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Een wereld  
vol vragen
Joris BRENNINKMEIJER en Mieke VOOGD

INLEIDING Het is de tweede afspraak van 
een coachtraject. Het loopt stroef. Misschien 
komt het door zijn vlakke manier van ver-
tellen, dat het maar niet lukt om veel hoog-
te te krijgen van mijn coachklant. Opeens 
hoor ik mezelf een vraag stellen: ‘Wat gaat 
je daarbij aan het hart?’ Ik zie hem een  
beetje verrast opkijken, waarna hij na eni-
ge aarzeling zegt: ‘Ja, dat is wel een ge-
schiedenis. Nou ja, dat kan ik je wel vertel-
len.’ Wat volgt is een uitgebreid verhaal 
over een belangrijke gebeurtenis in zijn le-
ven. Het is indrukwekkend wat hij heeft 
meegemaakt en ik luister geboeid naar wat 
hij vertelt. Opeens zie ik een heel ander per-
soon dan de aardige, wat onzekere man die 
worstelt met instrumentele vragen over in-
vloed. De vraag heeft hem uitgenodigd en 
hij is tevoorschijn gekomen.

Helpen is de kunst van het vragen stellen. 
Wie individuen begeleidt en de ambitie heeft 
om met hen helpende gesprekken te voeren, 
kan er simpelweg niet buiten. Natuurlijk 

heeft een goede coach of supervisor meer 
pijlen op zijn boog: hij is nieuwsgierig, open 
en accepterend, hij durft ongemakkelijke 
stiltes te laten vallen, prikkelende feedback 
te geven, een spannende oefening voor te 
stellen of te confronteren. Maar zonder het 
vermogen om vragen te stellen zou van hel-
pen niet veel terechtkomen. De vraag is de 
sine qua non van het helpende gesprek. 
Wie bekwaam wil worden als individuele be-
geleider, dient zich dan ook grondig te ver-
diepen in de wereld van vragen. Dat is nog 
niet zo eenvoudig als het klinkt, want die we-
reld blijkt groot, divers en veelkleurig te zijn. 
Vragen zijn er in allerlei soorten en maten en 
het zijn er veel. Bij workshops informeren 
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we wel eens bij coaches naar hun favoriete 
vragen. Het kost dan weinig moeite om een 
lange lijst te verzamelen van mooie maar ook 
zeer uiteenlopende vragen, variërend van: 
‘Wat levert het je op dat je zo doet?’, tot: ‘Wat 
betekent dit voor jou?’
Ter illustratie is in tabel 1 een kleine selec-
tie van voorbeeldvragen (Van der Pol, 2013) 
opgenomen. Al die vragen hebben een spe-
cifieke werking en eigen merites, en vele zijn 
nuttig en zinvol. Om het met een kleine va-
riatie op een bekende zegswijze uit te druk-
ken: er zijn meer wijze vragen dan er gekken 
zijn om ze te stellen. 
Hoe vind je als begeleider je weg in die com-
plexe vragenwereld? De opgave is niet zo-

zeer om een vraag te stellen - want die zijn 
er genoeg - maar om te kiezen. Welke vraag 
kies je, om als begeleider te stellen? En voor-
al: op basis waarvan kun je dat doen? Met 
dit artikel beogen we om wat dit betreft 
overzicht en daarmee houvast te bieden. We 
formuleren vijf bakens die een individuele 
begeleider kunnen helpen niet te verdwalen, 
maar in plaats daarvan een koers te bepalen 
en de weg te vinden. 

EERSTE BAKEN: DE BENADERING VAN DE 
COACH Een eerste houvast biedt het om vra-
gen te categoriseren naar onderliggende uit-
gangspunten. Aan De Haan (2007) ontlenen 
we een indeling in een viertal fundamenteel 

Gebied Voorbeeldvragen

Cognitief gebied Waar gaat het over?

Waar denk je dan aan?

Wat heb je nog te leren?

Fysiek gebied Wat doe je (niet)?

Hoe doe je dat?

Waar ben je heel goed in?

Affectief gebied Wat voel je op zo’n moment?

Wat is de oorsprong van jouw negatieve gedachte?

Wanneer word je boos, angstig, blij, verdrietig of verliefd?

Spiritueel gebied Kun je domweg ‘zijn’?

Hoe belangrijk is intuïtie voor jou?

Wat is de zin van jouw leven?

Contextueel gebied Kun je de omstandigheden omschrijven?

