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Zusammenfassung

Im vorliegenden Beitrag werden Coaching und verwandte
Formen personenorientierter Beratung im Rahmen von Per-
sonalentwicklung (PE) verhandelt. Nach einer Darstellung
der historischen Genese von PE, ihrem spezifischen Gegen-
stand, ihren Zielen und Anlissen, zeigt die Autorin, welchen
Stellenwert Coaching, Supervision, Mediation, Mentoring
und Outplacementberatung im Kontext von PE heute ha-
ben.

Abstract

This paper focuses on coaching and similar types of consul-
ting in the field of human resources development. First the
author discusses the current debate concerning human re-
sources development; finally she describes the special goals,
target-groups and issues of coaching, clinical supervision,
mediation, mentoring and outplacement-consulting within
the field of human resources development.

1. Einleitung

Personalentwicklung (PE) ist ein Teilbereich des Perso-
nalmanagements. Beim Personalmanagement handelt
es sich um eine Managementfunktion, die sich mit Per-
sonalbelangen befasst, wie mit der Besetzung von Stel-
len in Organisationen, der zielgerechten Leistungser-
stellung, der Personalbeurteilung, der Bezahlung — und
eben der Entwicklung des Personals. Und zu dieser Ent-
wicklung des Personals findet im letzten Jahrzehnt im-
mer haufiger personenorientierte Beratung wie Coaching
und Supervision in unterschiedlichen Ausgestaltungen
Anwendung. Aber auch Mediation, Mentoring und Out-
placementberatung erhalten hier ihre Bedeutung. In
vorliegendem Beitrag werde ich zun&chst die aktuelle
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Debatte um die Personalentwicklung etwas auffachern,
um sodann die verschiedenen Mdglichkeiten personen-
orientierter Beratung in der PE zu skizzieren.

2. Die historische Genese
der Personalentwicklung

Zu Beginn des 20. Jahrhunderts schrieb man Personal-
aufgaben insgesamt noch wenig Bedeutung zu. Da ging
es nur um die Personalverwaltung, d.h. um die Anstel-
lung von Mitarbeitern oder ihre Entlassung mit den je-
weiligen Vertragsvorgdangen sowie um die Besoldung.
Diese Tatigkeiten wurden an untergeordnete Verwal-
tungskrafte delegiert. Das dnderte sich aber mit einer Zu-
nahme der Komplexitit personeller Belange, die in Ver-
anderungen des Arbeitsrechts und in Veranderungen der
Produktionsbedingungen bestand. Nicht zuletzt ergaben
sich Modifikationen durch die Human Relations Bewe-
gung, d.h. diese zog eine verdnderte Haltung gegeniiber
Mitarbeitern nach sich. Im Verlauf der 1950er und 1960er
Jahre wurden Personalaufgaben, insbesondere in gropen
Firmen, in eigens dafiir ins Leben gerufene Abteilun-
gen, die sogenannten Personalabteilungen, verlagert.
Zwar behielt jede Fiihrungskraft bestimmte Personal-
aufgaben, wie etwa die zielgerechte Einarbeitung neuer
Mitarbeiter und ihre Beurteilung, in eigener Regie, die
Personalabteilung stellte aber nun als ,Stabsstelle” un-
terstiitzende Manahmen etwa zur Personalauswahl be-
reit, um Fiihrungskréfte von ihren Personalfunktionen zu
entlasten. De facto beschrankten sich aber viele dieser
Personalabteilungen bis weit in die 1960er Jahre hinein
auf die Personalverwaltung (Steinmann & Schreyogg, G.
2005). Heute lasst sich beobachten, dass der gesamte
Personalbereich strategisch ausgerichtet wird, d.h. per-
sonelle Belange sollen in unmittelbarer Korrespondenz
zu den anvisierten Unternehmenszielen geregelt werden.
Die erh6hten Anspriiche an Unternehmen zwingen auch



