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Onlangs sprak ik met een collega
organisatie adviseur die als hoog-
leraar onderzoek had gedaan naar
de effectiviteit van coaching. Een
van de bevindingen was dat de
methode die de coach gebruikt
slecht voor 10% bepalend is voor
de effectiviteit van de interventie.
Het grootste deel van de effectivi-
teit werd bepaald door de ervaring
van de coach zelf.

De  Amerikaanse  psychiaters
Lewis, Amini en Lannon beweren
iets soortgelijks en beroepen zich
daarbij op recent neurologisch on-
derzoek. In hun boek ‘A General
Theory of Love’ beschrijven ze de
functie van the limbic brain: het
deel van de hersens waar onze
centra voor sensitiviteit en liefde
zich bevinden. Bij succesvolle
therapie is het enige wat telt de
persoon van de therapeut en zijn
of haar vermogen om zich liefdevol
af te stemmen op de cliént. De the-
rapeutische technieken die daarbij
worden gebruikt, zijn bijzaak.

Als ik zoiets lees roept het de
vraag bij me op of het dan wel
zin heeft dat ik mijn eerstvolgende
workshop organisatieopstellingen
verder voorbereid. Kan ik nu net
zo goed een groepsgesprek voeren
met de managers die verwacht
hadden organisatieopstellingen ge-

lende interventies kan toepassen
om de opstelling zo relevant moge-
lijk te maken, des te groter de kans
is dat de deelnemers profijt onder-
vinden van de opstelling. Daarom
ga ik natuurlijk gewoon verder met
de voorbereiding van de volgende
workshop.

Tegelijkertijd is het goed om ons te

serveerd te krijgen?

Deze gedachte zet me aan het denken
over de vraag wat nu eigenlijk de
toegevoegde waarde van een organi-
satieopstelling is. Ik deel de mening
van de hoogleraar dat vele wegen
naar Rome leiden. Ook deel ik de op-
vatting van de drie psychiaters dat
liefde en afstemming essentieel zijn
om tot overdracht en verdieping te
komen. Maar als ik tegelijkertijd re-
flecteer over de werking van opstel-
lingen in organisaties is het mijn
ervaring dat de methode van orga-
nisatieopstellingen een specifieke
toegevoegde kwaliteit met zich mee
brengt. Door middel van een opstel-
ling krijgen managers en professio-
nals in korte tijd meer begrip voor
het krachtenveld in organisaties. Er
wordt snel zichtbaar wat de rol is

van de persoon van de manager en.

professional en wat niet, maar wat
bijvoorbeeld te maken heeft met de
organisatiedynamiek. Verder wordt
duidelijk dat begrip niet alleen door
analyse hoeft te ontstaan, maar ook
mogelijk wordt door het aanspreken
van gevoel en het verkennen van ir-
rationele processen in organisaties.
Daarnaast is de werkvorm zelf een
prachtige metafoor die managers en
professionals uitnodigt te experimen-
teren met het loslaten van controle.

i

realiseren dat de werking van de
opstelling voor een belangrijk deel
inderdaad wordt beinvloed door de
ervaring van de opsteller. Empa-
thie en afstemming zijn daarbij van
groot belang. Vervolgens vraag ik
me af wat dit betekent voor mij als
begeleider van organisatieopstellin-
gen. Hoe meer kennis en begrip ik

~ heb van de vraagstukken, ambities,

Maar het belangrijkste is misschien
nog wel dat de werkvorm van
organisatieopstellingen dingen kan
laten zien die in een gesprek niet
of nauwelijks zichtbaar worden. 1k
moet hierbij bijvoorbeeld denken
aan een opstelling voor een grote
organisatie die maar niet in staat
bleek bepaalde belangrijke verande-
ringen door te voeren. Reeksen van
analyses bleken niet te kunnen ver-
klaren waarom stappen die zinnig
en logisch waren toch niet gezet
konden worden. Uit de opstelling
bleek dat het de raad van bestuur
weliswaar aan visie niet ontbrak,
maar door tal van historische ont-
wikkelingen nog ver voor hun tijd,
veel minder macht en invloed had
dan ze zichzelf had toegedicht. Dit
essentiéle gegeven was nooit uit de
gesprekken en analyses naar voren
gekomen, terwijl het in de opstel-
ling onmiddellijk helder was. Door
wat in de opstelling zichtbaar werd,
konden de aanwezige bestuursleden
en managers een nieuwe strategie
bepalen die uiteindelijk leidde tot
de stappen die nodig waren om de
veranderingen die gezocht werden
dichterbij te brengen.

In het bovengenoemde voorbeeld
geldt dat hoe beter ik als begeleider
de werkvorm beheers en de'verschil-

geschiedenis en cultuur van de or-
ganisatie waar ik mee werk, des te
groter is de kans dat mijn interven-
ties, vragen, confrontaties en bespie—
gelingen aansluiten bij de realiteit
van de manager en zijn organisatie.
Hoe beter de aansluiting, hoe meer
de interventie een expressie is van
respectvolle steun en hoe krachtiger
de werking kan zijn.



