Schneller zur Klarheit im Beruf:
Der Nutzen begleitender Selbstreflexion im systemischen
1:1-Coaching bei beruflicher Neuorientierung im Kontext

von Kl-Transformationen
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1. Einleitung

Die fortschreitende Implementierung von Kunstlicher Intelligenz (Kl) verandert
die Arbeitswelt tiefgreifend. Automatisierung, datenbasierte Entscheidungs-
unterstUtzung und intelligente Systeme fUhren dazu, dass Aufgabenprofile sich
wandeln, Berufsbilder sich verschieben oder vollstandig wegfallen (Nexaria, 2023).
Studien wie der ,Future of Jobs Report* des Weltwirtschaftsforums vertreten die
Hypothese, dass bis 2027 Millionen von Arbeitsplatzen weltweit wegfallen werden,
wahrend gleichzeitig neue Tatigkeitsfelder entstehen (WEF, 2023). Diese
Veranderungen betreffen nicht nur technisch gepragte Berufsbilder, sondern

nahezu alle Branchen und Qualifikationsniveaus.

Die Folgen fur die Berufsbiografien sind erheblich: Immer mehr Menschen sehen
sich gezwungen, ihre berufliche Ausrichtung zu Uberdenken. Sei es aus eigener
Initiative, um zukunftsfahig zu bleiben, oder aufgrund auBerer Veranderungen
wie Stellenabbau oder Umstrukturierungen (Evoluce, 2023). Dieser Prozess der
beruflichen Neuorientierung erfordert neben fachlicher Weiterentwicklung vor
allem die Fahigkeit, mit Unsicherheit umzugehen, Entscheidungen zu treffen und

neue Handlungsschritte einzuleiten.

In der Coachingpraxis zeigt sich jedoch, dass Coachees zwischen den einzelnen
Sitzungen haufig in ihrer Entwicklung stagnieren. Erkenntnisse aus Gesprachen
verlieren an Prasenz, Handlungsimpulse versanden, und die Umsetzung
konkreter Schritte verzogert sich. Gerade im Kontext dynamischer Veranderungen
wie Kl-Transformationen, in denen schnelle Anpassung gefragt ist, kann dies zu
verpassten Chancen fuhren. Rein sitzungsbasierte Coachingformate stol3en hier
an Grenzen: Wesentliche Reflexions- und Lernprozesse finden oft erst im Alltag
statt, werden aber ohne strukturierte Begleitung nicht konsequent verankert

oder in konkrete Handlungen Ubersetzt.

Vor diesem Hintergrund untersucht die vorliegende Arbeit, wie begleitende
Selbstreflexion, etwa durch Journaling, strukturierte Fragen oder kurze
Impulsformate , im systemischen 1:1-Coaching gezielt eingesetzt werden kann,
um Klarheit, Selbstwirksamkeit und Handlungsbereitschaft zu férdern. Der Fokus

liegt dabei auf dem Anwendungsfall der beruflichen Neuorientierung im Kontext



von Kl-Transformationen. Daraus ergibt sich die zentrale Frage: Inwiefern kédnnen
begleitende Selbstreflexions-Interventionen im systemischen 1:1-Coaching
Coachees bei beruflicher Neuorientierung im Kontext von Kl-Transformationen

unterstutzen, schneller Klarheit zu gewinnen und ins Handeln zu kommen?

Um diese Frage zu beantworten, wird zunachst in Kapitel 2 der Kontext
beruflicher Neuorientierung im Zuge von Kl-Transformationen sowie die damit
verbundenen Herausforderungen dargestellt. Kapitel 3 erlautert die Grundlagen
und Prinzipien des systemischen Coachings sowie dessen Rolle in
Umbruchsituationen. In Kapitel 4 folgt eine Betrachtung von Selbstreflexion als
Entwicklungsinstrument im Coaching, einschlieBlich theoretischer Grundlagen
und bestehender Erkenntnisse zur Wirksamkeit. Kapitel 5 widmet sich den
identifizierten Erfolgsfaktoren begleitender Selbstreflexion im systemischen
Coaching bei beruflicher Neuorientierung und stellt mégliche Formate, eine
Beispielstruktur fur den Coachingprozess sowie die Integration in die systemische
Arbeitsweise vor. AbschlieBend fasst Kapitel 6 die zentralen Ergebnisse
zusammen, leitet Schlussfolgerungen fur die Coachingpraxis ab und gibt einen

Ausblick auf Einsatzmoglichkeiten in weiteren Veranderungskontexten.



