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Inleiding 
 
Wil jij weten: 
Hoe je een effectiever team creëert wat resultaten boekt? 
Hoe je tot een zelfstandig team komt? 
Hoe je team minder afhankelijk van jou wordt? 
Wat je moet doen om niet alles continu te moeten managen? 
Hoe je jouw team persoonlijk laat groeien? 
 
Met dit e-book leg ik je de zeven hoofdstukken uit wat er nodig is om tot een effectief team te 
komen en betere resultaten te krijgen. 
Je team wordt minder afhankelijk van jou en je hebt  je handen vrij voor de missie en de visie. 
Je laat je team groeien en niet in de laatste plaats jezelf. Je houdt meer tijd over en krijgt meer 
plezier in je werk. 

Wie ben ik 
Mijn naam is Erwin Siereveld en ik ben 20 jaar leidinggevende voor afdelingen en projecten. Ik heb 
diverse afdelingen opgezet, als consultant ingezet om teams op de rit te krijgen en geef trainingen. 
Daarnaast coach ik leiders en managers om het maximale uit henzelf en hun team te halen. 
Dat doe ik alleen voor leiders die: 

 Iets willen neerzetten. 

 Mensen zijn van de praktijk. Van het doen!  

 Snel willen groeien. 

 Iets willen veranderen aan hun huidige situatie. 

 Iets willen betekenen voor hun team. 

 Hun team willen laten groeien in kwaliteit. 

Verschil manager en leider 
Om te beginnen wil ik graag toelichten hoe ik kijk tegen de benamingen leider, manager en 
leidinggevende want de termen management, leidinggeven en leiderschap leggen verschillende 
accenten.  
Managers en leidinggevenden zijn verantwoordelijk voor het beheersen en controleren van 
processen. Hun focus is vooral gericht op het bereiken van concrete resultaten en het uitvoeren van 
taken binnen afgesproken kaders (budget, tijd, etc.). Vanuit deze verantwoordelijkheden sturen zij 
hun mensen aan. 
Leiders stimuleren anderen om resultaten te bereiken en streven ernaar de organisatie in de juiste 
richting verder te brengen. Zij hebben een duidelijke toekomstvisie, motiveren medewerkers en 
dagen hen uit om hum verantwoordelijkheid te pakken. Een leider heeft in meer of mindere mate de 
vaardigheid om complexiteit te versimpelen tot de kern, het vermogen tot zelfkritiek en een goed 
gevoel voor de sociale dynamiek van groepen en organisaties.  
In de praktijk komen leiderschap en management samen. Afhankelijk van het team, de organisatie en 
de situatie heeft de rol de ene keer meer leiderschap nodig en de andere keer meer management. 
 
Leidinggevenden houden mensen binnen de organisatie en bepalen het gevoel van de werknemer 

voor een groot deel. 

70% van het plezier en de prestaties van mensen is afhankelijk van hun directe relatie met hun 

leidinggevende.  
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Kenmerken en vaardigheden van effectieve leiders 

 Leiders vervullen een voorbeeldfunctie. Van hen mag verwacht worden dat zij integer zijn en 
morele waarden uitdragen in wat zij zeggen en doen. 

 Bij voorkeur geeft een leider zijn medewerkers vertrouwen door ze eigen 
verantwoordelijkheden en autonomie toe te kennen. 

 Leiders willen weten wat er speelt in de organisatie en bij klanten. Ze doen hun best om de 
afstand tot de werkvloer te overbruggen. 

 Authenticiteit is belangrijk. Wees jezelf en draag je eigen visie uit. Een goed verhaal kan 
daarbij helpen. 

 Leiders zijn er om resultaten te realiseren en prestaties te verbeteren. Dit vraagt om  
resultaat- en actiegerichtheid. Het is van belang dat leiders de regie nemen. 

 Leiders moeten kunnen motiveren en inspireren. 

 Sociale vaardigheden als heldere communicatie, luisteren en het vermogen tot zelfkritiek zijn 
belangrijk. 

 Van leiders worden vaak ook coachende vaardigheden gevraagd. 
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1. Gemeenschappelijk doel 
De reden dat ik begin met het doel is omdat het vertrekpunt duidelijk moet zijn. Je kunt niet zonder 

een doel aan het werk gaan. En toch doen heel veel teams en afdelingen juist dat. Ik vraag regelmatig 

naar het doel van een team, afdeling of bedrijf. En meestal krijg ik verschillende antwoorden. 

Medewerkers of mensen die samenwerken hebben vaak wel een idee of doen een aanname, maar 

daarmee werk je nog niet aan één en hetzelfde doel.  

De tweede reden dat ik een gezamenlijk doel belangrijk vindt, is omdat je kunt afwegen of je eigen 

doelen overeenkomen met de doelen van het team, afdeling of van de organisatie. Komt het doel 

niet overeen, dan is de kans levensgroot dat je je daar niet op je plaats voelt en zelfs het team 

tegenwerkt, en dat hoeft niet eens met opzet te gebeuren.  

Een organisatie heeft meestal een visie en een missie. Het team waar je leiding aan geeft heeft een 

doel wat daarvan afgeleid is. Of je nu op directie niveau zit, of teamleider bent. Of je werkt in 

samenwerkingsverband of alleen op de weg zit, je werkt naar een doel. Zorg dus dat je weet wat dat 

doel is! En ga voor jezelf eens na hoe dat aansluit met jouw doelen. Hoe jij tegen de wereld aankijkt 

en hoe je graag zou willen dat je omgeving eruit ziet.  

Dat klinkt misschien wat zweverig, maar het is wel essentieel.  

Jij moet je er goed bij voelen. En dat kan alleen als je ook achter dat doel staat. 

Anderen kunnen een andere benadering hebben en een andere denkwijze, maar als het doel 

hetzelfde is kom je toch weer bij elkaar uit. 

Wat is een doel? 
Een doel is een gewenste situatie, iets dat je wilt bereiken. Als leidinggevende kun je het gedrag van 

een individu, groep of organisatie besturen door doelen te stellen en met doelstellingen te werken. 

Om een team goed te laten samenwerken is het belangrijk dat je werkt met gedragen doelen. 

Ik kan me nog herinneren dat ik als leidinggevende precies wist wat ik wilde bereiken met het team. 

Het doel was duidelijk en ik wilde graag dat iedereen in het team daaraan meewerkte om dat doel te 

bereiken. Ik had alles mooi uitgewerkt, en er dus veel tijd aan besteed, en we zouden dat gezamenlijk 

gaan uitvoeren. Ik moest aan te team trekken, duwen en werkte me drie slagen in de rondte. En toch 

ging het allemaal maar heel moeizaam. 

Het stuk ‘samen’ in de laatste 3 zinnen zit alleen in “gezamenlijk uitvoeren”. En dat gebeurde dus 

ook. Het was mijn doel en het koste mij dan ook heel veel tijd en energie om de rest mee te krijgen 

in de uitvoering daarvan. Ik liep voor de muziek uit en voor alle vragen kwam het team bij mij. Dat 

kan voor een deel je ego strelen, maar qua tijd, energie en resultaat laat deze manier van werken 

behoorlijk te wensen over. Want het koste mij erg veel tijd en energie om maar een klein deel van 

mijn doel te bereiken. 

