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ABSTRACT 

Die vorliegende Masterarbeit hat zum Ziel, das Führungskräfte-Einzel-

Coaching (FK-EC) als strategische Intervention in der Organisationsent-

wicklung (OE) sowohl aus wissenschaftlicher als auch aus praktischer 

Perspektive zu untersuchen, da in der Forschung bisher noch keine tie-

fergehende Beschäftigung mit eben diesem Fokus erfolgt ist. Dazu wer-

den nach einer umfangreichen Literaturrecherche und Darstellung der 

theoretischen Grundlagen in 10 qualitativen Experteninterviews mit Coa-

ches / Beratern empirische Daten erhoben zur Relevanz und Gestaltung 

von FK-EC in der OE, den Möglichkeiten der Beeinflussung der Verän-

derungskompetenz sowie zur Angebotsprofilierung dieser Intervention. 

Die Interviews werden transkribiert und in einer computergestützten 

(MAXQDA) strukturierenden Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2018) aus-

gewertet.  

Die Ergebnisse dieser explorativen qualitativen Interviewstudie zeigen, 

dass ein OE-spezifisches Coaching einen gezielten, positiven Beitrag zur 

Persönlichkeitsentwicklung, zur Positionierung, Motivation und Lei-

stungssteigerung der Führungskraft im Spannungsfeld von organisatio-

nalen und persönlichen Herausforderungen leisten kann. Gleichzeitig 

bestätigt die Untersuchung, dass Führungskräfte-Einzel-Coaching im 

Vergleich zu Teammaßnahmen oder anderen Gruppenverfahren selte-

ner eingesetzt wird. Dazu werden aus dem empirischen Material valide 

Gründe eruiert, für die in den Praxis-Implikationen bereits erste Lö-

sungsmöglichkeiten diskutiert oder als weitere Forschungsdesiderata 

abgeleitet werden.  

Durch die Ergebnisse dieser Masterarbeit wird der bestehende Wissens-

bestand zum FK-EC in der OE ausgebaut, ergänzt und präzisiert. Dar-

über hinaus bietet die Arbeit auf Basis des empirischen Materials, der 

Literatur sowie vor dem Hintergrund der praktischen Erfahrung der Ver-

fasserin als Business Coach und Organisationsberaterin praxisrelevante 

und direkt umsetzbare Impulse für die Berufspraxis von Coaches, Bera-

tern und Trainern in Coachingausbildungen. Dazu zählen die Skizze ei-

nes integrativen Beratungskonzeptes, in dem Coaching ein integraler 
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Bestandteil ist, Gestaltungsempfehlungen für ein OE-spezifisches Füh-

rungskräfte-Einzel-Coaching sowie ein umfangreicher und strukturierter 

Argumentationskatalog zu dessen Angebotsprofilierung. 

 

 

Schlagworte 

Führungskräfte-Einzel-Coaching, Organisationsentwicklung, Verände-

rungskompetenz, integratives Beratungskonzept, Qualitative Interview-

studie 

 

 

Hinweis 

Der hier vorliegende Abdruck entspricht in weiten Teilen der als Master-

arbeit eingereichten Arbeit. Zur Wahrung der Anonymität wurden die 

Transkriptionen aus dem Anhang entfernt. 

 

 

Gender Disclaimer 

Zur besseren Lesbarkeit wird in diesem Buch weitgehend auf die gleich-

zeitige Verwendung männlicher und weiblicher Sprachformen verzichtet 

und bei Personenzeichnungen sowie personenbezogenen Nomen nur 

die maskuline Form verwendet. Entsprechende Begriffe gelten im Sinne 

der Gleichbehandlung grundsätzlich für alle Geschlechter. Die verkürzte 

Sprachform dient ausschließlich der besseren Lesbarkeit und beinhaltet 

keine Wertung.   
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