Welke eisen stelt je omgeving?

Uit wat voor gezin kom je?

Tabel 1 Vragen in soorten en maten (bron: Van der Pol, 2013)
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in aanpak onderscheiden coachingrichtingen. 
•  Persoonsgerichte coaching. Deze is geba-

seerd op de counselingsmethodieken, zo-
als met name ontwikkeld door Rogers 
(1961). De coach stelt zich op als accepte-
rende en invoelende luisteraar. 

•  Inzichtgerichte coaching. Deze is geba-
seerd op psychodynamisch coachen. De 
coach volgt de coachee en draagt bij door 
begrip, maar ook door een eigen kijk op 
dat wat de coachee niet ziet of op datge-
ne waarvan hij zich niet bewust is. 

•  Probleemgerichte coaching. Hierbij streeft 
de coach ernaar de coachee te helpen met 
suggesties en aanwijzingen, en hem een 
andere kijk op zijn probleem te bieden.

•  Oplossingsgerichte coaching. In deze 
vorm van coaching ligt het accent op de 
toekomst en op dat wat goed werkt. De 
coach helpt om te zoeken naar het verster-
ken van kwaliteiten en mogelijkheden.

De benaderingen verschillen onderling sterk 
in hun onderliggende, soms tegenstrijdige op-
vattingen over wat helpt. Stelt de oplossings-
gerichte benadering vooral dat mensen leren 
en veranderen door oog te krijgen en uit te 
gaan van eigen kracht, mogelijkheden en ta-
lenten; de provocatieve benadering (een 
vorm van probleemgerichte coaching) gaat 
ervan uit dat mensen veranderen als ze met 
humor worden uitgedaagd. Onvermijdelijk 
kleurt de keus voor een ‘school’ van coaching 
dus ook het soort vragen dat de coach stelt. 
Een oplossingsgerichte coach stelt oplos-
singsgerichte vragen: 
•  Wondervraag: ‘Stel je ligt vannacht te sla-

pen en er gebeurt een wonder: je pro-
bleem is opgelost. Wat is er dan anders?’

•  Schaalvraag: ‘Als het doel wat je wil be-
reiken een tien is, en nul het tegenoverge-
stelde, waar zit je dan op de schaal?’

•  Competentievraag: ‘Hoe doe je dat?’
Vergelijk deze vragen met de karakteristie-
ke plagerige vragen die de provocatieve 
coach stelt: 
•  ‘Maar met jouw probleem moet je toch 

juist heel blij zijn?’
•  ‘Weet je het echt zeker? Veranderen is las-

tig. Zou je dat wel doen?’

Kiezen voor een specifieke coachbenadering 
heeft dus een groot voordeel voor wie zoekt 
naar meer greep op een onoverzichtelijk veld 
vol vragen. Het biedt forse inperking in soor-
ten en mogelijk te stellen vragen. Voor wie 
liever eclectisch werkt, biedt de indeling het 
voordeel van het overzicht en het bewust 
schakelen tussen verschillende soorten vra-
gen.

TWEEDE BAKEN: FASEN VAN VERANDERING 
Een belangrijke factor bij het begeleiden van 
persoonlijke verandering is om in de vraag-
stelling aan te sluiten bij de fase van veran-
dering waarin de ander zich bevindt. Thee-
boom (2015) onderscheidt precontemplatie, 
contemplatie, voorbereiding, actie en onder-
houd/beëindiging. Hij baseert zich daarbij op 
onderzoek en een model van Prochaska e.a. 
(1994). De verschillende stadia van ontwik-
keling onderscheiden zich met name door 
verschil in innerlijke motivatie. Per fase zijn 
dan ook andersoortige vragen van de coach 
nodig om de innerlijke motivatie van de coa-
chee wakker te maken, te prikkelen en te sti-
muleren. In tabel 2 beschrijven we de ver-
schillende fasen en geven we een aantal 
voorbeeldvragen.

DERDE BAKEN: INTERVENTIEDIEPTE Een der-
de baken wordt gevormd door het begrip in-
terventiediepte. Vragen kunnen meer aan de 
oppervlakte of juist meer in de diepte liggen 

Tabel 2 Welke vragen passen bij welke fase van verandering? 