Hoe kom je tot een gedragen doel? 
Een gedragen doel(stelling) maakt leidinggeven makkelijker. Zodra mensen echt het gevoel hebben 

betrokken te zijn bij het tot stand komen van een doel, een deel van het doel, de doelstelling of de 

randvoorwaarden, zijn mensen ook gemotiveerd om eraan te werken. 

Mochten er mensen zijn die het niet eens zijn met het gedragen doel of de doelstellingen kun je daar 

als leidinggevende dan ook conclusies uit trekken.  
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Maar hoe kom je dan tot een gedragen doel? 

Het stellen van de juiste vragen is misschien wel het belangrijkste antwoord op deze vraag. Het 

stellen van vragen is er op gericht om enerzijds een beter zicht te krijgen op de aard en de beleving 

van de medewerkers (informatie), anderzijds geeft het sturing aan de wijze waarop- en de richting 

waarin het doel of doelstelling zich bevindt. Er is geen algemene opsomming van de juiste vragen te 

geven.  

In algemene zin geldt dat je bij het stellen van doelen zoveel mogelijk “wat”-vragen stelt en zo weinig 

mogelijk “hoe”-vragen. 

 

In dit voorbeeld ga ik er vanuit dat de basis van het doel bekend is. Vanuit een visie of missie van de 

organisatie.  

Stel je voor dat je met je team samen zit en je vraagt wat het doel van je team is. Je zult zien dat niet 

iedereen er vanuit dezelfde gedachte en op dezelfde manier er naar kijkt. Niet iedereen heeft 

hetzelfde idee en niet iedereen vindt het doel ook even belangrijk. Om je team bij het doel te 

betrekken ga je vragen stellen om het te laten leven en vooral te concretiseren.  

Vragen om te concretiseren zijn bijvoorbeeld. 

1. Waaraan zullen wij en jezelf in het bijzonder merken dat het doel (voldoende) bereikt is?  

2. Wat zal er anders zijn als dat zo is? ( en wat nog meer..?)  

3. Wat doe jij/wij dan anders?  

Belangrijk: Stel vooral open vragen en vraag door. 

Meer vragen worden behandeld in de seminars en on-line programma’s, maar het belangrijkste is 

samen met je team de vragen te beantwoorden en scenario’s beschrijven zodat het gaat leven. Niet 

alleen bij jou, maar ook bij je team. Als je samen de scenario’s doorneemt ga je ook in die scenario’s 

denken. Dat denken zorgt voor focus en je team begrijpt sneller de reden waarom je bepaalde acties 

neemt. Dat scheelt gewoon tijd. 
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2. Proces en structuur 
Als leidinggevende wil je overzicht hebben. Om dat te creëren heb je structuur nodig. Ook als je 

efficiënt wilt werken heb je structuur nodig en als het chaotisch wordt wil je graag rust. En daar is 

ook weer structuur voor nodig. Als we duidelijkheid willen scheppen naar alle betrokkenen en zorgen 

dat iedereen zoveel mogelijk dezelfde perceptie heeft van hetgeen bereikt moet worden, is structuur 

noodzakelijk. 

Waarom vinden we het dan toch vaak moeilijk om structuur aan te 

brengen? 
1. De eerste reden is dat het tijd kost. Je zult tijd moeten investeren wil je structuur aan kunnen 

brengen.  

2. De tweede reden is dat je het doel duidelijk voor ogen moet hebben.   

3. De derde reden is dat je los moet komen van de waan van de dag. 

Structuur is de manier waarop iets in elkaar zit, waarop onderdelen samenhangen. 

Er is verband tussen de onderdelen. Het geeft de relatie aan tussen die onderdelen. 

Structuur betekent dat er ordening is. Het zorgt er voor dat zaken eenvoudig vast te leggen zijn. 

Voor een leidinggevende is het aanbrengen van structuur in het werk, in de organisatie en in de 

processen belangrijk. Maar niet alleen voor de leidinggevende is structuur belangrijk, ook voor de 

medewerker is het werken in een gestructureerde omgeving van belang.  

Denk aan een functieomschrijving, procesbeschrijving, procedures, salarisgebouw, etc. 

De basis is heel simpel. Zonder structuur in communicatie, in samenwerking, in afhankelijkheden 

tussen afdelingen, in volgorde (workflow), etc. moet je steeds bijsturen en het wiel opnieuw 

uitvinden. Dat kost ontzettend veel tijd en frustratie.  

Verwachtingen en aannames 
Het is belangrijk dat iedereen met wie je samenwerkt (dus ook buiten je team) weet wat er van jou 

wordt verwacht en wat je van anderen verwacht. Er zijn legio voorbeelden te vinden waarbij het niet 

hebben van een structuur tot frustratie en zelfs ruzie leidt. Ik wil er in ieder geval 1 met je delen. 

Ik begon als consultant op een afdeling waar ze al 3 managers in dat jaar hadden versleten en het 

was april toen ik daar aan de slag ging. Daarbij wilde de bewuste afdeling (A) niet samenwerken met 

een andere afdeling (B) maar moest dat wel.  

De verwachtingen waren niet hoog gespannen en ik lag qua werk onder een microscoop. Ik kreeg 

allerlei suggesties en informatie over mensen die ik vooral in de gaten moest houden omdat juist die 

mensen de oorzaak zouden zijn van de onwillige houding van de afdeling (A). 

Ik had er zin in. 

Wat ik heb gedaan is wat ik altijd deed en doe. Ik ben met iedereen een 1 op 1 gesprek aangegaan. 

Daarin kwam ik te weten wat er speelde, wat wel en niet werkte en waar de problemen in hun ogen 

lagen. Ik ben vrij snel daarna gaan praten met “die andere afdeling (B)” als groep waarin de centrale 

vragen waren: “wat werkt er niet en wel” en “waarom werkt het niet en wel”. Gerelateerd aan 

afdeling A.  Je begrijpt dat het een waterval van frustratie en informatie was, maar waaruit je wel een 

aantal kernzaken kon destilleren en samenvatten.  

In het kort ben ik aan de slag gegaan door de huidige situatie in kaart te brengen en te visualiseren. 

Het “over de schutting gooien” van de ene naar de andere afdeling en weer teruggooien was een 
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dankbare metafoor. Iedereen was het er over eens dat dit nooit kon werken op 

de huidige manier. Door met elkaar tot verbeteringen te komen en die aan te pakken was de virtuele 

schutting binnen ‘no time’ weggenomen. De werksfeer verbeterde aanzienlijk waardoor er veel meer 

gelachen werd. En niet onbelangrijk, het leverde binnen een paar maanden tienduizenden euro’s op. 

Omdat er niet meer heen en weer werd gegooid en waar voorheen maandenlang werd gewerkt met 

aannames die niet juist waren, ging de levertijd/doorlooptijd significant naar beneden. 

 

Het voorbeeld laat zien dat structuur duidelijkheid brengt.  

Maar het werkt alleen als de geordende zaken ook zijn vastgelegd en gecommuniceerd. Structuur 

werkt pas als het voor alle betrokkenen inzichtelijk is. 

Plan, Do, Check, Act 
Structuur aanbrengen is niet altijd even makkelijk. 

Het kost tijd en je moet durven en kunnen doorzetten. 