2. Berufliche Neuorientierung im Kontext von Ki

Aufbauend auf den in der Einleitung skizzierten Entwicklungen ricken nun die
konkreten Veranderungen in den Blick, die Kunstliche Intelligenz (KI) fur
Berufsbilder, Kompetenzanforderungen und Karrierewege mit sich bringt. Der
Future of Jobs Report des Weltwirtschaftsforums (2025) zeigt, dass bis 2027 fast
ein Viertel aller Tatigkeiten strukturellen Veranderungen unterliegen durfte
(World Economic Forum, 2025). Automatisierung, der Einsatz generativer Kl, also
Kl-Systeme, die eigenstandig Inhalte wie Texte, Bilder oder Code erzeugen
kdnnen und neu entstehende Arbeitsfelder fuhren zu einer tiefgreifenden
Verschiebung von Aufgabenprofilen: Routinetatigkeiten werden zunehmend von
Maschinen Ubernommen, wahrend komplexe, kreative und zwischenmenschliche

Aufgaben starker an Bedeutung gewinnen.

Hochrechnungen des McKinsey Global Institute ergeben, dass bis 2030 rund 30 %
der aktuell geleisteten Arbeitsstunden in Industriestaaten automatisiert werden
kdnnten - darunter auch Deutschland (McKinsey Global Institute, 2024a). In
Europa konnten bis zu 12 Millionen berufliche Wechsel notwendig sein, was etwa
6,5 % der heutigen Beschaftigten entspricht (McKinsey Global Institute, 2024b).
Fur Deutschland betrifft dies vor allem Tatigkeiten mit hohem Routineanteil in

Verwaltung, Buchhaltung, Logistik, Kundenservice und Fertigung.

Die OECD beschreibt generative Kl als ,General-Purpose-Technology* (GPT) und
betont deren Potenzial fur Produktivitats- und Innovationsschube, weist jedoch
auch auf das Risiko wachsender Qualifikationslicken hin (OECD, 2023). Fur
Deutschland bedeutet dies, dass berufliche Rollen nicht nur inhaltlich, sondern

auch hinsichtlich der erforderlichen Fahigkeiten neu definiert werden mussen.

Eine Analyse von McKinsey & Company zeigt zudem, dass Deutschland
europaweit fuhrend in Forschung, Rechenleistung und Patentaktivitat im Bereich
generativer Kl ist. Uber 500 GenAl-Start-ups sind aktiv, und rund 1,7 von 100
Beschaftigten verfugen bereits Uber Kl-Kompetenzen (McKinsey & Company,

2023).

Dieser Strukturwandel stellt viele Menschen vor komplexe Herausforderungen.

Die Aussicht auf veranderte oder wegfallende Aufgaben kann Unsicherheit,
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Entscheidungsdruck und ldentitatsfragen ausldsen. “Wer bin ich ohne meine
bisherige berufliche Rolle?”, “Welche Kompetenzen sichern mir eine tragfahige
Zukunft?” Parallel steigt der Druck, sich in kurzer Zeit neues Wissen und digitale
Fahigkeiten anzueignen. Studien zeigen, dass Stress im Zusammenhang mit
KI-EinfUhrungen besonders dann zunimmt, wenn die Selbstwirksamkeit im

Umgang mit neuen Technologien niedrig ist (McKinsey Global Institute, 2024b).

Systemisches 1:.1-Coaching unterstutzt Coachees in dieser Situation nicht nur bei
der Bewaltigung von Unsicherheiten und dem Aufbau von Handlungsfahigkeit.
Es aktiviert gezielt Ressourcen und férdert die Entwicklung innerer Starken. Ein
zentrales Konzept ist hierbei das psychologische Kapital (PsyCap), das die
Dimensionen Hoffnung, Selbstwirksamkeit, Resilienz und Optimismus umfasst
und als wesentlicher Pradiktor fur Leistungsfahigkeit, Wohlbefinden und
Anpassungsfahigkeit gilt (Luthans et al,, 2007). Studien belegen, dass PsyCap
direkt mit Karrierezufriedenheit, wahrgenommener Employability und der

Bereitschaft zu beruflichen Ubergangen verbunden ist (Baluku et al., 2021).

