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Zusammenfassung:Der Betrag bietet einen Uberblick, inwieweit sicloaChing fir
Wissenschatftler/innen auf dem relativ neuen Beggomarkt ,Hochschule® bisher ent-
wickelt und etabliert hat. Der Bedarf an Coachimgl .'Bupervision wird auch anhand
verschiedener Zielgruppen in Hochschule und Wisswfs spezifiziert beschrieben
und dargestellt, was Coaching ihnen thematischinimaltlich bieten kann. Es wird auf
die erforderlichen Kompetenzen und Profile von ®Gescund Supervisor/innen einge-
gangen. Zudem werden die mit Coaching verbundekareléen Herausforderungen,
insbesondere fir Berater/innen und Personalveratitote, beschrieben.

Schlusselworter:Coaching fur Wissenschatftler/innen, Beratungsmidddhschule.
Supply and demand of coaching for scientists — a stey

Abstract: The article focuses how far coaching for scientsstd academics is devel-
oped and established on the relatively new coungetharket university. The demand
of coaching of the different target groups will 8escribed as well as the topics and
contents coaching offers to them. The professipnaiile and competences of coaches
and supervisors are presented. Also the challeegmscially for coaches and people in
responsible positions for personal developmentdm@issed.
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1. Aktuelle Trends und Hintergriinde auf dem Beraturgsmarkt Hochschule

Exzellente Forschung und Lehre bedarf exzellensmienbedingungen: Auch ausge-
|6st durch die aktuelle Wirtschaftskrise erkenre &olitik, dass (technisches) Know-
how nur Uber Hochschulbildung entwickelt werdenrkaHier liegt der Schltissel fur
den zuklnftigen Wirtschaftsstandort DeutschlandziDbaedarf es — neben materiell-
technischer Ausstattung — der Personalentwicklurdyhier insbesondere der Investiti-
on in Softskills. Die Exzellenzinitiative und dakt@elle Konjunkturpaket investieren
enorme Summen in das Humankapital. Dabei werdeWigsenschaft und Hochschule
auch neue Bildungs- und Beratungsformate entdetkfinanzierbar.

Der Coachingboom hat damit auch den Hochschul- \W&kenschaftsbereich er-
reicht. Es gibt kaum eine hochschulpolitische Z#itdt, Tagung, Organisation, die sich
nicht mit dem Thema beschaftigDas Angebot und die Nachfrage nach Coaching stei-
gen kontinuierlich an. Auf dem relativ neuen undi@gn Beratungsmarkt ,Wissenschaft
und Hochschule® ist vieles in Bewegung: Im Hochdbareich gab es Ende 2006 tber
eine halbe Mio. Beschaftigte, davon 51% (256.8G@uen. Im Jahr 2007 lehrten insge-
samt 37.700 Professor/innen an deutschen Hochsghdderon 16,3% Frauen, wobei
der Frauenanteil mit zunehmendem Status Sifilér Frauenanteil an den C4- und W3-
Professuren, den hdchsten Besoldungsstufen, ledediglich 11%. Die Forderung des
wissenschatftlichen Nachwuchses, die Identifizierbistang ungenutzter High Potenti-
als und die Steigerung des Frauenanteils in all&s#&ischafts- und Hochschulpositio-
nen sind seit Jahren von der Hochschulpolitik ugtéoZiele.

Die Politik setzt auf verschiedenen Ebenen an. & fur die strukturelle Ebene
sind neben der ,Exzellenzinitiative* zur FOrderungn Spitzenuniversitaten in
Deutschland die Einfihrung der Juniorprofessur alierErrichtung von neuen Gradu-
lertenkollegs und Graduiertenschulen. Auch in ders€hungsfinanzierung wird die
Forderung von Wissenschaftlerinnen avisiert, so diBch die im Jahr 2008 beschlos-
senen ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstaisdder Deutschen Forschungsge-
meinschaft (DFG)“. Auf der individuellen Ebene wik aus Bundesmitteln finanzierte
Programme, wie z.B. ,Anstol3 zum Aufstieg“, durclts davischen 2001 und 2003 Wis-
senschaftlerinnen in Gber 700 Fortbildungen geftrderden. An vielen Universitaten
haben sich Mentorinnenprogramme, Career Center Gié@ndungsberatungsstellen
etabliert. Mit deutlich zunehmender Tendenz wirdzessorientierte und personenbe-
zogene Beratung im Wissenschaftsfeld implementiert.

