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Wieso dieses Buch?

Durch die gestiegenen Anforderungen der modernen Arbeitswelt besteht 
Handlungsbedarf, Personen, die von Arbeitslosigkeit betroffenen sind, 
wieder dauerhaft in den ersten Arbeitsmarkt zu integrieren. Diese Aufga-
be übernehmen Job-Coachs, im Auftrag von Behörden und sozialen Trä-
gern. Uns ist aufgefallen, dass sehr unterschiedliche Beratungsformen und 
-angebote als „Job-Coaching“ bezeichnet werden, ja, dass dieser Begriff 
geradezu inflationär verwendet wird. Weil aber bei diesen Angeboten sehr 
häufig nicht „drin“ ist, was von außen „draufsteht“, haben wir es nur allzu 
oft mit einem Etikettenschwindel zu tun.

Zum Berufsbild des Job-Coachs gehören zum einen Haltung und Metho-
den des klassischen Coachings, zum anderen werden auch Fachkenntnis-
se über den aktuellen Arbeitsmarkt sowie Erfahrungen im Bewerberma-
nagement gefordert. Das Wissen über Ausbildungs-, Weiterbildungs- und 
Qualifizierungsmöglichkeiten ist in diesem Beruf ebenfalls von Vorteil. 
Im Bereich Job-Coaching arbeiten viele Quereinsteiger, wie zum Beispiel 
Sachbearbeiter, Verwaltungsfachangestellte, Betriebswirte, Arbeitspsy-
chologen, Schauspieler, Lehrer und Journalisten. Jede dieser Berufsgrup-
pen bringt spezielle Fachkenntnisse mit, die sich durch eine fundierte 
Qualifizierung im Bereich Coaching gut einbringen lassen. Wer jedoch 
ohne eine Coaching-Ausbildung als „Job-Coach“ arbeitet, hat vermutlich 
keinen einschlägigen Methodenkoffer im Gepäck. Er arbeitet als Coach 
und ist wahrscheinlich mit den wichtigsten Coaching-Grundsätzen nicht 
vertraut. 

Jeder Mensch trägt die Lösung für seine Probleme in sich. Das ist einer 
der Grundsätze, auf denen unsere Arbeit basiert. Coaching heißt für uns 
deshalb: Wir unterstützen und begleiten unsere Klienten professionell in 
ihrer beruflichen und persönlichen Weiterentwicklung. Allein aus diesem 
Verständnis heraus kann „Coaching“ deshalb nicht gleichbedeutend mit 
„Beratung“ sein, in der wir Menschen Anleitungen und Expertenrat ge-
ben. Auch sind „Coachs“ üblicherweise keine „Trainer“, die neue Kennt-
nisse vermitteln und die Umsetzung von neuen Fähigkeiten mit ihren 
Teilnehmern einüben. Diese grundlegend verschiedenen inneren Haltun-
gen deutlich vor Augen zu haben ist uns wichtig.
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Wir bilden Job-Coachs aus und haben selbst in diesem Bereich gearbei-
tet. Deshalb kennen wir die Herausforderungen und Besonderheiten des 
Berufsbildes. Auf die Veröffentlichung eines Fachartikels zum Thema im 
Coaching Magazin (Schlösser & Kiesele 2017) erhielten wir von Kollegen 
sehr positives Feedback, denn es gab und gibt bislang kaum Literatur zum 
Berufsbild des Job-Coachs. Deshalb war und ist es uns ein Bedürfnis, al-
len Job-Coachs ein praxisorientiertes Handbuch zur Verfügung zu stellen, 
in dem wir unsere Kenntnisse und Erfahrungen weitergeben. In diesem 
Buch finden Sie zahlreiche Denkmodelle, Methoden und Techniken, die 
sich in unserer täglichen Praxis bewährt haben. Im Fokus steht für uns 
der Praxistransfer – damit Sie dieses Buch vor allem in Ihrer täglichen 
Arbeit nutzen können. Wir haben aus diesem Grund auf umfangreiche 
theoretische Ausführungen bewusst verzichtet und uns auf das Wesent-
liche beschränkt. 