Onderstaand schema ( W.E. Deming)  

– Plan (plannen)– do (doen) - check (controleren) - act (aanpassen) –  

helpt daarbij. 

Op deze manier kun je zorgen voor continu verbetering. 
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3. Verwachting en (zelf)vertouwen  
Vertrouwen is een essentieel punt in samenwerken en leidinggeven. Afhankelijk van jouw 

persoonlijke benadering zullen de mensen met wie je werkt op jou reageren en als team dat ook 

uitstralen. Daarbij heb je meer impact dan je misschien verwacht. Je hebt een voorbeeld rol. 

Verwachting 
Verwachting is een begrip dat we eigenlijk bijna allemaal wel kennen, al was het maar de periode van 

9 maanden dat een vrouw verwacht dat er een baby komt. Ook in dat geval werkt de verwachting 

positief, want de tijd van 9 maanden is op zich voor veel vrouwen geen pretje. Pijn, ongemak en 

misselijkheid worden overwonnen door het gevoel van verwachting van iets moois, iets goeds. Er 

wordt op vertrouwd dat er iets moois gaat gebeuren, ondanks het feit dat een bevalling nou niet 

bepaald een pretje is. 

Verwachten en vertrouwen werken dus heel sterk. Het is sterker dan de problemen en de 

ongemakken.  

Zo gaat het dus in jouw organisatie en met jouw leiderschap ook. Als je verwacht en er op vertrouwt 

dat doelen bereikt zullen worden, dat resultaten positief zullen zijn, dat mensen goed zullen 

presteren, dan is de kans groot dat dat ook werkelijk gaat gebeuren. Het is jouw mindset die heel 

veel invloed heeft! 

Andersom werkt het ook. Als jouw verwachting negatief is en je geen vertrouwen hebt in het te 

bereiken resultaat en je geen vertrouwen hebt in jouw mensen, dan is de kans ook groot dat het 

negatief wordt. Ook in dat geval is jouw mindset belangrijk en misschien zelfs wel bepalend.  

Vertrouwen en motivatie 
De positieve effecten van verwachting komen voort uit vertrouwen, vertrouwen dat iets goed zal 

gaan, dat iets goed zal komen, dat je mensen goed zullen presteren. Als je dat als leidinggevende 

uitstraalt, voelen je medewerkers zich gewaardeerd. Je hebt immers vertrouwen in ze.  

Het gevoel van waardering en van vertrouwen is de allerbeste motivator die je je voor kunt stellen! 

Het stimuleert mensen tot het optimale gebruik van de bij hen aanwezige talenten. 

Dat betekent niet dat controle en het aanspreken op zaken die niet goed zijn, niet zouden moeten 

gebeuren. Natuurlijk wel. Dingen gaan niet alleen maar goed en mensen maken fouten. Maar ook 

hierbij geldt dat als je het vertrouwen hebt en dat ook uitstraalt, dat er van fouten wordt geleerd, dat 

het niet negatief werkt. Nee, integendeel, het werkt juist positief, mits die positieve mindset van jou 

maar duidelijk is. 

Mindset en mensbeeld 
Het gaat dus om jouw mindset. Wat bij jou van binnen zit, komt ook naar buiten. Dat betekent ook 

dat het echt moet zijn, geen trucje dus. 

Het houdt ook in dat jouw mensbeeld in principe positief dient te zijn, anders lukt het niet. Ga bij 

jezelf maar eens na of dat bij jou ook echt zo is. Ben jij iemand van het glas half vol of half leeg? Ben 

je een optimist, een pessimist? Met de vaststelling dat je een realist zou zijn, kom je er ook nog, maar 

voor een pessimist zal het leven in verwachting en vertrouwen niet meevallen. Want ook pessimisme 

straal je uit of je wil of niet. 
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Zelfvertrouwen als basis 
Uitgaan van het positieve, het hebben van verwachtingen en het hebben van vertrouwen in mensen, 

in je medewerkers, is gebaseerd op een positief beeld van jezelf. Op zelfvertrouwen dus. Als je geen 

vertrouwen in jezelf hebt, kun je dat ook niet in anderen hebben en dat dus ook niet uitstralen. Voor 

jou zal dan het glas meestal half leeg zijn. Meestal leidt dat niet tot veel vrolijkheid, niet voor jezelf 

en ook niet voor anderen. 

Als je geen of weinig zelfvertrouwen hebt, kun je dus geen gebruik maken van die geweldige 

motivator die hiervoor staat beschreven. Dat zou voor jou als leidinggevende erg jammer zijn. 

Het hebben van zelfvertrouwen is dus een belangrijke eigenschap voor een leidinggevende. 

Uiteraard zonder dat te overdrijven, want dat leidt tot arrogantie en arrogantie werkt voor je 

medewerkers juist niet motiverend. 

Ook hierbij geldt dus zoals met veel dingen: ‘alles met mate’. 

 

 

 

 

 

  

Als leidinggevende 

ben je als het kind 

in de foto. Het gaat 

om vertrouwen. 
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4. Communicatie en feedback 
Alles is communicatie. Je kunt niet niet communiceren.  

Communiceren is meer dan alleen praten. Er is verbale communicatie 

en non-verbale communicatie. 

Verbaal: Praten, Intonatie, volume, etc. 

Non verbaal: Houding, uitdrukking, gedrag, etc. 

Vanuit je leiderschapsrol 
Mensen verwachten richting, leiderschap, begeleiding, erkenning. Een 
brug naar teamleden, jong en oud, naar andere afdelingen en hoger 
management. Een vertegenwoordiger van het team. 
 
Belangrijkste wat een leidinggevende kan doen in de communicatie?.......................... LUISTEREN 

Perceptie (filter waarmee je de wereld ziet en beleeft)  
Zoveel mensen, zoveel percepties. Perceptie is je referentiekader. De bril waardoor jij de wereld ziet. 

Gevormd door omgeving, opvoeding, opleiding, ervaring, kennis, vrienden, etc.  

Iemand anders heeft een andere opvoeding en opleiding gehad, een andere leefomstandigheid, 

andere vrienden en nog veel meer zaken die anders in het leven van die ander zijn dan bij jou. 

Waarom zou een ander dan ook hetzelfde denken als jij? 

Perceptie is daarmee ook een filter vol aannames en zaken die verloren gaan. 

Hoe werkt perceptie. Jouw referentiekader?  
-> Gebeurtenis/communicatie 

Gebeurtenis/boodschap komt 

binnen door ogen, neus, oren, etc. 

Je plaatst wat je hoort in een kader. 

Je stelt je iets voor. Je kleurt het 

zodat jij het makkelijk begrijpt. 

Ook afhankelijk van je stemming 

hoe iets bij je binnenkomt 

Afhankelijk van je fysiologie.  

<- Reactie 

 

Een voorbeeld. 

Als ik het over een bank heb, waar 

denk je dan aan? 

Een bank waar je op kunt zitten of 

een bank waar je geld kunt 

storten? 

Een ander voorbeeld heb je ook 

wel eens meegemaakt. Je kunt 

vandaag aan iemand een vraag 

stellen en je krijgt een bepaald antwoord. Als je de vraag morgen stelt kan het antwoord anders zijn 
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of in ieder geval anders worden gegeven. Dat hangt onder andere af van de 

stemming en fysiologie van de persoon. 