Zwar bieten immer mehr Universitaten ihren FUhrkn@fen und Professor/innen
Coaching an, wie zum Beispiel die Universitaten lBon Reinhardt u.a2006), Bre-

1 So wurden im Jahr 2005 die beiden Zeitschriffearsonal- und Organisationsentwicklung in
Einrichtungen der Lehre und Forschung (P-OE) —Hgirum fur Fuhrungskrafte, Moderatoren,
Trainer, Programm-Organisatoren“ und die ,Zeitsthiir Beratung und Studium (ZBS) —
Handlungsfelder, Praxisbeispiele und LosungskomZeqaifgelegt. Auch nehmen Fachpublika-
tionen zu Wildt u.a2006;Reinhardt u.a2006;Mertens2006;Hubrath u.a.2006,Klinkhammer
2004, 2005, 2006, 2007a, b,Briining 2008;Buer2001).

2 Der Frauenanteil am wissenschaftlichen und kénsthen Personal lag bei 32% (Statisti-
sches Bundesamt Pressemeldung vom 11.07.07, Deut&®imdestag: Wissenschaftliche
Dienste Nr. 56/08 vom 25.09.08).
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men Mertens2006; Hubrath u.a.2006), die Freie Universitat Berlin, die Univeésit
Wien oder die Wirtschaftsuniversitat Wien. Jedotgctls dieser Bereich nach wie vor
in den Kinderschuhen: Nach einer Recherche desaweift managerSeminareerfi-
gen nach Erhebungen der Hochschulrektorenkonfer@mmsgesamt 118 Universitaten
in Deutschland 78 Uber Fort- und Weiterbildungsaoge flr ihre Mitarbeiter/innen.
Von diesen haben nur lediglich neun Universitatenkonzept zur Personalentwick-
lung, das auf einem Leitbild basiert und im Kontesh managementorientierten Ver-
anderungsprozessen steBefgel2008: 60).

Dabei wird auch hochschulpolitisch z.B. vom Wisstrdtsrat eine systematische
Personalentwicklung — und damit Coaching als ear btabliertes Beratungsformat —
dringend empfohlen. Coaching (Supervision wenigeryl als ein wesentliches Instru-
ment im zunehmenden, auch internationalen Wettdewler Hochschulen um Ran-
kings, um Spitzenwissenschatftler/innen, aber aunhzahlungskraftige und geeignete
inlandische wie auslandische Studierende und Nachswissenschafter/innen identifi-
ziert. Dazu bedarf es eines professionellen Mamigsti einer Personalrekrutierung und
einer systematischen und nachhaltigen Personalgdang Brining 2008).

Trotz der vielfaltigen Chancen des wachsenden Begaimarktes an Hochschulen
und Forschungseinrichtungen sei erwéhnt, dass @s @ine sehr anspruchsvolle und
durchaus risikobehaftete Branche oder, mignagerSeminares tituliert, ein ,schwie-
riges Terrain fur Berater isBergel2008). FurBelardi sind Organisationsentwicklung
und Wandel im Hochschulbereich derzeit eine Folge Krisen, flr deren innovative
Lésungen innerhalb der Organisation Hochschule gv@atenzial vorhanden sei, son-
dern auf die eher mit suchtahnlichen Mechanismawgieet werde, die die Situation
verschlimmertenBelardi 1999: 372 1.).

Aus meiner Sicht scheint die Personalentwicklungdachschulen in Richtung in-
dividuelle Karriereberatung in Kombination mit emd&raining zu tendieren. Die Bera-
tung von Teams ist eher (noch) die Ausnahme. Vidatstéerden auch passgenaue Kon-
zepte angefragt, die seitens der Berater/innenimmeSeiner professionellen Beratung
einerseits zu begrif3en sind. Andererseits sina gestoch oft als Beginn einer Organi-
sationsentwicklungsmalRnahme zu identifizieren, wergdoch als solche weder von
den Auftraggebern so bezeichnet, noch ist der fidle, konzeptionelle und personelle
Rahmen dafir vorhanden. Hier spielt auch die hdulispezifische Besonderheit eine
Rolle, dass die meisten Arbeitsverhaltnisse prekidn schlecht, befristet und unterbe-
zahlt sind und viele Auftraggeber/innen, insbesomdrofessor/innen, wenig Erfahrung
mit qualifizierten und somit auch fir die Hochsdantischaft als hoch dotiert angese-
henen Beratungsprozessen haben. Oft ist diese Bithéiner Erwartung an Bera-
ter/innen gekoppelt, ihre Dienstleistung entweddeuMarktwert oder/und ein ,Patent-
rezept* fur alle vorhandenen Probleme zu verkauBaides hat entsprechende Wirkun-
gen auf den Beratungsprozess.