Precontemplatie

• Doel: bewustzijnsontwikkeling 
• Van geen intentie tot veranderen
 naar intentie tot veranderen 
• Taak coach: coachee helpen zich  
 bewust te worden van drijfveren  
 voor verandering (individuele  
 drijfveren en drijfveren in de  
 context of organisatie)

Contemplatie

• Exploreren van en bouwen aan  
 commitment voor de verandering
• Voors en tegens
• Zelfeffectiviteit/geloof in eigen 
 kunnen (sleutel in coachproces)

Voorbereiding

• Plannen van de verandering
• Onderzoeken, evalueren en  
 selecteren van opties
• Doel stellen
• Prospectieve zelfregulerende  
 strategie

Vragen om bewustzijn te vergroten:
• Hoe sta je tegenover veranderen en wat maakt het  
 voor jou meer of minder belangrijk?
• Welke feedback krijg je van belangrijke anderen in  
 je omgeving? Wat betekent dat voor je?
Problematiserende vragen:
• Wat is het nadeel van doorgaan zoals je doet? 
• Welke consequenties heeft nietsdoen? En als je  
 een jaar of vijf vooruit kijkt?
 

Motivatievragen (Pitman):
• Heb ik behoefte aan de verandering? (behoefte)
• Denk ik dat het zou kunnen werken? (verwachting)
• Kan ik het leren? (vaardigheden)
• Past het bij mij? (zelfbeeld)
• Past het bij mijn levensverhaal? (biografie)
Vragen die zelfeffectiviteit verhogen (oplossingsgerichte 
en waarderende benadering):
• Heb je eerder vergelijkbare veranderingen  
 doorgemaakt? Hoe heb je dat aangepakt?
• Zijn er situaties of omgevingen waarin je datgene  
 wat je wil leren al wel laat zien?
• Welke van jouw sterke kanten kunnen je helpen om  
 deze verandering aan te pakken?

Doelen stellen: 
• Wat doe je anders na afloop van deze gesprekken?
Opties en alternatieven:
• Welke opties heb je?
• Welke past nu het beste bij je?
• Wat is je volgende stap?
• Wat helpt je om dat tot een succes te maken? 
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schema’s kennen met betrekking tot stijlen 
van leidinggeven, interactiepatronen, per-
soonlijkheidstypen en kernkwaliteiten van 
leiderschap. Een coach die zich richt op per-
soonlijke effectiviteit zal bijvoorbeeld be-
schikken over zoekschema’s over verschil-
lende intelligenties, manieren van waar- 
nemen, niveaus van communicatie en time-
management. Een supervisor kan zoeksche-
ma’s hanteren op het gebied van professio-
nalisering, leren, interactie en waarden- 
oriëntaties.

VIJFDE BAKEN: ORIGINELE KRACHTIGE VRA-
GEN Dit is een buitencategorie: de bijzonde-
re vragen. Niet altijd zijn ze bruikbaar, niet 
altijd zijn ze nodig, maar eenmaal gesteld 
hebben ze vaak een bijzonder krachtige wer-
king. Ze zijn als die ene speciale fles wijn uit 
dat onovertroffen wijnjaar, ergens achter in 
de wijnkelder. Die bewaar je voor een speci-
ale gelegenheid, om er dan volop van te ge-
nieten.

haal dat mogelijk nieuwe inzichten biedt. 
Een ander voorbeeld van een zoekschema 
wordt gevormd door de logische niveaus, die 
zijn ontwikkeld door Robert Dilts (2008) op 
grond van het werk van antropoloog Bate-
son. Het model neemt als uitgangspunt dat 
elk organisme bestaat uit de lagen omgeving, 
gedrag, vaardigheden, waarden/overtuigin-
gen, identiteit en missie. De bovenliggende 
laag omvat alle onderliggende lagen. In een 
gesprek kan dit model behulpzaam zijn om 
ofwel verdiepende vragen te stellen, ofwel 
te concretiseren (bijvoorbeeld door waarden 
via vaardigheden te vertalen naar gedrag). 
Er zijn ontelbaar veel zoekschema’s. Om 
goed door te kunnen vragen, en zo meerde-
re perspectieven te kunnen belichten, moet 
elke professioneel begeleider er in ieder ge-
val een aantal in het achterhoofd hebben. 
Welke dat precies zijn hangt af van de soort 
klantvragen waar de begeleider zich op richt 
en van de voorkeur van de begeleider. Een 
leiderschapscoach zal in ieder geval zoek-

