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Uber welche Stirken verfiigen Menschen? Wie kénnen diese Stérken
optimal genutzt werden? Wie kann ein Coach Menschen dabei
unterstiitzen, Hindernisse zu liberwinden und auf der Basis ihrer Stéirken
zu handeln? Dies sind fundamentale Fragen in Coachingprozessen. In diesem Artikel wird ein Ansatz
beschrieben, der genau diese Fragen in den Mittelpunkt stellt. Dieser Ansatz wird als Core reflection
coaching bezeichnet.

Vertreter/innen der positiven Psychologie betonen seit 15 Jahren wie wichtig es ist, die
Aufmerksamkeit von den Problemen und Traumata der Menschen auf ihr psychologisches Kapital zu
verschieben. Diese Forderung hat das Coaching stark beeinflusst. In der Vergangenheit standen die
Analyse von Problemen und die Suche nach Losungen im Mittelpunkt von Coachingprozessen. Diese
Schwerpunktsetzung hat sich in der Gegenwart stark gedandert.

Core reflection Coaching basiert auf dieser neuen Sichtweise und auf Forschungsergebnissen bzgl.
effektiver Instrumente zur Verbesserung professionellen Lernens. In diesem Artikel werden drei
Perspektiven beschrieben, die gemeinsam die Basis dieses Ansatzes darstellen.

Perspektive 1: Fokussierung auf Qualitdten und Starken

Menschen die sich coachen lassen (Coachees), kommen in der Regel mit einem Problem und
selbstverstandlich miissen diese Probleme ernst genommen werden. Dies bedeutet jedoch nicht,
dass das Problem und die Losungssuche im Zentrum des Coachingprozesses stehen sollten. Der
menschliche Geist tendiert dazu, genau dies zu tun. Oft ist dies aber eher kontraproduktiv.
Fredrickson (2002) konnte in ihren Untersuchungen zeigen, dass die negativen Gefiihle die mit einem
Problem verbunden sind, zu einer Art Tunnelblick flihren: Die Person tendiert dazu, im Rahmen des
Problems zu denken und dies flihrt nicht zu einem Gefilihl von Starke. Zudem fiihrt dieses Vorgehen
oft zu oberflachlichen Lésungen. Zunachst mag der Coachee mit der Lésung gliicklich sein, aber oft
kehrt das Problem zuriick, da die Lésung nicht auf den Starken der Person basierte. Die innere Starke
ist das psychologische Kapital, das machmal methaphorisch als Diamant bezeichnet wird.

Dies ist der Grund, warum die positive Psychologie die Bedeutung positiver Erfahrungen betont. Die
Forschung hat gezeigt, dass diese positiven Erfahrungen die Menschen starker, kreativer und
motivierter machen und letztlich als Folge davon auch effektiver. Bilden die personalen Qualitdten
die Basis des Coachingprozeses, so hilft dies, positive Gefilihle entstehen zu lassen. Praktisch
bedeutet dies, dass ein Coach den Erfolgen des Coachees viel mehr Aufmerksamkeit schenken sollte
als den Misserfolgen. Auch positives Feedback zu geben ist wichtig, vorzugsweise im Zusammenhang
mit der Nennung von personalen Qualitaten, die wir als Kernqualitédten bezeichnen. Beispiele solcher
Kernqualitdten sind Zielgerichtetheit, Klarheit, Mut, Flexibilitat, Genauigkeit und Kreativitat etc..
Diese Kernqualitaten konnen als Facetten eines Diamanten angesehen werden. Ein solches Feedback
unterscheidet sich wesentlich von einem allgemeinen Kompliment wie ‘gut gemacht’. (Voerman et
al., 2012)

Fiir den Coach ergibt sich aus diesen Uberlegungen also folgende Leitlinie: Férdere die Reflexion von
Erfolgen und schenke dem, was schief gelaufen ist, wenig Aufmerksamkeit. Verbinde die Reflexion der
Erfolge mit positivem Feedback durch die Bennenung der sichtbar gewordenen Kernqualitéiten.
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Perpektive 2: Uber die kognitive Dimension hinaus: Die Benutzung des Aufzuges

Viele Coachinggesprache sind vornehmlich gepragt durch das Nachdenken. Eine starke Betonung des
Denkens flihrt aber oft zu einer oberflachlichen Reflexion und hat kaum Konsequenzen fiir das
Verhalten. Um eine tiefergehende Reflexion zu realisieren, ist es notwendig, die Gefiihle und
Wiinsche des Coachees hinreichend zu beachten, weil die emotionale Dimension sowie die
Bediirfnisse und Ideale der Menschen (was sie wollen) einen groRen Einfluss auf ihr tatsachliches
Verhalten haben. (Epstein, 1990; Deci & Ryan, 2002)

Der Einbezug dieser Dimensionen in den Reflexionsprozess erhoht die Chancen, dass diese
Dimensionen auch aufRerhalb des Coachingprozesses vom Coachee selbstverstandlicher genutzt
werden. Dies ist eine wesentliche Bedingung fiir die Entwicklung eines wirksamen professionellen
Verhaltens.

