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Einleitung

Die Personalberatung, insbesondere das Headhunting, steht vor immer komplexeren
Herausforderungen. Der Fachkraftemangel, dynamische Marktverdnderungen und die
steigenden Anforderungen an Fach- und Fuhrungskrafte machen es notwendig, innovative
Ansatze zu entwickeln. Coaching hat sich dabei als wertvolles Instrument etabliert, um sowohl
Berater als auch Klienten effizient zu unterstitzen. Diese Arbeit untersucht die Rolle und den
Nutzen von Coaching in der Personalberatung, mit besonderem Fokus auf Methoden und deren
Wirkung. Neben der Betrachtung allgemeiner Coaching-Prinzipien liegt ein Schwerpunkt auf der
praxisnahen Analyse spezifischer Methoden, die in diesem Bereich bei Klienten und Kandidaten

eingesetzt werden konnen.

Hauptteil

1. Coaching im Kontext der Personalberatung

Coaching ist ein strukturierter Prozess zur Férderung von Kompetenzen und Potenzialen. In der
Personalberatung dient es der individuellen Unterstitzung von Kandidaten und Klienten (hier
Kunden/Auftraggeber) bei Entscheidungsfindungen. Ein weiterer Bereich ist die Entwicklung von
Beratern selber, welcher in dieser Arbeit stark nachrangig betrachtet wird. Durch gezielte
Coaching-Techniken lassen sich Kompetenzen wie Kommunikation, Verhandlung und emotionale
Intelligenz verbessern. Daruber hinaus unterstitzt Coaching durch verschiedene Methoden

Kandidaten und Auftraggeber in ihrer Entscheidungsfindungen.

1.1 Definition und Abgrenzung
Coaching unterscheidet sich von Beratung und Mentoring durch seinen ressourcenorientierten

Ansatz. Im Gegensatz zur klassischen Beratung bietet Coaching keine direkten Losungen,
sondern unterstlitzt die Eigeninitiative der Beteiligten. Dies ermdglicht eine nachhaltige
Entwicklung der Fahigkeiten und sorgt fur eine langerfristige Wirkung. Der Coaching-Ansatz
fokussiert sich dabei auf individuelle Bedurfnisse und Ziele, wodurch eine hohe Flexibilitat
erreicht wird. Eine zentrale Eigenschaft des Coachings ist die dialogische Struktur, bei der der
Coach als Impulsgeber und Unterstutzer fungiert, wahrend die Verantwortung fur die Umsetzung

beim Klienten (Coachee) bleibt.



1.2 Ziele und Nutzen
e FUr die Berater: Steigerung der Beratungskompetenz, Verbesserung der

Verhandlungstechnik und Aufbau von Resilienz. Coaching hilft Beratern dabei, mit Stress
und hoher Arbeitsbelastung umzugehen und ihre eigenen Starken weiterzuentwickeln.
Insbesondere bei schwierigen Klienten oder anspruchsvollen Projekten bietet Coaching
eine wertvolle Unterstutzung. Zusatzlich ermaoglicht es Beratern, ihre Methoden stetig zu
reflektieren und anzupassen, um besser auf individuelle Klientenbedurfnisse eingehen zu

kénnen.

e Fur die Kandidaten: Coaching unterstutzt Kandidaten bei der beruflichen
Neuorientierung, hilft ihnen bei schwierigen Karriereentscheidungen und starkt ihr
Selbstbewusstsein. Kandidaten profitieren von reflektierenden Ubungen, die es ihnen
ermoglichen, ihre Karriereziele klarer zu definieren und ihre Starken gezielt einzusetzen.
Insbesondere soziale und personale Kompetenzen werden durch den Coaching-Prozess
systematisch analysiert und gefordert. Dies ist besonders hilfreich, wenn Kandidaten vor
anspruchsvollen Situationen wie Karriereentscheidungen oder der Integration in eine

neue Rolle und Organisation stehen.

