
Das Johari-Fenster wurde 
1955 von den amerikani-
schen So zialpsychologen 

Joseph Luft und Harry Ingham ent-
wickelt. Aus der Kombination ihrer 
Vornamen wurde der Name des 
Modells abgeleitet. Das Johari-
Fenster ist ein grafisches Beobach-
tungsschema (s. Abbildung), mit 
dessen Hilfe die Motivation und 
das daraus resultierende Verhalten 
nach folgenden Fragen geordnet 
wird:

 � Sind Motivation und Verhalten 
einer Person selbst und anderen 
bekannt?

 � Sind Motivation und Verhalten 
nur der ausführenden Person 
bekannt?

 � Sind Motivation und Verhalten 
nur für Außenstehende erkenn-
bar?

 � Sind Motivation und Verhalten 
weder der ausführenden Person 
noch anderen zugänglich?

Vier Quadranten
Je nachdem, wie im Einzelfall die 
Antworten ausfallen, lassen sich 
die Ergebnisse vier verschiedenen 
Quadranten zuordnen, die im Fol-

genden aufgeführt und erläutert 
werden:

„Arena“: Dieser Quadrant steht 
für alle Persönlichkeits- und Ver-
haltensmerkmale eines Menschen, 
die ihm selbst bekannt sind und 
von anderen wahrgenommen wer-
den können. Dazu zählen äußere 
Merkmale wie das Erscheinungs-
bild, Umgangsformen oder körper-
liche Reaktionen. Des Weiteren 
können persönliche Eigenschaften 
wie Ehrgeiz oder Ängstlichkeit, in-
nere Einstellungen wie Religiosität 
oder Moral und Fähigkeiten dazu-
gehören – vorausgesetzt, dass diese 
nach außen erkennbar hervortreten. 
Die „Arena“ ist der öffentliche Be-
reich, in dem das Handeln einer 
Person frei von Ängsten und Vor-
behalten ist.

„Fassade“: Diesem Feld werden 
alle Persönlichkeits- und Verhal-
tensmerkmale zugeordnet, die vor 
anderen aus taktischen Überlegun-
gen, Scham oder Furcht bewusst 
geheim gehalten werden. Politische 
Einstellungen, religiöse Überzeu-
gungen, Ängste, vermeintliche 
Schwächen, Kompetenzlücken, 
Krankheiten oder intime Wünsche, 

die nicht den allgemeinen Normen 
des menschlichen Zusammenlebens 
entsprechen, fallen in dieses Feld. 
Die „Fassade“ dient dem Schutz 
der eigenen Person. Durch Miss-
trauen anderen gegenüber kann 
dieses Fenster sehr groß sein. An-
dererseits kann in einer Atmos-
phäre des wachsenden gegensei-
tigen Vertrauens und aus einem 
Gefühl der Sicherheit heraus die-
ser Bereich nach und nach verklei-
nert werden.

„Blinder Fleck“: Dieser Qua-
drant beinhaltet Persönlichkeits- 
und Verhaltenmerkmale, denen 
eine Person selbst blind gegen-
übersteht, die von anderen hinge-
gen wahrgenommen werden kön-
nen. Dazu zählen zum Beispiel alle 
„Ticks“ und Gewohnheiten, die oft 
auf der nonverbalen Ebene ande-
ren gegenüber kommuniziert wer-
den, wie etwa durch Gesten, Blicke, 
Tonfall, Kleidung oder Auftreten.

„Unbewusstes“: Dieses Feld 
umfasst Informationen, die weder 
der Person selbst noch anderen 
unmittelbar zugänglich sind. Hier 
schlummern zum Beispiel verbor-
gene Talente, ungenutzte Bega-
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Der „blinde Fleck“ im Coaching
Wo liegen die Ansatzpunkte, wo die Grenzen im Coaching? Welche Aufgaben ergeben sich 
 daraus für einen Berater? Die Antworten auf diese Fragen liefert das Johari-Fenster – ein Modell 
zur Entdeckung des „blinden Flecks“ im Selbstbild eines Ratsuchenden.
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bungen und stark unterdrückte Be-
dürfnisse.

Das Johari-Fenster stammt aus 
der Gruppendynamik. Wie klein 
oder groß die einzelnen Quadran-
ten im Einzelfall tatsächlich sind, 
hängt von der jeweiligen Beziehung 
zwischen den Beteiligten ab. Einer-
seits verhält sich jede Person im 
Umgang mit anderen Menschen 
von Fall zu Fall unterschiedlich. 
Andererseits ist die jeweilige Kennt-
nis von der eigenen Persönlichkeit 
verschiedenartig ausgeprägt.