Wir freuen uns, dass Sie sich für dieses Buch entschieden haben. Bevor es 
richtig losgeht, noch ein paar Worte in eigener Sache: 

Wir möchten an dieser Stelle von ganzem Herzen „Danke“ sagen für das 
Vertrauen, das uns von unseren Klienten entgegengebracht wurde! Wir 
haben mit vielen Menschen gearbeitet, die den Job-Coaching-Prozess für 
sich als Chance erkannt und genutzt haben. Ob Geschäftsführer, Schwei-
ßer, LKW-Fahrer oder ungelernter Hilfsarbeiter; Teamleiter, Philosoph 
oder Hausfrau und Mutter: Mit Ihnen zu arbeiten war wundervoll, he-
rausfordernd, spannend, motivierend und lehrreich für uns. Wir haben 
uns mit Ihnen über Ihre Erfolge gefreut und mit Ihnen emotionale und 
berührende Momente erlebt. Sie haben unseren Horizont erweitert und 
uns viel über das Leben gelehrt. Wir wünschen Ihnen für Ihre Zukunft, 
beruflich und privat, alles Gute! Ohne Sie und die Erfahrungen, die wir 
mit Ihnen machen durften, gäbe es dieses Buch nicht.

Als Leser haben Sie verschiedene Möglichkeiten, dieses Buch individuell 
für sich zu nutzen:
1. Sie können es von vorne bis hinten durcharbeiten. 
2. Sie können sich gezielt einzelne Inhalte oder Methoden heraussuchen 

und punktuell nutzen.
3. Sie können beim Durchstöbern Denkanstöße und Impulse für die täg-

liche Arbeit mitnehmen.

Wir wünschen viel Spaß und Freude sowie eine angenehme Lesezeit mit 
unserem Buch!
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Zwei Anmerkungen vorab: 

Die Berufsbezeichnungen der zuständigen Personen in den Ämtern und 
Behörden variieren. Wir haben uns daher aus Gründen der Verständlich-
keit für die neutrale Bezeichnung „Sacharbeiter“ entschieden.

Noch eine Erläuterung zur männlichen Form, die wir im vorliegenden 
Buch verwenden. Aus Gründen der besseren Lesbarkeit haben wir auf die 
gendergerechte Verwendung „*innen“ verzichtet. Auch die im Coaching 
übliche Verwendung des Begriffes „Klient“ erschien uns passender als der 
Begriff „Kunde“, der im offiziellen Sprachgebrauch der Ämter und Behör-
den benutzt wird. Wir hoffen, unsere Leser*innen damit nicht von der 
Lektüre des Buches abzuhalten. 





Einleitung

Was macht ein Job-Coach,  
was tut er für seine Klienten?

Job-Coachings werden in der Regel von sozialen Trägern und Weiterbil-
dungseinrichtungen angeboten und von den Ämtern oder dem Europäi-
schen Sozialfond finanziert. Wenn ein Kunde ein Job-Coaching z. B. von 
der Arbeitsagentur oder dem Jobcenter in Anspruch nehmen möchte, be-
nötigt er einen sogenannten AVGS (Aktivierungs- und Vermittlungsgut-
schein). Dieser kann ausschließlich bei zertifizierten Trägern eingereicht 
und genutzt werden.