Einerseits also boomt Coaching, andererseits stB#aatungsformat noch keines-
wegs im Hochschulbereich als selbstverstandlicHhempntiert, wie eine beispielhafte
Recherche beim neuen, vom Bundesministerium fladuBiy und Forschung geftrder-
ten Karriereportal Kisswin zeigt (www.kisswin.dd)ieses Internetportal will Nach-
wuchswissenschaftlern/innen in Richtung einer md@onal konkurrenzfahigen Quali-
fizierung fordern und sie dabei unterstitzen, Rotenziale zu entfalten und Chancen
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optimal zu nutzen: Zum Begriff ,Coaching” gibt egrrfiinf (!) Eintragungen, und diese
sind eher einem Verstandnis von Training zuzuordoggr im Kontext von Existenz-
grindung angesiedelt. Nur eine Eintragung bezigt auf einen Anbieter von Coa-
ching, dem Deutschen Hochschulverband. Zum Be§uibervision gibt es 20 Eintra-
gungen: Der Begriff Supervision wird hier jedoch kuantext der Promotionsbetreuung
(.Doktorvater/-mutter”) genutzt, also im angloankamisch tblichen Verstandnis einer
Vorgesetzten- oder Kontrollfunktion.

Das zugrunde liegende Verstandnis von Coachinignisdochschulbereich generell
sehr unterschiedlich. Es reicht von einem hochgsifmellen Verstandnis von Coa-
ching (oder Supervision) als prozessorientiertat kbntraktierte Beratung zur berufli-
chen Selbstreflexion, z.B. analog der Qualitatekien der Deutschen Gesellschaft fur
Supervision (DGSV) des Deutschen Coaching Verbandes (DCV) oder @etsbhen
Bundesverbandes Coaching (DBVC) bis hin zu eineaoh&n bzw. problematischen
Verstandnis von Coaching als einem einmaligen Ewdag eher einen situativen Trai-
ningscharakter hat und Wunderwirkungen vollbringeih

Die generelle Diskussion um die theoretische unolz&ptionelle Abgrenzung von
Supervision und Coaching spiegelt sich auch in eleschlagigen Beratungsliteratur
zum Coaching und zur Supervision im Hochschulb&reider. Es finden sich sowohl
Vertreter/innen, die Coaching und Supervision astkich unterschiedliche Beratungs-
formate verstehen, wie auch solche, fur die diesgilaernd identische Beratungsforma-
te zur Forderung beruflicher Selbstreflexion ddieste Letztere — zu denen auch ich
gehdre — sehen Unterschiede allenfalls in den |geei Entstehungs- und Anwen-
dungsbeziigen. Die Unterschiede innerhalb der Begatarmate Coaching und Super-
vision, z.B. im Hinblick auf die angewandten Konteepind die (schulenbezogenen)
Qualifizierungen der Berater/innen selbst, werdsrpeiagnanter betrachtet als zwischen
den beiden Beratungsformaten.

Im Hinblick auf die Implementierung von Coaching @niversitaten lassen sich or-
ganisationsinterne Unterschiede feststellen: Twitsd Coaching Uber Stabsstellen, die
Personalabteilung und die Personalentwicklung ietdblkeils wird es tUber Weiterbil-
dungseinrichtungen wie Career Center oder hochdaktische Einrichtungen ange-
boten oder auch Uber die Gleichstellungsbeauftrades hier angesiedelte Frauenfor-
derprogramme implementiert. Manche Universitateztdm zudem Coaching tber ihre
internen psychologischen Beratungsstellen oder ant&t der Beratung von Existenz-
grindungen an. Dabei entstehen im Idealfall synmsagee Kooperationen, im
schlimmsten Fall ein Neben- oder durch Konkurrengepragtes Gegeneinander mit
typischen ,Beratungsfallen®.

Erwahnt werden sollten auch Studienstiftungen, idieRahmen von Forderpro-
grammen fur (Nachwuchs-) Wissenschaftlerinnen @etstCoaching fur ihre Kollegi-
at/innen anbieten. Auch offerieren zunehmend aunBegtsitdre Forschungseinrichtun-
gen in strukturierten Promotionsverfahren eine Kwmratoon von Coaching und Trai-
ning. Daneben bieten berufsstandische Organisatjonee der Deutsche Hochschul-

3 Auch auf Ebene der (Berufs-) Verbande ist vieBawegung: In Deutschland konkurrieren
derzeit sechs groRRere und einige kleinere Verbamiedenen die DGSv der alteste und grofte
Verband ist.
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verband (DHV), oder teils 6ffentlich finanzierteergeinnitzige Organisationen, wie das
Centrum fur Hochschulentwicklung (CHE), oder oOffexfie Einrichtungen der Frauen-
foérderung, wie das Kompetenzzentrum Frauen in Wiss®aft und Forschung (CEWS),
Beratungsleistungen, so z.T. auch Coaching an.rdumtganisieren sich (Nachwuchs-)
Wissenschatftlerinnen ihre Beratung selbst, z.BDwktorandennetzwerke Thesis.

