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Einleitung 

Im systemischen Coaching ist das Verständnis individueller und kollektiver Wertemuster 

zentral, um Entwicklungsprozesse wirksam zu begleiten. Das Modell "Spiral Dynamics", 

basierend auf den Forschungen von Dr. Clare W. Graves, bietet hierzu einen 

diƯerenzierten Rahmen. Es erlaubt Coaches, Denk- und Handlungsmuster in 

unterschiedlichen Kontexten zu erkennen und gezielte Interventionsstrategien zu 

entwickeln. Ziel dieser Arbeit ist es, das Konzept von Spiral Dynamics theoretisch zu 

beleuchten, in den Coachingkontext einzuordnen und die praktische Anwendung 

anhand eines realitätsnahen Fallbeispiels diƯerenziert aufzuzeigen. Dabei wird 
besonderes Augenmerk auf die Verbindung zu systemischen Grundprinzipien gelegt. 

 

  



Theoretische Grundlagen von Spiral Dynamics 

Entstehung und Hintergrund 

Spiral Dynamics geht auf die Entwicklungspsychologie von Dr. Clare W. Graves (1914–

1986) zurück. Sein Ansatz unterscheidet sich von statischen Persönlichkeitstypologien 

durch eine dynamische Sichtweise menschlicher Entwicklung. Graves bezeichnete 

seine Theorie als "The emergent, cyclical, double-helix model of adult biopsychosocial 

systems development" (Graves, 2005). Don Beck und Christopher Cowan haben diese 

Theorie unter dem BegriƯ "Spiral Dynamics" systematisch erweitert und einem breiteren 
Publikum zugänglich gemacht. 

Ziel der Theorie war es, eine umfassende Antwort auf die Frage zu finden: "Was ist ein 
reifer Mensch?" Die Ergebnisse seiner Langzeitforschung zeigten, dass sich 

menschliches Denken nicht linear, sondern in sich wiederholenden Entwicklungszyklen 

entfaltet, die durch den Wechsel von individuellen und kollektiven Werten 

gekennzeichnet sind. 

 

Die Werte-Meme (vMEMEs) 

Die Theorie beschreibt acht bisher identifizierte Ebenen (vMEMEs), die sich in Form 
einer spiralförmigen Entwicklung entfalten. Jede Ebene stellt eine Antwort auf 

spezifische Lebensbedingungen dar und ist durch charakteristische Denk-, Werte- und 

Handlungsmuster geprägt. Es handelt sich um sogenannte "Wertememen", also 

kulturell verankerte Bewusstseinsformen, die sowohl auf individueller als auch auf 

kollektiver Ebene wirksam werden. 

 

• Beige: Überleben, instinktive Bedürfnisbefriedigung, reaktive Existenzsicherung 

(z. B. Neugeborene, Menschen in Extremsituationen) 

• Purpur: Stammesdenken, Magie, Schutz durch die Gruppe, Tradition, Aberglaube 

(z. B. indigene Gemeinschaften) 

• Rot: Macht, Impulsivität, Selbstbehauptung, Egozentrik (z. B. Autokratie, Street 

Gangs) 

• Blau: Ordnung, Gehorsam, Moral, Autoritäten, Wahrheit (z. B. religiöse 

Institutionen, Bürokratien) 

• Orange: Leistung, Rationalität, Wettbewerb, Erfolg (z. B. Wirtschaft, 

Wissenschaft) 

• Grün: Gemeinschaft, Gleichwertigkeit, Empathie, Konsens (z. B. NGOs, moderne 

Teamkulturen) 



• Gelb: Systemdenken, Integration, Selbstverantwortung (z. B. agile 

Organisationen) 

• Türkis: Ganzheitlichkeit, planetarisches Bewusstsein, spirituelle Verbundenheit 

(z. B. globale Bewegungen, holistische Netzwerke) 

 

Jede Ebene bildet die Grundlage für die nächste. Ein Übergang ist jedoch nicht 

zwangsläufig: Er erfordert veränderte Lebensbedingungen, Krisenerfahrungen oder 
inneren Reifedruck. 

