an einer Netzwerktagung mit Sonja Radatz zum Thema ,Beratung ohne Ratschlag &
Losungsfokussiertes Konfliktcoaching” teilgenommen.

Zur Qualitatssicherung und der Gewéhrleistung des am Bedarf des Klinikums orientierten Coachings-
Angebots treffen sich die Mitglieder des Internen Coach-Pools alle 2 Monate zur inhaltlichen Arbeit an
Coaching-Konzepten, zur Reflektion und zum Austausch dber die im Coaching gewonnenen
Erfahrungen. Weiterhin werden die Sitzungen genutzt, um von der Teilnahme an Fort- und
Weiterbildungen zu berichten. Nach Bedarf findet Coach-the-Coach statt. Zur Vertiefung der
Zusammenarbeit ist fir April 2010 eine Klausurtagung geplant.

Je nach Thema und Auftrag erarbeiten die Coachs neue Coaching-Konzepte in Kleingruppen.

Teilweise werden Auftrage fir Team-Coaching durch 2 Coachs Gibernommen. Griinde dafir liegen in

der GroR3e der Teams, der Kombination von Coach-Profilen und der gegenseitigen Einarbeitung.

8. Die Rolle der Personalentwicklung

Die Abteilung Personalentwicklung ist die zentrale Schnittstelle zum Thema Coaching. Die Arbeit lasst
sich dabei in folgende Teilbereiche unterteilen:

Inhaltliche Arbeit

Koordination des
Internen Coach-Pools

Schnittstellenarbeit

Erstberatung fir
Coachees und
Auftraggeber zur Klarung
des Beratungsbedarfs

Koordination der
Coaching-Anfragen
hinsichtlich der Profile und
Kapazitaten der Coachs

Ermittlung des Coaching-
Bedarfs im Zusammenhang
mit Personal- und
Organisationsentwicklungs-
malnahmen

Coaching (Einzel-, Team-
Coachings und
Prozessbegleitung)

Statistische Erfassung der
Coaching-Auftrage

interne und externe
Offentlichkeitsarbeit

Entwicklung neuer
Coach-Konzepte

Evaluation der Coaching-
Prozesse

Vernetzung mit externen
Coachs und Instituten

Coach-the-Coach

Organisation und
Durchfiihrung der Coach-
Pool-Sitzungen und
Klausurtagung

Vernetzung mit Universitaten

Teilnahme an
Fortbildungen

Information der Coachs zu
Fortbildungen

Unterricht zum Thema
Personalentwicklung und
Coaching im Rahmen der
Fuhrungskréafteentwicklung
und der
Krankenpflegeausbildung

Erstellung und
Aktualisierung der
Informationsmaterialien

Berichte an den Vorstand
des Klinikums
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9. Einbindung in andere Zusammenhange

Die Personalentwicklung hat im Rahmen der Krankenpflegeausbildung an der Agnes-Karll-Schule
Ausbildungsstatte fir Gesundheits- und Krankenpflege-/Kinderkrankenpflege und Krankenpflegehilfe
Frankfurt am Main Unterrichtseinheiten Ubernommen, in denen bereits die Auszubildenden und
zukinftigen Mitarbeiter/innen des Klinikums Grundkenntnisse zu den Themen Personalentwicklung
und Coaching erlangen.

Die Aus- Fort- und Weiterbildung des Klinikums bietet fur interne und externe Mitarbeiter/innen der
Gesundheitsfachberufe die Weiterbildung zur Stations- und/oder Gruppenleitung an. Die
Absolventen dieser Weiterbildung bilden die mittlere Managementebene. Die Personalentwicklung
vermittelt in diesem Zusammenhang Grundlagen zur Personalentwicklung und gibt eine Einfihrung
zum Thema Coaching.

Die Personalentwicklung ist Mitglied im Netzwerk ,Interuniversitare Weiterbildung“ . Diese
Netzwerk besteht aus Personalentwickler/innen der TU Kaiserslautern, J.G. -

Universitat Mainz, Goethe-Universitat Frankfurt, Universitat Saarland, Universitéat

Koblenz-Landau, GSI Helmholtzzentrum fir Schwerionenforschung GmbH Darmstadt, Phillips-
Universitdt Marburg und der TU Darmstadt. Dieses Netzwerk tauscht sich regelméaRig zu
verschiedenen Personalentwicklungsinstrumenten aus. Hierbei konnte die Erfahrungen bei der
Einflhrung des Internen Coach-Pools bereits weitergegeben werden, besonders an die Goethe-
Universitat Frankfurt.

10. Fazit und Ausblick

Das Angebot des Internen Coach-Pools ist nach einem Jahr im Klinikum bekannt und wurde von
Mitarbeiter/innen und Fihrungskréaften gut angenommen.

Alle Coaching-Anfragen konnten zeitnah umgesetzt werden. Die Ablauforganisation des internen
Coachings wurde im Laufe des Jahres 2009 modifiziert.

Die Arbeit mit Coachs aus dem Internen Coach-Pool hat den Vorteil, dass die Coachs alle fur diese
Tatigkeit qualifiziert sind, sehr schnell vermittelt werden kdnnen, bereits Kenntnisse tiber das Klinikum
besitzen und abgesehen von der Arbeitszeit keine zusatzlichen Kosten entstehen. Weiterhin werden
durch die Zusammenarbeit der Coachs bedarfsgerechte neue Coaching-Konzepte entwickelt und
umgesetzt.

Sieben der acht internen Coachs wurden bereits gebucht. Das zeigt, dass sich die verschiedenen
Profile und Angebote in der Summe bewahren.

Die Ergebnisse bestatigen, dass Coaching fur viele berufliche Themen ein sinnvolles
Personalentwicklungsinstrument ist.