Coaching kann PsyCap gezielt aufbauen, indem es den Blick auf vorhandene
Starken lenkt, Erfolgserfahrungen bewusst macht und Lésungsorientierung
fordert (Giraldez-Hayes, 2021). Dabei spielt insbesondere die berufliche
Selbstwirksamkeit eine SchlUsselrolle: Sie beschreibt das Vertrauen in die eigene
Fahigkeit, berufliche Herausforderungen erfolgreich zu meistern, und tragt
signifikant zur Zufriedenheit mit dem Coaching-Prozess sowie zu nachhaltigen

Handlungsschritten bei (Zimmermann, 2020).

Ein ressourcenorientierter Coaching-Ansatz fordert zudem Selbstklarheit, also ein
klares Bild der eigenen Werte, Interessen und Kompetenzen und leitet daraus
Zielklarheit ab. Beides wirkt sich positiv auf Karriere-Optimismus und berufliche
Sicherheit aus, wie empirische Modelle zeigen (Hirschi, 2019). Purpose-orientiertes
Karriere-Coaching, das an den personlichen Sinnquellen ansetzt, kann aufBerdem
Entscheidungsschwierigkeiten verringern und die berufliche Orientierung

starken.



3. Systemisches Coaching in Umbruchsituationen

3.1 Grundlagen des systemischen Coachings

Systemisches Coaching versteht den Menschen als aktiven Gestalter seiner
Wirklichkeit. Grundlage ist das konstruktivistische Menschenbild, nach dem
Realitat subjektiv wahrgenommen und interpretiert wird. Aus der Systemtheorie
wird  abgeleitet, dass Individuen in komplexen Beziehungs- und
Organisationssystemen agieren, in denen sich Elemente wechselseitig
beeinflussen. Coaching wird daher als ein Prozess verstanden, in dem nicht nur
die Person selbst, sondern auch ihr Kontext, ihre Beziehungen und ihre

Handlungsumwelt berucksichtigt werden.

Zentrale Prinzipien des systemischen Coachings sind Ressourcenorientierung.
Also zum Beispiel der Fokus auf vorhandene Fahigkeiten und Potenziale-,
Lésungsorientierung mit dem Blick auf mogliche Zukunfte (de Shazer, 1988),
Zirkularitat durch Fragetechniken, die Wechselwirkungen sichtbar machen
(Cecchin, 1987), sowie Hypothesenbildung als methodischer Rahmen fur

Perspektivwechsel.

3.2 Rolle des Coachs

Der Coach agiert im systemischen Ansatz als Prozessbegleiter, nicht als
Problemloser. Er oder sie schafft einen Reflexionsraum, in dem Coachees ihre
Sichtweisen hinterfragen, alternative Perspektiven einnehmen und neue
Handlungsmadglichkeiten entwickeln kdnnen. Dazu gehoért das Erkennen von
Mustern, die das Denken und Handeln pragen, das gezielte Unterbrechen

dysfunktionaler Schleifen sowie die Férderung von Entscheidungsfahigkeit.

Durch Fragetechniken wie zirkulare Fragen oder Skalierungsfragen wird die
Selbstorganisation des Coachees unterstutzt. Der Coach sorgt dafur, dass die
Verantwortung fur Entscheidungen beim Coachee bleibt, begleitet aber den

Prozess der Klarheitsfindung und Umsetzung (Schreyégg, 2012).

3.3 Besonderheiten im Umgang mit Unsicherheit



In Umbruchsituationen ist Unsicherheit ein zentrales Thema. Systemisches
Coaching betrachtet Ambiguitat nicht als Defizit, sondern als naturlichen
Bestandteil komplexer Systeme. Ziel ist es, die Toleranz fur Mehrdeutigkeit zu

erhohen und die Offenheit fur unterschiedliche Zukunftsszenarien zu fordern.

Ein zentrales Vorgehen ist die Arbeit mit hypothetischen Zukunftsbildern: Der
Coachee erkundet mogliche Entwicklungen und bewertet deren Chancen und
Risiken. Durch diesen explorativen Prozess wird die Handlungsfahigkeit trotz

unvollstandiger Information gestarkt (Schreydgg, 2012).