Uitgaan van de ander 
Als je aan een zakelijk (maar ook privé) gesprek begint, stem af! 

Eén van de eerste vragen: Wat verwacht je van dit gesprek? 

Je ziet wat afwijkt van jouw referentiekader. Zorg dat jij en je gesprekspartner hetzelfde zien. 

Afstemming. 

Gedrag 
In de kaders vindt je meer expliciete informatie over gedrag. Om gedrag  

positief te beïnvloeden ga ik het vooral hebben over feedback geven en  

ontvangen. Het gaat dan om wat gedrag van een ander met jou doet en  

wat jouw gedrag doet met een ander. Daarmee leer je elkaar niet alleen  

beter kennen, maar leer je sneller en beter omgaan met ander gedrag.  

Vertrekpunt is de acceptatie dat anderen anders denken dan jij. Een  

andere perceptie heeft dan jij zoals ik hiervoor heb omschreven.  

Feedback geven 
Het continu evalueren en verbeteren leidt tot groei. Dat willen we in  

business allemaal. En goede feedback geven creëert optimalisatie en  

groei. En toch hebben we daar moeite mee. Zowel het geven als het  

ontvangen. Hoe komt dat toch? 

Omdat we bang zijn dat het helemaal verkeerd kan uitpakken. Als  

feedbackgever loop je het risico dat de ander je boodschap niet begrijpt,  

zich aangevallen voelt en boos wordt. Dat is nou precies wat je niet wilt  

bereiken. Foute feedback heeft een negatief effect. Dan lijkt het misschien 

veiliger om niets te zeggen. Het nadeel daarvan is dat je je feedback  

opkropt, je gaat ergeren en er een sfeer ontstaat die destructiever is dan  

de oorspronkelijke situatie. 

Persoonlijk kan ik slecht tegen kritiek. Dat zorgde ervoor dat ik er lang  

over deed om goed feedback te kunnen geven (en ontvangen maar dat  

omschrijf ik in een andere paragraaf). Ik koppelde de twee aan elkaar.  

Toen ik het principe van feedback doorkreeg bleek het effect groter dan  

ik had verwacht. En bij mij scheelde het een hoop frustratie. Hieronder  

vind je inhoudelijke informatie over feedback geven.  

Wat is feedback 
Feedback is een terugkoppeling of een informatieve response of reactie  

op iets wat je hebt ontvangen of gekregen. Als je feedback geeft,  

betekent dat dus dat je de ander informatie verstrekt over jouw  

perceptie van zijn of haar gedrag en het effect daarvan op jou. Je legt  

met andere woorden uit hoe je het gedrag ervaart en welk uitwerking  

dat heeft op jouw gedrag. 

WAT IS DE TPB? 

Ajzens Theory of Planned Behavior(TPB) 

stelt dat bewust menselijk gedrag 

gestuurd wordt door drie soorten 

overwegingen: 

 

1. Waar leidt dit gedrag toe?'Behavioral 

Beliefs' zijn de overtuigingen die we 

hebben rond de resultaten van specifiek 

gedrag. Gezamenlijk vormen deze 

overtuigingen onze 'Attitude Toward the 

Behavior'. 

2. Wat vinden anderen van dit gedrag?  

'Normative Beliefs' zijn onze 

overtuigingen over de mening van 

belangrijke anderen over gedrag. Samen 

vormen ze de 'Social Norm'. 

3. Kan ik dit ook echt?  

'Control Beliefs' zijn onze overtuigingen 

over de vraag of we in staat zijn om 

bepaald gedrag ook in de praktijk te 

brengen. Samen vormen deze 

overtuigingen de factor 'Perceived 

Behavioral Control'. 

 

Deze drie factoren leiden tot een 

gedragsintentie: een voornemen tot 

specifiek gedrag. Een andere factor is 

'Actual Behavioral Control': de werkelijke 

vaardigheid en mogelijkheid om specifiek 

gedrag te vertonen. Een voorbeeld: als 

we een nieuwe benadering van klanten 

bedenken, zullen medewerkers zich 

afvragen: 1) Wat levert dit gedrag op? 2) 

Wat vinden mijn collega's van dit gedrag? 

3) Kan ik dit gedrag uitvoeren? Hun 

overtuigingen op deze drie gebieden 

hebben een sterke invloed op hun 

intentie om het gedrag ook echt uit te 

voeren. 

 



In 7 stappen een effectief team (van Lijderschap naar Leiderschap) 

Pagina 13 van 25 

Personal & Business Improvement | E: info@penbimprovement.com | T: +31 297 369 325 | W: www.penbimprovement.com  

 

Vanuit dat oogpunt is feedback niet hetzelfde als kritiek. Feedback is  

constructief, terwijl kritiek eerder destructief is. Bij kritiek is er sprake van  

een impulsieve reactie waarbij iemand of iemands werk beoordeeld wordt.  

Op kritiek reageer je als ontvanger vaak boos of vernederd, je zelf- 

vertrouwen krijgt immers een knauw. Daar waar kritiek altijd negatief is,  

bevat feedback zowel positieve als negatieve elementen. 

Feedback geven 
Feedback geven en ontvangen doe je niet alleen. Stel je voor dat je een  

medewerker een positieve of negatieve boodschap geeft. Kan diegene  

daar tegen of word die onzeker? En jijzelf? Kun jij omgaan met feedback?  

Misschien ben je geneigd je te verdedigen of uit te leggen waarom je het  

zo hebt gedaan. Of misschien klap je dicht en blijf je de rest van de dag met  

de kritiek rondlopen. 

“Oefening baart kunst.” Als je regelmatig met je mensen praat en ze  

feedback geeft, zullen ze alleen maar beter worden. Het is wel belangrijk  

om opbouwende feedback te geven. Vaak gaat het hier mis. Veel  

leidinggevenden beschikken niet over de vaardigheid om een gesprek  

goed op te bouwen. Wellicht hebben ze wel de kennis maar ontbreekt het  

aan ervaring op dat gebied. Het is dan ook belangrijk je hier in te trainen,  

zodat je hier zelf geen fouten in maakt. Het bespreekbaar maken van de  

prestaties en ontwikkelingen, is nuttig en belangrijk. 

Hoe doe je dat, feedback geven? 
Goede feedback geven is echt een kunst. Probeer eerst voor jezelf helder  

te krijgen wat je boodschap is. Probeer de boodschap dan zo over te  

brengen dat de ontvanger het begrijpt en dat hij of zij er ook iets aan heeft.  

Sta open voor de ander. 

1. Beschrijf concreet gedrag en niet de persoon. 

2. Beschrijf gedrag dat je zelf hebt waargenomen, zonder oordeel. 

3. Beschrijf specifiek gedrag dat nu plaats vindt. 

4. Gebruik een ik-boodschap. 

5. Beschrijf je eigen gevoel en het effect dat het op jou heeft. 

6. Laat je gesprekspartner reageren 

7. Geef aan wat je wilt (van de ander). Doe een verzoek. 

8. Verken samen oplossingen of achtergronden 

Waarom de ik-boodschap? 
Een ik-boodschap zegt iets over jezelf. Je vraagt de ander om begrip. Je geeft ook aan wat je 

behoefte is. De ander kan daar op reageren. Je zegt iets over wat je hebt waargenomen, over wat je 

erbij dacht of voelde en over het effect dat het op jou heeft. Na de ik-boodschap doe je een verzoek 

of een voorstel en geef je de ander de kans hierop te reageren. 

