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1. Einleitung

Selbstreflexion gilt als eine der zentralen Kompetenzen im systemischen Coaching. Sie
ermoglicht es, die eigene innere Dynamik, Werte und Muster zu erkennen und dadurch
bewusster, flexibler und authentischer zu handeln — sowohl im Kontakt mit Klient:innen
als auch in der Beziehung zu sich selbst. Im systemischen Denken wird der Mensch stets
als Teil komplexer sozialer Systeme betrachtet, die sich gegenseitig beeinflussen und in
standiger Veranderung befinden (Simon & Weber, 2018). Veranderung entsteht dabei
weniger durch duflere Steuerung als durch neue Sichtweisen, Bedeutungen und

Bewusstheit.

Virginia Satir (1988) hat mit ihrem Ansatz der 'vielen Gesichter' ein besonders
wirkungsvolles Modell innerer Selbstreflexion geschaffen. Sie geht davon aus, dass jeder
Mensch verschiedene innere Anteile in sich tragt — Facetten, die in unterschiedlichen
Kontexten aktiv werden und haufig unbewusst das Verhalten steuern. Diese Anteile zu
erkennen, zu wurdigen und zu integrieren, ermoéglicht Kongruenz und persoénliche
Authentizitat. In dieser Arbeit soll untersucht werden, wie dieses Prinzip im Kontext des
systemischen Coachings angewendet werden kann, um Selbstreflexion zu vertiefen und

als Ressource fir personliche wie professionelle Entwicklung zu nutzen.

Ziel dieser Arbeit ist es, das Konzept der 'vielen Gesichter' nach Virginia Satir als
Grundlage fir Selbstreflexion im systemischen Coaching zu beleuchten. Neben
theoretischen Grundlagen werden Bezige zur Coachingpraxis hergestellt und
Moglichkeiten aufgezeigt, wie Coaches und Klient:innen mithilfe dieses Prinzips zu
groRerer innerer Kongruenz und Selbstakzeptanz gelangen kénnen. Ergénzend lasst sich
dieses Verstandnis durch den hypnosystemischen Ansatz von Gunther Schmidt vertiefen.
Schmidt beschreibt Menschen als selbstorganisierende Systeme, in denen nachhaltige
Veranderung nicht durch direkte Intervention, sondern durch das Ermdglichen férderlicher
innerer  Zustdnde  entsteht.  Selbstreflexion dient dabei der gezielten
Ressourcenaktivierung und der bewussten Umlenkung von Aufmerksamkeit von

Problemen hin zu Losungen (Schmidt, 2014).



2. Theoretischer Hintergrund

2.1 Virginia Satir und ihr systemisches Menschenbild
Virginia Satir (1916—-1988) qilt als Pionierin der systemischen Familientherapie und als

eine der wichtigsten Vertreterinnen einer humanistisch-systemischen Haltung. Sie
betrachtete den Menschen als lebendiges System, das aus Gedanken, Gefihlen,
Kérperempfindungen und Verhalten besteht — und zugleich Teil groRerer sozialer
Systeme ist (Satir et al., 1991). Veranderungen in einem Teil des Systems wirken sich auf
das Ganze aus. Diese systemische Sicht pragte nicht nur die Familientherapie, sondern
wurde zur Grundlage fur Coaching, Beratung und Organisationsentwicklung (Banmen,
2002).

Satir ging davon aus, dass jeder Mensch ein fundamentales Streben nach Wachstum,
Selbstwert und Verbundenheit besitzt. Wird dieses Wachstum durch frahkindliche
Erfahrungen, Kommunikationsmuster oder gesellschaftliche Erwartungen eingeschrankt,
entwickeln sich sogenannte Uberlebenshaltungen — Strategien, die kurzfristig Schutz
bieten, langfristig jedoch die Lebendigkeit und Authentizitdt begrenzen. Der Weg zur
inneren Freiheit fuhrt laut Satir Gber Bewusstheit, Akzeptanz und Integration aller Anteile.
Ein zentrales Ziel ihrer Arbeit war daher die Wiederherstellung von Kongruenz, verstanden

als Ubereinstimmung zwischen innerem Erleben und duBerem Ausdruck.

lhre Haltung war gepragt von radikaler Wertschatzung und der Uberzeugung, dass jedes
Verhalten — auch problematisches — eine positive Absicht hat. Diese Grundhaltung ist
auch im Coaching zentral, da sie ein Klima von Vertrauen, Wachstum und Selbstannahme
schafft. Aktuelle Studien zur Wirksamkeit von Coaching (Grant, 2020; laniro et al., 2021)
bestatigen, dass Empathie, Authentizitat und Selbstreflexion die Qualitat der Beziehung
zwischen Coach und Klient:in mafigeblich beeinflussen — und somit auch den Erfolg des
Coachings.