3.4 Grenzen der rein sitzungsbasierten Arbeit

Coaching-Sitzungen setzen haufig den entscheidenden Impuls fur
Veranderungsprozesse. Forschungsergebnisse zeigen jedoch, dass der
nachhaltige Transfer neuer Erkenntnisse vor allem in den Zeitraumen zwischen
den Terminen geschieht (Grant, 2014, de Haan et al,, 2016). In dieser Phase werden
die in der Sitzung angestofBenen Reflexionen in konkretes Verhalten Ubersetzt,
ausprobiert und angepasst. Ohne strukturierte UnterstUtzung in dieser
Transferphase besteht die Gefahr, dass neu gewonnene Einsichten versanden

und die gewulnschte Veranderung ausbleibt.

Neuropsychologische Modelle verdeutlichen, dass Verhaltensanderung eine
wiederholte  Aktivierung neuronaler Netzwerke erfordert, um neue
Handlungsroutinen zu etablieren (Rock & Schwartz, 2006). Eine einzelne Sitzung
kann Motivation und Klarheit schaffen, doch fur die Integration neuer Denk- und
Handlungsmuster braucht es regelmafige Erinnerungen, Reflexionsanlasse und

die Moglichkeit, Erfolge wie auch Schwierigkeiten zu besprechen.

Hannsmann et al. (2016) zeigen im Modell des “Evolving Transformational Shift”,
dass tiefgreifende Veranderung selten punktuell in der Sitzung, sondern haufig
zeitversetzt auftritt. Ausgeldst durch Alltagserfahrungen, kritische Ereignisse oder
stille Momente der Selbstreflexion. Diese ,Delayed Insights* konnen verloren
gehen, wenn sie nicht zeitnah dokumentiert oder in den Coachingprozess

ruckgekoppelt werden.



Studien zum Lernerfolg im Coaching belegen zudem, dass begleitende
Selbstreflexionsaufgaben, Journaling oder kurze Check-ins zwischen Sitzungen
den Transfererfolg signifikant ernéhen (Spence et al, 2008; Jones et al, 2016).
Diese Interventionen wirken wie mentale Anker, die helfen, das in der Sitzung

Erarbeitete lebendig zu halten und in den Alltag einzubetten.

Gerade in beruflichen Umbruchsituationen, in denen Unsicherheit und
Ambiguitat hoch sind, kann die Zeit zwischen Sitzungen fur Coachees besonders
herausfordernd sein. Eine kontinuierliche Begleitung - etwa durch digitale
Reflexionsimpulse, Peer-Coaching oder kurze Feedbackschleifen — bietet hier die
Moglichkeit, Orientierung zu bewahren, Erfolge zu festigen und mit
Ruckschlagen konstruktiv. umzugehen. Damit wird deutlich: Die Wirksamkeit
systemischen Coachings entfaltet sich nicht allein in den Sitzungen, sondern vor

allem in der bewussten Gestaltung der Prozesse zwischen den Terminen.



4. Selbstreflexion als Entwicklungsinstrument im Coaching

4.1 Definition und Abgrenzung

Selbstreflexion bezeichnet den bewussten Prozess, das eigene Denken, Fuhlen
und Handeln kritisch zu hinterfragen, um daraus neue Erkenntnisse und
Handlungsoptionen abzuleiten (Grant, Franklin & Langford, 2002). Sie geht Uber
reine Selbstbeobachtung hinaus, die primar eine wertfreie Wahrnehmung
innerer Zustande meint (Morin, 2006). Wahrend die Selbstbeobachtung einer
inneren Kamera ahnelt, setzt Selbstreflexion auf Analyse, Bewertung und

Neuinterpretation von Erfahrungen.

Von Methoden wie Achtsamkeit unterscheidet sich Selbstreflexion insofern, als sie
nicht nur gegenwartsorientiert ist, sondern auch vergangene Erfahrungen und
deren Bedeutung fur zukUnftiges Handeln einbezieht (Kross & Ayduk, 2017).
Ebenso grenzt sie sich von externem Feedback ab: Der Impuls zur Veranderung
entsteht aus der eigenen kognitiven Auseinandersetzung und nicht durch

Ruckmeldungen Diritter.