e FiUr die Auftraggeber: Fur Auftraggeber, also Unternehmen, die Personalberatungen
beauftragen, bietet Coaching zahlreiche Vorteile. Insbesondere in einem dynamischen
Arbeitsmarkt ist die Unterstutzung durch Coaching ein strategisches Instrument, um die
besten Talente nicht nur zu gewinnen, sondern auch langfristig zu binden und erfolgreich
in die Unternehmenskultur zu integrieren. Auftraggeber profitieren von gezielten
Reflexionstubungen, die ihnen helfen, ihr Suchprofil klarer zu definieren und ihre
erforderlichen Kompetenzen in der zu besetzenden Rolle besser einzuschatzen, um

Kosten einer Fehlbesetzung und deren Folgen moglichst zu vermeiden.

2. Coaching-Methoden und deren Anwendung

2.1 Emotionscoaching
Techniken wie emTrace oder Brainspotting helfen, emotionale Blockaden zu erkennen und zu

losen. Besonders in Situationen, in denen Kandidaten unsicher sind oder Angste vor
Bewerbungsgesprachen oder Karriereentscheidungen haben, bieten diese Ansatze eine wertvolle
Unterstltzung. EmTrace kombiniert neurowissenschaftliche Erkenntnisse mit psychologischen
Interventionen, um emotionale Muster zu verstehen und zu transformieren. Beispielsweise kann
ein Klient durch die Anwendung von Emotionscoaching lernen, stressbedingte Reaktionen besser

zu kontrollieren, um seine Selbstprasentation zu verbessern.



Ein weiteres Beispiel ist Brainspotting, das tiefliegende emotionale Blockaden durch die
Fokussierung auf bestimmte Augenpositionen lost. Diese Methode eignet sich insbesondere fur
Klienten, die unter Leistungsdruck stehen oder negative Erfahrungen in der Vergangenheit
gemacht haben. Coaches berichten, dass Klienten nach Brainspotting-Sitzungen haufig eine
erhdhte Klarheit und Entspannung versplren, was ihre Leistungsfahigkeit in
Bewerbungssituationen deutlich steigert. Die Integration von Emotionscoaching in den
Beratungsprozess kann somit sowohl die personliche Entwicklung der Klienten fordern als auch

deren Erfolgsaussichten erheblich steigern.

2.2 Online-Coaching
Mit der fortschreitenden Digitalisierung gewinnt Online-Coaching immer mehr an Bedeutung.

Plattformen wie Zoom oder Microsoft Teams ermoglichen eine flexible und ortsunabhangige
Durchfuhrung von Coaching-Sitzungen, zumal Interviews zwischen Auftraggeber und Kandidaten
auch mehr und mehr digital durchgefuhrt werden. Dies ist besonders nutzlich fur international
tatige Klienten mit eingeschrankter Mobilitdt. Eine Untersuchung zeigt, dass Online-Coaching
eine ahnlich hohe Effektivitat wie traditionelle Prasenz-Coachings aufweist, sofern eine

professionelle technische Umsetzung und klare Kommunikationsstrukturen gewahrleistet sind.

Zudem bieten digitale Tools wie interaktive Whiteboards oder Umfrage-Apps zusatzliche
Méglichkeiten, den Coaching-Prozess zu bereichern. Zum Beispiel kdnnen in Echtzeit SWOT-
Analysen erstellt oder Zielsetzungsubungen durchgefihrt werden. Coaches nutzen diese
digitalen Werkzeuge, um den Prozess interaktiver und ansprechender zu gestalten. Die
Herausforderung liegt jedoch in der Sicherstellung der Datensicherheit und Vertraulichkeit.
Hierzu sind spezielle Plattformen erforderlich, die eine sichere Verschlusselung bieten und den

Datenschutz gewahrleisten.

2.3 Coaching-Tools und Methoden
Die Anwendung spezifischer Coaching-Tools kann den Beratungsprozess erheblich bereichern.