– Ik zie/hoor … 

– Ik vind/voel … 

De kloof tussen intentie en gedrag  

Een verandering willen is niet 

genoeg. Het is de stap van 

voornemen naar implementeren 

waar het vaak mis gaat. Vier 

oorzaken en mogelijke remedies: 

1. Vergeten: we nemen ons iets 

voor, maar vergeten het daarna 

domweg. Remedie: werken met 

reminders in de werkomgeving. 

2. Uitstellen: het ene voornemen 

is belangrijker voor ons dan het 

andere. Voornemens waaraan we 

ons niet echt committeren leiden 

vaak tot uitstel en afstel. Remedie: 

meer aandacht voor de motivatie 

van de betrokkenen. 

3. Verandering van mening: in de 

ene situatie heb je een voornemen 

gevormd, in de andere situatie -

geconfronteerd met andere input - 

kom je tot een nieuwe opvatting. 

Remedie: interventies op de 

werkvloer, in direct overleg met 

de mensen die het nieuwe gedrag 

moeten vertonen. 

4. Hypothetische vertekening: bij 

het overtuigen van mensen gaat 

het vaak over toekomstige, 

denkbeeldige situaties. Als er later 

dan echt moet worden 

geïmplementeerd, dan daalt de 

bereidheid tot actie. Remedie: met 

betrokkenen samen ideeën 

ontwikkelen en meteen 

uitproberen. 
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– Ik wil je vragen….. 

– Wat vind jij daarvan? 

Voorbeeld: ‘Ik zie dat je op je telefoon zit te kijken. Dat geeft mij het gevoel dat je mijn inbreng niet 

belangrijk vindt. Ik wil je vragen tijdens een bespreking je telefoon op te bergen. Wat vind je 

daarvan?’ 

Niet doen: 

– De zin beginnen met ‘jij’ 

– Namens anderen spreken (De groep vindt….) 

– Gedrag benoemen dat niet te veranderen is (stotteren, tics) 

– Verwijten of oordelen (Jij praat te hard.) 

– Eisen stellen 

– Reageren vanuit je emotie 

– Advies geven 

– Generaliseren (Jij doet altijd…..) 

– De ander aanspreken op wie hij is (Jij bent iemand die….) 

– Dubbele boodschappen geven (Je hebt het goed gedaan maar….) 

– Geen oude koeien uit de sloot halen 

Hoe ontvang je feedback en kritiek? 
Als je het geven van feedback zoals omschreven toepast, zie je direct resultaat. Maar helaas heeft 

nog niet iedereen dit e-book gelezen of kan goed feedback geven.  

De kans is dus aanwezig dat je krijgt te maken met “ongezouten kritiek” en ongenuanceerde 

feedback. Hoe haal je de angel uit feedback en weet je het te gebruiken om te groeien? Want of het 

nu is met je leidinggevende, een mentor, coach, medewerker of een anoniem onderzoek, open staan 

voor feedback is essentieel. 

Maar wees eerlijk. Kritiek doet pijn. We zeggen wel dat we feedback willen ontvangen, maar dat 

willen we eigenlijk helemaal niet. We willen aardig gevonden worden, geliefd zijn, dat onze 

leidinggevende ons fantastisch vindt. Kritiek en feedback laten ons weten dat we nog wat werk te 

verzetten hebben. Het geeft een deuk in onze zelfwaardering en ego. 

En toch zullen we feedback moeten omarmen om beter te worden. 

Ontdek de volgende stappen en neem ze mee in je achterhoofd de volgende keer dat je feedback 

ontvangt. 

1. Oefen “actief luisteren”. Feedback, hoe pijnlijk ook, is echt een cadeau dus behandel de 

“gever” ook als zodanig. Houd oogcontact met de persoon die jou feedback geeft en probeer 

een open houding te hebben. Dus geen armen over elkaar. Vat samen wat je hebt gehoord 

en stel vragen om punten op te helderen. Een cadeau kan mooi of lelijk zijn, gewenst of 

ongewenst. Je zet het op de vensterbank of gooit het misschien wel weg, máár … je 

waardeert het feit dat iemand de moeite heeft genomen om een cadeautje mee te brengen! 

 

2. Ga nooit in discussie; zeg gewoon dank je wel. De natuurlijke houding mag dan zijn dat je de 

“vragen om punten op te helderen” wilt omzetten naar een pittige verdediging, het 
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probleem is dat ook al heb je gelijk, en de feedback is verkeerd of 

onterecht, je een signaal afgeeft aan de feedback gever dat je niet open staat voor feedback. 

Je wil niet dat mensen je nooit meer feedback geven omdat je ze afkapt. Of dat je het label 

“anti feedback” of “niet te coachen” mee krijgt binnen de organisatie. Er is maar één juiste 

reactie op feedback of opbouwende kritiek en dat is, “Dank je.” 

 

3. Evalueer feedback 

Evalueer het langzaam. Net zoals je feedback niet direct mag afkappen of in discussie gaan, 

moet je het ook niet automatisch accepteren. Probeer de gewoonte te ontwikkelen feedback 

langzaam te evalueren. Kauw er een paar dagen op. Was de feedback terecht en waar? Is het 

iets wat je eigenlijk al wist, of iets wat je vaker hebt gehoord van andere mensen? Heeft de 

feedback gever de expertise en geloofwaardigheid om de observatie te delen met jou? 

 

4. Wees bewust. Ontwikkel een positief bewustzijn rond de gebieden waar je feedback op hebt 

ontvangen. Zoek mogelijkheden om je gedrag aan te passen op de punten waar je feedback 

over hebt ontvangen. Als de feedback terecht was en jouw bewust heeft gemaakt van het te 

ontwikkelen punt, vergeet dan niet de feedbackgever te betrekken bij jou verbeter traject. 

Nou valt het niet mee om deze punten ook daadwerkelijk uit te voeren. Zoals ik al eerder aangaf kan 

ik slecht tegen kritiek. Ik zag lange tijd kritiek en feedback als hetzelfde (voornamelijk negatief) 

waardoor ik niet open stond voor goed bedoelde feedback. 

En aangezien de aanval de beste verdediging is…… 

Helaas duurde mijn leertraject en persoonlijke ontwikkeling daardoor ook veel langer dan nodig. 

Er was niet één ding wat er voor zorgde dat ik mijn gedrag veranderde, maar de hierboven 

genoemde punten hebben mij geholpen en helpen mij nog steeds. 

Ik hoop dat dit ook voor jou geldt. En wil je meer weten over hoe je feedback kunt geven en 

ontvangen en hoe je dat implementeert in je werk, kijk dan op www.GroeiinLeiderschap.nl. 

  

http://www.groeiinleiderschap.nl/
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5. Eigen verantwoordelijkheid (delegeren en meten) 
Hoe creëer je nu eigen verantwoordelijkheid bij collega’s, bij samenwerking en dus ook in je team? 