Teilweise wurden Coaching-Ergebnisse aus Team-Coachings direkt ins Qualitdtsmanagement
umgesetzt, beispielweise durch die Standardisierung von Ablaufen und die Erstellung von
Arbeitsanweisungen. Durch die Verbesserung der Organisationsstrukturen und der Kommunikation
wurde ein wichtiger Beitrag zur Qualitatssicherung und fir die Kundenzufriedenheit geleistet.

Aus mehreren Coachings sind Folgeauftrage hervorgegangen, zur Sicherung der Nachhaltigkeit oder
zu neuen Themen.

Die groRen Coaching-Themen innerhalb der strategischen Personalentwicklung sind im Jahr 2010 die
Begleitung von Teams in Reorganisationsprozessen, die Unterstiitzung von Fihrungskraften zur
Verbesserung des Betriebsklimas und die Nachwuchsférderung. Weiterhin ist es ein Ziel, das
Coaching-Angebot im Fachbereich Medizin flachendeckend bekannt zu machen.
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1. Einleitung

Die Forderung und Weiterentwicklung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Klinikums ist
das zentrale Ziel der Abteilung Personalentwicklung. In diesem Zusammenhang gibt es viele
Instrumente und Wege. Ein Instrument, welches besonders in den letzten Jahren an
Bedeutung gewonnen hat, ist das Coaching.

Coaching ist eine Beratungsform, welche Menschen in verschiedenen beruflichen
Situationen darin unterstutzt, ihre eigene Situation zu klaren, neue Ziele zu definieren und
diese zu erreichen. Dabei setzt die Beratung an der individuellen Situation des
Beratungssuchenden® an und es werden Handlungsmdglichkeiten entsprechenden den
eigenen Ressourcen und Fahigkeiten erarbeitet. Aufgrund dieser ergebnisorientierten und
nachhaltigen Wirkung von Coaching, hat sich das Klinikum fir den Aufbau eines Coach-
Pools entschieden. Die Zentrale des Coach-Pools ist die Abteilung Personalentwicklung
(Dezernat2, Abteilung 2.6).

Das Coaching-Angebot richtet sich an die Fach- und FUhrungskrafte aller Berufsgruppen im
Klinikkum. Es gibt die Beratungsmoglichkeit fir Einzelpersonen und fir Teams zu
verschiedenen Themen der beruflichen Weiterentwicklung und Zusammenarbeit.

Im Coach-Pool arbeiten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus verschiedenen Berufsgruppen
des Klinikums mit, die eine Qualifikation als Coach oder eine gleichwertige Qualifikation
erworben haben. Die Coach-Pool-Mitglieder haben gemeinsam das Konzept und das
Angebot des Coach-Pools entwickelt. Zur Weiterentwicklung des Angebotes und der
Qualitatssicherung finden regelmafiig Konzeptionstreffen statt.

Dieser Katalog zum Internen Coach-Pool gibt Ihnen einen Uberblick tiber unser Coaching-
Verstandnis und die Organisation des Coachings im Klinikum. Weiterhin beinhaltet er eine
Ubersicht tiber das gesamte Coaching-Angebot und die Kontaktdaten. Daran anschlieRend
stellen sich die einzelnen Mitglieder des Coach-Pools mit ihren eigenen Angeboten vor. Am
Ende finden Sie die Evaluationsbhégen zum Coaching.

Wir freuen uns auf die Zusammenarbeit mit Ihnen!

Y in der Coaching-Fachliteratur wird der Beratungssuchende als ,Coachee" bezeichnet.
Zur Vereinfachung der Lesbarkeit wird die mannliche Schreibform verwendet. Sie bezieht sich gleichwertig auf Frauen und
Manner.
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2. Unser Coaching-Verstandnis

Coaching

ist eine individuelle, zeitlich befristete, dialogische Prozessbegleitung im Hinblick auf
die beruflichen Ziele des Beratungssuchenden. Diese Ziele sind realistisch und
messbar.

respektiert den Menschen und seine Situation.

fordert die Eigenverantwortung und die personliche Weiterentwicklung des
Beratungssuchenden.

beinhaltet das I6sungs- und ressourcenorientierte Erarbeiten von alternativen
Handlungsmadglichkeiten unter Einbeziehung des Kontextes.

ist freiwillig und die Inhalte sind vertraulich.

Der Coach

ist ein Partner auf Augenhohe, der Impulse setzt, reflektiert und korrigiert.

ist kein Problemltser, sondern ein Prozessberater.

ist fur die Durchfiihrung von Coachings weitergebildet und besitzt Berufserfahrung.

ist unparteilich.

klart vor Beginn des Coachings den Auftrag und die Rahmenbedingungen des
Coachings gemeinsam mit dem Auftraggeber und dem Beratungssuchenden.

Einzelcoaching

Einzelcoachings haben die Form des Vier-Augen-Gespraches. Der individuelle Coaching-
Prozess findet in einer Atmosphare gegenseitiger Wertschatzung statt. Die Inhalte und
Ergebnisse der Sitzungen unterliegen dem Schutz der absoluten Vertraulichkeit, welche
keiner hierarchischen Ordnung unterworfen ist.

Eine einzelne Person und der Coach arbeiten gemeinsam am Thema des
Beratungssuchenden.

Der Coach und der Beratungssuchende erarbeiten gemeinsam die relevanten Themen des
Beratungssuchenden. Dabei werden realistische Ziele benannt und Handlungsmdglichkeiten
zur Zielerreichung erarbeitet. Dabei knupft der Coach an die Ressourcen des
Beratungssuchenden an.

