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Mit dem integralen Management erhalten die Mitarbeiter einer Or-
ganisation eine nutzbare Landkarte und eine gemeinsame Sprache,
um die Komplexitat des eigenen Unternehmens zu gestalten. Die
Methoden und Instrumente des integralen Managements ermogli-
chen einer Organisation eine Bestimmung des aktuellen Standorts
in der eigenen Unternehmensentwicklung sowie die Ableitung der
konkreten nachsten Schritte. Fiir die praktische Anwendung werden
drei der fiinf Methoden des integralen Managements genutzt:

» Vier Quadranten (Ich, Wir, Innen und Auf3en)
» Ebenen (Kompetenzstufen oder Werteebenen nach Spiral Dynamics)
» Entwicklungslinien (Auspragung spezifischer Themen je Quadrant)

Durch die Kombination von Quadranten, Ebenen und Linien entsteht
ein integrales Kompetenzmodell, mit dem eine Organisation, ein
Team oder ein einzelner Mensch auf die eigene Weiterentwicklung
aktiv einwirken kann.

Jedes inhaltliche Thema kann als eigene Entwicklungslinie in dem
jeweiligen Quadranten eingezeichnet werden. Werden diese Linien
in den Quadranten mit der Perspektive von Ebenen betrachtet, so
zeigen sich in dem dabei entstehenden Kompetenzmodell jeweils
verschiedene Auspragungen.

Die Unterschiedlichkeit und die verschiedenen Perspektiven der
Menschen einer Organisation konnen durch das integrale Kompetenz-



modellerfasst, verstanden und synergetisch genutzt werden. Der
Fokus richtet sich hierdurch weg von verstrickten Konflikten und
Widerstanden. Es geht um die Gestaltungvon Veranderungen, um
die Nutzung'der vorhandenen Fahigkeiten, um die Potentialentfal-
tung bei den Menschen sowie um die gesunde und erfolgreiche Weiter-
entwicklung der gesamten Organisation.

Die durch das integrale Kompetenzmodell entstehende Transparenz
schafft die Grundlage fiir abgestimmte Managemententscheidungen
und den jeweils sinnvollen Einsatz von-Interventionsmethoden, die
sowohl von anderen Fiihrungskraften wie auch von den Mitarbeitern
verstanden und mitgetragen werden. Hierdurch wird ,Inseldenken” in
einer Organisation aufgeldst und Raum fiir Kreativitat sowie ein intel-
ligenteres Miteinander in einer Organisation moglich.
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Das Vier-Quadranten-Modell in Anlehnung an Ken Wilber' bietet in
Form einer Matrix die Perspektiven des ICH und des WIR mit Blick
auf INNEN und auf AUSSEN. Alle Organisationen, Projekte, Ma8nah-
men, Herausforderungen oder Veranderungen kdnnen aus allen vier
Perspektiven betrachtet werden. Hierdurch zeigen sich die Zusam-
menhange sowie der gegenseitige Einfluss der Quadranten zu dem
jeweiligen Thema.

'Ken Wilber (2009) : Integrale Vision, Késel-Verlag



Fiir eine Organisation betrifft dies die personlichen Einstellungen,
die Bediirfnisse und Gefiihle, das eigene Verhalten, die Kommuni-
kations- und Fiihrungsfahigkeiten auf der individuellen Ebene sowie
die Unternehmenskultur, die Werte und die Produkte, Prozesse und
Strukturen auf der kollektiven Ebene einer Organisation.

Eine gesunde und erfolgreiche Veranderung einer Organisation
beriicksichtigt immer alle vier Quadranten fiir einen nachsten Ent-
wicklungsschritt. Hierbei wird deutlich, dass eine erfolgreiche
Veranderung im AUSSEN immer eine entsprechende Entwicklung
im INNEN bedingt. Werden beispielsweise Hierarchiestrukturen
einer Organisation (auBen) von patriarchisch zu einer dezentralen
Teamstruktur verdndert, so ist eine Entwicklung in der Unterneh-
menskultur (innen) hin zu Verantwortungsiibernahme, Vertrauen
und WIR-Gefiihl parallel notwendig. Gleichzeitig wird eine Verande-
rung im WIR erst durch eine entsprechende Bewegung im Quadran-
ten ICH mdglich.