Nach Joseph Luft ist das Ziel von 
Lernen in der Gruppendynamik 
stets gleich, nämlich den gemein-
samen Handlungsspielraum trans-
parenter und weiter zu gestalten. 
Im Idealfall wird dabei der Bereich 
der „Arena“ immer größer, die an-
deren drei werden kleiner. Dieses 
Ziel lässt sich erfahrungsgemäß 
durch zwei Maßnahmen erreichen: 
sich selbst offenbaren und Beob-
achtungen anderen mitteilen. In-
dem die einzelnen Gruppenmit-
glieder über sich selbst informieren, 
verringert sich deren individueller 
Aufwand, der für die Geheimhal-
tung betrieben werden muss. Da-
durch vergrößert sich ihr Hand-
lungsspielraum in der Öffentlichkeit.

Durch die Rückmeldung persön-
licher Beobachtungen über „blinde 
Flecken“ direkt an die einzelnen 
Gruppenmitglieder können diese 
ihre Erkenntnisse über sich selbst 
erweitern und so ihre privaten und 
öffentlichen Handlungsspielräume 
bewusster wahrnehmen und aus-
füllen. Beide Maßnahmen ergän-
zen einander und unterstützen da-
bei, Anteile des Unbewussten be-
wusst und dadurch handhabbar zu 
machen.

Einsatz im Coaching
Mit dem Johari-Fenster lassen sich 
nicht nur Kommunikationsproble-
me und gruppendynamische Pro-
zesse erklären – es kann auch im 
Coaching eingesetzt werden. Es 
ergeben sich für einen Berater ver-
schiedene Möglichkeiten anzu-
knüpfen und zu intervenieren. An 
erster Stelle steht die „Arena“: Das 
Anliegen, das ein Ratsuchender 
einbringt und an dem gearbeitet 
werden soll, ist für alle Beteiligten 
wahrnehmbar. Innerhalb des grafi-
schen Modells liegt unterhalb der 
„Arena“ die „Fassade“: Im Coa-
ching hat ein Berater nicht selten 
den Eindruck, dass es dem Ratsu-

chenden um etwas anderes geht 
als das, was zu Beginn offenkundig 
mitgeteilt wird. Das liegt an der 
Neigung eines Ratsuchenden, das 
für ihn wirklich Wichtige zunächst 
zu verschweigen, weil seine Angst 
vor der Offenbarung der als nega-
tiv empfundenen Aspekte der ei-
genen Person noch zu groß ist.

Um der Frage nachgehen zu 
können, was den Ratsuchenden 
über das eingebrachte Anliegen 
 hinaus bewegt, ist der Erstkontakt 
so zu gestalten, dass sich zwischen 
den Gesprächspartnern eine ver-
trauensvolle Atmosphäre entwi-
ckeln kann. Denn erst wenn der 
Ratsuchende die Erfahrung macht, 
dass mit dem, was er erzählt, 
freundlich und verständnisvoll um-
gegangen wird, traut er sich, mehr 
von sich zu zeigen. Dadurch wird 
nach und nach der Bereich der 
„Arena“ vergrößert, während sich 
gleichzeitig der Bereich der „Fas-
sade“ verkleinert.

Rechts von der „Arena“ liegt der 
„blinde Fleck“: Das Geschehen auf 
dieser Ebene lässt sich nur zu einem 
kleinen Teil aus dem ableiten, wo-
rüber die Beteiligten sprechen. In 
diesem Zusammenhang ist viel be-
deutsamer, wie der Ratsuchende 
auf der nonverbalen Ebene kom-
muniziert. Wird er zum Beispiel  
in seinen Äußerungen leiser oder 
lauter, bleibt er vage, reagiert er 
trotzig oder vermeidet er den Blick-
kontakt, dann sind das unbewusste 
Ausweichmanöver. Diese Abwehr-
mechanismen kann ein Coach auf-
greifen, um einem Ratsuchenden 
zu verdeutlichen, dass er dadurch 
den Kontakt mit sich selbst ver-
meidet.

Unterhalb des „blinden Flecks“ 
liegt das „Unbewusste“: Wenn zum 
Beispiel eine vom Ratsuchenden 
nicht zu definierende unterschwel-
lige Unzufriedenheit mit seiner Ar-
beitssituation beklagt wird, ist dies 
oft der erste spürbare Hinweis auf 

eine unbewusste Wahrnehmung, 
die gewöhnlich erst durch ein Coa-
ching auf die Ebene der Bewusst-
heit gehoben werden kann.