Der Coachingprozess dauert in der Regel 4 bis 6 Sitzungen. Zwischen den einzelnen
Coachingsitzungen kann der Beratungssuchende seine Handlungsmaoglichkeiten erproben
und hinterher mit dem Coach die Ergebnisse reflektieren und weiter daran ankntpfen.

Das Coaching soll den Beratungssuchenden starken und die Handlungsféahigkeiten
erweitern, sodass der Coach am Ende nicht mehr bendtigt wird.

Gruppencoaching

Das Gruppencoaching ist ein Beratungsprozess fiur eine Gruppe von Personen, die keinen
Funktionszusammenhang, aber einen &hnlichen beruflichen Hintergrund haben,
beispielsweise gleichen Beruf oder Funktion.

Es ist eine sinnvolle und 6konomische Alternative zum Einzelcoaching. Notwendig sind dafir
ahnliche Problem- und Fragestellungen innerhalb der Gruppe. Das trifft beispielsweise fir
Fuhrungskrafte zu, die Fragen im Zusammenhang mit ihrer Fuhrungsrolle haben,
unabhangig von ihrem spezifischen Fachgebiet oder ihrer Branche.

Im Gruppencoaching profitieren die Beratungssuchenden von den unterschiedlichen
Sichtweisen, Erfahrungen und Ldsungsideen aller Mitglieder. Gleichzeitig ist es 6ffentlicher
als Einzelcoaching und hat somit Grenzen der Beratungstiefe.
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Teamcoaching

Das Teamcoaching richtet sich an Menschen, die miteinander in einem beruflichen Kontext
stehen, d.h. sie haben eine gemeinsame Aufgabe, ihre Fahigkeiten ergéanzen sich, sie haben
ein gemeinsames Leistungsziel und Arbeiten in einem bestimmten Rahmen zusammen.
Teamcoaching hat einen konkreten Anlass. Das Ziel ist die Entfaltung der Leistungsfahigkeit,
die Steigerung der Qualitdt in den Arbeitsbeziehungen und somit die Unterstitzung der
Zielerreichung der Organisation. Im Teamcoaching werden die Beziehungen der
Teammitglieder geklart, die eigenen Grundhaltungen reflektiert und gemeinsam erarbeitete
Handlungsstrukturen umgesetzt. Dabei kann durch die Nutzung der Synergieeffekte die
Arbeitseffizienz gesteigert werden.

Der Coach ist kein Fachberater, sondern er steuert den Prozess durch Kommunikation und
Moderation. Durch seine Allparteienhaltung sorgt der Coach dafir, dass sich jeder
Teilnehmer gleichberechtigt einbringen kann.

Prozessbegleitung

Die Prozessbegleitung ist ein Coaching flr einen langeren Zeitraum, z.B. bei der
Einarbeitung in eine neue Funktion. Wahrend der Prozessbegleitung arbeitet der
Beratungssuchende wie im Einzelcoaching mit dem Coach zusammen. Zusatzlich begleitet
der Coach den Beratungssuchenden nach Bedarf im Arbeitsalltag, beobachtet und kann zur
Reflektion des Beratungssuchenden eigene Beobachtungen gezielt ansprechen, hinterfragen
und Feed-back geben.

Die Ablauf eines Coachings am Beispiel des Einzelco  achings

Erfahrungsgemar dauert ein Coaching 4-6 Einzelstunden.

In einem unverbindlichen Vorgesprach lernen wir uns kennen. Sie erklaren dem Coach ihre
Anliegen und der Coach schildert lhnen seine Arbeitsweise und unterbreitet lhnen einen
konkreten Vorschlag fur eine Zusammenarbeit. Danach entscheiden Sie vollkommen frei, ob
Sie ein Coaching bei diesem Coach mdchten.

Im Erstgesprach sprechen wir vertiefend tber ihre berufliche Situation und schauen nach
Ihren vorhandenen Fahigkeiten und Starken im Umgang mit beruflichen Herausforderungen.
Wir entwickeln daraus Ziele und Erwartungen, eine Zeitplanung und vereinbaren einen fir
beide Seiten verbindlichen Rahmen.

Die weiteren Folgegesprache dienen der Bearbeitung lhrer Anliegen, der Erarbeitung von
Ldsungen und der Umsetzung erster konkreter Schritte. lhre Ergebnisse werden regelmaRig
mit den gesteckten Zielen abgeglichen.

Im Abschlussgesprach  werten wir gemeinsam den gesamten Coachingprozess aus und
geben uns gegenseitig eine Rickmeldung.
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3. Die Organisation des Internen Coachings

Wie kommt das Coaching zustande?

Wenn eine Fuhrungskraft fur sich, eine/n Mitarbeiter/in oder ihr Team ein Coaching mdchte,
wendet sie sich in der Regel an die Abteilung Personalentwicklung (Dez. 2.6), Frau Eichhorn.
Hier erhalt die Flhrungskraft Beratung zu einem maoglichen Coaching und bekommt die fir
ihr Thema spezialisierten Coachs benannt. Die Fuhrungskraft erhalt die Profile der Coachs
und kontaktiert diese.

Die Auftragsklarung findet zwischen Fuhrungskraft, Beratungssuchendem und Coach statt.
Bei Bedarf ist eine Beratung durch die Personalentwicklung moglich. Kommt ein
Coachingauftrag zustande informiert der Coach die Abteilung Personalentwicklung tber den
Beginn des Coachings.

Die Fuhrungskraft hat auch die Mdglichkeit einen Coach direkt zu kontaktieren. Wenn ein
Coaching vereinbart wird, informieren der Coach und die Fuhrungskraft die
Personalentwicklung.