2.2 Das Konzept der ,,vielen Gesichter*
In ihrem Buch ,Meine vielen Gesichter* (1988) beschreibt Satir die menschliche

Personlichkeit als ein Ensemble innerer Anteile, die sie als ,Gesichter” bezeichnet. Jedes
Gesicht reprasentiert eine bestimmte innere Seite oder Rolle — etwa das starke, das
verletzliche, das fursorgliche oder das angstliche Gesicht. Diese Gesichter sind keine

Masken im Sinne von Tauschung, sondern Ausdruck innerer Vielfalt und



Anpassungsfahigkeit. Sie entstehen in Reaktion auf Lebenserfahrungen und spiegeln

Bediirfnisse, Werte und Schutzmechanismen wider.

Satir betont, dass alle Gesichter eine positive Absicht haben, selbst wenn sie nach aullen
hin widersprichlich erscheinen. Das Ziel ist daher nicht, unerwlnschte Anteile zu
verdrangen, sondern sie zu verstehen, zu akzeptieren und zu integrieren. Dieser Prozess
verlauft in drei Schritten: (1) Bewusstwerden, (2) Annehmen und (3) Integration. Diese
Idee deckt sich mit aktuellen Konzepten der Ego-State-Therapie (Watkins & Watkins,
1997), der Internal Family Systems Therapy (Schwartz, 1995) und dem Inneren Team
nach Schulz von Thun (2003). Neuere systemische Forschung (Cavanagh & Grant, 2019)
betont, dass solche Modelle der inneren Vielfalt die Selbstregulation férdern und

emotionale Resilienz starken.

2.3 Verbindung zum systemischen Coaching
Im systemischen Coaching dient das Viele-Gesichter-Prinzip als Rahmen, um innere

Dynamiken sichtbar und bearbeitbar zu machen. Klient:innen werden eingeladen, ihre
verschiedenen inneren Stimmen zu erkunden und zu reflektieren, welche Bedlirfnisse,
Werte oder Angste sie reprasentieren. Der Coach begleitet diesen Prozess mit einer
offenen, nicht-urteilenden Haltung. Durch diese Arbeit entstehen Bewusstheit,
Selbstmitgefuhl und neue Handlungsoptionen.

Fur Coaches selbst ist das Modell ebenso bedeutsam: Nur wer seine eigenen Gesichter
kennt — das helfende, das kritische, das unsichere — kann authentisch, kongruent und
prasent arbeiten. Das Viele-Gesichter-Prinzip unterstitzt daher nicht nur die
Selbstreflexion der Klient:innen, sondern auch die professionelle Entwicklung des
Coachs. Diese doppelte Perspektive — Selbst- und Fremdreflexion — macht das Modell zu

einem wertvollen Bestandteil moderner Coachingpraxis.

3. Selbstreflexion im systemischen Coaching
Selbstreflexion ist im systemischen Coaching nicht nur eine methodische Fahigkeit,

sondern eine Haltung, die den gesamten Coachingprozess durchdringt. Sie umfasst die
bewusste Auseinandersetzung mit dem eigenen Denken, Fuhlen und Handeln sowie mit
den impliziten Mustern, die diese beeinflussen. In einem systemischen Verstandnis
bedeutet Reflexion immer auch, die eigene Position im Gesamtsystem wahrzunehmen:

Welche Bedeutungen gebe ich dem, was ich sehe? Wie beeinflussen meine



Wahrnehmung, mein Weltbild und meine Sprache die Dynamik im Coachingprozess? In
hypnosystemischer Perspektive betont Gunther Schmidt, dass Aufmerksamekeit stets das
aktiviert, worauf sie gerichtet ist. Fir die Selbstreflexion im Coaching bedeutet dies, dass
nicht Defizitanalyse, sondern die bewusste Ausrichtung auf Kompetenzen, stimmige
innere Bilder und handlungsférdernde Bedeutungen im Vordergrund stehen sollte. Diese
Sichtweise erganzt Satirs Viele-Gesichter-Prinzip um eine ressourcen- und

I6sungsorientierte Tiefendimension.