Ziele erarbeiten
Vor dem Hintergrund des Johari-
Fensters betrachtet hat die Bera-
tung im Fallbeispiel (s. Kasten 
 Seite 30) folgenden Verlauf ge-
nommen: an gefangen vom Feld 
der „Arena“ (Mitteilung des Anlie-
gens) über die Felder „blinder 
Fleck“ (Feedback des Beraters) 
und „Fassade“ (Eingeständnis der 
Erschöpfung) bis hin zu dem Feld 
„Unbewusstes“ (Wahrnehmung 
der Ambivalenz) und von dort aus 
zurück zum Feld der „Arena“ (Neu-
entscheidung des Ratsuchenden).

Von Fall zu Fall mag es ausrei-
chend sein, sich als Coach auf das 
Feld der „Arena“ zu konzentrieren. 
In den meisten Fällen dürfte es aber 
um das Aufdecken unbewusster 
Motive gehen, die hinter den vor-
dergründigen Themen der Rat-
suchenden stehen. Die leitenden 
Fragen einer Auftragsklärung 
könnten wie folgt lauten: Welches 
unbefriedigte Bedürfnis liegt dem 
Problem zugrunde? Welche Ängste 
sind mit dem Bedürfnis verknüpft?

Oft hat ein Ratsuchender, der ei-
nen Coach aufsucht, klare Vorstel-
lungen davon, was er warum errei-
chen möchte. Wer sich als Coach 
vorschnell auf das vordergründige 
Thema einlässt, dürfte dem 
Wunsch des Ratsuchenden ent-
gegenkommen, seine „lästigen“ 
Empfindungen oder Verhaltens-
weisen so rasch wie möglich los-
werden zu wollen. Diese Interven-
tionen beinhalten jedoch das Risi-
ko, dass am Ende einer Beratung 
nur Scheinlösungen auf der Ver-
haltensebene entwickelt worden 
sind.

Um Scheinlösungen handelt es 
sich deshalb, weil Anteile aus den 
Bereichen „blinder Fleck“ und 

Abbildung: Das Johari-Fenster
Grundmodell nach Joseph Luft, 1972

mir selbst bekannt mir selbst unbekannt

anderen 
bekannt

„Arena“
Bereich der freien Aktivität

„Blinder Fleck“
Bereich des blinden Flecks

anderen 
unbekannt

„Fassade“
Bereich des  Vermeidens 
oder Verbergens

„Unbewusstes“
Bereich der unbekannten 
Aktivität
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„Unbewusstes“ dafür sorgen kön-
nen, dass das neue Verhalten ent-
weder in Stresssituationen zusam-
menbricht, nicht glaubwürdig wirkt 
oder den Ratsuchenden dauernd 
unter Stress setzt. Vorschnelles In-
tervenieren auf der Verhaltensebe-
ne ist immer dann nicht hilfreich, 
wenn der Versuch unternommen 
wird, durch Vereinfachungen die 
Polaritäten der menschlichen Exis-
tenz einseitig auflösen zu wollen. 
Sich auf ein Ziel im Coaching fest-
zulegen, macht gewöhnlich erst 
dann Sinn, wenn das Nicht-Wahr-
genommene ins Spiel gekommen 
ist. Die Frage nach dem Ziel muss 
erst erarbeitet werden.

Ein Ratsuchender braucht einen 
Coach, der es ihm ermöglicht, die 
innere Logik zwischen einem offen-
sichtlichen, aber unerwünschten 
Symptom und einer verdeckten, 
aber letzten Endes hilfreichen 
Funktion zu erkennen. Wenn diese 
gemeinsame Suche erfolgreich 
verläuft, kommen die Beteiligten 
allmählich weg von der reinen Ver-
haltensebene hin zur Bedürfnise-
bene. Auf dieser Basis lässt sich 
ein Ziel entwickeln, das Wege jen-
seits der gewohnten Bewältigungs-
muster eröffnet. Coaching muss 
ein gemeinsamer Suchprozess 
sein, in dem insbesondere die Be-
reiche des „blinden Flecks“ und 
des „Unbewussten“ thematisiert 
werden.

