
F R E I TAG , 2 8 . S E P T E M B E R 2 012 S E I T E 9 D I E  W E LT A KT U E L L

KARRIEREWELT

FRANK LINDE

SCHWÄBISCH GMÜND – Die Ar-
beitswelt wird immer komple-
xer und der Bedarf an persönli-
cher Beratung steigt. In Unter-
nehmen müssen oft ganze Mit-
arbeitergruppen neue Denk-
und Verhaltensmuster entwi-
ckeln. Zum Beispiel beim Füh-
ren von Mitarbeitern, beim Be-
treuen von Kunden oder auch
bei der Zusammenarbeit mit
Kollegen. Deshalb engagieren
Unternehmen zunehmend
Coaches. Doch wann ist eher
ein Einzel- und wann eher
Team- oder Gruppencoaching
sinnvoll?

Beim Einzelcoaching trifft
sich eine Person, der so genann-
te Coachee, mit einem Berater,
um mit ihm eine Lösung für ei-
ne aktuelle berufliche oder pri-
vate Herausforderung zu erar-
beiten. Wenn der Coachee eine
Privatperson ist, kann sich das
Coaching um die Frage drehen:
Soll ich meinen Arbeitgeber
wechseln? Oder: Wie bringe ich
die Anforderungen, die an mich
beruflich und privat gestellt
werden, unter einen Hut? Im
Zentrum des Coachings steht
also eine Frage, die einer baldi-
gen Antwort bedarf und bei der
die Person das Gefühl hat: Allei-
ne bin ich unsicher und schaffe
es eventuell nicht – zum Bei-
spiel, weil mir Infos oder Erfah-
rungswerte fehlen. 

Eine Grundannahme lautet
beim Coaching stets: Der
Coachee kann sein Leben allein
meistern. Er benötigt in der ak-
tuellen Situation aber zeitlich
befristet eine punktuelle Unter-
stützung. Dessen ungeachtet
stößt man in Coachingsitzun-
gen immer wieder auf Fragen,
die die Persönlichkeit des
Coachees berühren. Zum Bei-
spiel: Warum schiebt er wichti-
ge Entscheidungen oft auf die
lange Bank? Warum fällt es ihm
so schwer, nein zu sagen? Des-
halb muss ein Coach psycholo-
gisch geschult sein – auch um
gegebenenfalls sagen zu kön-
nen: Stopp, das übersteigt mei-
ne Kompetenz!

Wenn sich beispielsweise der
Markt ändert, müssen sich in ei-
nem Unternehmen viele Mitar-
beiter auf einmal umstellen.
Dann sind Einzelcoachings
meist wenig sinnvoll – unter an-
derem weil dort kein Erfah-
rungsaustausch mit Kollegen
und keine Verständigung auf ein
gemeinsames Vorgehen erfolgt.
Ein Team- oder Gruppencoa-
ching ist hier sinnvoller. 

Von Teamcoaching spricht
man, wenn die Teilnehmer ein
(informelles) Arbeitsteam bil-

den – also gemeinsam eine Auf-
gabe lösen oder ein Ziel errei-
chen müssen. Deshalb drehen
sich die Treffen oft um Fragen
wie: Was ist unser gemeinsames
Ziel? Welche Aufgaben ergeben
sich hieraus? Was ist nötig, da-
mit wir diese bestmöglich lö-
sen? Und: Wer macht was bis
wann? Beim Sich-Verständigen
auf ein Vorgehen und beim Um-
setzen der vereinbarten Lösung
sind Reibereien programmiert.
Etwa, weil die Teammitglieder
verschiedene Interessen haben.
Deshalb hat beim Teamcoa-
ching der Coach auch die Funk-
tion eines Katalysators, der da-
für sorgt, dass problematische
Punkte angesprochen werden.

In den Coachingsitzungen
werden zuweilen Vorwürfe laut
wie: „Herr Mayer gibt mir zu
wenig Infos. Deshalb kann ich
nicht ...“ Dann ist der Coach als

Moderator gefragt. Denn in den
Teamcoaching-Sitzungen kann
zwar erörtert werden, welche
Merkmale der Organisation da-
zu führen, dass eine Person ein
bestimmtes Verhalten zeigt.
Dort sollte aber nicht darüber
gesprochen werden, welche Per-
sönlichkeitsmerkmale von
Herrn Mayer dazu führen, dass
er Infos nicht weiter gibt. Dies
käme einem Bloßstellen gleich.
Solche persönlichen Aspekte
müssen im Vier-Augen-Ge-
spräch – im Rahmen eines Ein-
zelcoachings – erörtert werden. 

Beim Gruppencoaching bil-
den die Teilnehmer kein Ar-
beitsteam. Sie nehmen aber in
ihrer Organisation eine ähnliche
Funktion wahr. Ein klassischer
Anlass für ein Gruppencoaching
ist: Ein Unternehmen hat meh-
rere junge Führungskräfte und
diese sind aufgrund ihrer gerin-

gen Erfahrung oft unsicher, wie
sie sich in bestimmten Füh-
rungssituationen verhalten sol-
len. Ein weiterer Anlass: Die
Führungskräfte werden mit ei-
ner für sie neuen Aufgabe kon-
frontiert – zum Beispiel damit,
Mitarbeiter in einer Umstruktu-
rierungsphase zu führen.

Dann ist ein Gruppencoa-
ching meist effektiver als ein
Einzelcoaching. Denn im Aus-
tausch mit ihren Kollegen wird
den Teilnehmern oft klar, dass
die Probleme situationsbedingt
sind. Sie merken im Gespräch
mit Kollegen aber auch, wo die-
se Probleme haben – wo also
vermutlich ihre individuellen
Stärken und Schwächen liegen.

Diesen Reflexionsprozess
muss der Coach stimulieren.
Deshalb sollte er oder sie mög-
lichst viel Praxiserfahrung ha-
ben. Er sollte den Teilnehmern
helfen, Erkenntnisse zu gewin-
nen, ihnen aber auch als Impuls-
geber zur Seite stehen und zum
Beispiel mit den Führungskräf-
ten alternative Lösungswege
herausarbeiten, an die sie etwa
aufgrund ihrer geringen Erfah-
rung noch nicht denken. 
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Beim Grup-
pencoaching
profitieren
die Teil-
nehmer
auch vom
Austausch
mit den
Kollegen 
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ESCoaching, aber

wann und wie?
Neue Aufgaben erfordern häufig auch
mentale Unterstützung 