Nach wie vor werden Arbeitssuchende von den Arbeitsagenturen und 
Jobcentern vor allem mit dem Gießkannenprinzip durch Maßnahmen 
geschleust. Ohne große Rücksichtnahme auf die Lebensumstände, das 
persönliche Vermögen und die Notwendigkeiten des Einzelnen treffen 
Menschen in sehr heterogenen Gruppen aufeinander, um dort gemeinsam 
„aktiviert“ zu werden. Während der eine nur Hinweise zur Optimierung 
der Bewerbungsunterlagen oder einen Impuls zur Jobsuche braucht, fühlt 
sich der andere meilenweit von der Berufswelt entfernt. Die Sinnhaftigkeit 
dieser Gruppenmaßnahmen darf zu Recht bezweifelt werden. Es wundert 
deshalb nicht, dass sowohl Teilnehmer als auch die durchführenden Trai-
ner den Ablauf und die Inhalte dieser „Zwangs“-Maßnahmen unisono als 
frustrierend und im Kern als ergebnislos bewerten. 

Die Trainer bedauern vor allem, dass sie weder Zeit noch Raum haben, 
sich den einzelnen Teilnehmern zu widmen und individuell zu arbeiten. 
Und so können sie, trotz vorhandener Kompetenzen, dem Einzelnen ab-
solut nicht gerecht werden. Gespräche in Form von Einzelcoachings sind 
unseres Erachtens jedoch unabdingbar, vor allem dann, wenn es um 
grundsätzliche Fragen zu einer beruflichen (Neu-)Orientierung und um 
richtungsweisende Entscheidungen geht.

Glücklicherweise weht seit 2012 ein frischer Wind durch die geförder-
ten Aktivierungsangebote für Jobsuchende. So können z. B. ALG-I- und 
 ALG-II-Empfänger mit dem AVGS (= Aktivierungs- und Vermittlungsgut-
schein) Coaching-Leistungen bei einem Anbieter ihrer Wahl in Anspruch 
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nehmen. Das Angebot dient primär der Verbesserung der Integrations-
chancen von Arbeitslosen auf dem ersten Arbeitsmarkt. In individuellen 
Einzelterminen wird konkret und passgenau erarbeitet, welche Möglich-
keiten der Klient hat und wie er aktiviert werden kann. Dahinter steht die 
Absicht, Menschen mit einfachen oder vielfachen Hemmnissen dabei zu 
unterstützen, eine Arbeit mit Perspektive zu finden, die den Gang zum 
Amt kurz- oder mittelfristig überflüssig macht. Vor allem in diesem Zu-
sammenhang hat sich der Begriff Job-Coaching inzwischen in der Bran-
che etabliert.

Die bislang im Job-Coaching erzielten Ergebnisse sind vielversprechend 
und die Akzeptanz bei den Arbeitssuchenden für diese individuellen 
Maßnahmen steigt.

Job-Coach – ein neues Berufsbild

Ein Job-Coaching mit individuellen Einzelterminen ist ein Prozess, der 
vom durchführenden Fachmann Know-how auf vielen Ebenen fordert. 
Oft begleitet der Job-Coach seinen Klienten, der im offiziellen Sprach-
gebrauch der Behörden als „Kunde“ bezeichnet wird, aus dem Meer der 
Hoffnungslosigkeit in Meere der Möglichkeiten, Abwägungen, Perspek-
tiven und Unwägbarkeiten. Er unterstützt ihn dabei, die wichtigen Leucht-
türme ausfindig zu machen, und steuert mit ihm Inseln der Erfrischung, 
des Erkennens und der Neuorientierung an. Investiert der Klient in sein 
Job-Coaching und den Prozess, entwickelt er im Idealfall Strategien, wie 
er sein berufliches Schiff auf Vordermann bringen und mit neuer Kraft in 
See stechen kann.

Mit dem Job-Coach ist ein neues Berufsbild entstanden, das vielen Anfor-
derungen und Herausforderungen standhalten muss. Gleichzeitig sind die 
Inhalte und auch die Durchführung von Job-Coaching-Prozessen diffus 
und von sehr unterschiedlicher Qualität. Noch gibt es kein klares Berufs-
profil. In der Praxis gilt allzu oft die Devise „learning by doing“.