Nach Simon und Weber (2018) kann Selbstreflexion als ein Prozess
der ,,Selbstbeobachtung zweiter Ordnung“ verstanden werden — das heif3t, der Coach
reflektiert nicht nur Inhalte, sondern auch die Art und Weise, wie er selbst Wirklichkeit
konstruiert. Damit wird deutlich: Reflexion ist kein introspektiver Selbstzweck, sondern
eine Voraussetzung professioneller Systemkompetenz. Nur wer erkennt, dass er selbst

Teil des Systems ist, kann bewusst mit seiner eigenen Wirkung umgehen.

Ein zentraler Aspekt der Selbstreflexion ist die Bewusstheit Uber die eigene innere
Haltung. Diese Haltung speist sich aus persénlichen Werten, Lebenserfahrungen,
kulturellem Hintergrund und emotionalen Pragungen. Satirs humanistisches
Menschenbild — die Annahme, dass jeder Mensch Wachstumspotenzial in sich tragt —
bietet hier eine wichtige Grundlage. In der Selbstreflexion geht es darum, diese Haltung
immer wieder zu Uberpriufen: Begegne ich meinen Klient:innen mit Offenheit und Neugier

oder mit unbewussten Zuschreibungen? Erlaube ich Vielfalt oder erwarte ich Anpassung?

Daruber hinaus spielt im systemischen Coaching die Bewusstheit liber die eigene
Resonanz eine entscheidende Rolle. Jeder Coachingprozess I6st beim Coach
Emotionen, Gedanken oder Korperreaktionen aus. Diese Resonanzen sind keine
Storfaktoren, sondern wertvolle Informationsquellen Uber die Beziehungsdynamik. Eine
reflektierte Coach-Persdnlichkeit nutzt sie, um Hypothesen zu bilden und den Prozess zu
vertiefen — nicht, um zu urteilen, sondern um das System besser zu verstehen (Grosse,
2017). Reflexion bedeutet hier, immer wieder zwischen ,lch® und ,System“ zu

unterscheiden, ohne die eigene Subjektivitat zu verleugnen.

Zur Forderung der Selbstreflexion stehen dem Coach zahlreiche methodische
Zugange zur Verfigung. Neben den klassischen systemischen Interventionen wie
zirkularen Fragen oder der Arbeit mit Hypothesen haben sich auch achtsamkeitsbasierte

Verfahren, Korperwahrnehmung und kreative Methoden als hilfreich erwiesen.



Das Reflecting Team nach Andersen (1990) etwa ermoglicht eine metakommunikative
Distanz zum Geschehen, wahrend Modelle wie das Innere Team (Schulz von Thun,
2003) oder der Voice Dialogue (Stone & Stone, 1989) helfen, die innere Vielfalt bewusst
zu erleben. In diesem Kontext Iasst sich das Viele-Gesichter-Prinzip von Virginia Satir als
tiefenpsychologisch fundierter Ansatz verstehen, der die emotionale und existenzielle

Dimension von Selbstreflexion in besonderer Weise anspricht.

Ein weiteres zentrales Element der Selbstreflexion ist das Bewusstsein fur die Grenzen
und blinden Flecken des eigenen Handelns. Gerade im Coaching, wo Nahe und
Vertrauen zentrale Wirkfaktoren sind, besteht die Gefahr unbewusster Projektionen oder
Retraumatisierungen. Professionelle Selbstreflexion beinhaltet daher auch das
regelmafige Einholen externer Perspektiven — etwa durch Supervision oder

Intervision —, um eigene Wahrnehmungen zu Uberprifen und die eigene Kongruenz zu
starken. Satir betonte, dass Wachstum nur dort moglich ist, wo Bewusstheit und

Akzeptanz Hand in Hand gehen. Dies gilt gleichermalfen fur Coaches wie fur Klient:innen.

Im Ergebnis kann Selbstreflexion im systemischen Coaching als Kontinuum zwischen
Selbstwahrnehmung und Selbsttransformation verstanden werden. Sie ermdglicht
nicht nur das Erkennen eigener Muster, sondern auch die Entwicklung einer Haltung, die
Veranderung zulasst. In diesem Sinne ist Reflexion keine lineare Tatigkeit, sondern ein
zyklischer Prozess aus Wahrnehmen, Bewerten, Loslassen und Neugestalten. Das
Prinzip der ,vielen Gesichter” bietet hierflr einen besonders geeigneten Rahmen, weil es
die Komplexitat innerer Prozesse in einer anschaulichen und wertschatzenden Weise

zuganglich macht.

4. Das Prinzip der ,vielen Gesichter* als Coachingkonzept
Das Viele-Gesichter-Prinzip lasst sich im Coaching als ein prozesshaftes Modell innerer

Systemarbeit verstehen. Es ermdglicht, die innere Vielfalt von Klient:innen sichtbar,
verstehbar und schlief3lich integrierbar zu machen. Dabei wird das Konzept nicht als
Diagnosetool, sondern als Sprach- und Erfahrungsraum genutzt, in dem innere Anteile

Ausdruck finden durfen.