4.2 Theoretische Grundlagen

Die Bedeutung von Selbstreflexion fur Entwicklungsprozesse lasst sich auf

mehrere theoretische Ansatze zurlUckfUhren:

e Kolb's Experiential Learning Cycle (Kolb, 1984) beschreibt Lernen als
Kreislauf aus konkreter Erfahrung, Reflexion, Konzeptualisierung und
aktivem Ausprobieren. Reflexion bildet dabei den entscheidenden

Ubergang von Erfahrung zu Lernen.

e Maezirow’s Theory of Transformative Learning (Mezirow, 1991) hebt die
Rolle der kritischen Selbstreflexion hervor: Sie ermaoglicht es, festgefahrene
Denkweisen infrage zu stellen und neue, transformierte Perspektiven zu

entwickeln.



e Metakognition (Flavell, 1979) beschreibt die Fahigkeit, das eigene Denken
zU beobachten und zu steuern. Selbstreflexion kann als Teilprozess
metakognitiver Strategien verstanden werden, die bewusstes Lernen und

Handeln ermoglichen.

Diese Modelle verdeutlichen, dass Selbstreflexion weit mehr ist als introspektives
Nachdenken: Sie ist eine SchlUsselkompetenz fur nachhaltige Lern- und

Entwicklungsprozesse.

4.3 Wirkung von Selbstreflexion

Empirische Studien belegen die positiven Effekte von Selbstreflexion im

Coaching:

e Vertiefung von Erkenntnissen: Reflexion erleichtert es, neue
Informationen mit bestehenden Wissensstrukturen zu verknupfen,

wodurch tiefere Einsichten entstehen (Schén, 1983; Grant et al., 2002).

e Emotionale Verarbeitung: Sie unterstltzt dabei, emotionale Erfahrungen
einzuordnen und zu integrieren, was Resilienz und Selbstregulation starkt
(Peltier, 2010).

e Handlungsplanung: Durch reflektierte Ruckschau werden
Handlungsoptionen sichtbar und konkrete nachste Schritte ableitbar (Kolb,

1984).

Eine Meta-Analyse von Stegmann, van Dick und Ullrich (2020) zeigt, dass
strukturierte Selbstreflexion signifikant mit erhdhter Selbstwirksamkeit,
Problemldsefahigkeit und Leistung korreliert. Damit wird Selbstreflexion nicht nur

als Begleiter, sondern als Motor von Entwicklungsprozessen deutlich.
4.4 Bezug zum systemischen Ansatz

Im systemischen Coaching ist Selbstreflexion ein zentraler Bestandteil. Der Coach

initilert Reflexionsprozesse durch zirkulare Fragen, die Wechselwirkungen im
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System sichtbar machen (Cecchin, 1987), sowie durch Hypothesenbildung, die

dazu anregt, alternative Deutungsrahmen zu erproben.

Daruber hinaus wird Reflexion gezielt durch Aufgaben zwischen den Sitzungen
vertieft: Journaling, Visualisierungen oder die Arbeit mit Ankern helfen Coachees,
die in der Sitzung gewonnenen Impulse eigenstandig zu verarbeiten. Auf diese
Weise wird Selbstreflexion zur Brlcke zwischen Erkenntnis und Handlung — und
Zzu einem entscheidenden Element nachhaltiger Veranderung im

Coachingprozess.
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5. Erfolgsfaktoren begleitender Selbstreflexion bei

beruflicher Neuorientierung

Begleitende Selbstreflexion entfaltet ihre Wirkung im Coaching nur dann, wenn
sie gezielt gestaltet und inhaltlich fundiert ist. Im Kontext beruflicher
Neuorientierung, insbesondere im Zuge tiefgreifender Kl-Transformationen, ist es
entscheidend, dass Interventionen Klarheit schaffen, die Selbstwirksamkeit der
Coachees starken, Handlungsbereitschaft férdern und  Nachhaltigkeit
sicherstellen. Diese vier Dimensionen bilden die zentralen Erfolgsfaktoren, an
denen sich die Ausgestaltung reflexiver Interventionen im Coaching orientieren

sollte.

5.1 Ziele und Nutzen: Bedingungen fiir erfolgreiche

Selbstreflexion

Klarheit: Standortbestimmung und Werteklarung

Ein wesentliches Ziel begleitender Selbstreflexion ist die Forderung von Klarheit.
Ohne ein prazises Verstandnis der eigenen Ausgangslage, Werte und Optionen
neigen Coachees zu Entscheidungsblockaden oder aktionistischem Verhalten
(Baikie & Wilhelm, 2005). Systemisches Coaching schafft hierfur Impulse durch
zirkulare Fragen und Hypothesenbildung (Cecchin, 1987; Schmidt, 201). In der
Selbstreflexion kdnnen diese Ansatze vertieft werden. Geeignete Methoden sind
etwa das Lebensrad (,Wheel of Life"), das Diskrepanzen in zentralen Lebens- und
Arbeitsbereichen sichtbar macht, oder die Arbeit mit Wertekarten, die
individuelle Prioritaten systematisch erfassen (Rokeach, 1973). Journaling-Fragen
wie ,Welche meiner Tatigkeiten spiegeln meine zentralen Werte wider?* aber
auch ,Was hat sich seit der letzten Sitzung verandert?“ ermdglichen Coachees,
Muster eigenstandig zu erkennen. Studien belegen, dass schriftliche Reflexion die