Die Auftraggeber – meist sind dies die Jobcenter oder die Arbeitsagentur 
– haben hingegen klar umrissene Erwartungen. Je nach Problemstellung 
sollen Lebensläufe erstellt, Bewerbungsunterlagen optimiert und Bewer-
bungsgespräche geübt werden. Für die Job-Coachs selbst, egal ob fest an-
gestellt oder frei arbeitend, gibt es jedoch kaum passgenaue Schulungen 
und Konzepte. Sie werden als „Coachs“ bezeichnet, haben zum Teil kei-
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ne Coaching-Ausbildung bzw. verfügen nicht einmal über die nötigsten 
Grundlagen. 

In der Regel ist Coaching, z. B. Karriere-Coaching, ein freiwilliges An-
gebot oder eines, das bewusst vom Klienten gesucht wird. Mithilfe eines 
Coaches soll das Anliegen gezielt in Angriff genommen werden. Für den 
Coaching-Prozess ist diese Freiwilligkeit sehr wichtig. Im Job-Coaching 
fehlt sie jedoch sehr oft. Viele Klienten kommen nicht freiwillig, sondern 
fühlen sich zu der Einzelmaßnahme „geschickt“ und im Extremfall zur 
Teilnahme „gezwungen“. Auch ist der Prozess zu Beginn oft von dem be-
stimmt, was der Klient mitbringt. Und das sind im Job-Coaching nicht 
selten Hoffnungslosigkeit, fehlende Motivation, Frust und ein wackliges 
Selbstbewusstsein. Deshalb unterscheidet sich gerade der Einstieg in das 
Job-Coaching maßgeblich von der Vorgehensweise im Karriere-Coaching. 
Ein Karriere-Coach muss seine Klienten nicht erst für „die gute Sache“ 
gewinnen.

Ein Job-Coach hat zudem nicht nur eine begleitende und unterstützende 
Funktion, sondern er wechselt zwischen verschiedenen Beratungsforma-
ten. Zu Beginn des Prozesses ist er zunächst als klassischer Coach gefragt, 
der Ressourcen aktiviert und den Klienten dabei unterstützt, eine indi-
viduelle Zielsetzung zu erarbeiten. Ist das Ziel definiert und die Umset-
zung besprochen, wird der Job-Coach zum Berater. Vor allem wenn es 
darum geht, den Lebenslauf zu bearbeiten und das Bewerbungsschreiben 
passgenau zu formulieren, muss der Job-Coach über Kenntnisse des Ar-
beitsmarktes und des Bewerbermanagements verfügen. Ist der Klient im 
Bewerbungsprozess angekommen und geht es darum, Gespräche vorzube-
reiten, schlüpft der Job-Coach in die Trainerrolle. All das macht deutlich, 
wie umfangreich die Anforderungen und Erwartungen an die Rollenflexi-
bilität des Job-Coachs sind.

Job-Coaching vs. Karriere-Coaching

Job- und Karriere-Coaching haben Gemeinsamkeiten, denn inhaltlich 
geht es in beiden Prozessen um Themen, die primär im Berufsleben veror-
tet sind. Die möglichen Optionen für berufliche Veränderungen variieren 
in den beiden Feldern jedoch an einigen Stellen. Wir haben die Erfahrung 
gemacht, dass unsere Klienten im Karriere-Coaching zum Teil andere be-
rufliche Veränderungen anstreben als Klienten im Job-Coaching.
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Optionen beruflicher Veränderung Job- 
Coaching

Karriere- 
Coaching

Berufsabschluss erwerben X

Berufsabschluss nachholen X

Studienabschluss nachholen X X

Studium beginnen X

Fort- / Weiterbildung X X

Auslandsaufenthalt X

Vollzeitbeschäftigung X X

Teilzeitbeschäftigung X

Stellenwechsel (gleiche Organisation) X

Neue Stelle (gleiche Branche) X X

Neue Stelle (neue Branche) X X

Selbstständigkeit X X

Teilselbstständigkeit im Nebenberuf X

Erhalt einer bisherigen Teilselbstständigkeit X X

Beruflicher Wiedereinstieg X

Ehrenamtliche Tätigkeit X

Frühverrentung / Ausstieg aus dem Berufsleben X

Tabelle 1: Angestrebte Veränderungen im Job-Coaching und im Karriere-Coaching 

Die vertrauensvolle Arbeitsbeziehung zwischen Coach und Klient spielt 
sowohl im Karriere-Coaching als auch im Job-Coaching eine zentrale 
Rolle. 