VIERDE BAKEN: ZOEKSCHEMA’S Een vierde 
hulpmiddel bij het stellen van vragen is een 
zoekschema (dit wordt ook wel een mentaal 
programma genoemd). Een zoekschema is 
vooral behulpzaam bij het doorvragen. Sie-
gers (2002) gebruikt deze term voor de per-
spectieven van waaruit de begeleider luistert 
naar en betekenis geeft aan het verhaal van 
de ander. 
Een voor supervisoren bekend zoekschema 
is dat van de integratiedriehoeken: denken, 
voelen, handelen van de persoon in een con-
crete werksituatie, binnen een bepaald be-
roeps- of beleidskader in de maatschappelij-
ke context. De genoemde elementen van dit 
zoekschema kunnen successievelijk be-
vraagd worden. Ook kan met behulp van dit 
zoekschema helder worden waar hiaten zit-
ten. Zo ontstaat een completer en rijker ver-

(zie tabel 3). In het eerste geval betreft het 
vragen die over het algemeen tamelijk inhou-
delijk van aard zijn; in het tweede geval zul-
len de vragen steeds persoonlijker worden. 
Over het algemeen zal de coach de verschil-
lende niveaus benutten om vragen te stellen. 
Dezelfde indeling in niveaus geldt overigens 
ook voor de coachee, die zijn vraagstuk kan 
inbrengen als een wat-vraag (ook wel ‘fiet-
senmakerprobleem’ genoemd) of als een 
wie-vraag (een ‘huwelijksprobleem’). Een in-
teressante gedachte is dat de coach er goed 
aan doet zijn interventie op een niveau die-
per te richten dan dat waarop de coachee 
zijn vraag heeft ingebracht (Harrison, 1970). 
Op die manier kan er een ankerpunt aange-
bracht worden voor verandering op een ho-
ger niveau (De Haan, 2001).
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Mentale simulatie (anticiperen):
• Stel je voor dat je aan de slag gaat, waaraan  
 merk je dan dat je op de goede weg bent?
Potentiële obstakels onderkennen en aanpakken:
• Wat kan er misgaan?
• Wat helpt je dan?

Reflectie als mediator tussen ervaring en leren  
ofwel van eerste-ordeverandering naar tweede-  
en derde-ordeverandering: 
• Wat heb je geleerd? 
• Wat was ervoor nodig om het anders te doen?
• Hoe en waarom heb je geleerd?
• Wat gaat je helpen om te volharden in het  
 nieuwe gedrag?

Onderhoud/beëindiging

• Voorkomen van terugval
• Automatiseren van nieuwe patronen
• Zich bewust bekwamen totdat je  
 onbewust bekwaam bent
• Coach verzekert de transfer van  
 coaching
• Borgen, generaliseren naar  
 andere gebieden

Tabel 2 (vervolg) 

Soort vragen

• Procedurevragen, kennisvragen,  
 technische vragen, enzovoort
• Vragen over werkwijze, omgaan met tijd,  
 resultaatgerichtheid, enzovoort
• Vragen rond overlegvormen en relaties  
 met anderen 

• Vragen die samenhangen met gevoel en  
 percepties ten opzichte van anderen  
 (interpersoonlijk)
• Vragen over persoonlijke drijfveren,  
 blokkades, enzovoort (intrapersoonlijk)

Interventiediepte

Oppervlakte-interventies  
(relatief inhoudelijk): wat

Diepte-interventies
(relatief persoonlijk): wie

Tabel 3 Interventieniveaus (bron: De Haan, 2007)



naast geven ze houvast bij het maken van 
keuzes voor vragen die passend zijn. 
Natuurlijk levert dit geen recept voor suc-
ces. Vragen stellen is geen kunstje, maar 
blijft een kunst. In hoge mate wordt die 
kunst, zo vermoeden wij, bepaald door het 
fingerspitzengefühl van de coach om de juis-
te vraag te kiezen op het juiste moment. 
Daarnaast vraagt het moed van de coach om 
de vraag, hoe ongemakkelijk soms ook, 
daadwerkelijk te durven stellen. En ten slot-
te dient de coach de onzekerheid te verdra-
gen dat vooraf nooit precies valt in te schat-
ten of de gestelde vraag de juiste zal zijn. 

