
Kollegiale Beratung

Austausch und Beratung 
beflügeln nachhaltigen Lernerfolg

Sie sorgt in der komplexer werdenden Arbeitswelt für Ori-

entierung und für schnellere und bessere Arbeitsergeb-

nisse: Die Rede ist von der kollegialen Beratung, einem

Lernformat, das in Hackathons und Bar Camps bereits

zum Einsatz kommt und künftig einen größeren Stellen-

wert einnehmen wird. Was leistet der strukturierte Peer-to-

Peer-Austausch und wovon hängt sein Gelingen ab?

Susanne Hansen (Name von der
Redaktion geändert), Projekt-
leiterin bei einem Automobil-

zulieferer, hat ihr Problem gelöst.
Nach einem kritischen Performance-
Gespräch mit ihrem Mitarbeiter ist
dieser leistungsbereiter und erreicht
seine Zielvorgaben. Rat für diese he-
rausfordernde Führungssituation hat
sie sich bei einem Gruppengespräch

mit Kollegen aus anderen Abteilun-
gen geholt, die diese Situation aus
ihrem Führungsalltag kennen und ihr
Tipps zum Umgang mit dem Low
Performer gegeben haben.
Hinter diesem Peer-to-Peer-Aus-
tausch steckt eine Methode, die in
der heutigen Arbeitswelt mit rasan-
ten Veränderungen und komplexer
werdenden Aufgabenstellungen in
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vielen Organisationen Einzug hält:
Bei der kollegialen Beratung handelt
es sich um ein Format, das einer-
seits zur individuellen Entwicklung
des Mitarbeiters und andererseits
tatsächlich zur Produktivität in einer
Organisation beiträgt. 

Dort, wo die reine Wissensver-
mittlung an ihre Grenzen stößt,
leistet das kostengünstige

Personalentwicklungsinstrument
für Fach- und Führungskräfte wert-
volle Verdienste: Das Wissen der
Kollegen, also das unmittelbare Um-
feld einer Organisation, wird ge-
nutzt, um schneller zu besseren Er-
gebnissen zu kommen und gleich-
zeitig von deren Erfahrungsschatz
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Die Moderation von Team -
sitzungen sollte ein externer 
Coach übernehmen.
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zu profitieren. Der Ansatz
folgt dem Prinzip, dass
eine heterogen zusammen-
gesetzte Gruppe mehr
als der Einzelne weiß und sie praxis-
nahes Wissen an das Individuum
weitergeben kann, wobei sich eine
besondere Dynamik entwickeln kann.

Die Methode, auch bekannt als 
Action Learning beziehungs-
weise Erfahrungslernen, kommt

in vielfältigen Situationen zum Einsatz:
zum Beispiel bei Veränderungspro-
zessen, beim Talentmanagement, in
kritischen Führungssituationen oder
bei Themen, die für eine Organisa-
tion von besonderer Bedeutung sind
oder von denen ein gewisser Lei-
densdruck ausgeht. Der klare Vorteil
der Methode ist, dass nicht nur auf
bereits vorhandene Erfahrungen zu-
rückgegriffen wird, sondern dass sich
der Einzelne Ratschläge für spezifi-
sche Probleme aus dem eigenen Ar-
beitsalltag holen kann, für die er so-
fort Antworten erhält. Darüber hin aus
können die Teilnehmer das Format für
die eigene kontinuierliche Reflexion
nutzen, ihre Beratungskompetenzen
schulen und ihr Netzwerk erweitern. 