Nach Beendigung des Coaching informiert die/der Coach wieder die Personalentwicklung
und es findet eine Evaluation statt. Dazu erhalten sowohl die Fihrungskraft (der
Auftraggeber) als auch der Beratene einen Fragebogen. Gleichzeitig gibt der Coach
Ruckmeldung tber den zeitlichen Umfang und die Form des Coaching. Die Ergebnisse der
Evaluation dienen der Qualitdtskontrolle und konzeptionellen Weiterentwicklung des
Coaching-Angebotes.

Sollte ein Coaching-Bedarf intern nicht abgedeckt werden kdnnen, gibt es in der
Personalentwicklung auf Profile von externen Coachs, die entsprechend vermittelt werden
kénnen.

Die Personalentwicklung steht den Fuhrungskréfte, den Gecoachten und den Coachs
jederzeit fur Fragen und Beratung zur Verfligung.

Datenschutz und Vertraulichkeit

Die Vorgaben des Datenschutzes werden eingehalten. Alle Mitglieder des Internen Coach-
Pools unterliegen der Schweigepflicht.

Bei der Auftragsklarung vereinbaren die FUhrungskraft, der Beratungssuchende und der
Coach gemeinsam die Ziele des Coaching. Danach sind die Zusammenarbeit zwischen
Beratungssuchendem und Coach und die Inhalte des Coachings vertraulich. Die
Fuhrungskraft erhalt die Information, wann das Coaching abgeschlossen ist. Dariiber hinaus
werden nur Informationen an die Fuhrungskraft weitergeben, die zwischen
Beratungssuchendem und Coach abgesprochen sind.

Umgang mit Coaching-Zeiten

Die Zeiten, in denen eine Beratung zum Thema Coaching und das Coaching stattfinden,
werden wie Arbeitszeit behandelt und entsprechend vergutet.

Dezernat 2, Abt. 2.6 Personalentwicklung Katalog Seite 6 von 23
Interner Coach-Pool



Klinikum der
Johann Wolfgang Goethe-Universitat
Frankfurt am Main

4. Unser Coaching-Angebot

Unser Coaching-Angebot richtet sich an Fiuhrungs- und Fachkrafte aller Berufsgruppen des
Klinikums sowie an die Teams aller Arbeitsbereiche.

Durch den Coach-Pool werden alle vier beschriebenen Formen des Coachings
angeboten
- Einzelcoaching
Gruppencoaching

Teamcoaching
Prozessbegleitung

Angebotene Themenschwerpunkte  sind

Allgemeine Themen
- Kommunikation
Perspektivenklarung
Entscheidungen
Konfliktmanagement
Teamentwicklung

Berufliche Veranderung
- Berufsstart
Arbeitsorganisation
Begleitung in Veranderungsprozessen
Karriereplanung
Berufliche Neu- oder Umorientierung

Fuhrungskrafte
- Ubernahme einer neuen / hoheren Fuhrungsfunktion
Klarung von Beziehungen im Unternehmen
Individuelle Krisen / Loyalitat
Konflikte mit Mitarbeiter/innen
Zeitmanagement

Arztlicher Dienst

Fir den arztlichen Dienst gibt es spezielle Angebote? fiir die einzelnen Berufsgruppen:
Assistenzarzte
Oberéarzte
Cheférzte
Professoren

Spezielle Themen
Umsetzung der Koordination in der Pflege
Mitarbeiter in psychosozialen und psychoonkologischen Arbeitsbereichen beraten
Sozialberatung
Outplacement-Beratung

Haben Sie Coaching-Bedarf zu weiteren Themen, wenden Sie sich bitte an die
Personalentwicklung.

2 Siehe Coach-Profil Dr. med. K. Siegler, Seite 20f.
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5. Die Kontaktdaten des Internen Coach-Pools

Wenn Sie ein Coaching wiinschen oder zu diesem Thema beraten werden méchten, wenden
Sie sich bitte an:

Klinikum der J. W. Goethe Universitat Frankfurt am Main
Personalentwicklung (Dezernat 2, Abt. 2.6)

Interner Coach-Pool

Annelie Eichhorn

Theodor-Stern-Kai 7

60590 Frankfurt am Main

Telefon: +49 (0) 69 63 01 87742
Telefax: +49 (0) 69 63 01 81483
E-Mail: Annelie.Eichhorn@kgu.de

Hausadresse: Verwaltungsgebaude 1, Zimmer 114, 1. OG

6. Auftragsklarung und Evaluation des Coachings

Zur Qualitatssicherung und Ablauforganisation gibt es ein Auftragsformular® und 3
verschiedene Evaluations- bzw. Riickmeldebdgen: fiir den Beratenen®, fiir den Auftraggeber®
und den Coach®. Die Daten werden in der Personalentwicklung zusammengefasst und in
anonymisierter Form an die Mitglieder des Internen Coach-Pools weitergegeben. Die Inhalte
der Fragebdgen finden Sie auf den nachsten Seiten.

Siehe Katalog Seite 9.

Siehe Katalog Seite 10f.
Siehe Katalog Seite 12.
Siehe Katalog Seite 13.
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Interner Coaching-Auftrag

Am wurde folgender Coaching-Auftrag miteinander vereinbart:
Auftrageber/in:
Coach/s:

Art des Coachings:

Das Coaching-Thema ist aus dem Bereich:

Coaching-Themen

Ausgestaltung der Flihrungsrolle

Berufliche Perspektive im Klinikum

Interdisziplindre Kommunikation

Konfliktklarung im Team

Selbstorganisation

Teamentwicklung

Ubernahme einer neuen Funktion

Umsetzung der Unternehmensziele

HEE NN NN

Verbesserung der Arbeitsorganisation/
Arbeitsabléaufe

Weitere Themen

Gemeinsame Verabredung:

Frankfurt, den

Auftraggeber/in Coach/s

Eine Kopie dieses Formulars geht an die Zentrale des Internen Coach-Pools (Dezernat 2, Abt. 2.6).
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Fragebogen zur Evaluation von Coaching

Mit diesem Fragebogen méchten wir von lhnen ein Feedback zur Arbeit lhres Coaches’
einholen. Dazu ist es hilfreich, dass Sie die folgenden Fragen sorgfaltig und kritisch
beantworten. Ihr Feedback hilft, die Leistungen der Coaches weiter zu verbessern und auf
die Bedirfnisse der Gecoachten abzustimmen.