van vragen grondig kennen. In de tweede 
plaats kun je je oriënteren op de mate waar-
in je coachee gemotiveerd is en dien je je 
vragen daarop af te stemmen. Ten derde kan 
het begrip interventiediepte helpen om te 
zoeken op welk diepte je vragen zich rich-
ten. In de vierde plaats zijn er zoekschema’s 
die voor uiteenlopende thema’s richting ge-
ven aan het doorvragen. Ten slotte zijn er 
voor speciale gelegenheden originele en 
krachtige vragen. 
We zijn ervan overtuigd dat deze bakens be-
hulpzaam zijn voor individuele begeleiders. 
Ze maken dat men zich bewust wordt van 
mogelijkheden, ze bieden overzicht. Daar-

Wat ga je morgen doen?’ (IJkema, 2013). 
Een bijzondere vraag vertraagt en zet dus stil. 
Tegelijkertijd is zo’n vraag daarmee een bron 
voor iets nieuws. In de stilstand, de reflectie, 
wordt iemand zich van iets bewust, wordt het 
gewicht van iets helder, kan een keuze duide-
lijk worden. ‘Mensen kunnen door een goede 
vraag als het ware opstaan uit de ingesleten 
en vanzelfsprekende gang van zaken, tevoor-
schijn komen, een plaats innemen die ertoe 
doet voor anderen. Wat er eigenlijk gebeurt, 
is dat door die vraag iemand zich aangespro-
ken voelt. Een goede vraag raakt als het ware 
de ziel,’ schrijft IJkema.

Een leidinggevende heeft een probleem met 
een medewerker. Na een lange periode van 
absentie en gedoe is de medewerker begon-
nen aan een re-integratietraject. Het ge-
sprek tussen beiden over de toekomst is be-
laden en verloopt moeizaam. In gesprek 
met de coach heeft de leidinggevende er, zo 
bekent hij, weinig vertrouwen in dat het 
uiteindelijk weer goed zal komen. 
Al zoekend ontstaat de vraag, die tot nu toe 
steeds vermeden is: ‘Stel dat het mislukt: 
wat dan?’ Veel later in het traject, als de 
ergste kou uit de lucht is, lukt het de lei-
dinggevende om die vraag te stellen in een 
gesprek met de medewerker. Het bespreken 
van de consequenties van een eventuele 
‘mislukking’ is vervolgens aanleiding om 
in goed overleg tot een afscheid te komen.

TOT BESLUIT Terug naar onze startvraag: wel-
ke vraag kies je om te stellen als begeleider, en 
op basis waarvan kun je dat doen? In het voor-
gaande hebben we vijf bakens beschreven. 
Allereerst dien je je bewust te zijn van je fa-
voriete coachbenadering(en), de werking er-
van en moet je het bijbehorende repertoire 

Mooie voorbeelden zijn veel van de vragen 
die voortkomen uit de (fenomenologisch) 
systemische manier van kijken (zie o.a. Stam 
& Schreuder, 2016). Daarbij staat centraal 
het verkennen van iemands positie in het 
systeem; of dat nu de familie, organisatie of 
een ander geheel is.
• ‘Bij wie of wat hoort dit vraagstuk?’
•  ‘Aan wie of wat moet je ontrouw zijn als 

je dit vraagstuk oplost?’
• ‘Hoe neem je jouw plek?’

Systemische vragen zijn niet altijd makkelijk 
te beantwoorden, maar bezitten het bijzon-
dere vermogen te verdiepen en iets te raken 
wat leeft in de onderstroom. 

Iemand nam afscheid van haar werk. Ze 
ging niet helemaal voldaan weg, nadat er 
het nodige was voorgevallen. De coach stelt 
haar voor om zichzelf de volgende vragen 
te stellen: Waar ben je dankbaar voor? Wat 
heb je verworven en neem je mee? Wat ben 
je kwijtgeraakt en neem je weer terug? Ze 
schiet vol als ze de laatste vraag hoort. In 
de vraag wordt iets erkend, wat tot dan on-
gezien was gebleven: alle (vergeefse) moei-
te die ze had gedaan om te slagen.

IJkema benoemt de krachtige werking van bij-
zondere vragen heel treffend als dodelijk en 
nieuw leven gevend: ‘De werking van een goe-
de vraag is: schrik, bevriezing, verlamming, 
stilstand, staren, ademnood, verinnerlijking, 
oponthoud, hapering, aarzeling. Dodelijk be-
tekent dat het leven, de dynamiek, de voort-
gaande beweging wordt tegengegaan. Dat 
merk ik regelmatig bij vragen die mij gesteld 
worden en die ik anderen stel. Vragen als: wil 
jij daar nu iets over vertellen? Waarom doe je 
dat eigenlijk? Wat wil je daarmee bereiken? 
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