Der Wechsel der Aufmerksamkeit zwischen den Dimensionen Denken, Fiihlen und Wollen stimuliert
zudem die innere Bewegung (flow) in der Person. Die Fokussierung auf das Wollen (und damit auf
Ideale) ist eine weitere Moglichkeit, positive Gefiihle zu erzeugen und bringt die Menschen mehr mit
ihren Starken in Beziehung als eine problemorientierte Vorgehensweise. Den kontinuierlichen
Wechsel zwischen der kognitiven, emotionalen und motivationalen Dimension bezeichen wir als
‘Nutzung des Aufzuges’. Diese Bezeichnung ermdoglicht einen metaphorischen Blick auf die drei
Dimensionen als drei Etagen menschlichen Funktionierens.

Die Nutzung des Aufzugs ist nicht ganz so einfach wie viele Leute denken: In vielen
Coachinggesprachen reden Coach und Coachee eher verkopft miteinander. Zum Beispiel mag der
Coach nach Gefiihlen fragen, aber oft wird im nachsten Schritt nur noch rational tGber die Gefiihle
nachgedacht. Dies ist in unserer Gesellschaft eine weit verbreitete Vorgehensweise, die nicht leicht
zu verlernen ist. Dies erfordert eine ‘VergroRerung der Wohlfiihlzone’. Mit anderen Worten, es
bedarf der Ubung, bevor die Coaches sich mit Fragen wohlfiihlen, die sich auf Gefiihle und Wiinsche
beziehen und dann diese Fragen auch selbstverstandlich nutzen.

Fiir den Coach ergibt sich aus diesen Uberlegungen folgende konkrete Leitlinie: Vertiefe die Reflexion
durch die Nutzung des Aufzuges. Fokussiere jeweils Denken, Fiihlen und Wollen und wechsle
kontinuierlich den Focus.

Perspektive 3: Beachtung innerer Hindernisse

Als ein Ergebnis der beschriebenen Entwicklungen in der Psychologie haben sich unterschiedliche
Ansatze, die den Starken, personalen Qualitdaten und Talenten besondere Aufmerksamkeit schenken,
entwickelt. Als Resultat ergeben sich oft positive Gefiihle und der Coachingprozess endet oft
inspiriert und mit einem Geflhl der Starke. Allerdings ist dies oft ein kurzfristiger Effekt. Aus diesem
Grund ist es notwendig, dass auch den Hindernissen die die Starken der Person begrenzen, und
insbesondere den inneren Hindernissen, Aufmerksamkeit zu schenken die den Coachee daran
hindern Kernqualitaten und Ideale in Handeln umzusetzen. Dieser zusatzliche Aspekt ist
charakteristisch und einzigartig fur den Core reflection Ansatz.



Ein Beispiel

In einer Coaching-Sitzung berichtet ein Schulleiter, dass er oft erstarrt, wenn er kritisiert wird. Sein
Ideal ist, dass er stark bleibt und weiterhin das vertritt, wovon er liberzeugt ist. Wahrend des
Coachingprozesses wird deutlich, dass er Giber Kernqualitaten wie Zielgerichtetheit, Enthusiasmus
und Firsorglichkeit verfuigt. Auf die Frage des Coaches, ob er die Starke dieser Kernqualitaten im Hier
und Jetzt splren kénne, zogert er und beginnt vertieft nachzudenken. Er wirkt in diesem Moment
nicht sehr stark. Der Coach arbeit im Hier und Jetzt und fragt ihn: “Wie blockierst du deine eigene
Starke in diesem Moment? Wie kommt es, dass du deine eigene Starke im Moment nicht splirst?”
Diese Frage ist fiir viele Coaches ungewdohnlich. Sie tendieren eher dazu, gemeinsam mit dem
Coachee das Problem zu analysieren.