Bitte lassen Sie bei Fragen, die nicht auf Sie zutreffen, die Beantwortung offen.

Herzlichen Dank fir Ihre Mitarbeit.

Angaben zur Person

Arbeitsbereich Funktion / Geschlecht
Arztlicher Dienst [] Fuhrungskraft []
Pflegedienst [] Mitarbeiter/in []
Med.-tech. Dienst []
Verwaltung [] Frau []
Wissenschaftlicher Bereich
(Fachbereich Medizin) B Mann L]
Servicebereich |
Weitere Bereiche |
Angaben zum Coaching
Coaching-Form Name des Coachs
Einzel-Coaching []
Team-Coaching [
Gruppen-Coaching L Zeitraum von bis
Prozessbegleitung ||
Bewertung des Coachings
Rahmenbedingungen
Zu wenig Genau Zu oft
1. Die Haufigkeit der Coaching-Termine bewerte ich als richtig
[ [
Zu kurz Genau Zu lang
2. Die Lange der Sitzungen war richtig
[ [ [
tifftnicht | .It”ﬁt. trifft voll
2u eilweise U
zu
3. Der Raum ermdglichte ein ungestoértes und effektives
Arbeiten. [ [ [
4. Ich nahm die Arbeitsweise des Coachs als professionell
wahr. [ [ [
5. Unsere Beziehung war von gegenseitiger Wertschatzung
gepragt. [ [ [

" Die Bezeichnung Coach bezieht sich auf Frauen und Manner.
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Was haben Sie durch das Coaching erreicht?

T trifft :
Durch das Coaching... t”ﬁtznl'fht teilweise t”fftzt’]o"
zu
6. ...bin ich mir meiner Starken und Schwéachen deutlicher
bewusst. [ [ [
7. ...nutze ich meine Fahigkeiten und Fertigkeiten gezielter. [] [] []
8. ...habe ich mein Selbstwertgefiihl gesteigert. [] [] []
9. ... habe ich neue Verhaltensweisen erlernt. [] [] []
10. ... habe ich meine Einstellung zu bestimmten Themen
verandert. L L L
11. ... habe ich mehr Klarheit Gber meine Situation
gewonnen. L L L
12. ...verstehe ich Menschen in meinem Umfeld besser. [] [] []
13. ...fuhle ich mich emotional entlastet. ] ] ]
14. ... haben mit Menschen in meinem Umfeld
Veranderungen riickgemeldet. [ [ [
15. ... sind mir die Belange des Klinikums Klar. [] [] []
16. ... ist meine Identifikation und Loyalitat mit dem
Klinikum gestarkt. L L L
AbschlieRende Bewertung des Coachings
trifft nicht Lrifft trifft vol
7u teilweise 7u
zu
17. Ich konnte meine Themen im Coaching einbringen. [] [] []
18. Die durch den Coach eingesetzten Methoden waren fir
mich hilfreich. [ [ [
19. Ich konnte die Erfahrungen aus meinem Coaching im
Alltag umsetzen. [ [ [
20. Das Coaching hat mir geholfen, meine Ziele zu
erreichen. [ [ [
21. Ich habe durch das Coaching ein personliches, klares
Ergebnis gewonnen. [ [] ]
22. Ich wirde Coaching weiterempfehlen. [] [] []
23. Ich wiirde meinen Coach weiterempfehlen. [] [] []
Alles in allem: Mit welcher Note bewerten Sie Ihr C  oaching?
sehr gut gut Befriedigend Ausreichend ungenigend

L] L] L] L]

Anmerkungen / Verbesserungsvorschlage

Bitte senden Sie den ausgefiillten Bogen an Dezernat 2., Abt. 2.6, Fr. Eichhorn, Haus 1.
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Auftraggeber-Rickmeldebogen zum Coaching

i. Auftraggeber:

Arbeitsbereich

Arztlicher Dienst Wissenschaftlicher Bereich

Pflegedienst (Fachbereich Medizin)

Med.-techn. Dienst Servicebereiche

N

L O

Verwaltung Weitere Berufe

2. Angaben zum Coaching

Einzel-Coaching [] Gruppen-Coaching []
Team-Coaching [] Prozessbegleitung []

Zeitraum von: bis:
Name des Coachs: Intern [] Extern [ ]
Funktion der/s Beratenen: Fuhrungskraft |:| Mitarbeiter

3. Zusammenarbeit mit der/dem Coach

trifft
teilweise
Zu

trifft nicht trifft voll

I &
I &

]

1. Gemeinsam klarten wir die Grundlagen des Auftrags.

2. Der Coach hielt die vereinbarten Kriterien ein.

3. Die Vertraulichkeit wurde gewabhrt.

4. Coaching-Ergebnis

trifft nicht rifit trifft voll
teilweise

ZUu

1. Der Beratene hat das Ziel des Coachings erreicht.

2. Der Beratene hat sein Verhalten verandert.

3. Die Verénderungen haben sich positiv auf den
Arbeitsbereich ausgewirkt.

4. Im Rahmen des Coachings haben sich die
Arbeitsergebnisse des Beratenen gesteigert.

5. Ich wirde Coaching weiterempfehlen.

O O O Ed =

H NN N
O O O Ed =

6. Ich wiirde den Coach weiterempfehlen.

Anmerkungen

Bitte senden Sie den ausgefiliten Bogen an Dezernat 2, Abt. 2.6, Fr. Eichhorn, Haus 1.
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Coach-Rickmeldebogen zum Coaching