Das Aufhellen des „blinden 
Flecks“ erfolgt durch Feedback. 
Durch das Mitteilen, wie ein Coach 
Verhaltensweisen eines Ratsuchen-
den wahrnimmt und welche Wir-
kungen sie auslösen, kann der 
„blinde Fleck“ verkleinert und die 
„Arena“ vergrößert werden. Und 
durch das Aufhellen „blinder Fle-
cken“ kann es gelingen, unter-
drückte Bedürfnisse und Befürch-
tungen des Ratsuchenden ins 
 Bewusstsein zu fördern. Dieser 
Gewinn an mehr Bewusstheit er-
öffnet dem Ratsuchenden die Op-
tion, Neues zu denken und anders 
zu handeln. Wie viel davon ein 
Ratsuchender umsetzt, ist seine 
Sache. Dass er die Möglichkeit 
dazu hat, ist Sache des Beraters.

Ein Coaching im Sinne des Johari-
Fensters hat aber auch Grenzen: 
Zum einen können sie in der man-
gelnden Bereitschaft eines Beraters 
liegen, Einflüsse zu berücksichtigen, 
die außerhalb der „Arena“ des 
Ratsuchenden liegen. Zum anderen 

aber auch in der mangelnden Be-
reitschaft eines Ratsuchenden, sich 
mit den Wahrnehmungen seines 
Beraters auseinanderzusetzen. Und 
schließlich birgt das Modell eine 
weitere Grenze: das Unbewusste. 
Manche der unterdrückten Bedürf-
nisse und Befürchtungen eines 

Ratsuchenden lassen sich sicher-
lich durch das Beobachten und 
Mitteilen „blinder Flecken“ ent-
schlüsseln. Die allermeisten Motive 
und Ängste bleiben jedoch auch 
weiterhin unbewusst – und damit 
im Coachingprozess verborgen. 
 ■

Der Autor

Michael Kluge
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Im Coachingprozess „blinde Flecken“ aufhellen
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Fallbeispiel
Herr X, 32 Jahre, ist hauptberuf-
lich als Dozent in der Erwachse-
nenbildung tätig und studiert ne-
benbei Wirtschaftspsychologie 
auf Masterniveau. Er holt tief 
Luft, ehe er im Coaching die ent-
scheidende Frage stellt: „Soll ich 
das Studium abbrechen oder 
nicht?“ Der Coach schlägt dem 
Ratsuchenden vor, eine Antwort 
über den Weg der Reflexion zu 
suchen.

Alle anfangs gestellten Fragen, 
die sich unmittelbar um das Stu-
dium drehen, wie etwa Überfor-
derung, Unterforderung, Motiva-
tion oder Selbstmanagement, 
laufen ins Leere. Allerdings re-
gistriert der Berater, dass Herr X 
sehr zögerlich antwortet. Gleich-
zeitig bemerkt er, dass hinter 
dem freundlichen Gesichtsaus-
druck eine tiefe Erschöpfung 
gähnt. Nachdem der Coach sei-
ne persönlichen Wahrnehmun-
gen mitgeteilt hat, gibt Herr X 
zu, dass er schon seit längerem 
keine Zeit für Entspannung, kei-
ne Zeit für die Familie und vor 
allem keine Zeit für sich selbst 
findet. 

Auf die Frage nach der per-
sönlichen Bedeutung eines zu-
sätzlichen Uni-Abschlusses gibt 
Herr X zu verstehen, dass er 
hofft, seine emotionale Sicher-
heit dadurch zu erhöhen. Ob-

wohl Herr X schon einige Se-
mester und Klausuren bravourös 
absolviert hat, denkt er nun über 
einen Abbruch des Studiums 
nach. Der Grund: Die Rückmel-
dungen nach seinem letzten Re-
ferat seien nur bedingt zufrie-
denstellend ausgefallen, seitdem 
sei er verunsichert.

Der Berater erkennt, dass in 
dem Verhalten des Ratsuchen-
den gleichzeitig Lösung und Pro-
blem liegen: Das Streben nach 
Sicherheit und Anerkennung in 
Form von Leistungsnachweisen 
ist in seiner Umkehrung die 
Angst vor dem Versagen. Dieses 
Hin- und Hergerissensein zwi-
schen einem Bedürfnis und einer 
Befürchtung kostet viel Kraft. 
Diese Energie fehlt Herrn X letz-
ten Endes für das eigentliche 
Tun, nämlich für das Lernen. An 
dieser ambivalenten Situation 
würde auch kein Lerntraining 
oder ein besseres Zeitmanage-
ment etwas ändern.

Erst als Herr X die Ambivalenz 
zwischen Sicherheitsbedürfnis 
und Versagensängsten begreift, 
sieht er Möglichkeiten gegenzu-
steuern, beispielsweise auch 
Misserfolge im Studium anzu-
nehmen. Erst nach dieser eige-
nen Erkenntnis kann er sich be-
wusst für das Weitermachen 
entscheiden.
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