Integrale coaching: snel, diepzinnig en concreet

Een model waarmee je binnen twee uur al inzicht hebt in het bewustzijn van de coachee.
En dat de coachee niet reduceert tot een type mens. Dat is wat integrale coaching te bieden
heeft. Een handig hulpmiddel voor ervaren coaches.
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Het beroep op het absorptie- en aanpassingsvermogen van mens en organisatie is groter dan
ooit. Enerzijds zullen we moeten leren om met elkaar intelligenter te worden en meer waarde
te creéren voor elkaar. Anderzijds moet het allemaal goedkoper en sneller. ‘Sense en simplicity’
is de slogan van Philips die dit spanningsveld prachtig tot uitdrukking brengt. Ook coaching staat
voor de uitdaging om het zinvoller en simpeler te maken. Om én rekening te houden met de
complexiteit en onvoorspelbaarheid van de werkelijkheid waarin we leven én om coaching
laagdrempeliger te maken en sneller succes te laten hebben. Integrale coaching draagt die
belofte in zich. De methode integreert op een fascinerende manier mens- en
organisatieontwikkeling enerzijds en de materiéle en immateriéle aspecten van het bestaan
anderzijds. Begenadigde coaches worden er ndg effectiever mee. En de minder begenadigde
coaches doen er wonderen mee.

Bewustzijnsmodel

De kracht van integrale coaching komt voort uit een schitterend, mathematisch aandoend model
van de werkelijkheid waarvan we ons bewust worden. Het is dus niet een model van de
werkelijkheid als object, als iets wat buiten ons staat, maar van ons bewustzijn van die

- werkelijkheid.




Symfoia Baanbrekend ‘Nieuw Management Denken’

‘Horizontaal’ beschrijft het model twaalf gebieden van bewust zijn en dus ook bewust worden.
Die twaalf gebieden ontstaan op basis van de fundamentele aanname dat het bewustzijn drie te
onderscheiden, maar niet te scheiden, vormen heeft:

ons bewustzijn van tijd (de waarnemer in ons)

ons bewustzijn van de omgeving (de contextschepper in ons)

ons ‘zelf’-bewustzijn (de hoofdrolspeler in ons).

Tijdsbewustzijn Omgevingsbewustzijn

De
onderhandelingen
die we voeren / de
g, W contracten die we
Hoe sluiten
we
De ideologie die we Sl

Hoe eerlijk we op ’ ‘ De openheid die we delen / de ’ ‘ Het begrip dat we

; kunnen opbrengen o
het eigen gedrag e [t s G e betekenis die we kunnendopbr%ngen
kunnen terugkijken zich ontvouwt samen geven aan voor de ander

de dingen

De structuren,
De kennis die we De plannen / visies systemen en
hebben die we hebben middelen die we
k ’ gebruiken k

Zelfbewustzijn

Mijn bijdrage aan
het resultaat dat we Mijn ambitie,
samen boeken / competentie en
de (klant)waarde die w ’ professionaliteit
we creéren

Mijn bijdrage aan N De passie die ik voel /

de verbondenheid / M de gevoelens en

gemeenschapszin bedoelingen die ik heb
die we ervaren

Symfoia: Systems Methodology For Organizational and Individual Awakening

De verdeling tussen deze drie basisvormen geeft informatie over de ‘houding’ van een mens.
Door middel van matrices zijn de drie basisvormen van bewustzijn verder onderverdeeld in
steeds vier subdomeinen. Zo ontstaan twaalf rollen die elk mens in mindere of meerdere mate

= «\ ssspeelt als bewust deel van een collectief bewust systeem.
. o -.\_\
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‘Verticaal’ beschrijft het model niveaus waarop bewustwording zich manifesteert in gedrag en
denken. Het model onderscheidt drie niveaus waarop bewustwording zich in gedrag
manifesteert: ondernemend gedrag (de ondernemer), functioneel gedrag (de manager) en
organisch gedrag (de leider). En het model onderscheidt drie niveaus waarop bewustwording zich
in denken manifesteert: situationeel denken (de uitvoerder), denken gericht op het verkrijgen
van overzicht (de architect), denken gericht op het verkrijgen van samenwerking (de dirigent).

Instrumentele Instrumentele
ontwikkeling ontwikkeling

(wat / hoe?) (wat / hoe?)