Coaches und Supervisor/innen treten entweder alstiBeysorganisationen oder als
Freiberufler auf dem Markt auf oder beraten inteB als Angestellte in Hochschulein-
richtungen.

2. Zielgruppen und zielgruppenspezifischer Beratungbedarf

Im Hochschul- und Forschungsbereich gibt es zatfesZielgruppen fir Coaching und
Supervision. Sie unterscheiden sich in ihrem Baggbedarf insbesondere durch ihren
beruflichen Status, durch ihre Aufgaben (Forschumghire, Hochschulmanagement,
Verwaltung, wissenschaftliches bzw. nicht-wisseafitibkhes Personal), durch ihre
jeweilige Karrierephase und durch ihre wissenstibé Disziplin und Orientierung.

Zielgruppe sind zum eindrihrungskraftam Hochschulbereich generell, z.B. Rek-
tor/innen, Professor/innen, PersonalverantwortlidBkeichstellungsbeauftragte, Koor-
dinator/innen von Studiengangen, Leiter/innen vors€hungsgruppen oder Fuhrungs-
krafte in Graduiertenkollegs und Graduiertenschufemsie werden — Uber die norma-
len Anforderungen an Fihrungspositionen hinausemgtisch und inhaltlich besondere
Anforderungen gestellt, die es zu bertucksichtigén$po erfordert z.B. das fur die Wis-
senschaftskarriere zunehmend relevant werdenderkint der Akquise von Drittmit-
telforschung neue Herausforderungen an eine Antgsg, strategische Planung, Per-
sonalauswahl und -fihrung usw.

Eine weitere Zielgruppe sind (Nachwuchg¥)ssenschaftler/innen in verschiedenen
Karrierestadien(Buer 2001; Klinkhammer2004; Hammerl 2006): Hier stehen Fragen
des Aufbaus und der Genese von professionellettitdernls Wissenschatftler/in bzw.
Hochschullehrer/in ebenso im Mittelpunkt wie vidiffe Aspekte zur Bewaltigung der
jeweiligen spezifischen Qualifikationsanforderungedier der weiteren Lebens- und
Karriereplanung. Dabei spielen oft auch Aspekte \Zereinbarkeit von Karriere und
Familie/Kindern eine Rolle.

Weitere Zielgruppen sin@rganisationseinheiten oder Team$. im Kontext von
Strukturveranderungen, Fachbereichsrate u®ela¢di 1999) sowie unterschiedlich
zusammengesetzte Teams im Kontext von ,Managingl&e& Diversity* Bruchha-
gen & Koall 2002). Oft wird hier eine neutrale Moderation bddmjektmanagement,
bei der Entwicklung von Zielvereinbarungen, Koneepbder Spielregeln, bei Fragen
der Zusammenarbeit bzw. bei Konflikten im Team od&rschen dem Team und der
Teamleitung angefragt.

Weiterhin sind Hochschullehrer/innen und Lehrbeagte in allen Positionen (Pro-
fessor/innen, Juniorprofessor/innen, Gastprofessmn, Hochschuldozent/innen, Pri-
vatdozent/innen, honorierte und nicht-honoriertdrbeauftragte) aldehrende(hier
dient Coaching/Supervision als Qualifizierung duBdratung) als weitere Zielgruppe
zu identifizieren Klinkhammer2007). Bei Hochschullehrer/innen und Lehrbeauttrag
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ten, die ein Rollenverstandnis als Coach der Stedden besitzen, dient Coa-
ching/Supervision auch als Qualifizierung zur Benat

Ein weiterer Bereich stellt did-orschungssupervisiorzur Beratung von For-
schungsprojekten damBérkhausen2002; Giesecke & Rappe-Giesecki®97, 2001,
Rappe-Gieseckel 999, 2000). Zielgruppe sind hier diorscher/innen bzw. For-
schungsteamsBei ihnen stehen neben inhaltlichen und methbeiscFragen zuneh-
mend die Akquise von Drittmitteln und die damitlvendenen Fragen und Konflikte im
Vordergrund. Aktuell mehren sich Coaching- und Sviseonsanfragen von internatio-
nalen, transdisziplinaren ForschungsteaRabglt, Buttner & Simo2007), bei denen
es auch um die Klarung der Zusammenarbeit odeKenflikten geht.