Ein Job-Coaching nehmen Menschen aller Bildungsschichten mit ganz 
unterschiedlichen beruflichen Biografien in Anspruch– es gibt demzufol-
ge durchaus Job-Coaching-Prozesse, die inhaltlich ein klassisches Karri-
ere-Coaching sein können. Wenn es beispielsweise um die zielgerichtete 
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Planung der nächsten beruflichen Karriereschritte geht, nutzen beruflich 
bislang erfolgreiche Menschen eine Phase der Arbeitslosigkeit, um sich in 
einem geförderten Job-Coaching zu sortieren oder sich neu zu positionie-
ren. Dennoch gibt es zwischen beiden Arbeitsfeldern große Unterschiede, 
die wir im Folgenden kurz verdeutlichen möchten.

Der Prozess im Karriere-Coaching

Die folgende Tabelle macht im Überblick die wesentlichen Unterschiede 
zwischen Karriere- und Job-Coaching-Prozessen deutlich.

Kriterien Job-Coaching Karriere-Coaching

Bezeichnung Kunden Klienten

Klienten Facharbeiter, Hilfskräfte, 
Akademiker, Selbstständige 
aus allen Berufsgruppen 
und Bevölkerungsschichten

vorrangig Professionals, 
Führungskräfte und  
Selbstständige 

Anlass Jobverlust, arbeitssuchend Entwicklungs- /  
Veränderungswunsch

Kosten trägt die Arbeitsagentur, 
das Jobcenter oder eine 
andere Behörde

Eigenleistung

Freiwilligkeit oft nicht gegeben gegeben

Dauer bis zu 50 Std. meist bis zu 10 Std. 

Termine und  
Häufigkeit

vorgeschrieben frei wählbar

Themen Wiedereinstieg in den Job, 
Heranführen an den Ar-
beitsmarkt, Weiterbildung

Karriereentwicklung,  
Perspektiventwicklung

Fokus Ressourcenaktivierung und 
Profilbildung

Kernkompetenzanalyse, 
Karrierestrategien

Coach-Wahl in der Regel vorgegeben 
durch den Anbieter

freiwillig, oft Auswahl 
durch persönliche  
Vorgespräche
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Tabelle 2: Unterschiede Job-Coaching – Karriere-Coaching

Ein Karriere-Coaching nehmen Personen in Anspruch, die …
 � einen Coach aus eigenen finanziellen Mitteln bezahlen wollen und 

können und den Wunsch nach beruflicher Veränderung oder Entwick-
lung haben.

 � sich bewusst und aktiv für einen Coach ihrer Wahl entscheiden wollen.
 � sich im Vorfeld bereits Gedanken über die Inhalte ihres Coachings ge-

macht haben. Sie möchten ihr Anliegen gezielt bearbeiten – zum Bei-
spiel wie ihre zukünftige Karriere oder ein nächster beruflicher Schritt 
aussehen könnte. 

 � in der Regel psychisch stabil sind und die nötige Arbeits- und Verän-
derungsbereitschaft mitbringen. Man kann gleich zielgerichtet in den 
Prozess einsteigen. 

Der sachorientierte Fokus steht im Karriere-Coaching an erster Stelle. 
Private Themenbereiche, beispielsweise familiäre oder partnerschaftliche 
Schwierigkeiten, müssen wesentlich seltener mit bearbeitet werden. Einer 
effektiven Zielerreichung steht deshalb weniger im Weg.