kognitive Verarbeitung und Fokussierung fordert (Smyth et al., 2018).

Selbstwirksamkeit: Ressourcenaktivierung und Starkenarbeit

Selbstwirksamkeit gilt als zentraler Pradiktor fur erfolgreiche Bewaltigung von
Umbruchsituationen (Bandura, 1997). Im Coaching werden vorhandene
Ressourcen durch ressourcenorientierte Fragen und positive Reattribuierungen

gestarkt. In der begleitenden Selbstreflexion kann dies durch ein
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Erfolgstagebuch oder die Dokumentation ,kritischer Ereignisse” unterstutzt
werden, bei denen Coachees vergangene Kompetenzerfahrungen sichtbar
machen. Tools wie die VIA-Character-Strengths (Peterson & Seligman, 2004)
oder Skalierungsfragen erhohen die Wahrnehmung eigener
Handlungsspielrdume. Forschung zeigt, dass |dsungsorientierte Fragen die
Handlungsmaoglichkeiten von Coachees systematisch erweitern (Grant &
O’Connor, 2010).

Handlungsbereitschaft: Umsetzung durch Experimente und
Wenn-dann-Plane

Damit Reflexion nicht in kognitiven Schleifen verharrt, braucht es die
Ubersetzung in konkrete Handlungsschritte. Haufig scheitern
Veranderungsprozesse daran, dass Einsichten nicht in Verhalten umgesetzt
werden (Kegan & Lahey, 2009). Studien zu Implementierungsintentionen zeigen,
dass ,Wenn-dann-Plane* die Wahrscheinlichkeit der Umsetzung signifikant
ernohen (Gollwitzer & Sheeran, 2006). Erganzend bieten sich kleine
Handlungsexperimente an, bei denen Coachees neue Verhaltensweisen im Alltag
erproben (,Job-Crafting”, Prototyping neuer Rollen). Journaling kann diese
Experimente begleiten, indem Erfahrungen dokumentiert und Ruckmeldungen
reflektiert werden. Eine Meta-Analyse zeigt, dass Coaching insgesamt einen
mittelstarken Effekt auf zielgerichtete Selbstregulation und Leistung entfaltet

(Jones, Woods & Guillaume, 2016).

Nachhaltigkeit: Routinen und Transfer in den Alltag

Damit Veranderung nicht punktuell bleibt, mussen Erkenntnisse in Routinen
Uberfuhrt werden. Studien belegen, dass wiederholte Reflexion die
Wahrscheinlichkeit erhoht, dass neue Denk- und Handlungsmuster stabil
verankert werden (Stegmann, van Dick & Ullrich, 2020). Geeignet sind
wochentliche Journaleintrage, Check-in/Check-out-Fragen oder
Routine-Tracker, die Fortschritte visualisieren. Der Bezug zum systemischen
Ansatz zeigt sich darin, dass Nachhaltigkeit nicht nur als individuelles Ziel,
sondern auch als Integration in soziale und organisationale Kontexte verstanden
wird (Greif, 2017).
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5.2 Moégliche Formate

Die genannten Erfolgsfaktoren lassen sich Uber unterschiedliche Formate

operationalisieren.

Journaling: RegelmaBige schriftliche Reflexion, die an Coachingziele

anknupft, wirkt als kognitiver Anker (Smyth et al., 2018).

Strukturierte Fragen: Systemische Fragetechniken wie zirkulare oder
l6sungsorientierte Fragen eréffnen neue Perspektiven (Grant & O'Connor,
2010).

Audioimpulse: Kurze, gesprochene Reflexionsanregungen oder

Imaginationstibungen férdern emotionale Zugange.

Check-in/Check-out: Kurze Einstiegs- und Abschlussfragen zu Beginn und

Ende einer Coachingphase stabilisieren den Prozess.