Coach:

Angaben zum Coaching

Coaching-Form Auftraggeber:

Einzel-Coaching Zeitraum von bis

Team-Coaching Sitzungszahl

Sitzungszeit

Gruppen-Coaching insgesamt

HEERE N

Prozessbegleitung Genutzter Raum

Angaben zum Coaching-Nehmer

Arbeitsbereich Funktion / Anzahl / Geschlecht

Arztlicher Dienst Fuhrungskraft

L]

Pflegedienst Mitarbeiter

Med.-tech. Dienst

Verwaltung Teilnehmerzahl insgesamt:

Wissenschaftlicher Bereich

(Fachbereich Medizin) Frauen

Servicebereich Manner

L] O OO

Weitere Bereiche

Angaben zum Coaching-Thema

Coaching-Themen

Ausgestaltung der Fuhrungsrolle

Berufliche Perspektive im Klinikum

Interdisziplindre Kommunikation

Konfliktklarung im Team

Selbstorganisation

Teamentwicklung

Ubernahme einer neuen Funktion

Umsetzung der Unternehmensziele

[ OO

Verbesserung der Arbeitsorganisation/
Arbeitsabléaufe

Weitere Themen

Anmerkungen

Bitte senden Sie den ausgefiillten Bogen an Dezernat 2, Abt. 2.6, Fr. Eichhorn, Haus 1.
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7. Die Coach-Profile

Auf den nachsten Seiten finden Sie die Profile der Internen Coachs. Diese beinhalten die
personliche Vorstellung der Coachs, die Qualifikation zum Coach und die Tatigkeit im
Klinikum. Weiterhin ist das individuelle Coaching-Angebot flr Sie aufgefihrt.
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Azita, Ahmadi

,Das Gras wachst nicht schneller, wenn man daran zi eht"

Jede Entwicklung und jede Veranderung im Leben braucht ihre Zeit, im Berufsleben sowie
im Privatleben. Den Beruf ,leben“ und ,erleben” fallt uns manchmal nicht leicht. Wir wissen,
dass etwas nicht stimmig ist, kénnen jedoch das ,Unstimmige" nicht genau lokalisieren, oder
wir wissen, wo der Haken ist, wissen aber nicht, wie wir vorgehen sollen. Wir knnen
zusammen Uber diese Haken, diese Unstimmigkeiten im Berufsleben sprechen und Ihre
Lésungsmoglichkeiten entwickeln. Ich wirde Sie gerne in diesem Prozess begleiten dirfen.

Meine Angebote fir Sie:

Einzelcoaching
Team- Coaching
Gruppen- Coaching

Themenschwerpunkte:

Integrationsprobleme am Arbeitsplatz
Uberwindung der Kommunikationséngste
Berufliche Umorientierung
Karriereplanung

Meine Qualifikation:

Qualifizierung zum Coach(FH- Wiesbaden)
Diplom- Ingenieurin(Technisches Gesundheitswesen in FH- Giessen)
Anwendungsentwicklung(CSC Ploenzke in Wiesbaden)

Einsatz im Klinikum:

Seit Januar 2005 in Dezernat 7-DICT, Abteilung Software und Informationssysteme

Erreichbarkeit:

E-Mail: azita.ahmadi@kgu.de

Telefonnummer:83997
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Margrit Dapper

Meine Aufgaben- und Arbeitsbereiche am Klinikum:

Coaching und Training von Mitarbeiter/Innen und Fuhrungskréaften
Prozesshegleitung in der Personalentwicklung,

interne/externe Beratung

Lehrgangsleitung fur die Weiterbildung von
Fuhrungsnachwuchskraften im Gesundheitswesen

Fachdozentin in der Aus-, Fort- und Weiterbildung

Meine Coach-Qualifikation:

Ausbildung zum Coach (FH),

Zusatzqualifikation Gruppen- Coach (FH)

Mehrjahrige Erfahrung im Leiten von Patientengruppen sowie
Balintgruppen und Supervision

Langjahrige Berufserfahrung in Leitungsposition, Anleitungsaufgaben,
Unterrichtstatigkeit, Seminare

Fachkrankenschwester in der Psychiatrie

Trainerin fur Servicemanagement und Kundenverstandnis
RegelmaRiges Konfliktmanagement bei Teilnehmerinnen der AFW und Mitarbeiterinnen
unterschiedlicher Einrichtungen

Meine Angebotschwerpunkte:

Mein Coaching- Angebot richtet sich an Einzelne, Teams und Gruppen , um sowohl dem Einzelnen
wie auch der Arbeitsorganisation in der Kooperation, Koordination und Zusammenarbeit in ihrer
Problemldsung zu unterstiitzen. Dabei ist fiir mich zentral, jede Situation individuell zu betrachten.
Meine in dieser Hinsicht weitgehend unabhéngige Position unterstiitzt die Vertraulichkeit und
groRtmaogliche Neutralitat. Um effektives Coaching durchzufiihren, ist es erforderlich, diesen Prozess
innerhalb ihrer Organisation einzubinden, um damit dem Einzelnen, einer Gruppe von
Mitarbeiterlnnen und auch der Leitungsebene Transparenz zu ermdéglichen und in Handlungsschritte
umzusetzen.

Das bedeutet in der Zielsetzung z. B.