In der praktischen Umsetzung kann das Modell in mehreren Phasen gestaltet werden:

1.

Bewusstmachen und Externalisieren der inneren Anteile

Der Coach ladt Klient:innen ein, die in einer bestimmten Situation erlebten inneren
Stimmen, Haltungen oder Impulse zu benennen. Dies kann Uber freies Erzahlen,
Uber Metaphern (,welches Gesicht zeigt sich?“) oder Uber symbolische Materialien
wie Figuren, Karten oder Bodenanker geschehen. Ziel dieser Phase ist es, Distanz
zu schaffen und Selbstbeobachtung zu férdern. Der Satz ,Ein Teil von mir

mochte..., wahrend ein anderer Teil..." eroffnet den Raum fir innere

Differenzierung ohne Selbstverurteilung.

Exploration und Wiirdigung der positiven Absicht

Aufbauend auf Satirs Grundannahme, dass jedes Verhalten eine positive Funktion
erfullt, werden die jeweiligen Gesichter nicht bewertet, sondern in ihrer Intention
verstanden. Der Coach fragt: ,Wozu ist dieser Teil da?“, ,Wie wollte er Sie
schitzen oder unterstitzen?“ Diese Wirdigung ermdglicht emotionale Entlastung

und 6ffnet den Zugang zu tieferem Verstandnis.

Dialog und Integration

Im nachsten Schritt kdnnen die inneren Gesichter in einen inneren Dialog treten
— verbal, gestisch oder imaginativ. Der Coach begleitet diesen Austausch, indem
er eine Atmosphare von Akzeptanz und Neugier schafft. Ziel ist, dass die Anteile
einander wahrnehmen, ihre jeweiligen Bedurfnisse anerkennen und gemeinsame
Wege der Kooperation finden. Integration bedeutet dabei nicht Gleichschaltung,

sondern Koordination — die bewusste Zusammenarbeit der inneren Stimmen.

Verankerung und Transfer

Schlief3lich wird das neu gewonnene innere Verstandnis auf den Alltag Ubertragen.
Der Coach unterstiitzt den Klienten, eine Art ,innere Landkarte® zu entwickeln, auf
der die verschiedenen Gesichter benannt und abrufbar sind. In spateren

Situationen kann der Klient reflektieren: ,Welches Gesicht ist gerade aktiv?“ oder



~Welches Gesicht kdnnte jetzt hilfreich sein?“ — eine Form von selbstgesteuerter

Reflexion.

Ein konkretes Beispiel:

Eine Fuhrungskraft berichtet, dass sie sich in Konflikten zwischen ihrem ,starken,
kontrollierenden Gesicht* und ihrem ,verletzlichen, harmoniesuchenden Gesicht“ hin- und
hergerissen fuhlt. Durch die Arbeit mit diesen beiden Gesichtern erkennt sie, dass beide
denselben Wert — Sicherheit — schiitzen wollen, aber unterschiedliche Strategien nutzen.
Erst als sie beiden Anteilen Dankbarkeit entgegenbringt, kann eine neue Form von
Handlungsfreiheit entstehen: Sie lernt, Starke und Verletzlichkeit als komplementare
Qualitaten zu sehen, nicht als Gegensatze. Diese Erfahrung verandert ihr Selbstbild und

damit auch ihre Wirksamkeit als FUhrungskraft.

Fir den Coach bedeutet die Arbeit mit den vielen Gesichtern ebenfalls ein hohes MaR an
Selbstreflexion. Satir sprach davon, dass ,niemand andere zu gréRerer Kongruenz flihren
kann, als er selbst besitzt‘. Der Coach wird zum Modell fur die Haltung, die er férdern
mochte: Prasenz, Wertschatzung, Authentizitat. In der Praxis zeigt sich, dass der Erfolg
dieser Arbeit weniger von der Methode als von derinneren Haltung des
Coaches abhangt — seiner Fahigkeit, Raum flir Ambivalenzen zu halten, ohne vorschnell
zu interpretieren oder zu I6sen. Gunther Schmidt unterstreicht in diesem Zusammenhang,
dass die innere Haltung des Coaches der zentrale Wirkfaktor im Coachingprozess ist. Der
Coach sollte den Zustand verkérpern, den er beim Klienten ermdéglichen méchte. Prasenz,
Wertschatzung und Kooperationsangebote wirken dabei starker als jede Methode und

stehen in enger Resonanz zu Satirs Konzept der Kongruenz.