Diese Formate lassen sich flexibel kombinieren und an die Entwicklungsphase

des Coachees anpassen.

5.3 Beispielstruktur fur den Coachingprozess

Die Forschung verdeutlicht, dass die Gestaltung der Transferphasen zwischen
Sitzungen entscheidend ist (de Haan et al., 2016; Spence, Cavanagh & Grant, 2008).

Ein mogliches Vier-Wochen-Begleitmodell kbnnte folgende Struktur haben:

Woche 1: Standortbestimmung & Wertearbeit

Reflexion der beruflichen Identitat und Sinnguellen (Hirschi, 2019).

Woche 2: Starkenanalyse & Transfer
Dokumentation vergangener Erfolge, Identifikation von ,Signature

Strengths® (Peterson & Seligman, 2004).

Woche 3: Optionen entwickeln & Entscheidung vorbereiten

Arbeit mit zirkularen Fragen zur Sichtweise Dritter (Cecchin, 1987).

14



Woche 4: Umsetzungsschritte planen & Routinen etablieren
Entwicklung von Implementierungsintentionen (Gollwitzer & Sheeran,

2006).

Damit verbindet die Struktur Kolbs Lernzyklus (1984) — Erfahrung, Reflexion,

Konzeptualisierung, Ausprobieren — mit systemischen Prinzipien.

5.4 Integration in die systemische Arbeitsweise

Die Erfolgsfaktoren begleitender Selbstreflexion lassen sich klar in den

systemischen Ansatz einordnen:

e Ressourcenorientierung starkt Selbstwirksamkeit (Stober & Grant, 2006).
Loésungsorientierung fordert Handlungsbereitschaft.

e Zirkularitat unterstUtzt Klarheit durch Perspektivwechsel (Cecchin, 1987).

e Hypothesenbildung beglnstigt Nachhaltigkeit, indem alternative
Sichtweisen entwickelt werden (Schmidt, Kunz & Ladwig, 2024).

Somit ist Selbstreflexion nicht als Zusatz, sondern als integraler Bestandteil

systemischer Coachingarbeit zu verstehen.

5.5 Praktische Umsetzung: Verzahnung von Coaching-Session und

Selbstreflexion

FUr eine wirksame Begleitung von beruflichen Neuorientierungsprozessen
braucht es die enge Verzahnung von Coaching-Sitzungen und Selbstreflexion.
Dabei ist eine Unterscheidung in fixe Inhalte, die allen Coachees angeboten

werden, und individuelle Inhalte, die sich aus den Sitzungen ergeben, sinnvoll.

Coaching-Session:

Fixer Inhalt: Check-in-Frage (,Was hat sich seit dem letzten Termin verandert?"),
Zieldefinition, Mini-Reflexion am Ende.

Individueller Inhalt: Systemische Fragen, Wertearbeit, Starkenanalyse, etc. je nach

Prozessphase.

Selbstreflexion (zwischen den Sitzungen):

Fix Inhalt: Wéchentliche Journaling-Fragen zu den Bereichen: Klarheit,
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Selbstwirksamkeit, Handlungsbereitschaft, Nachhaltigkeit sowie einen
Habit-Tracker.
Individueller Inhalt. Personalisierte Aufgaben wie Imaginationsubungen oder

Handlungsexperimente.

Verbindung: Die Ergebnisse aus dem Journal werden in der nachsten Sitzung
aufgegriffen und dienen als Ausgangspunkt fur neue Impulse. Dadurch entsteht
Kontinuitat, Individualisierung und nachhaltige Integration. Diese Struktur stellt
sicher, dass begleitende Selbstreflexion als Brucke zwischen Erkenntnis und

Umsetzung wirkt und den Coachingprozess systematisch vertieft.
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6. Fazit

Die vorliegende Arbeit hat untersucht, inwiefern begleitende
Selbstreflexions-Interventionen im systemischen 1.1-Coaching Coachees bei
beruflicher Neuorientierung im Kontext von Kl-Transformationen unterstltzen
kébnnen, schneller Klarheit zu gewinnen und ins Handeln zu kommen.
Ausgangspunkt war die Beobachtung, dass rein sitzungsbasierte
Coaching-Formate haufig an Grenzen stol3en, da zentrale Reflexions- und
Lernprozesse erst im Alltag stattfinden und ohne strukturierte Begleitung nicht

konsequent verankert werden.