Flhrungs- oder Interessenkonflikte zu bearbeiten

Krisenintervention bei aktuellen Konflikten

Entscheidungsfindung, individuelle Krisen/Loyalitét reflektieren

Neue berufliche Herausforderungen abzuwagen

Soziale Kommunikations-, Team- oder Fiihrungskompetenzen ausbauen
Selbstbewusstsein oder Durchsetzungskraft starken bzw. erlangen
Perspektiven klaren

Prozesse begleiten, um Fuhrungsteams zu trainieren und zu bilden

Heute werden an Fuhrungskréfte im Gesundheitswesen hohe Anforderungen bzgl. Flexibilitat und
Mobilitét gestellt. Standige Veranderungsprozesse in allen Organisationen fordert Organisations-
Steuerungs- und Motivationsfahigkeit von den Leitungskraften.

Betriebswirtschaftliches Handeln von Fihrungskréften wird zur Prioritat, dies wird nicht selten im
Widerspruch zur Fuhrungsverantwortung gesehen. Tatsachlich fordert die Balance zwischen
wirtschaftlich und 6konomischem Handeln und den zur Verfiigung stehenden Ressourcen (wie
Budget, Mitarbeiter, Anzahl und Qualifikation) viel Energie, Arbeitszeit und innere Konflikte. Vor
diesem Hintergrund entstehen oft Situationen die z. B. als Grenziiberschreitung von Mdglichkeiten der
Loyalitat zwischen der Unternehmensspitze und den nachgeordneten Mitarbeiter/Innen erlebt werden.
Dadurch kann auch eine Reflexion tber die eigenen Fihrungsqualitaten ausgelost werden.

In meiner langjahrigen Tatigkeit in der Beratung und Schulung von Fiihrungskréften in der Pflege
konnte ich Wissen und deren Anforderungen sowie Verstandnis fur deren Probleme erwerben.
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Klinikum der
Johann Wolfgang Goethe-Universitat
Frankfurt am Main

Coach-Profil

Annelie Eichhorn

.Der Mut, einen Gedanken auszusprechen,
ist der erste Schritt der Weiterentwicklung”

Ich lade Sie ein, mit mir gemeinsam lhre aktuelle Situation
zu beleuchten, lhre Ziele zu formulieren und neue
Ressourcen, Perspektiven und Handlungsmdglichkeiten zu
entdecken, auszuprobieren und zu reflektieren.

Mein Angebot:

Einzel-Coaching
Fuhrungskréafte-Coaching
Team-Coaching
Prozessbegleitung

Themenschwerpunkte:

Kommunikation

Arbeitsorganisation

Die eigene Rolle als Fuhrungskraft
Teamentwicklung

Begleitung in Veranderungsprozessen
Berufliche Neuorientierung

Umgang mit Konflikten

Quialifikation:

Dipl.-Politologin (Schwerpunkte Organisations- und Personalentwicklung)
Weiterbildung zum Coach (FH Wiesbaden, 2006)

Zusatzqualifikation:

Qualifizierung zum Team- und Gruppencoach (FH Wiesbaden, 2007)
Qualifizierung zur Prozesstrainerin (ver.di, 2001)

Tatigkeit im Klinikum:

Coaching in den Bereichen éarztlicher Dienst, Gesundheitsfachberufe,
Verwaltung und Wissenschaftler/innen und Angestellte des Fachbereiches
Medizin

seit 2008 Personalentwicklerin im Dezernat 2, Abt. 2.6 Personalentwicklung
2006-2008 Personalentwicklung und Coaching im Bereich Pflege

langjahrige Erfahrung in der Kinderkrankenpflege (ZKi)

Kontaktdaten:

Telefon: +49 (0) 69 63 01 87742
E-Mail: Annelie.Eichhorn@kgu.de
Hausadresse: Verwaltungsgebaude 1, 1. OG, Zimmer 114
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Coach Profil

Martina Glingerich

Coaching Angebot:

Einzel - Coaching
Team - Coaching
Gruppen - Coaching
Prozessbegleitung

Themenschwerpunkte:
Umgang mit Konflikten
Berufliche Veranderung
Kommunikation

Sozialberatung
Koordinierende Pflege

Beruflicher Hintergrund:
Diplom Sozialarbeiterin
Coach ( FH Wiesbaden)
Tatigkeit im Klinikum:
Diplom Sozialarbeiterin in der Institutsambulanz des
Zentrums der Psychiatrie
Coaching
E-Mail:
Martina.Guengerich@kgu.de
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Man kann einem Menschen nichts beibringen.
Man kann ihm hdchstens helfen,
es in sich selbst zu entdecken.
Galileo Galilei

Dr. med. Klaus Siegler

1951 geboren

ehemaliger Lehrer und Dokumentarfilmer

abgeschlossenes Studium der Humanmedizin

in der Onkologie tatiger Oberarzt

Weiterbildung als Psychoonkologe

Zusatzausbildung als Coach (FH Wiesbaden)

Leiter des PsychoSozialenDienstes (PSD) der Padiatrischen Onkologie im ZKi
Coach von Einzelnen, Teams und Gruppen

Haufige Themen in meiner Coaching-Praxis

Coaching kann eine gestaltende Kraft und hilfreiche Begleitung der eigenen beruflichen Laufbahn
(Karriereplanung, berufliche Neuorientierung), der Begleitung von Veranderungs- und
Anpassungsprozessen (Umstrukturierungen; Bereichs-Fusionen) oder der Ubernahme neuer
Aufgaben (Versetzung, Beforderung, Ubernahme einer Leitungsfunktion) sein.

Coaching ist erfolgreich im Zusammenhang mit der Regulierung von Konflikten (Mitarbeiter- oder
Abteilungskonflikte, Mobbing), zur Prophylaxe oder Bewaltigung eingetretener beruflicher
Uberlastung (Stress, Burnout) und als Maglichkeit, die eigenen Kommunikationsfahigkeiten zu
verbessern (Kommunikationstraining, Eigenmanagement, Filhrungsinstrumente).