Nachfolgend werden einige der effektivsten Tools fir den Prozess der Personalberatung

detaillierter beschrieben:

e SWOT-Analyse: Diese Methode dient der Identifikation von Starken, Schwachen, Chancen
und Risiken. Sie wird haufig eingesetzt, um sowohl personliche als auch berufliche
Zielsetzungen zu analysieren. In der Praxis kann die SWOT-Analyse dazu beitragen, dass
Klienten ein realistisches Bild ihrer aktuellen Situation erhalten und fundierte

Entscheidungen treffen. Ein Praxisbeispiel kdnnte sein, dass ein Klient durch eine SWOT-



Analyse seine beruflichen Chancen besser einschatzen koénnte und daraufhin eine

erfolgreichere Karriereentscheidung treffen wirde.

Reflexionstibungen: Ziel ist die Forderung des Selbstbewusstseins und der
Eigenwahrnehmung. Beispielsweise konnen Fragen wie ,Welche beruflichen Erfolge
haben Sie besonders stolz gemacht?“ Klienten helfen, ihre Erfolge bewusst
wahrzunehmen und daraus Motivation zu schépfen. Diese Ubungen sind besonders

hilfreich, um Klienten aus einer beruflichen Sackgasse zu fiihren.

Die CAR-Interview-Methode (Context, Action, Result) lasst sich effektivin den Kontext des
Coachings fur Auftraggeber in der Personalberatung integrieren, insbesondere in Bezug
auf den Nutzen und die Zielsetzung fir Kandidaten und Klienten. Diese Methode kann
Auftraggebern dabei helfen, die Kompetenzen von Kandidaten préziser zu bewerten und

deren potenziellen Mehrwert fur das Unternehmen klar zu erkennen.

Die CAR-Methode wird traditionell eingesetzt, um Bewerbererfahrungen zu strukturieren

und messbar zu machen. Die Methode folgt einer dreiteiligen Struktur:

l. Context  (Kontext): Beschreibung der Ausgangssituation oder der

Rahmenbedingungen.

Il. Action (Handlung): Darstellung der konkreten Schritte und MaBnahmen, die der

Kandidat unternommen hat.

M. Result (Ergebnis): Prasentation der erzielten Resultate, idealerweise

quantifizierbar oder mit konkreten Erfolgskriterien.

Im Coaching von Klienten im Headhunting kann die Methode in zweifacher Hinsicht
angewandt werden. Zum einen kdnnen Coaches Kandidaten anleiten, die CAR-Methode
zu nutzen, um ihre bisherigen Erfolge strukturiert darzustellen. Dies ist besonders bei
Bewerbungsgesprachen, Assessments oder Gehaltsverhandlungen von Vorteil. Zum
anderen konnen Auswahlprozesse und Entscheidungskriterien vergleichbarer gemacht
werden und somit eine Optimierung der Auswahlprozesse fur den Auftraggeber erzielt

werden.

Zielsetzungsmodelle: Techniken wie das SMART-Modell (Spezifisch, Messbar, Attraktiv,
Realistisch, Terminiert) helfen, klare und erreichbare Ziele zu formulieren. Ein Beispiel aus
der Praxis zeigt, dass Klienten mit SMART-Zielen ihre Karriereplanung effizienter gestalten
konnten. Coaches betonen, dass die spezifische und messbare Formulierung von Zielen

die Motivation der Klienten erheblich steigert.



2.4 Methoden zur Entscheidungsfindung bei Karrierefragen
Die Entscheidungsfindung ist ein zentraler Bestandteil des Coachings im Headhunting.

Kandidaten stehen haufig vor weitreichenden beruflichen Veranderungen, die Unsicherheit oder
Ambivalenzen auslésen konnen. Verschiedene Methoden konnen helfen, Klarheit zu gewinnen
und fundierte Entscheidungen zu treffen. Im Folgenden werden das GROW-Modell, die
Affektbilanz, das Tetralemma und die Entscheidungsmatrix erlautert und auf

Karriereentscheidungen angewandt.