Das Vier-Quadranten-Modell zeigt deutlich, dass unternehmerische
Veranderung immer von der Personlichkeitsentwicklung sowie
dem Lernen der Fiihrungskrafte und Mitarbeiter abhangt. Im Alltag
einer Organisation wird durch das Vier-Quadranten-Modell erkenn-
bar, wie sehr einzelne Menschen einen Einfluss auf die Arbeitsat-
mosphére sowie den Unternehmenserfolg haben und wie beides
umgekehrt wiederum auf den einzelnen Menschen wirkt.
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Die Kompetenzstufen zeigen den Reifegrad einer Organisation als
gesamte Einheit. Jede Kompetenzstufe hat eine eigene Qualitat und
beinhaltet dabei die jeweils vorhergegangenen Stufen. Die Weiter-
entwicklung auf eine nachste Kompetenzstufe findet als Kompetenz-
sprung einer gesamten Organisation statt, d.h. nicht nur einzelne
Abteilungen, sondern der Kompetenzschwerpunkt der gesamten
Organisation hat sich auf die nachfolgende Stufe weiterentwickelt.
Die jeweilige Kompetenzstufe zeigt die Fahigkeiten und Sichtwei-
sen an, wie eine Organisation mit ihrer jeweiligen Umwelt interagiert.

Grundlegende Kompetenzstufe ist die ,Beharrungskompetenz’, d.h.
die Fahigkeit, Bestehendes zu bewahren und wiederkehrend anzu-
wenden. Darauf aufbauend befindet sich die ,Veranderungs-kompe-
tenz", d.h. die Féhigkeit, als gesamte Organisation auf Veranderun-
gen von auBerhalb angemessen reagieren zu kdnnen. Die nachste
Stufe ist die ,Entwicklungskompetenz®, in der eine Organisation
aufbauend auf einer eigenen Vision mit ihren Produkten und Dienst-
leistungen aktiv Impulse in den Markt bringt. Die hochste Stufe ist
letzlich die ,Innovationskompetenz”. In dieser Stufe schafft ein
Unternehmen Durchbriiche im Markt, evolutiondre Spriinge als Or-
ganisation und mit den eigenen Produkten durch eine zunehmend
intuitive Zusammenarbeit.
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Die Werteebenen nach Spiral Dynamics®? sind aus der Evolution der
letzten 100.000 Jahre der Menschheitsgeschichte abgeleitet und
kdnnen als Modell sehr gut auf eine Organisation oder einen Men-
schen angewendet werden. Jeder Werteschwerpunkt beinhaltet bei
einer gesunden Entwicklung den/die jeweiligen Vorganger und zeigt
analog zum Kompetenzmodell die Fahigkeiten und Sichtweisen an,
wie eine Organisation oder ein Mensch mit der jeweiligen Umwelt in-
teragiert. Die einzelnen Werteebenen sind zur Benennung mit Farben
gekennzeichnet und nachfolgend fiir die Anwendung in Organisatio-
nen zusammengefasst:

Die unterste Werteebene ist der knallharte Existenzkampf und hat
die Farbe BEIGE. Darauf aufbauend folgt PURPUR mit der Zuge-
horigkeit zum Stamm/Clan als oberster Wert. Die nachste Werte-
ebene ist ROT mit dem Schwerpunkt Macht. BLAU steht als nach-
folgende Werteebene fiir Sicherheit, Hierarchie, Recht und Ordnung
sowie einem Denken von ,Gut und Bose". Darauf folgend bringt die
Werteebene ORANGE Gewinnmaximierung, Zielerreichung, Rationa-
lisierung, Erfolg und Effizienz mit sich. AnschlieBend steht GRUN
fiir Menschlichkeit, Wertschatzung, Empathie und Gefiihl. Wahrend
die bisher genannten Werteebenen eher die vorhergehenden und
nachfolgenden Werteebenen ablehnen, folgt mit der Werteebene
GELB ein evolutiondrer Sprung: alle vorher genannten Werte sind
anerkannt und integriert, somit entstehen freie Handlungsmog-
lichkeiten, Inspiration und Innovation.

2Don Edward Beck und Christopher C. Cowan (2011): Spiral Dynamics - Leadership,
Werte und Wandel: Eine Landkarte fiir das Business, Politik und Gesellschaft im
21. Jahrhundert, Kamphausen Mediengruppe