Und last but not least kbnnen Supervision und CiogcNachwuchswissenschaft-
ler/innen, Lernenden und Studierenden ladsncoachingdienen, also zur Forderung
von subjektiven themenbezogenen Lernprozessenudiusi.

3. Was bietet Coaching und Supervision Wissenschédt/innen?

Sowohl Coaching als auch Supervision sind prozessmrte und dialogische Bera-
tungsformate, in denen es um die UnterstitzungBegleitung der beruflichen (Selbst-
) Reflexion von Menschen geht. Der Beratungsprobasgert auf einem in der Regel
auch schriftlich formulierten Kontrakt und wird adie individuellen Bedurfnisse und

die Situation des/der Ratsuchenden ausgerichtedidat der Klarung, Férderung und
Erweiterung von (professioneller) Handlungskompeteowie der Selbststeuerung,
dem Erhalt und der Steigerung der Leistungsfahigites/der Ratsuchenden. Hierbei
werden die individuelle berufliche Situation, dierbfliche Identitét, berufliche Rollen,

Inhalte, Auftrage, das strukturelle Umfeld, der amigatorische Kontext, das kunden-
spezifische Anliegen und die Person thematisiesdbing und Supervision unterstuit-
zen die Fahigkeit, im beruflichen Kontext in unibeidbaren Widersprichen zu den-
ken und zu handeln sowie Gegensétze und Rollensyidé&che zu balancieren. Diese
Beratungsformate sind nachhaltige Instrumente awsdhalentwicklung und dienen
gleichzeitig der Entwicklung von Organisationen Wwwternehmen.

Im Coaching und in der Supervision von Wissenstdrafinen konnen so vielfaltige
methodische und thematische Bausteine eingesetdemeEin zentraler thematischer
Baustein ist die Lebens- und Karriereplanung, andBezug zur eigenen (Berufs-) Bio-
graphie. Die Reflexion der eigenen professionefleloppelten”) SozialisationBecker-
Schmidt1987;Knapp 1990) und der Relevanz sozialer Herkunft fir dggee Karriere
im Sinne des ,kulturellen Kapitals* na@dourdieusowie dessen Konsequenzen fir den
beruflichen ,Habitus* Bourdieu1992, 1997a,b) kdnnen — insbesondere bei Frauen —
einer anderen Einstellung und einem bewussterenadggnit ambivalenten Gefuihlen
oder ,Hochstaplersyndromen* fiihrérDariiber hinaus kann die konkrete Karrierepla-
nung ein zentrales Thema werden, indem Karrietelvusst geplant und deren pha-
sen- und facherspezifische Bedingungen zur Umsegtetarbeitet werden. Es kann kon-
kret am eigenen professionellen ,Habitus” und anSbstdarstellung als Wissenschatt-

4 Siehe auch unseren Beitrag zum ,Hochstaplersymtiio diesem Heft.
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ler/in, am Auftreten im beruflichen Kontext, z.Bx karriererelevanten Situationen auf
wissenschaftlichen Kongressen, in Berufungsverfaloder bei Vortragen zur Uberpri-
fung der eigenen ,Passfahigkeit* und ,Platzieru(@mmermanr2000) gefeilt werden.

Zudem kann Durchhaltevermdgen unterstitzt und 8mbasisstsein gestarkt wer-
den durch die Arbeit am Personlichkeits- und Korapeprofil oder an Strategien zur
Selbstbehauptung. Ein weiteres zentrales ThenagasZeit- und Zielmanagement und
somit die Setzung von Prioritéaten und der Umganigzeitlichen, personellen, finanzi-
ellen oder personlichen Grenzen. Professor/inneméad unterstiitzt werden, ihre Ar-
beitsbeziehungen, also z.B. die Beratung und Betrgwon Nachwuchswissenschaft-
ler/innen und den Umgang mit hier typischen Thenk@nflikten und Krisen zu ver-
bessern. Weitere Themen sind der Umgang mit Fe&dlobe Gesprachsfuhrung bei
Personalgesprachen oder das eigene Fuhrungsverhatesondere in Konflikt- oder
Krisensituationen. Auch kdnnen das subjektive Glestiterverstandnis, die Geschlech-
terverhaltnisse innerhalb der Organisation und elgene Umgang damit sowie die
Selbst- und Fremdwahrnehmung Gegenstand des Bgsatmzesses werden.