Performance ontwikkeling Performance ontwikkeling

(= instrument. ontw. x gedrags ontw.) (= instrument. ontw. x denkontw.)
Waarde Organisch gedrag (de leider, de Waarde
gedreven organisatie als levend systeem) gedreven

Functioneel gedrag

I (de manager, de orgdhisatie als Productie
gedreven machine) gedreven

Denkenlfgericht op

Product Ondernemend BEEIEY  corregfe uitvoering
gedreven gedrag EEERE  (de itvoerder)
Gedragsmatige Denk
ontwikkeling ontwikkeling
Markt Systeem Identiteit (wie / waarom?) Omstandigheden Inhoudelijk Harmonie (waarom / wat?)
bepaalt bepaalt bepaalt bepalen het overzicht bepaalt het
gedrag gedrag gedrag denken bepaalt het denken

denken

De hierboven gegeven summiere beschrijving van het bewustzijnsmodel dat onderliggend is aan
integrale coaching, maakt in ieder geval duidelijk hoe complex het model is. Tegelijkertijd is
het model een soort grote legpuzzel van herkenbare aspecten van het dagelijkse bestaan van de
werkende mens. Dat komt door de twee fundamentele assen waarop schijnbaar onverenigbare
werkelijkheden toch worden verenigd.

Mythos en logos

De bovenhelften van de matrices die we voor de ‘horizontale’ indeling gebruiken, geven een
beschrijvingskader van ons bewustzijn van de materiéle werkelijkheid (‘logos’): de werkelijkheid
die we kunnen meten, verifiéren en objectief overdragen. De werkelijkheid van ambities, rollen,
ingrepen, onderhandelingen, feiten en plannen. Kortweg: de maakbare werkelijkheid. De
werkelijkheid waarmee we elke dag worden geconfronteerd als we naar ons werk gaan, de
kranten openslaan of televisie kijken. De werkelijkheid die ons dwingt tot steeds sneller
handelen en veerkrachtiger worden omdat we anders de snelheid van de veranderingen niet
__ya_ankunnen.
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De onderhelften van de matrices geven een beschrijvingskader van ons bewustzijn van de niet-
materiéle werkelijkheid (‘mythos’): de werkelijkheid die we intuitief aanvoelen, de
werkelijkheid die we alleen leren kennen in oprechte dialoog, in de verhalen die we elkaar
vertellen. Ofwel: de niet-maakbare werkelijkheid. De werkelijkheid van ‘what makes me tick’,
van je thuis voelen, van vertrouwen hebben in elkaar, van ideologie, van nieuwsgierigheid en
van eerlijk durven te kijken naar het eigen verhaal. De werkelijkheid ook van het tegengestelde
van al deze zaken: de werkelijkheid die ons mentaal ziek maakt, die maakt dat we de dingen op
de automatische piloot doen, die stress veroorzaakt, die ons boos en verdrietig maakt en die ons
eenzaam doet voelen.

Softskills en hardskills

Als we de metafoor van de ijsberg hanteren: de onderhelften van de matrices beschrijven de
negentig procent van wat zich onder de waterspiegel bevindt. Het model maakt duidelijk
waarom houding, gedrag en denken (softskills) zoveel belangrijker zijn dan bestaande, door
aantoonbare ervaring en opleiding opgebouwde kennis en vaardigheden (hardskills). lemand met
de goede hardskills, maar met niet-matchende softskills, zal vroeger of later de organisatie
verlaten. Investeringen in bijvoorbeeld opleiding zijn in dat geval voor de organisatie meestal
weggegooid geld. lemand die de goede softskills heeft, die daardoor past in een team of cultuur,
leert de benodigde hardskills er gemakkelijk bij. Investeren in opleiding en ontwikkeling is voor
een organisatie nu wel heel zinvol.

Individu en collectiviteit

Fundamenteel aan het bewustzijnsmodel is ook dat individualiteit en collectiviteit met elkaar
verweven zijn. Individuele ontwikkeling en team- en organisatieontwikkeling zijn in het model
niet te scheiden aspecten van één ‘systemische’ ontwikkeling. De intelligentie van het individu
bijvoorbeeld is een functie van de intelligentie van het systeem waar dat individu deel van
uitmaakt. En omgedraaid. Als een systeem intelligenter wordt, worden de individuele leden van
dat systeem intelligenter. Stapt een individu uit zo’n systeem, bijvoorbeeld omdat hij van baan
verwisselt, dan kan hij die systeemspecifieke intelligentie niet meenemen. Hij neemt alleen de
herinnering daaraan mee. En het kan heel goed zijn dat in het nieuwe systeem hij niet een
fractie haalt van zijn bijdrage in het vorige systeem.