Meine personliche Auffassung von Coaching

Im Coaching geht es fast immer um die Bewaltigung von beruflichen Veranderungen — gewollt
oder abverlangt - und mit allen personlichen Auswirkungen. Coaching hat immer die Person, das
berufliche Umfeld und das gesamte Unternehmen (z. B. das Klinikum) im Blick und versucht,
personlich ,nach Mass angefertigte* Schritte flir die nach der eingangs analysierten Fragestellung
und den daraus abgeleiteten Zielen zu entwickeln und zu flankieren. Wir orientieren uns dabei an
den vorhandenen Fahigkeiten und Starken. Gelingt dies, dann werden die eigenen Veranderungs-
fahigkeiten tber das konkrete Anliegen hinaus verbessert.
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Schwerpunkte und Zielgruppen meiner Coaching — Arbeit

Grundsatzlich kann ich mir eine Arbeit in allen Bereichen des Klinikums vorstellen. Meine spezielle
Feldkompetenz liegt bei folgenden Berufsgruppen:

Assistenzarzte Wo liegen meine Starken und Interessen ? Wie schaffe ich meine Arbeit
in der regularen Arbeitszeit ? Wie gehe ich mit Insuffizienzgefiihlen um ?
Was wird aus meinen arztlichen Idealen? Wie plane ich meinen Weg ?
bleib ich oder geh ich ? (Klinik oder Forschung oder Niederlassung ?)

Oberarzte Karriereberatung : Was muss ich noch lernen - fur erfolgreiche Auftritte,
Veroffentlichungen oder Bewerbungen) ? Wie rette ich mein Privatleben ?
(work/life-balance)

Chefarzte Wie organisiere ich Veranderungsprozesse ? Wie motiviere ich meine
Mitarbeiter und mich selbst ? Was tue ich bei Konflikten zwischen und mit
Mitarbeitern ?

Professoren bei neu berufenen Professoren: Wie orientiere ich mich schnell in meinem
neuen Arbeitsumfeld ? Wie erweitere ich meine Leitungskompetenz ?
Wie motiviere ich meine Mitarbeiter ? Wie agiere ich im Spannungsfeld von
Vertrauen und Kontrolle ? Was heil3t fir mich ,Fihren durch Vorbild* ?

Psychosoziale und  Was kann ich tun, damit meine Arbeit als kompetenter Beitrag der

psychoonkologische Behandlung gesehen und gewirdigt wird ? Wie kann ich mich schitzen vor

Mitarbeiter Uberlastung, Fremdbestimmung und Selbstaufgabe ? Wie viel Nahe und
Distanz ist im Umgang mit Patienten richtig ? Welche Mdglichkeiten gibt es,
mich innerhalb des Klinikums weiterzuentwickeln und aufzusteigen ?

Kontakt

Dr. med. Klaus Siegler

PsychoSozialerDienst (PSD) - Leiter

Oberarzt; Psychoonkologe; Coach

Zentrum der Kinder- und Jugendmedizin; Klinik 111
(Padiatrische Hamatologie, Onkologie und Hamostaseologie)
Tel.: 069-6301-5550

email: Klaus.Siegler@kqgu.de
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Rainer Tautorat
Supervisor und Coach (EAS)

Tel.: 171685
Fax (ins E-Mail-Postfach): 81366
E-Mail: Rainer.Tautorat@kgu.de

Profil:
Freiberufliche Nebentatigkeit als Supervisor und Coach
seit 2003.
Gruppenleitung seit 2005. 20 Jahre Berufserfahrung als
Krankenpfleger in unterschiedlichen Kliniken, davon 12
Jahre auf Intensivstationen.
Studien der Philosophie, Theologie, Erwachsenen-
padagogik sowie ,Medien und o6ffentliche Kommunika-

tion’. Diplom-Theologe, Bakkalaureat in Philosophie.

Angebote:
Einzel-, Gruppen-, Team-Coaching
Themenbereiche:
Kommunikation
Konflikte
Klarungsprozesse (Entscheidungen, Perspektiven)
Krisenbewaltigung
Loyalitat
Berufliche Neu- oder Umorientierung

O O O o o o o

Veranderungsprozesse

Fuhrungskréaftecoaching: Mittleres Management

Stand: Aug. 2009
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Angelika Thomas-Semm

Leiterin der Schule fir technische Assistenten in der Medizin angelika.thomas-semm@kqgu.de

Beruflicher Hintergrund
- Coach (FH Wiesbaden)
- Leitung
- Péadagogin
- MTA

Feldkompetenzen
- Fdhrungs- und Leitungsebene
- padagogische Kontexte
- im Bereich der diagnostisch-technischen Berufe

Arbeitsschwerpunkte

Systemisches Coaching
- Einzelcoaching (z.B. Umgang mit Konflikten, Berufsstart, Karriereplanung)

Prozessbegleiterin
Arbeitsablaufe im beruflichen Alltag werden ablauf- oder personenbezogen durch mich begleitet, die
Ergebnisse gemeinsam reflektiert und ggf. Weiteres in den Blick genommen

Outplacement-Beratung
eine vom Unternehmen angebotene Dienstleistung fiir strukturbedingt ausscheidende Mitarbeiter, als
professionelle Hilfe zur beruflichen Neuorientierung

- Analyse und Bestandsaufnahme der personlichen Berufshiographie

- Hilfe zur Selbsthilfe bei der Erstellung eines Qualifikations- und Kompetenzprofils

- Methodenkompetente Unterstiitzung bei der Ermittlung eigener Starken

- Unterstutzung bei der Entwicklung neuer Strategien und individueller
Qualifizierungsmafinahmen
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