2.4.1 GROW-Modell
Das GROW-Modell (Goal, Reality, Options, Will) ist ein bewahrtes Coaching-Tool, das einen

strukturierten Rahmen fur Entscheidungsprozesse bietet:

l. Goal (Ziel): Zunachst wird ein klares Ziel definiert, beispielsweise die Wahl zwischen zwei

Jobangeboten.

. Reality (Realitat): AnschlieBend analysiert der Klient die aktuelle Situation, etwa Vor- und

Nachteile der Optionen.

. Options (Optionen): Es werden mogliche Alternativen und deren Konsequenzen
diskutiert, bespielsweise keine neue Jobalternative anzunehmen und auf der aktuellen

Position zu bleiben.

V. Will (Wille): Zum Abschluss legt der Klient konkrete Schritte fest, um die Entscheidung

umzusetzen, um Verbindlichkeit zu erlangen. Hier kann das SMART Modell hilfreich sein.

Ein Praxisbeispiel: Ein Kandidat, der zwischen einer FUhrungsrolle und einer fachlichen
Spezialisierung wahlen muss, konnte durch das GROW-Modell erkennen, dass seine langfristigen
Karriereziele besser mit der Flhrungsrolle vereinbar sind. Das strukturierte Vorgehen hilft,

Unsicherheiten zu reduzieren und die Entscheidung auf eine fundierte Basis zu stellen.

2.4.2 Affektbilanz
Die Affektbilanz basiert auf der Annahme, dass emotionale Reaktionen wesentliche Indikatoren

fur gute Entscheidungen sind. Der Klient bewertet die verschiedenen Optionen anhand ihrer
emotionalen Wirkung. Diese emotionalen Wirkungen, welche angenehm und auch unangenehm
sein kdnnen, werden in der graphischen Affektbilanz dargestellt und zwischen Coach und Klient
besprochen. Dazu kann der Coach gezielte Fragen stellen wie: ,,Wie fuhlen Sie sich, wenn Sie sich

far Option A entscheiden?“ oder ,,Was lost Option B in lhnen aus?*



Ein Beispiel aus der Praxis: Ein Kandidat steht vor der Wahl, eine sichere, aberwenig inspirierende
Position oder eine riskantere, jedoch spannende Herausforderung anzunehmen. Durch die
Reflexion seiner Gefuhle konnte er erkennen, dass die neue Herausforderung ihm langfristig mehr
Zufriedenheit bringen wirde, trotz der anfanglichen damitverbundenen negativen Emotionen. Die

Affektbilanz fordert somit eine authentische Entscheidungsfindung.

2.4.3 Tetralemma
Das Tetralemma ist eine Methode, die vor allem bei komplexen Entscheidungen mit mehreren

Dimensionen eingesetzt wird. Sie bietet vier Optionen, die systematisch betrachtet werden:

1. Die erste Moglichkeit: Zum Beispiel, das bestehende Jobangebot anzunehmen.

2. Die zweite Moglichkeit: Das Angebot abzulehnen und nach weiteren Optionen zu suchen.
3. Beides: Eine hybride Losung finden, wie etwa die Verhandlung flexibler Bedingungen.

4. Keinesvon beidem: Eine komplett neue Perspektive entwickeln.

5. Alldies nichtund selbst das nicht: Hier geht es darum ,,out of the box“ zu denken und ggf.
ganz neue Maoglichkeiten zu identifizieren und diese emotional zu bewerten

Ein Praxisbeispiel konnte sein, wie ein Kandidat durch das Tetralemma eine kreative Losung fur
eine schwierige Entscheidung fande. Anstatt zwischen zwei Angeboten zu wahlen, entscheidet er
sich, beide Unternehmen zu kontaktieren und ein individuelles Modell auszuhandeln, das seine
Bedurfnisse besser erflllt. Diese Methode fordert kreatives Denken und erdffnet oft ungeahnte

Perspektiven.