Als je voorgaande hoofdstukken hebt gelezen is het noodzakelijk dat er vanuit verantwoordelijkheid 

wordt gewerkt. Je hebt vertrouwen nodig in de mensen aan wie je verantwoordelijkheid geeft. Dat 

gaat niet zomaar. 

Een basaal voorbeeld wat ik regelmatig geef om het verschil concreet te maken tussen 

verantwoordelijkheid en taken: 

Je kunt iemand continu vertellen om de kopjes op te ruimen, de borden van tafel te halen, de afwas 

te doen, de tafel af te vegen, etc. Of je geeft iemand de verantwoordelijkheid om de tafel opgeruimd 

en schoon te houden en de vaat op te ruimen.  

Het verschil in tijd, het continu sturen en het gevoel dat je alles moet vertellen wat gedaan moet 

worden is groot. Want als je continu vertelt wat iemand moet doen, gaan mensen wachten op de 

opdracht. Je bent er als leidinggevende de hele tijd bij betrokken. Het gaat precies zoals jij dat wil. 

Bij verantwoordelijkheid gaat het om een groter geheel. Diegene hoeft het niet eens zelf uit te 

voeren. Je geeft als leidinggevende de verantwoordelijkheid uit handen. 

Natuurlijk komt er gelijk een grote valkuil om de hoek kijken. “Even snel de verantwoordelijkheid 

geven”. Delegeren alsof het een taak is. 

Er zullen weinig mensen zijn die delegeren zonder ooit fouten te hebben gemaakt.  

We hebben allemaal wel eens iets gedelegeerd wat achteraf meer tijd en hoofdpijn heeft gekost dan 

het heeft opgeleverd.  

De verleiding blijft groot om delegeren niet de benodigde aandacht te geven. Zeker als je zelf precies 

weet hoe het moet. 

Wat levert het je op als je delegeert? 
Vaak is het verleidelijk om werkzaamheden toch zelf op te pakken. In het begin zul je het zelf ook 

sneller kunnen. Er zijn een aantal redenen waarom delegeren zo belangrijk is. 

 Je kunt beter omgaan met werkdruk omdat je (op den duur) tijd bespaart. 

 Je motiveert je medewerkers. 

 Je ontwikkelt je medewerkers. 

 Je maakt beter gebruik van de kwaliteiten van anderen. 

 Je kunt je concentreren op de taken die voor jou als manager echt belangrijk zijn, zoals het 

ontwikkelen van een visie. 

 Je hebt betere kansen hogerop te komen en carrière te maken als manager. Hoe hoger je 

komt, hoe belangrijker het wordt te delegeren.  

Wat is delegeren? 
Als je delegeert, zet je een ander in voor het behalen van je resultaten. Je vertrouwt een taak met de 

bijbehorende bevoegdheden en middelen aan een ander toe. Wat je wel behoudt is de 

eindverantwoordelijkheid voor het resultaat. 
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Wat delegeer je wel en wat delegeer je niet? 
Als leidinggevende is het een goed idee regelmatig je taken op een rij te zetten en te kijken of je alles 

nog wel zelf wil doen. 

Je delegeert: 

 Wat ook door een ander kan worden gedaan 

 Wat beter door een ander kan worden gedaan 

 Wat anderen ook moeten leren 

 Wat anderen leuk vinden om te doen 

Je delegeert niet: 

 Wat gevoelig ligt: bijvoorbeeld ontslagkwesties, conflicten en dergelijke 

 Je kerntaken als leidinggevende: bijvoorbeeld het voeren van beoordelingsgesprekken of de 

goedkeuring van jaarplannen 

 Het houden van het overzicht  

 De eindverantwoordelijkheid voor taken die je hebt gedelegeerd 

Als je weet welke taken geschikt zijn, beslis je aan wie je de taak gaat geven. Daarvoor zet je de 

volgende stappen: 

 Analyseer de taak: welke competenties en vaardigheden zijn nodig voor deze taak? 

 Analyseer je medewerkers: welke kennis en competenties hebben zij in huis? Wat vinden ze 

leuk? Waarin moeten of willen ze zich ontwikkelen? 

 Wie heeft er nog ruimte in zijn takenpakket of bij wie is er ruimte te creëren? Zorg ervoor dat 

niet alle taken bij die ene persoon die zo enthousiast en bekwaam is terecht komen. 

 Kies de medewerker waarbij de taak het beste past, qua bekwaamheden, interesses en 

ontwikkelingsmogelijkheden. 

 Houd er ook rekening mee in je keuze dat het delegeren van een taak aan een minder 

bekwame medewerker jouw meer tijd kost aan instructie en begeleiding.  

 Heb je die tijd en het bijbehorende geduld om ontwikkelingsgericht te delegeren? 

Hoe delegeer je? 
De grootste valkuil zit niet in de bovenstaande punten hoewel het goed is de punten ook echt op te 

schrijven. Nee de grootste valkuil is aandacht en tijd. Als je bovenstaande hebt uitgewerkt gaat het 

erom hoe je delegeert. In mijn coach trajecten en trainingen kom ik dan met een stappenplan. Ik 

beperk me nu tot een aantal essentiële punten. 

Kenmerkend voor goed delegeren is de zorgvuldigheid waarmee je de werkzaamheden overdraagt. 

Je spreekt niet terloops de eerste medewerker die je ziet aan en geeft hem na een neuzelgesprek 

over het weer, snel een opdracht. Bij voorkeur bij de koffieautomaat….. 

Nee, je besteedt er aandacht en tijd aan. Doe je dat niet is de kans levensgroot dat je tijdens het 

traject of na afloop veel meer tijd kwijt bent, meestal gepaard met een lading frustratie. Zowel bij jou 

als bij degene aan wie je delegeert. En dat staat nog los van de schade die je de persoon berokkend 

en natuurlijk de mogelijke bedrijfsschade.  

Klinkt dat ernstig? Goed, dat is ook de bedoeling. 
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Bij delegeren is het noodzakelijk dat je vooraf duidelijk maakt wat het resultaat 

is dat bereikt moet worden. Benoem het in een SMART-doelstelling (Specifiek, Meetbaar, 

Acceptabel, Realistisch en Tijdgebonden). En belangrijk, zorg dat je het eens bent over het resultaat. 

Maak afspraken over wanneer en hoe je geïnformeerd wordt over de voortgang en hoe 

voortgangscontrole plaatsvindt. 

Omschrijf duidelijk wanneer de werkzaamheden klaar moeten zijn en welke bevoegdheden en 

middelen de medewerker krijgt om de werkzaamheden te vervullen.  

Vergeet de informatie niet die de medewerker nodig heeft en waar hij die kan vinden. 

Omdat het om meer gaat dan een taak, is het belangrijk aan te geven waarom de werkzaamheden 

moeten worden uitgevoerd. Geef ook aan waarom je juist déze medewerker vraagt voor de 

verantwoordelijkheid en dat je  vertrouwen hebt in de capaciteiten van de medewerker. 

Belangrijk is het evalueren. Vooral tussentijds. Dat is belangrijk voor jou want je bouwt er 

vertrouwen mee op, je controleert hoe het gaat en je kunt tijdig ingrijpen. Maar het is zeker zo 

belangrijk voor de persoon aan wie je delegeert. Die kan tijdens de tussentijdse evaluatie vragen 

stellen, afstemmen en daardoor zekerder worden in zijn of haar verantwoordelijkheid. 