Die kollegiale Beratung wird in 
Team-Sitzungen durchgeführt.
Nach einer vorgegebenen

Gesprächsstruktur tauschen sich die
Teilnehmer aus, analysieren einen
oder mehrere Fälle, für den/die sie
gemeinsam Lösungen entwickeln.
Um den Erfolg solcher Meetings si-
cher zu stellen, ist ein professionel-
ler Moderator von Vorteil. Gerade
bei der Einführung dieses Formats
oder bei schwierigen Themen - wie
beispielsweise kritische Führungs-
fragen und machtpolitische Fragen -
sollte dies sinnvollerweise von ei-

nem externen Coach übernommen
werden. Entsprechend dem Lern-
fortschritt der Gruppe oder inner-
halb einer Organisation kann die ex-
terne Kraft später durch eine interne
ersetzt werden.
Eine wichtige Voraussetzung für das
Gelingen dieses Beratungsformats
ist, dass es strukturiert vorbereitet,
durchgeführt und nachbereitet wird.
Jeder Fallgeber nimmt seinen Case
mit in die Sitzung. Die zentralen Fra-
gen „Welches Problem möchte ich
lösen und warum?“, „Was habe ich,
und was hat meine Organisation
konkret von der Lösung des Pro-
blems?“ beantwortet jedes Team-
mitglied für sich vorab. Während der
Sitzung präsentieren die Fallgeber
nach dem Rotationsprinzip die ein-
zelnen Cases, während die (übrigen)
Berater die Fälle diskutieren bezie-
hungsweise kollegial beraten. Pro-
blembeschreibung und Lösungsfin-
dung sind hierbei strikt zu trennen.
Die Teilnehmer erstellen einen Akti-
onsplan mit Maßnahmen bezie-
hungsweise Handlungsalternativen,
die jeder Fallgeber individuell um-
setzt. Wichtig ist, dass es zu einem
späteren Zeitpunkt ein Follow-up
und die Rückkopplung an die
Gruppe gibt, um das Ergebnis mit-
zuteilen und auch, um Wertschät-
zung gegenüber den Beratern aus-
zudrücken, die sich für den Fallge-
ber engagiert haben. 
Die Herausforderung bei diesem so-
zialen Lernformat ist: Die Führungs-
kräfte müssen sich gegenseitig ver-
trauen und bereit sein, offen und
ehrlich über ihre Probleme zu spre-
chen, ohne befürchten zu müssen,

dass diese als Schwäche ausgelegt
werden. Ohne ein solches Vertrau-
ensumfeld werden wirklich heikle
Themen erst gar nicht in ein Bera-
tungs-Meeting gelangen. Wichtig ist,
dass der Moderator vorab klare
Spielregeln definiert, welche Infor-
mationen nach außen gehen dürfen
und welche nicht. Ein Klima der Wert-
schätzung und Unterstützungsbe-
reitschaft zu fördern, ist nicht nur Auf-
gabe des Moderators. 

Neben dem Senior-Manage-
ment spielt HR eine wichtige
Rolle bei der Einführung des

Konzepts, als übergeordneter Be-
obachter, der den Überblick über
Methodik und Umsetzung behält als
auch als Kommunikator, um die Ak-
zeptanz in der Organisation zu för-
dern. Gerade in konservativen Un-
ternehmen, in denen die Angst vor
Ansehensverlust oftmals ausge-
prägt ist, gilt es, Überzeugungsar-
beit zu leisten und zum Beispiel die
Abteilungsleiter zu einem Workshop
einzuladen, um Vorteile und Nutzen
dieser Methode zu erläutern. 
Damit das Format keine Eintags-
fliege ist, sondern nachhaltig wirkt,
sollte HR mehrere Monate nach der
Einführung evaluieren, welche The-
men sich eignen und welche künftig
einen größeren Stellenwert bekom-
men sollen. Hierfür sind die Erfah-
rungen der Teilnehmer wichtig, die
darüber in einem Workshop berich-
ten können. Durch die gezielte Kom-
munikation von Erfolgsstories wird
die Akzeptanz in der Organisation
weiter gefördert.                                             

www.jochim-meyn.com
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Der Autor dieses Beitrags,
Jochim Meyn, ist selbst-
ständiger Berater für HR-
und Recruitment-Consult -
ing mit Fokus auf ein 
tech nisches Umfeld. Der
Diplom-Ingenieur mit 
Expertise im Personalent -
wicklungsbereich berät
Organisationen in den
 Bereichen Performance,
Führung und Rekrutierung.  
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