Das Viele-Gesichter-Prinzip kann zudem mit anderen systemischen Methoden kombiniert
werden. In Verbindung mit Aufstellungsarbeit lassen sich die inneren Gesichter im
Raum positionieren, wodurch Beziehungsmuster visuell erfahrbar werden. Auch in
Kombination mit kreativen Techniken (z. B. Schreiben, Zeichnen, Koérperarbeit) kann
das Modell tiefe emotionale Prozesse anstoRRen. Entscheidend ist dabei stets, dass die
Arbeit ressourcenorientiert bleibt und im Coachingrahmen verankert wird — das heif3t, sie

darf Selbsterkenntnis férdern, aber keine therapeutische Tiefenbearbeitung ersetzen.

Eine weitere Starke des Modells liegt in seiner Ubertragbarkeit auf Gruppen- und

Teamkontexte. Teams kdnnen als Systeme verstanden werden, in denen kollektive
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~Gesichter” existieren — z. B. ein leistungsorientiertes, ein kreatives oder ein
konfliktscheues Gesicht. Durch Reflexion dieser Muster kbnnen Teams lernen, Vielfalt als
Starke zu begreifen und innere Widerspruche konstruktiv zu nutzen. So verbindet Satirs

Ansatz individuelle Selbstreflexion mit systemischer Organisationsentwicklung.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass das Prinzip der ,vielen Gesichter®
ein ganzheitliches Reflexionsinstrument darstellt, das kognitive, emotionale und
koérperliche Ebenen integriert. Es unterstitzt Klient:innen darin, ihre innere Komplexitat zu
erkennen und daraus Koharenz zu entwickeln. Fir Coaches bietet es zugleich einen
Spiegel eigener Entwicklungsfelder — eine stéandige Einladung, Kongruenz zu leben, statt

sie nur zu fordern.

5. Personliche Reflexion und Lernerfahrungen
Die Auseinandersetzung mit dem Viele-Gesichter-Prinzip nach Virginia Satir hat meine

personliche und berufliche Entwicklung nachhaltig gepragt. Besonders eindricklich war
fur mich die Erkenntnis, dass Selbstreflexion nicht das Ziel hat, innere Widerspriiche
aufzulésen, sondern sie in ihrer Ganzheit zu akzeptieren. Als Coach habe ich gelernt,
dass meine eigene Prasenz, mein Mitgefiihl und meine Authentizitat die wichtigsten
Werkzeuge sind. In der Arbeit mit Klient:innen erlebe ich immer wieder, wie kraftvoll es
ist, wenn Menschen beginnen, ihren inneren Stimmen Raum zu geben — und sich selbst

nicht Ianger als fehlerhaft, sondern als vielschichtig und menschlich erleben.

Durch die Beschaftigung mit Satirs Konzept hat sich meine Haltung gegenuber Konflikten
verandert: Statt sie zu vermeiden, betrachte ich sie heute als Chancen fiur Wachstum.
Auch meine professionelle Identitat als Coach hat sich gefestigt — ich erlebe mich als
klarer, prasenter und zugleich empathischer. Das Viele-Gesichter-Prinzip ist fur mich zu
einer Haltung geworden, nicht nur zu einer Methode. Es erinnert mich immer wieder

daran, dass Heilung und Entwicklung dort beginnen, wo alle Anteile willkommen sind.
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6. Fazit

Das Prinzip der ,vielen Gesichter nach Virginia Satir bietet einen tiefgehenden,
humanistischen Zugang zur Selbstreflexion im systemischen Coaching. Es verbindet
systemisches Denken mit einem ressourcenorientierten Blick auf die innere Vielfalt des
Menschen. Fur die Coachingpraxis erdffnet dieser Ansatz neue Wege, um
Selbstbewusstsein, emotionale Integration und Kongruenz zu férdern. Aktuelle Forschung
im Coaching (de Haan, 2021; Bachkirova, 2022) bestatigt, dass die Fahigkeit zur

Selbstreflexion zu den zentralen Wirkfaktoren professioneller Coachingkompetenz gehart.

Die Arbeit mit den ,vielen Gesichtern“ ermdglicht, das eigene Erleben zu erforschen,
innere Konflikte zu wirdigen und daraus eine koharente Identitat zu entwickeln. Damit
wird Selbstreflexion nicht nur zu einer methodischen Kompetenz, sondern zu einer

Lebenspraxis, die Bewusstheit, Beziehung und Menschlichkeit miteinander verbindet.
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