Diagnostische scan

Bovenstaande beschrijving is natuurlijk niet eenvoudig en zelfs erg complex. Maar dan komt de
- versimpeling en versnelling die het model in de praktijk uitermate hanteerbaar maakt en ook
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om dat tijdens het scoren keuzes worden gemaakt tussen de twaalf domeinen van
bewustwording en de zes manifestaties van bewustwording.

De informatie uit de scan geeft een fascinerende spiegeling van het beeld dat de coachee heeft
van zich zelf, zijn omgeving en het huidige tijdsgewricht. Een ‘softskillsprofiel’. Overzichtelijke
grafieken en tabellen geven aan in welke domeinen van bewustzijn de coachee ondernemend,
functioneel of organisch gedrag vertoont. En hoe het denken zich in die gebieden manifesteert:
gericht op uitvoering, gericht op inhoudelijke samenhang of gericht op het bereiken van
consensus.

Coach en coachee krijgen op een simpele, gestandaardiseerde en objectieve manier - de
medewerker vult de scan immers zelf in - inzicht in de zachte kant van competentie. Ook
loopbaanontwikkeling, re-integratie en het maken van keuzes voor een nieuwe werkomgeving
worden effectiever ondersteund.

Integrale coaching is geen deterministisch systeem. De coachee wordt niet gelabeld

Wat natuurlijk nodig is: dat de coach het onderliggende model begrijpt. En dat de coach leert
om de grafieken en tabellen met de coachee samen te interpreteren. Het zijn namelijk
informatiebeelden die nog talloze interpretatiemogelijkheden bieden. Want de werkelijkheid is
door dat model weliswaar op een prachtige manier in kaart gebracht, maar elk segment is weer
een oneindig grote werkelijkheid in zichzelf. Het is in die zin het tegendeel van een
deterministisch systeem. De coachee wordt niet gelabeld, er komt geen type mens uit.
Omgedraaid: in dit model zijn mensen constellaties van niveaus van ontwikkeling,
waardesystemen, subpersoonlijkheden, sociale strategieén. Het is de kunst om te ontdekken
welke van die systemen, niveaus en strategieén actief zijn in welke omstandigheden. Daar gaat
integrale coaching om.

Aan de hand van de vraag die de coachee heeft of het probleem dat zich voordoet, gaan coach
en coachee samen op zoek naar de betekenis van de informatie die de scan heeft opgeleverd.
Dat is een heel concreet proces omdat de informatiebeelden uit de scan zo concreet zijn. Het is
een inspirerend proces omdat het een open proces is. Er zit geen enkele beoordeling in de
informatiebeelden. Het is letterlijk een reis die je maakt door mogelijke interpretaties.

Het is een proces dat verrassend snel tot resultaten leidt: bewustwording van blinde viekken,
verstaan van de innerlijke stem, begrijpen van blokkades voor verdere ontwikkeling, begrijpen
waarom gedrag is zoals het is, begrijpen waarom de vraag is zoals die is. Wat je in één tot twee
uur met elkaar kan bereiken is opzienbarend.

Natuurlijk speelt de coach als mens een belangrijke rol. Maar techniek en gereedschap van
~ integrale coaching zijn net als wat een polsstok is voor de hoogspringer: je maakt er letterlijk
orme sprongen mee. Goed getraind in het interpreteren van de informatie die uit de scan
It; ben je met integrale coaching in twee uur verder dan je met dagen coachen bent op de
igt-integrale manier.
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- VERANTWOORDING

thierboven beschreven systeem voor integrale coaching leunt sterk op het denkwerk van Ken

Zijn All Quadrants All Levels model is de feitelijke basis van het hier gepresenteerde
i
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systeem. Het “verticale’ stuk van het hierboven beschreven systeem kent gelijkenissen met het
Spiral Dynamics model van Beck en Cowan, in de oorsprong het werk van Claire Graves. De
kenners van het werk van Wilber en Graves/Spiral Dynamics zullen echter ook gemerkt hebben
dat het hierboven beschreven model een verbreding en/of verdieping is van dit denken. Van
belang is het inzicht dat het model zowel persoonlijke- als organisatieontwikkeling ondersteunt.
In termen van organisatieontwikkeling zijn voorbeelden van organisatietoepassingen:
management- en leiderschapsontwikkeling, werving & selectie op softskills,
competentiemanagement, functioneringsgesprekken, cultuurassessments, sociale innovatie, het
monitoren van de ontwikkeling van organisatiegedrag en dus de ontwikkeling van
organisatiecultuur en organisatie-identiteit d.m.v. “human capital accounting’.