Vraag de medewerker dus vooral naar moeilijkheden en problemen en help hem met het zoeken 

naar een antwoord. Dat doe je bijvoorbeeld door vragen te stellen. Laat niet toe dat de ander 

problemen op jouw bord legt. 

Meet of het eindresultaat overeenkomt met de afspraken vooraf. 

Realiseer je dat iemand anders de werkzaamheden op een andere manier uitvoert dan jij wellicht zou 

doen. Dat is niet per definitie goed of fout. Het gaat om het eindresultaat. Geef dus iemand de 

ruimte om tot het eindresultaat te komen. Misschien past de persoon aan wie je delegeert iets slims 

toe waar jij nog niet aan had gedacht. 
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6. Facilitair leiderschap 
Er zijn heel wat theorieën, testen en tabellen om leiderschap in te delen of duidelijk te maken. Ik 

gebruik ze ook. Het gaat dan vaak om de combinatie van competenties en persoonlijkheid. Dat werkt 

goed bij het aannemen van mensen en het helpen ontwikkelen van personen. Je kunt er zoveel 

gradaties van maken als er grijstinten zijn. Voorbeelden van testen voor persoonlijkheid en teams zijn 

DiSC, MBTI, Belbin, Enneagram, etc. 

Als je mij vraagt wat er in de huidige tijd nodig is om een team maximaal te kunnen laten presteren 

zeg ik facilitair leiderschap. Waarom? Laat ik beginnen bij mijn visie waaruit een bedrijf naar mijn 

idee zou moeten opereren.  

Je hoopt, of gaat er vanuit, dat het product of de dienst die je in de markt zet als organisatie wordt 

afgenomen door klanten. In veel gevallen zetten we dan productie of productontwikkeling centraal 

of verkoop staat centraal of de service die je levert staat centraal. Ik zie steeds meer om mij heen dat 

tegenwoordig de klant centraal wordt gezet. Dat doe ik ook. Dat levert een andere mindset en 

aanpak op. Want als je de klant centraal zet en je als organisatie er alles aan doet om die klant 

tevreden te stellen is de beleving door de klant anders. 

Begrijp me goed. Het gaat er niet om dat de klant altijd gelijk heeft, maar dat de klant centraal staat 

in jouw aanpak..  

Want als de boehouding met die mindset haar werk doet en productie en verkoop en 

productontwikkeling, ga je op een andere manier met je werk en je benadering daarvan om. Je levert 

jouw waanzinnig mooi product of fantastische dienst op een hele andere manier. Een die door de 

klant als uiterst positief wordt ontvangen, waardoor de klant blijft terugkomen. 

In leiderschap werkt dat ook zo. Je werkt met mensen die het werk kennen. Daarom heb je die 

mensen in je team. Het zijn vakmensen. Die hoef je niet continu uit te leggen hoe ze hun werk 

moeten doen. De waarde van de manager en leider zit in het zorgen dat die vakmensen hun werk 

optimaal kunnen doen. Natuurlijk gekoppeld aan de doelen van de afdeling(en) en de visie/missie 

van de organisatie. Daar zit de kern van facilitair leiderschap wat mij betreft.  

Het “profiel” van een facilitair leider heeft de volgende punten: 

 Toont leiderschap 

De kunst om een ander iets te laten doen wat jij wilt, omdat hij het zelf wil 

 Heeft vak- en mensenkennis 

Vakkennis hebben is een pre, maar mensenkennis hebben is een must. Mensen maken het 

verschil 

 Zegt “ik ben vervangbaar” 

Werk aan zelfstandigheid van je team. Gebruik de talenten die aanwezig zijn en stimuleer 

persoonlijk leiderschap. Als je zorgt dat je team zonder jou beslissingen kan en durft te 

nemen, groeit je team en jouw beschikbare tijd. 

 Borgt kwaliteit 

“Als je altijd doet wat je altijd hebt gedaan, zal je krijgen wat je altijd hebt gekregen.” 

Leer van fouten en doe elke dag beter. 

Optimaliseer houding en gedrag om kwaliteit te vergroten. 
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 Werkt effectief én efficiënt 

De goede dingen, en de dingen goed doen. 

Facilitaire zaken ondersteunen het primaire proces volgens marktconforme normen. 

 Motiveert zijn team 

Je kunt alles wat je wilt als je anderen helpt ontwikkelen wat zij kunnen. 

Je teamleden motiveren met oprechte aandacht en passende uitdagingen kost minder en 

levert veel meer op dan enkel salaris verhoging. 

 Gebruikt Teampotentieel 

Wil jij weten welke schatten er in jouw team verborgen liggen? 

Vraag je team om hulp bij een probleem en hou even je mond. 

Alles wat je nodig hebt is aanwezig. Geef ruimte om het naar boven te laten komen. 

 Heeft toekomstvisie 

Als je weet wat je doel is, wordt de kans op scoren aanzienlijk groter. 

Is dit altijd in dezelfde mate toepasbaar? Nee. In een productie of meer uitvoerende omgeving wordt 

er meer gestuurd dan in een omgeving waarin je met professionals of hoger geschoolde mensen 

werkt. Zelfs binnen een team zie je verschillen. Vandaar dat je benadering coachend en mens 

afhankelijk is. En ja. Je moet nog steeds streng kunnen zijn en met je vuist op tafel slaan en minder 

populaire beslissingen nemen. Dat gebeurt bij iedere vorm van leiderschap. 

 

  

  

  



In 7 stappen een effectief team (van Lijderschap naar Leiderschap) 

Pagina 21 van 25 

Personal & Business Improvement | E: info@penbimprovement.com | T: +31 297 369 325 | W: www.penbimprovement.com  

 

7. Waardering en ruimte 
Dit is dan wel het laatste hoofdstuk, maar zeker niet pas de laatste stap. Waardering geven en ruimte 

geven klinkt logisch. Toch doen we dat betrekkelijk weinig.  

“Zij is aangenomen voor die job dus verwacht ik dat ze doet waar ze voor betaalt wordt” of “Hij is 

expert dus is het logisch dat hij weet wat hij doet”. 

Wij zijn in Nederland niet scheutig met het geven van complimenten. Goed is normaal. Dus je moet 

het uitzonderlijk goed doen wil je een compliment ontvangen.  

Nee. Wij focussen ons op de dingen die onder onze norm van “normaal” zitten. Daar hebben we het 

over en dat gaan we verbeteren.  

Hierdoor benaderen we werk en dus ook de mensen die het werk doen altijd vanuit een “te 

verbeteren” houding. Hoe positief je het ook bedoelt, je neemt hierdoor alleen de dingen die niet 

goed gaan onder de loep. 

Geven van complimenten 
Als jij ook zo’n manager bent, die van nature nou niet met complimenten strooit, zorg dan dat jezelf 

aanleert om complimenten te geven. Waarom?  