Ein weiteres spannendes Thema ist die Relevanalsokinterstitzung durch beruf-
liche Netzwerke sowie der strategische Aufbau uied systematische Pflege dieser
Netzwerke, um eine karriererelevante Wirkung im n8invon ,Aufwartsspiralen”
(Allmendinger u.a1999: 212) zu initiieren. Coaching und Supervisikinnen Krisen-
intervention und emotionale Entlastung bedeuten dei Bewaltigung subjektiver
Kréankungen, karrierebedingter Krisen, psychischetaBungen und extremer Leis-
tungsanforderungen. Vertiefende Themen sind hisgsShewaltigung, die Beziehung
zum eigenen Korper, das subjektive Gesundheitsiraists, Work-Life-Balance, Werte
im eigenen Leben sowie der Erhalt und die Fordedargeigenen Gesundheit, der Ar-
beitszufriedenheit und Arbeitsfahigkeit. Auch Raberatung und Rollenklarung sind
vor dem Hintergrund der Komplexitat der BerufsraNessenschaft zentrale Themen.

4. Kompetenzen und Profile von Coaches und Superaginnen fur die Beratung
von Wissenschaftler/innen

Die prozessorientierte Beratung der Zielgruppe Wfisshaftler/innen erfordert von
Coaches und Supervisor/innen selbstverstandlickemeimer professionellen und me-
thodischen Qualifizierung auch Berufs- und Berasaemfahrung, fundierte ,Beratungs-
kompetenz“ Buchinger & KlinkhammeR007) sowie ein adaquates Qualifikations- und
Kompetenzprofil fir den Hochschulbereich. Das Pisfidabei abhéngig von Auftrag,
Ziel, Setting und Kontext der Beratung. Fur Qualiiérgt ein entsprechendes und auf
berufsstdndischen Standards basierendes Beraturaggio Zudem ist eine besondere
Feldkompetenz wichtigQotthardt-Lorenz999: 59;Buer2001). Coaches und Supervi-
sor/innen sollten Uber fundierte Kenntnisse Ubessétschaft als Profession verfiigen.
Erfahrungen aus der eigenen Hochschulkarriere Hdehschultatigkeit reichen dabei
allein nicht aus.

Stehen z.B. Fragen zur Karriereplanung im Mittegwon Coaching und Supervi-
sion, werden dezidierte Kenntnisse zur Hochschildehn und den Spezifika und Risi-
ken der einzelnen Qualifikationsstufen bendétigtefhiatisiert werden hier u.a. das Auf-
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treten in der Offentlichkeit und in den Medien, I8#PR oder Stressbewaltigungsstra-
tegien. Der Berater sollte auch Uber Kenntnissermmathodische Kompetenzen im Hin-
blick auf den Aufbau und Wandel der Identitat als$gnschaftler/innen verfligen. Zu-
dem kann das Beratungsangebot zielgruppen- uneépsgszifisch gestaltet werden. Im
Beratungsprozess sind fachspezifische und weiiéfezahzierte Informationen tber die
reale Zahl von Stellen und Aufstiegschancen zudkesidhtigen. So sind mehr als ein
Viertel aller Professor/innen 60 Jahre und altedd@f an Beratungsangeboten fir altere
Professor/innen zum Ausstieg aus dem aktiven Bleh#a zeichnet sich damit ab.
Wird Forschungs- oder Projektsupervision bzw. -boag angefragt, benétigt die/der
Beratende Kenntnisse Uber das Forschungsfeld, alieclfungsdisziplin und den for-
schungsbezogenen Handlungsspielraum.

Coaches und Supervisor/innen sollten die Rollefalteon Wissenschaftler/innen
und Hochschullehrer/innen kennen und mit den beslénspezifischen Ambivalenzen,
den komplexen Themen und den verschiedenen Ebengehen kdnnen. Sie sollten
vorhandene Statusunterschiede sowie eine Beratengélnng unter gleichrangigen
Erwachsenen, also auf Augenhthe gestalten konnen.