Bemühen wir auch im Karriere-Coaching das Bild der Schiffsreise, stellt 
sich ein möglicher Prozessablauf in dieser Prozessform klar strukturiert 
dar:

 � Definition des Grobziels, das angesteuert werden soll. Wohin soll die 
Reise gehen?

 � Identifikation von Karriere-Bojen und Werten, die den Klienten auf 
Kurs halten werden.

Kriterien Job-Coaching Karriere-Coaching

Schwierigkeiten Hemmnisse und  
Widerstand

Selbstüberschätzung,  
Unsicherheiten im Hinblick 
auf das eigene Profil

Dokumentation 
und Berichtswesen

verpflichtend freiwillig

Kontraktgestaltung Tetrade: Arbeitsagen-
tur / Jobcenter, Klient, 
Institut / Träger, Coach

Dyade: Coach, Klient
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 � Analyse der persönlichen Berufsbiografie. Welche Häfen habe ich in 
der Vergangenheit bereits angesteuert?

 � Definition des nächsten konkreten Hafens. Bestimmung der benötig-
ten Kursanpassungen für das Feinziel aufgrund der Entwicklung des 
eigenen Profils.

 � Praxistransfer – das Schiff sticht in See.

Im Job-Coaching ist der Ablauf des Prozesses nicht so eindeutig plan-
bar. Metaphorisch gesprochen kommt es zunächst einmal oft darauf an, 
überhaupt herauszufinden wo sich das Schiff des Klienten gerade befindet. 
Job-Coach und Klient können in einer ersten Bestandsaufnahme der be-
ruflichen Biografie u. a. erste Antworten auf die folgenden Fragen heraus-
arbeiten:

 � Handelt es sich bisher um ein Fischerboot, einen Containerfrachter, ein 
Handelsschiff, einen Luxusdampfer, ein Ruderboot oder um einen Ka-
tamaran – oder ist es ein Schiff „Marke Eigenbau“?

 � Muss das Schiff vielleicht erst noch fertiggestellt und getauft werden? 
 � Wie ist das Schiff ausgestattet?
 � Welche Reisen hat es unternommen?
 � Wie lange liegt das Schiff bereits in seinem aktuellen Hafen?
 � Hat es jemals volle Fahrt aufgenommen und wenn ja: wann? 
 � Wer ist möglicherweise noch mit an Bord?

Die Liste der Fragen kann beliebig fortgesetzt werden. Jede Frage können 
Sie nutzen, um mit Ihrem Klienten ins Gespräch zu kommen, eine trag-
fähige Beziehung aufzubauen und wichtige Informationen festzuhalten.

Praxisbeispiele

Um die unterschiedlichen Bedürfnislagen an konkreten Beispielen zu ver-
anschaulichen, haben wir in den folgenden zwei Praxisbeispielen jeweils 
„typische“ Lebenssituationen für ein Job-Coaching und ein Karriere-
Coaching skizziert. Uns ist es wichtig, die unterschiedlichen Tableaus für 
beide Coaching-Formate deutlich zu machen. 



22  ·  Job-Coaching

Praxisbeispiel Job-Coaching:

Carola S. (49) ist alleinerziehende Mutter. Ihre beiden Kinder befinden sich mit-
ten in der Pubertät und haben eine eher schwierige Beziehung zu Carolas Lebens-
gefährten Rolf. Sehr oft ist sie der Puffer zwischen den erhitzten Gemütern. Die 
gelernte Krankenschwester ist seit drei Jahren arbeitslos. Nach einem Hörsturz 
und einer Hepatitis-Infektion war sie lange krankgeschrieben. Sie hatte zuletzt 
auf einer geriatrischen Station in einem großen Krankenhaus gearbeitet und sich 
zunehmend psychisch belastet gefühlt.