 

  

Abbildung 1: Spiral Dynamics (eigene Abbildung) 



Horizontale vs. vertikale Entwicklung 

Horizontale Entwicklung beschreibt die Entfaltung innerhalb einer vMEME-Ebene, z. B. 

die Ausreifung eines leistungsorientierten (orange) Selbstverständnisses. Vertikale 

Entwicklung hingegen bezieht sich auf den Übergang zu einer neuen, komplexeren 

Ebene. Dieser Übergang ist oft durch eine Sinnkrise, eine Phase der Desintegration oder 

intensive Reflexion gekennzeichnet. Gerade diese vertikalen Entwicklungssprünge sind 

im Coaching besonders relevant, da sie häufig mit grundlegenden Fragen zur Identität, 
Rolle und Sinnhaftigkeit verbunden sind. 

 

Spiral Dynamics und integrale Theorie 

In Verbindung mit der integralen Theorie nach Ken Wilber wird Spiral Dynamics häufig 
zur Beschreibung von Entwicklung auf vier Quadranten (Ich, Wir, Es, Systeme) 

angewendet. Diese kombinatorische Sichtweise unterstützt Coaches dabei, nicht nur 

individuelle Werte, sondern auch strukturelle und kulturelle Rahmenbedingungen 

diƯerenziert zu analysieren. 

 

Spiral Dynamics im Coachingprozess 

Nutzen für die Coachingpraxis 

Spiral Dynamics kann systemische Coachings auf mehreren Ebenen bereichern: 

• Verstehen der Werteebenen: Konflikte in Organisationen oder Teams lassen 
sich häufig auf divergierende Werteebenen zurückführen. 

• Kommunikationsdesign: Die Sprache eines Coaches sollte zur vMEME des 

Klienten passen. Ein rot orientierter Klient reagiert anders als ein grün geprägter. 

• Diagnostik und Entwicklung: Coaches können Entwicklungsfelder identifizieren 
und passende Interventionsstrategien ableiten. 

• Vermeidung von Überforderung: Wer einen Klienten zu früh zu einem 

Entwicklungssprung motivieren will, riskiert Widerstand oder Rückzug. 

 

  



Rolle des Coaches 

Der Coach fungiert als Begleiter auf einem individuellen Entwicklungspfad. Er oder sie 

sollte dabei nicht "auf eine höhere Ebene ziehen wollen", sondern in Resonanz mit der 

aktuellen Position des Klienten arbeiten. Das systemische Grundprinzip der 

Allparteilichkeit lässt sich mit Spiral Dynamics sehr gut vereinen: Jede Ebene hat ihre 

Daseinsberechtigung. 

 

Methoden und Interventionen 

• Wertekarten oder Bildkarten zur Exploration von vMEMEs 

• Aufstellungen von Wertesystemen im Raum 

• Reflexionsübungen: "Wann hat Ihnen Ihre Haltung besonders geholfen, wann 

war sie hinderlich?" 

• Zukunftsreisen: Imaginationsübungen in mögliche nächste Entwicklungsschritte 

• Biografische Rückblicke zur Identifikation von Entwicklungsmustern 

 

  



Fallbeispiel: Führungskraft im Wandel 

Ausgangssituation 

Ein Klient, männlich, 44 Jahre, Teamleiter in einem mittelständischen Unternehmen, 

sucht ein Coaching auf, da er in seinem Team zunehmend als autoritär wahrgenommen 

wird. Das Unternehmen hat kürzlich einen Kulturwandel eingeleitet - hin zu mehr 

Partizipation und Selbstverantwortung. Der Klient fühlt sich überfordert von den 

Erwartungen an „weiche Führung“ und beschreibt einen Kontrollverlust. 