Findet die Beratung im Kontext oder als Teil vong@nrisationen statt, z.B. im
Team, als Forschungsgruppe bzw. im ZusammenhandeniReform von Studiengan-
gen oder dem Strukturwandel, ist die Erarbeitungjieiter Kenntnisse tber die jewei-
lige Hochschulkultur, tibergreifende Stile, StandaMVerte, Konventionen und Uber-
zeugungen notwendig. Jeder Fachbereich, jeder fugthrkann eine eigene Pragung
entwickelt haben. Markante Besonderheiten des Hehisereichs sind laut meiner
Expertenbefragung z.B. der ,Profilierungsdruck“sd&inzelkampfertum®, besondere
.Eitelkeiten”, ,Konkurrenz, der ,Habitus® von Wignschaftler/innen usw.
(Klinkhammer2004: 393-408Bourdieu 1992, 1997a,b)Belardi (1999: 370) spricht
hier sogar von impliziten ,Beratungsfallen im spdiein Milieu der Hochschulen®, de-
nen durch multiprofessionell zusammengesetzte Beganetzwerke, durch fachkom-
petente Hochschullehrer/innen und externe Supefinsen, Coaches bzw. Organisati-
onsberater/innen entgegengewirkt werden kann. AiicBuchinger(2007) besteht die
»Zukunft der Supervision“ in Kooperationen von nipifofessionellen Beraternetzwer-
ken; erste auf den Hochschulbereich spezialisidei@aternetzwerke haben sich schon
gegrundet, wie z.B. das ,Coachingnetz-Wissenschaft”

Nicht nur bei der Arbeit fir Gleichstellungsbeaafite, sondern auch aufgrund der
politischen Zielsetzung des Gender Mainstreamingr akplizit gesetzter Standards,
wie den ,Forschungsorientierten Gleichstellungssdads” der DFG, muss der Rele-
vanz von Geschlecht und Geschlechterverhaltnisaéissenschaftsbereich Rechnung
getragen werden. Coaches sollten mit den Gendegeeen und berufsrollenspezifi-
schen Ambivalenzen sowie hierarchischen Ebenen lnemgednnen.

Durch die noch geringe Inanspruchnahme von CoaadlnigSupervision im Hoch-
schulbereich sollten Anbieter/innen verstarkt Aéfkingsarbeit leisten: Auftragge-
ber/innen und Coachees bendétigen vor einer Entheghgioft Grundlageninformationen
Uber Konzepte, Methoden, Themen usw. Berater/irs@iten ihr Beratungsangebot
transparent und nachvollziehbar prasentieren. &thlist zu Beginn von Beratungspro-
zessen eine Beratung uber Beratung durchzufihedhbst8erstandlich muss zu Beginn
von Coaching- oder Supervisionsprozessen lUberpsiftien, ob das angefragte Bera-
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tungsformat mit dem Anliegen des Kunden UbereinstinGgf. ist an andere Bera-
tungsformate weiter zu verweisen.

Coaches und Supervisor/innen missen mit hochsamd- wissenschaftsspezifi-
schen Dynamiken, Arbeitsatmospharen und Emotiomagetien und dafir adaquate
Methoden fir das Coaching beherrschen: Organisspmzifische Dynamiken sind
z.B. arbeitsslichtige Strukturen oder doppelbodigesé&haften. Zu den professionsspe-
zifischen Dynamiken gehéren der Umgang mit extrerdenkurrenzsituationen, mit
Be- und Abwertungsprozessen, mit Prufungsritualéer anit dem Publikations- und
Selbstprasentationszwang. Diese Dynamiken spiegieinmeistens auf der Ebene des
Subjekts. Hinzu kommen subjektive Psychodynamikender Umgang mit Stress, mit
dem Hochstaplersyndrom, Erfolgsdruck, der Angstdem Scheitern oder dem realen
Scheitern und Krankungen (z.B. bei Ablehnung vorttmittelantragen, Ablehnung in
Berufungsverfahren).

5. Ausblick

Die Zukunft des Coachings im Wissenschaftsberesthzum einen gekennzeichnet
durch eine Differenzierung und Spezifizierung solwdér Nachfrage- als auch der
Angebotseite. Dies betrifft die Zielgruppen von Clag, die Inhalte, Zielsetzungen
aber auch methodischen Ansatze. In interkultureligiernationalen Kontexten oder in
inter- und transdisziplindren Zusammenhangen beztader Entwicklung spezifischer
methodischer Bausteine.

Notwendig ist auch die Kooperation der beteiliginofessionen und Organisatio-
nen: Die Coaches werden in Zukunft mit anderen t8eianen und Beratungsformaten
kooperieren miussen. Coaching wird zunehmend in RE@E-MalRnahmen integriert
werden: So steigt derzeit schon die Nachfrage e@rbm maf3geschneiderten Fortbil-
dungsprogramm (z.B. thematischen Workshops) in Koation mit Coaching im Ein-
zel- wie in Teamsettings. Hier stellt sich — nialtr aufgrund der personellen Kapazitéat
von einzelnen Berater/innen — die Frage nach deretaten Zusammenarbeit als Coach
oder Supervisor/in. Auch entstehen klassische lrrageh der gleichzeitigen Ausibung
verschiedener Rollen innerhalb einer OrganisatimB.(als Trainer/in und als Coach),
oder ob und ggf. wie ein Coaching mit Leitungsla&f{Professor/innen) und gleichzei-
tig deren Mitarbeiter/innen (Doktorand/innen) dugefuhrt werden kann.