Der Coachee hat keine Idee, wie er diese Frage beantworten kdnnte. Der Coach sagt: “Ich sehe, dass
du intensiv nachdenkst. Hilft das, deine Starke zu fiihlen?” Sehr schnell wird deutlich, dass der
Schulleiter oft dazu tendiert nachzudenken, wenn etwas nicht glatt |duft. Die ist ein einschrankendes
Muster, das dazu fuhrt, dass der Kontakt zu seiner Starke, aber auch zu den Personen in der Situation
verlorengeht. Der nachste Schritt im Coachingprozess besteht darin, dass versucht wird den Coachee
darin zu unterstitzen dieses Muster (ein inneres Hindernis) wahrzunehmen, sobald es auftaucht.
Dies geschieht nicht vornehmlich auf einer kognitiven Ebene. Vielmehr fragt der Coach wie es sich
anfiihlt, dieses Muster wahrzunehmen und, ob er dieses Muster beibehalten méchte (Nutzung des
Aufzuges). In diesem Moment wird dem Coachee klar, dass er eine Wahl hat. Er kann das Muster
beibehalten oder sich auf die eigene Starke einstimmen. Er ist gllicklich Gber die erreichte Klarheit
und mochte das Gelernte anwenden.

Aus diesen Uberlegungen ergibt sich folgende konkrete Leitlinie: Nachdem die Kernqualitdten und
Ideale reflektiert und gefiihlt wurden, ist es sehr wichtig den inneren Hindernissen, durch die der
Coachee seine oder ihre eigene Stéirke untergréibt, Aufmerksamkeit zu schenken. Es ist wichtig, dass
der Coachee sich der inneren Hindernisse in der Gegenwart bewusst ist (Achtsamkeit). Dieser Aspekt
soll verdeutlichen, dass es wichtig ist, nicht nur (iber die inneren Hindernisse nachzudenken, sondern
die Auswirkungen dieser inneren Hindernisse zu fiihlen und mit dem Wunsch diesem Muster nicht
ldnger zu folgen, in Kontakt zu treten.

Zusammenfassung des Core
reflection Ansatzes Die Kernqualitaten als Ganzheit erleben: Das personliche Potenzial realisieren
Wie kannst du dein personliches Poltenzial abrufen und die inneren Hindernisse tberwinden?
Durch die Kombination der drei
oben diskutierten Prinzipien ist
eine neue Perspektive fir das
Coaching entstanden, die auf der
Reflexion der eigenen Stirken Honexion dor inneren
und der Uberwindung innerer e e o o
Hindernisse basiert. Diesen Typ
der Reflexion nennen wir Core
reflection, weil er hilft, die
Menschen in Kontakt mit ihren
Kernqualitéten und a. Reflexion der personlichen Ideale

Was wolltes! du, was ist dein Wunsch?

Kernpotenzialen in Beziehung zu b. Reflexion der Kernqualitsiten
. Welche Kernkompetenzen nimmst du im Moment wahr?
bringen.

Der Reflexionsprozess kann mit
Hilfe des Modelles in Figur 1 veranschaulicht werden.

Das Potenzial in
Handeln umsetzen

Beschreibung einer
konkreten Situation
Was ist dein Problem?
Was hast du eriebt?

Figur 1: Das Core reflection Modell



Es ist wichtig, nicht zu lange in der Phase 1 zu verweilen, da dadurch ein Tunnelblick sowie eine
Tendenz Uber Lésungen nachzudenken entstehen. Das Wesen des Core reflection Coachings ist es,
eine Stufe tiefer zu gehen und die Starken der Person zu nutzen. Die Phase 2a ist leicht zu erreichen
durch Fragen in Anlehnung an die Aufzugsmethapher wie z.B.: “Was denken Sie in der Situation?”,
“Wie fihlten Sie sich in der Situation?” (Hinweis: Diese Frage ist zu unterscheiden von der Frage wie
der Coachee (iber die Situation jetzt denkt), “Wie wiirde fir Sie die Situation idealerweise
aussehen?” Diese Phase ist bei Erfolgserlebnissen noch einfacher zu erreichen.

Wenn der Coachee in Kontakt mit seinen Idealen ist, kdnnen Kernqualitdten benannt werden, da sie
immer dann prasent sind wenn die Person die Kraft des Ideales im Hier und Jetzt flihlt (Phase 2b).
Selbstverstandlich kann es wichtig sein, dass der Coachee die Kernqualitdten selbst benennt, aber oft
ist es sehr hilfreich wenn auch der Coach Kernqualitdten benennt, die er in dem Moment
wahrnimmt. Dadurch fordert er die Aufmerksamkeit des Coachees im Hinblick auf diese
Kernqualitaten.

