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Visie op leiderschapsontwikkeling

Inleiding

De “manier van werken” in een groep is bepalend voor de effectiviteit van die groep en voor de positieve werkervaring van de leden van de groep. De manier van werken wordt voor een groot deel bepaald door de krachten die invloed uitoefenen op deze groep, en de realiteit die hierdoor in en door de groep gecreëerd wordt. Een groep creëert, net als een individu dit doet, haar realiteit op basis van hetgeen men waarneemt. Wij kunnen hetgeen waar wij het bestaan niet bewust van ervaren en hetgeen dat wij daardoor niet waarnemen, niet betrekken in onze constructie van de realiteit. Met andere woorden, als er in ons collectieve systeem elementen zitten waar wij ons niet bewust van zijn dan kunnen we niet goed duiden wat er in het systeem gebeurt. Mensen geven dan aan dat ze “gewoon het gevoel hebben gedwongen te worden op bepaalde manieren te handelen, maar hebben geen idee waardoor dit gevoel wordt gevoed”.

(Zelf-)bewustzijn is de kern waardoor de kracht en de effectiviteit van de organisatie, teams binnen de organisatie en medewerkers van de organisatie wordt bepaald.

Zelfbewustzijn, persoonlijk leiderschap en teamontwikkeling

Wil je als organisatie een transformatie (lees: radicale verandering) tot stand brengen bij medewerkers en teams, dan zullen interventies moeten worden uitgevoerd om het individuele alsmede het collectieve bewustzijn van de organisatie op te wekken. We spreken dan over transformationeel leiderschap van de organisatie.

Transformationeel leiderschap

Transformationeel leiderschap wordt bekeken vanuit drie verschillende perspectieven:

1. Meesterschap in het zelf

2. Meesterschap in relaties

3. Meesterschap in ondernemen

Ad 1: de medewerker als leider staat aan de basis van de verandering binnen een organisatie. Het is noodzakelijk dat iedere medewerker in zichzelf een diepe verandering doormaakt zodat hij in een snel veranderende omgeving leiding kan geven aan zichzelf en processen. De kans om op individueel niveau te transformeren doet zich vaak voor tijdens een crisis, bijvoorbeeld als oude gedragspatronen niet meer werken. Door de druk van de crisis ontstaat een causaal denkpatroon. Dit betekent dat iemand inziet dat hij zelf de eigenaar van de mislukking is en dat hij de schuld niet afschuift op anderen. Veel mensen bereiken dit inzicht nooit en blijven successen op eigen naam schrijven en mislukkingen op die van anderen.

Ad 2: Intermenselijke relaties zijn een cruciaal aspect van een organisatie. Deze relaties bepalen in sterke mate de prestaties van de organisatie. Sterkere relaties leiden tot een sterker team, dat een grotere invloed heeft op andere teams en uiteindelijk tot een sterkere organisatie. Net als persoonlijke transformatie begint transformatie van een relatie met bewustzijn. Bedoeld wordt het bewustzijn van de relatie zelf. We streven niet naar twee bewuste personen binnen een relatie. De relatie is een entiteit op zichzelf: welke richting gaat de relatie op, wat is het doel van de relatie en welke resultaten levert de relatie op? Een bewuste relatie heeft een beroepsmatig doel. Bij een onbewuste relatie wordt vaak als reden gegeven dat zij nu eenmaal bestaat. Partijen hebben het gevoel met elkaar ‘opgescheept te zitten’ Er bestaat weliswaar een onderlinge afhankelijkheid, maar geen van beide doorziet de ware betekenis daarvan. Een organisatie met bewuste relaties die een doel en een richting hebben vormt een vruchtbare omgeving voor radicale veranderingen.

Ad 3: De onderneming heeft ook bewustzijn nodig wil het transformeren. Ondernemen betekent dat je als organisatie een doel nastreeft en daarbij bewuste methodes toepast. Het bewustzijn van de onderneming is het besef dat mensen hebben van een bepaald streven en hun collectieve opvatting over de reikwijdte, de risico’s en de kansen van dat streven. Met het transformeren van de organisatie bedoelen we het transformeren van het streven, het conceptuele aspect van de onderneming. Dit kan inhouden dat de organisatie niet langer streeft naar vergroting van het marktaandeel, maar naar duurzame bedrijfsgroei.

Bewustzijn is de kern van ieder transformationeel perspectief. Het is niet eenvoudig het bewustzijn van mensen in hun dagelijks leven te vergroten. Het volgende raamwerk biedt ondersteuning:

Bewustzijn benadert vanuit drie verschillende gezichtspunten:

1. Bewustzijn van het doel

Bewustzijn van het doel heeft betrekking op het ‘zelf’, op relaties en op de onderneming. Ben je bewust van het doel van je eigen leven en dus ook bewust waarom je een bepaalde functie uitoefent? Is de relatie zich bewust van haar unieke doel? Zijn de mensen die samen de onderneming vormen, zich bewust van het streven van de onderneming.

2. Bewustzijn in het moment

Bewustzijn in het moment is het observerende zelf. Kun je jouw denkpatroon op het moment zelf observeren en zien of het een positief of negatief effect heeft? Kun je met iemand een gesprek voeren en daarin zonder moeite verwoorden hoe jouw denken jullie relatie hindert? Hoor je wat klanten zeggen of zit je vast aan de behoeften die deze klant in het verleden had?

3. Bewustzijn van het grotere

Bewustzijn van het grotere vereist dat je ontwaakt voorbij het eigen belang: een verbinding met iets wat groter is dan de relatie, de onderneming of onszelf. Hoe dient het doel van mijn eigen leven het grotere doel?

Bewustzijn betekent dat je proactief handelt en dat je betekenis geeft aan deze handelingen.

Aanpak

Om te werken aan bewustzijn op de bovengenoemde niveaus zijn verschillende interventies mogelijk. Zelfonderzoek, collegiale consultatie, systemische interventies en competentieontwikkeling behoren tot de mogelijkheden. Reflectie, het herkennen en erkennen van patronen in het denken en doen van individuen en teams, vormt het uitgangspunt om tot diepgaande verandering te kunnen komen en de organisatie te transformeren.
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