Mit Maßnahmen, zu denen sie sich immer „verdonnert“ fühlt, hat sie bereits Er-
fahrungen gemacht. Vom Staat ist sie enttäuscht und von den Menschen auch. 
Der Vater ihrer Kinder hat sie schon sehr früh verlassen und seitdem schlägt sie 
sich alleine durch. Seit knapp zwei Jahren lebt sie von Hartz IV –ein Zustand, der 
sie sehr belastet. Im Strudel ihrer Alltagssorgen und gesundheitlicher Proble-
me findet sie jedoch keinen Raum, sich wirklich Gedanken über ihre Zukunft zu 
machen. Zur ihrer aktuellen Sachbearbeiterin im Jobcenter hat sie im Prinzip ein 
gutes Verhältnis, doch alle naselang ändern sich die Zuständigkeiten, und dann 
geht das Ganze wieder von vorne los. Bei ihrem letzten Termin hat man ihr vor-
geschlagen, doch ein Job-Coaching in Anspruch zu nehmen. Beruflich würde sie 
sich gern verändern, denn sie kann und will nicht mehr im Schichtdienst arbeiten. 
Jetzt muss sie zu diesem Job-Coaching, das ihr die Sachbearbeiterin empfohlen 
hat, und weiß überhaupt nicht, was sie dort erwartet …

Praxisbeispiel Karriere-Coaching:

Linda F. ist 52 Jahre alt und arbeitet seit über sechs Jahren als Führungskraft in 
einem Dienstleistungsunternehmen. Die Tochter ist vor einem halben Jahr ausge-
zogen und der Sohn wird in Kürze ein Internat besuchen. Ihr Mann ist als Architekt 
viel unterwegs und meist nur an den Wochenenden daheim. So lange ihr Jüngster 
noch die Grundschule besuchte, war es für Linda wichtig, den Sohn zu unterstüt-
zen und nach der Schulzeit so oft wie möglich zu Hause zu sein. Die neue Situati-
on möchte sie nutzen, um sich ihrer persönlichen Karriere zu widmen. 

Sie weiß, dass in ihrem jetzigen Unternehmen durchaus Entwicklungsmöglich-
keiten bestehen. Allerdings ist sie sich nicht sicher, ob sie bleiben möchte oder 
die private Veränderung für einen Karrieresprung in einem anderen Unternehmen 
nutzen soll. In der letzten Zeit fühlt sie sich oft gelangweilt und fürchtet „ein-
zurosten“. Sie ist zunehmend neugierig darauf, wie es in anderen Unternehmen 
zugeht, sehnt sich nach neuen Impulsen und einem jüngeren Kollegenkreis.
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Auch ein Job-Coaching kann inhaltlich durchaus ein Karriere-Coaching 
sein, doch in aller Regel steht der Klient nicht aktiv in einem karriere-
orientierten Arbeitsprozess. Der „Makel“ der Arbeitslosigkeit ist oft ein 
Thema für die Klienten und hat starken Einfluss auf das Coaching. Hinzu 
kommt, dass Jobcenter oder die Arbeitsagentur hier die Auftraggeber sind 
und deshalb aktiv im Prozess mitwirken und den Ablauf bestimmen. Oft 
hängt die berufliche Zukunft des Klienten maßgeblich vom Wohlwollen 
und von der Unterstützung seines aktuellen Sachbearbeiters ab. Ebenso 
hat der regelmäßige Wechsel der Sachbearbeiter Einfluss auf den Job-Coa-
ching-Prozess. 

Im Karriere-Coaching geht es um die Ziele des Klienten. Das ist im Job-
Coaching etwas anders, denn hier hat erst einmal die Förderstätte das Ziel, 
den Gang zum Job-Center oder zur Arbeitsagentur kurz- oder mittelfris-
tig überflüssig zu machen. Auch bestimmt nicht der Klient (hier Kunde 
genannt) über den Rahmen und Umfang der Maßnahme. Die Anzahl der 
Stunden, der Bewilligungszeitraum und die Häufigkeit der Termine sind 
bereits vor Beginn der Maßnahme festgelegt.