 

Analyse anhand Spiral Dynamics 

Die Führungskraft agiert aus einer vorrangig "blau-orange" geprägten Haltung (Ordnung, 

Erfolg, Kontrolle), während das Team stärker "grün" sozialisiert ist (Mitbestimmung, 

Kooperation). Das führt zu Reibung, Missverständnissen und einem Vertrauensverlust. 

Der Klient wertet die „grünen“ Bedürfnisse als ineƯizient und emotional, das Team 
empfindet ihn als unzugänglich und überheblich. 

 

Coaching-Interventionen 

• Erarbeitung eines Werteprofils über Narrative und Selbstreflexion 

• Arbeit mit Entwicklungsdynamiken: Woher kommt das Bedürfnis nach 

Kontrolle? 

• Entwicklung alternativer Kommunikationsstrategien 

• Integration systemischer Grundhaltungen: z. B. Nichtwissen, Neugier, 

Selbstverantwortung 

• Einführung eines Peer-Feedbacks im Team zur Förderung von Transparenz 

 

Verlauf und Ergebnis 

Im Verlauf der Coachingsitzungen entwickelt der Klient ein vertieftes Verständnis für die 

Werte des Teams. In einem gemeinsamen Workshop (moderiert vom Coach) gelingt es, 

gemeinsame Regeln der Zusammenarbeit zu etablieren. Der Klient lernt, Verantwortung 

zu teilen und Kontrolle abzugeben. Er berichtet später von einer spürbaren Entlastung 

und neuen Motivation. 

  



Spiral Dynamics in der Teamentwicklung 

Analyse von Teamdynamiken 

Teams bestehen selten aus homogenen vMEME-Systemen. Spannungen entstehen 

häufig durch unbewusste Wertekonflikte, z. B. zwischen einer leistungsorientierten 

Führungskraft (orange) und einem sicherheitsorientierten Mitarbeiter (blau). Mit Spiral 

Dynamics lassen sich diese Muster sichtbar machen. 

 

Design von Interventionen 

• Teamaufstellungen nach Werte-Ebenen 

• Workshops zu Wertekultur 

• Gemeinsame Sprache finden: Was bedeutet Erfolg? Was ist gute 

Zusammenarbeit? 

 

Spiral Dynamics und Organisationsentwicklung 

In der Organisationsentwicklung kann Spiral Dynamics helfen, organisationale 

Kulturtransformationen zu begleiten. Der Wechsel von "blau-orange" (Hierarchie, KPIs) 

zu "grün-gelb" (Netzwerke, Eigenverantwortung) verlangt gezielte Change-Begleitung. 

Coaches können hier als Übersetzer zwischen den Ebenen fungieren. 

 

Reflexion und Grenzen 

Spiral Dynamics ist ein hilfreiches Orientierungsmodell, aber kein Diagnosetool. Zu 

schnell vorgenommene Zuordnungen können stigmatisieren oder verkürzen. Auch lässt 

sich Entwicklung nicht erzwingen. Nicht jede Person oder Organisation "will" oder "kann" 

sich auf höherkomplexe Ebenen einlassen. 

Die ethische Verantwortung des Coachs besteht darin, Spiral Dynamics nicht als 

Bewertungssystem zu nutzen, sondern als Einladung zur Reflexion. 

  



Fazit 

Die Anwendung von Spiral Dynamics im Coaching eröƯnet vielfältige Möglichkeiten zur 
Analyse und Begleitung von Veränderungsprozessen. Durch das Verständnis der 

unterschiedlichen Werteebenen können individuelle und organisationale 

Entwicklungsdynamiken sichtbar gemacht und unterstützt werden. Für systemische 

Coaches stellt das Modell eine wertvolle Erweiterung ihres methodischen Repertoires 

dar. Vor allem dann, wenn es in Verbindung mit systemischer Haltung, Allparteilichkeit 

und Dialogfähigkeit angewendet wird. 
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