Die Ergebnisse zeigen, dass begleitende Selbstreflexion im Coaching eine
zentrale Bruckenfunktion erfullt. Sie vertieft Erkenntnisse aus den Sitzungen,
fordert die emotionale Verarbeitung, unterstutzt die Planung konkreter
Handlungsschritte und ermdéglicht die Integration neuer Erfahrungen in den
Alltag. Damit werden die zentralen Erfolgsfaktoren: Klarheit, Selbstwirksamkeit,

Handlungsbereitschaft und Nachhaltigkeit, systematisch gestarkt.

Klarheit entsteht, wenn Coachees durch strukturierte Fragen und
Journaling-Aufgaben ihre Werte, Ziele und Optionen praziser erfassen.
Empirische Befunde belegen, dass schriftliche Reflexion die kognitive
Verarbeitung und Fokussierung erhoht (Baikie & Wilhelm, 2005; Smyth et al,
2018). Selbstwirksamkeit wird gefordert, indem Coachees Ressourcen und
Starken bewusst dokumentieren und so Vertrauen in ihre eigenen Kompetenzen
aufbauen (Bandura, 1997; Peterson & Seligman, 2004). Handlungsbereitschaft
entsteht durch kleine Experimente und Implementierungsintentionen, die helfen,
Einsichten in konkrete Verhaltensschritte zu Ubersetzen (Gollwitzer & Sheeran,
2006). SchlieBlich sichert Nachhaltigkeit, dass Erkenntnisse nicht punktuell
bleiben, sondern durch Routinen und wiederholte Reflexion langfristig in den

Alltag integriert werden (Stegmann, van Dick & Ullrich, 2020).

Damit kann die Forschungsfrage eindeutig beantwortet werden: Begleitende
Selbstreflexions-Interventionen erhéhen die Wirksamkeit systemischen
Coachings in beruflichen Umbruchsituationen, da sie Coachees befihigen,

schneller Orientierung zu gewinnen, eigene Ressourcen zu aktivieren,
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Entscheidungen konsequent umzusetzen und Verdnderungen nachhaltig zu

verankern.

Fur die Coachingpraxis ergeben sich daraus konkrete Handlungsempfehlungen.
Reflexionsaufgaben sollten systematisch in Coachingprozesse integriert werden,
etwa durch wobchentliche Journaling-Fragen, Ressourcen- und Starkenarbeit,
Implementierungsintentionen oder  Check-in/Check-out-Formate. Dabei
empfiehlt es sich, fixe Elemente (z. B. Kernfragen zu Klarheit, Selbstwirksamkeit,
Handlungsbereitschaft und Nachhaltigkeit) mit individuellen Inhalten zu
verbinden, die direkt aus den Sitzungen entstehen. So entsteht eine enge
Verzahnung von Coaching-Session und Selbstreflexion, die den Prozess vertieft,

beschleunigt und individualisiert.

Im Kontext der Kl-Transformation ist diese kontinuierliche Begleitung von
besonderer Relevanz. Studien zeigen, dass die Geschwindigkeit technologischer
Veranderungen Beschaftigte vor die Herausforderung stellt, Kompetenzen
schneller aufzubauen und berufliche Entscheidungen unter Unsicherheit zu
treffen (World Economic Forum, 2025; McKinsey Global Institute, 2024a).
Begleitende Selbstreflexion unterstutzt Coachees dabei, ihre
Arbeitsmarktfahigkeit zu sichern, Resilienz aufzubauen und mit Ambiguitat

konstruktiv umzugehen.

Daruber hinaus eroffnet Selbstreflexion Potenziale in weiteren
Anwendungsfeldern, etwa in der FUhrungskrafteentwicklung, im
Change-Management oder im organisationalen Lernen. ZukUnftige Forschung
sollte verstarkt untersuchen, welche digitalen Formate, beispielsweise
Kl-gestutzte Reflexionsfragen, geeignet sind, um Reflexionsprozesse noch starker

Zzu unterstltzen und Coachingprozesse zu erweitern (Smyth et al., 2018).

Insgesamt wird deutlich: Begleitende Selbstreflexion ist keine optionale
Erganzung, sondern ein zentraler Erfolgsfaktor, um Coaching in Zeiten

tiefgreifender Transformation wirksam, beschleunigt und nachhaltig zu gestalten.
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