Es bedarf zunehmend der Kooperation auch untediaitier Beratungsanbie-
ter/innen und der adaquaten Konzeption von Berafunogekten mit ihren verschiede-
nen Beratungs- und Fortbildungsformaten, zumingetdich der Garantie, dass diese
konzeptionell und personell nicht kontraproduktivken. Hier ist eine zentrale Heraus-
forderung fUr die Berater/innen, einerseits zu les@ven und sich in entstehenden Kon-
flikten allparteilich und mediativ zu verhalten sevandererseits, sich nicht die ,Butter
vom Brot nehmen* zu lassen.

Im Idealfall gibt es eine konkrete Zusammenarbesrsehiedener Auftragge-
ber/innen innerhalb der Organisation (Personalaktwng, Gleichstellungsbeauftragte,
Koordinator/innen von Graduiertenschulen und -lgdleoder Mentoringprogramme)
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mit den Beratungsanbieter/innen und den konkretemdknnen (Einzelpersonen,
Teams, Gruppen) bei selbstverstandlicher Einhaltlerggebotenen Verschwiegenheit.

Fur die beauftragende Organisation stellen sicke vigagen: Wie komme ich an
Coaches oder Supervisor/innen, die fur den Hochisahd Wissenschaftsbereich gene-
rell und fir meine Zielgruppe bzw. Anliegen geeigsied? Wird ein ortsnaher oder ein
Uberregionaler hochschulspezifisch oder thematditferenzierter Coach-Pool aufge-
baut? Wo soll das Coaching stattfinden, bei derat@efinnen oder in der Hochschule?
Fur wen entstehen Reisezeiten und Reisekosten? ddgran die Konzepte des
Coaches mit dem Leitbild der Hochschule und denefyeh der Coachees? Wie erfolgt
das Matching von Coach und Coachee?

In der Beratungspraxis missen noch viele Fragetewdifferenziert und im Hin-
blick auf die Veranderungen der Hochschul- und ¢msagslandschatft fortlaufend ak-
tualisiert werden. So stellt sich die Frage naalm Aleswirkungen der Dienstrechts- und
Besoldungsreformen auf die Karriereplanung. Diéinderten Bedingungen fur Hoch-
schulkarrieren, die eigentlich eine Verbesserungizieren sollten, z.B. die Einfliihrung
der Juniorprofessur als Alternative zur Habilitatiovird von vielen Wissenschaft-
ler/innen eher als ,Mogelpackung” erlebt — so em&ner Kundinnen: Anstelle verbes-
serter Karrierebedingungen wird mit der Juniorpsete ein doppelter Aufwand zur
Professur wahrgenommen, da die Habilitation ineriglinsbesondere in sozialwissen-
schaftlichen Disziplinen nach wie vor gefordertdvir

Die zentrale Frage, wie Wissenschaftler/innen uedaxitwortliche fur Personalent-
wicklung trotz der aufgezeigten spezifischen Stdf@ene einen individuellen und or-
ganisatorischen Nutzen von Supervision und Coackikgnnen kdnnen, muss weiter
durchdacht und hochschul- wie fachspezifisch diffierert betrachtet werden. Erfolg-
reiche Programme zeigen, dass es geht und weldtexi&n erfolgversprechend schei-
nen: An der Universitat Bochum wirkten z.B. strikfertraulichkeit und die Reduzie-
rung des Angebots auf neu berufene Professor/irnemChristina Reinhardials ver-
antwortliche PersonalentwickleriBérgel2008: 62).

Die Profession Wissenschaft und die Einrichtungen #ochschule und Wissen-
schaft haben einen sehr spezifischen Bedarf aniwaand Supervision. Damit ver-
bunden sind einige Herausforderungen, insbesorfderBerater/innen und Personal-
verantwortliche. Ich hoffe, dass mein Beitrag zuskbssion und Weiterentwicklung
auch beratungstheoretischer wie -praktischer Apsatregt, vor allem aber Wissen-
schaftler/innen Wege zur Inanspruchnahme von Cogcand Supervision weist und
Coaches und Supervisor/innen neue Turen offnet.
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