2.4.4 Entscheidungsmatrix
Die Entscheidungsmatrix ist ein analytisches Tool, das Entscheidungen anhand von Kriterien

bewertet. Klienten gewichten die Kriterien (z. B. Gehalt, Arbeitsumfeld,
Entwicklungsmoglichkeiten) und bewerten jede Option entsprechend. Die gewichteten

Ergebnisse helfen, eine rationale Entscheidung zu treffen.

Ein strukturierter Entscheidungsprozess, unterstutzt durch Methoden wie das GROW-Modell oder
die Entscheidungsmatrix, hilft dabei, Kandidaten mit den spezifischen Anforderungen der

Position abzugleichen.

Ein Beispiel: Ein Kandidat vergleicht zwei Jobangebote mit der Entscheidungsmatrix und erkennt,
dass das Angebot mit geringfligig geringerem Gehalt durch bessere Work-Life-Balance und

langfristige Entwicklungsperspektiven Uberzeugender ist. Coaches nutzen dieses Tool, um



Struktur in den Entscheidungsprozess zu bringen und subjektive Verzerrungen zu minimieren.

3. Herausforderungen und Losungen

3.1 Ethik und Grenzen des Coachings
Der Umgang mit sensiblen Daten und die Wahrung der Vertraulichkeit sind essenziell. Coaches

mussen klare Absprachen treffen, um Vertrauen aufzubauen, und ihre Kompetenzen und Grenzen
erkennen, um keine unrealistischen Erwartungen zu wecken. Eine professionelle Haltung sowie
regelmaBige Weiterbildung sind entscheidend, um ethischen Standards gerecht zu werden.
Zudem sollte stets eine klare Abgrenzung zwischen Coaching und Therapie erfolgen, um

Missverstandnisse zu vermeiden.

3.2 Integration in den Beratungsprozess
Die erfolgreiche Integration von Coaching in den klassischen Beratungsprozess erfordert ein

Umdenken. Coaching sollte nicht als separater Service, sondern als integraler Bestandteil des
gesamten Prozesses betrachtet werden. Beispielsweise kdnnen initiale Coaching-Sitzungen dazu
beitragen, dass Klienten ihre beruflichen Ziele klarer definieren, was den Beratungsprozess
effektiver gestaltet. Eine systematische Verknlupfung von Coaching- und Beratungsansatzen

erhoht die Erfolgswahrscheinlichkeit maBgeblich.

3.3 Umgang mit Widerstand
Nicht alle Klienten sind von Anfang an offen fur Coaching. Widerstdnde konnen durch eine

transparente Kommunikation der Vorteile und eine bedurfnisorientierte Gestaltung des Prozesses
reduziert werden. Ein Beispiel zeigt, dass ein skeptischer Klient durch eine Probecoaching-
Sitzung von den Vorteilen Uberzeugt werden konnte. Coaches sollten dabei flexibel und

empathisch auf Vorbehalte eingehen, um Vertrauen aufzubauen.



Schluss/Fazit

Coaching hat sich als unverzichtbares Werkzeug in der Personalberatung (Headhunting) etabliert.
Die praxisorientierten Ansatze und Methoden ermoglichen es, sowohl Berater, Auftraggeber und
Kandidaten zielgerichtet zu fordern und deren Entscheidungsoptionen und Kompetenzen
nachhaltig zu entwickeln. Durch den Einsatz moderner Tools wie Emotionscoaching oder Online-
Coaching konnen Herausforderungen effizient gemeistert werden. Dennoch erfordert die
Integration von Coaching in den Beratungsprozess eine hohe Professionalitdt und

Anpassungsfahigkeit, um den vielfaltigen Bedlrfnissen gerecht zu werden.
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