Nur dann wenn der Coachee auch seine/ihre innere Starke in dieser Phase 2 fiihlt (dies ist oft in der
Korpersprache sichtbar), ist es fruchtbar nach méglichen inneren Hindernissen Ausschau zu halten,
die die Umsetzung wichtiger Kernqualitaten verhindern (Phase 3). Dies flihrt zu einer tieferen
Reflexion und fiihrt oft zu einer erweiterten Sicht auf die Problemsituation. In dieser Phase geht es
nicht vornehmlich um Problemlésungen, sondern der wesentliche Effekt dieser Phase liegt vielmehr
darin, sich selbst anders zu erleben. Die Beziehung zwischen Person und Problem verandert sich.
Scharmer (2007) bezeichnet diese Verdnderung als ‘prasent sein’ (presencing), weil der Coachee sein
inneres Potenzial in dem Moment splirt und seine Potenziale deutlicher sichtbar werden. Der
Coachee fiihlt was er oder sie tun moéchte, und der Wille zur Handlung entsteht (Phase 4). Das neue
Verhalten das durch diesen Prozess entwickelt wird, ist oft ganz anderer Natur als ein Verhalten das
durch rationale Problemanalysen und durch Problemlésungsprozesse entsteht.

Die Herausforderungen fiir den Coach

Ist es schwierig, in dieser Art zu coachen? Interessanterweise sind die Basisprinzipien die dem Core
reflexion coaching zugrunde liegen, relativ einfach. Dennoch bendtigen die meisten Coaches zwei bis
drei Tage Training um diesen Ansatz kompetent umsetzen zu kénnen. Der Grund dafiir ist nicht, dass
die Prinzipien schwierig sind, sondern vor allem die Coaches ihre gewohnheitsmaBigen Muster
verlernen miissen. Die meisten Coaches haben eine oder mehrere der folgenden Gewohnheiten:

1. Die Tendenz zu denken statt zu fiihlen (Coaching mit dem Kopf).

2. Die Tendenz Probleme und die Losung von Problemen in den Mittelpunkt zu stellen
(problemorientiertes anstatt personenorientiertes Coaching).

3. Die Tendenz intelligente Fragen zu stellen, damit der Coachee moglichst alles selbst
herausfindet (non-direktives Coaching).

4. Die Tendenz den Inhalt des Gesprachs und weniger die Koérpersprache in den
Mittelpunkt zu stellen (verbaler anstatt non-verbaler Focus).

Solche Gewohnheiten haben ihren Ursprung oft in persénlichen Uberzeugungen bzgl. guten
Coachings. Diese Uberzeugungen sind einerseits oft durch Coachingtrainings entstanden die auf der
traditionellen Sichtweise basierten, und andererseits durch jahrelange Gew6hnung. Es ist nicht ganz
einfach fur Coaches ihre Komfortzone zu verlassen und die beschriebenen Tendenzen aufzugeben.
Sobald sie jedoch diese Wende erfolgreich vollzogen haben, sind sie oft Giberrascht tGiber die hohe
Effektivitat des Core reflection coaching.

Einige Coaches flirchten, dass der tiefe Wachstumsprozess der im Rahmen des Core reflection
Ansatzes stattfindet, therapeutische Aspekte aufweist. Nichts ist weiter von der Wahrheit entfernt:
Erstens, Coaching fokussiert das professionelle Umfeld und das Funktionieren in diesem Feld und
nicht private Problembereiche (obwohl Core reflection auch im privaten Bereich angewandt werden
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kann). Zudem sucht ein Coach nicht nach tieferen Griinden fiir Probleme und beschéftigt sich auch
nicht eingehender mit der persdnlichen Biographie des Coachees. Daher vermeidet der Coach auch
folgende Fragen: “Warum tust du es auf diese Weise?”, “Woher kommt das?” Solche Fragen sind fir
eine problemorientierte Herangehensweise charakteristisch. Core reflection hingegen geht in die
Tiefe, in die Tiefe der personlichen Potenziale.

Schlussfolgerung

In verschiedenen Studien sind die Prozesse und die Wirkungen des Core reflection coaching
analysiert worden. Studien sind durchgefihrt worden mit Schiler(n)/innen, Lehrer(n)/innen,
Schulleiter(n)/innen, Coaches und Lehrerausbilder(n)/innen. Diese Untersuchungen zeigen, dass Core
reflection coaching zu intensiven Lernprozessen mit Giberdauernden Verhaltensanderungen fihrt.
(Eine Auflistung dieser Studien findet sich in Korthagen, Kim & Greene, 2013.)

Im Allgemeinen ist das groRte Hindernis in der Umsetzung der Potenziale des Core reflection
coaching im Coach selbst zu sehen. Wenn er oder sie in der Lage ist die ineffektiven
Verhaltensmuster zu Giberwinden, erscheint der Ansatz pl6tzlich als relativ einfach und zugleich als
extrem wirksam.

Weitere Informationen unter: www.korthagen.nl.

Hinweis

Der Autor bedankt sich bei Franz-Josef Brockschnieder fiir die Ubersetzung des Artikels.
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