Een van de meest belangrijke behoefte van mensen is het om van betekenis te zijn. En de meest 

concrete manier om te weten of je van betekenis bent is het krijgen van waardering voor wie je bent 

of wat je doet. Waardering die net zo belangrijk is in liefdesrelaties en vriendschappen als in een 

werkomgeving. De vorm van waardering kan per persoon verschillen maar de behoefte is er bij 

iedereen. Waarom denk je dat een Facebook gebruiker het zo leuk vindt om “likes” te krijgen? Het 

betekent dat je gezien wordt en dat iemand het leuk vond wat jij toegevoegd hebt aan zijn of haar 

timeline. 

Tips voor het geven van complimenten (Uit ‘The One Minute Manager’ , 

geschreven door Kenneth Blanchard en Spencer Johnson) 
1. Maak je mensen vanaf het begin duidelijk dat je ze zal laten weten hoe ze functioneren, 

zowel positief als negatief. 

2. Als ze iets goed doen, geef ze dan direct een compliment. Wacht er niet mee. 

3. Vertel mensen wat ze goed deden en wees daar duidelijk over, specifiek, to the point. 

4. Vertel mensen hoe goed het je doet dat ze iets goed hebben gedaan en dat dat de 

organisatie en de andere mensen die er werken helpt. 

5. Zorg voor een kort moment van stilte zodat ze jouw goede gevoel zelf ook voelen 

6. Stimuleer ze om het vaker te doen. 

7. Geef een hand of raak iemand aan, zodat het duidelijk wordt dat je hun succes in de 

organisatie ondersteunt. 

Betrokkenheid 
Mensen binnen je organisatie houden, en dan heb ik het natuurlijk over de mensen binnen je 

organisatie of team. Dus de mensen waarvan jij zegt “daar werk ik graag mee”. 

Hoe doe je dat? Een aantal mensen denkt dan aan geld, vakantie dagen, etc. 

Toch zijn er maar betrekkelijk weinig mensen die dat belangrijk vinden.  
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Nee, de beste manier om mensen aan je organisatie te binden is door te zorgen 

voor betrokkenheid. Daarbij komt dat betrokken medewerkers vanzelf hoge prestaties leveren. 

Vergroot de betrokkenheid van je medewerkers. Het doel van betrokken medewerkers is niet het 

creëren van tevreden medewerkers maar het benutten van beschikbare talenten om te excelleren. 

Betrokken medewerkers leveren een hogere toegevoegde waarde. Wat resulteert in tevreden, 

loyale, en betrokken klanten.  Ze zijn de motor achter een geweldige klantervaring, innovatie en 

productiviteit. Betrokken medewerkers zijn productiever, gemotiveerder, blijven langer in dienst bij 

een werkgever en verzuimen minder, zo blijkt uit Engagement onderzoek van Aon Hewitt. Dit 

onderzoek wijst ook uit dat wanneer de betrokkenheid met 5% stijgt, de omzetgroei met 3% 

toeneemt. 

Hoe creëer je betrokkenheid? 
Breng de drijfveren van je medewerkers in kaart. Wat is succes? Voor de een is dat commercieel 

resultaat, voor de ander de sfeer op de werkvloer. Voor weer een ander zijn dat de persoonlijke 

ontwikkelingsmogelijkheden. Door medewerkers inzicht te geven in hun eigen drijfveren en gedrag 

en die van collega’s, ben je in staat de medewerkers in hun kracht te zetten. De inzichten die de 

drijfveren geven staan aan de basis van groei in persoonlijke effectiviteit en performance verbetering 

van jouw team en je organisatie. 

Breng in kaart wat jouw medewerkers drijft en hou daar rekening mee in de samenstelling van 

teams. Een onderzoek naar de drijfveren van jouw medewerkers maakt voor je inzichtelijk welke 

medewerkers willen analyseren, begrijpen en doorgronden. Welke medewerkers zekerheid willen en 

duidelijkheid creëren. Welke medewerkers mensen, en sociale verbanden voorop stellen. Wie staat 

voor durf, tempo en kracht. Wie vooruitgang, resultaten en prestaties wil laten zien. En wie zich 

dienstbaar opstelt en binding en veiligheid creëert.  

Drijfveren bepalen in hoge mate hoe een individu, team of organisatie functioneert. 

Ruimte & Ontwikkeling 
Je medewerkers zich laten ontwikkelen, ze beter laten worden, is misschien wel je belangrijkste taak 

als leidinggevende. Het is in elk geval een taak die, als je hem goed vervult, je veel op zal leveren. 

Ontwikkelen wil niet alleen zeggen dat je mensen opleidingen laat volgen. Het gaat ook om de ruimte 

die je ze geeft binnen de dagelijkse werkzaamheden. Als je gebruik wilt maken van de talenten en 

expertise van de mensen in je team moet je de ruimte geven om dat toe te passen. Je zorgt daarmee 

voor een zelfstandig team. Het houdt dan in dat je minder oplegt aan je mensen. Je overlegt met ze. 

Als jij ideeën hebt, stem je ze met ze af, alvorens ze in te voeren. Je nodigt ze uit tot het nemen van 

initiatieven. Je staat open voor hun ideeën en laat dat ook blijken. Dat wil niet zeggen, dat je altijd 

klakkeloos de ideeën van je medewerkers overneemt. Als je vindt dat het geen goed idee is, laat je 

dat weten en je argumenteert dat ook naar hen. 

Je zorgt op deze manier als leidinggevende dat er een sfeer ontstaat, waarin mensen zich 

gewaardeerd voelen, dat ze voelen dat er ruimte is niet alleen voor hun ideeën, maar ook voor hun 

persoonlijke ontwikkeling. En let wel, dat laatste is tegenwoordig motivator nummer 1. Mensen 

zullen sneller initiatieven nemen. Alles hangt niet meer alleen van het brein van de leidinggevende 

af. Je schakelt op die manier de denkcapaciteit van al je medewerkers in. Dat leidt dus per definitie 
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tot een beter totaal resultaat, bereikt in een positieve omgeving. Mensen 

voelen zich in zo’n setting beter, positiever, gelukkiger en dat straalt allemaal af op jou als manager, 

als leidinggevende. Win-win dus. 
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8. Ga je jouw team succesvol maken? 
Als je de hoofdstukken hebt gelezen weet je wat je kunt doen om jouw team (nog) effectiever en 

succesvoller te laten zijn. 

Het gaat er dus om dit ook daadwerkelijk toe te passen. Je kunt met de informatie in dit E-book  

direct aan de slag gaan. En je zult zien dat je ook snel resultaat zult boeken. 

Om je verder te helpen organiseren wij regelmatig seminars en er zijn online trainingen en 

programma’s.  

Ik nodig je graag uit voor een 1 op 1 gesprek om jouw stappen te door te nemen. 

Kijk hier voor meer informatie 

www. effectiefteam.nl/start-jouw-verbetering  

Voor online trainingen en programma’s kun je kijken op www.penbimprovement.com. Daar vind je 

onder andere ook Groei in Leiderschap en Vergaderboost.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Als afsluiting wil ik je graag een lijstje meegeven waarbij je met je team of samenwerkingsverband  

kunt bepalen hoe je als team ervoor staat en werkt. De factoren staan in een checklist en is geschikt 

voor individuele of gezamenlijke (tussentijdse) evaluaties: 

 welk rapportcijfer geven we aan deze punten? 

 welke verbeteringen zijn wenselijk? 

Op deze manier kan een team of samenwerkingsverband een 'onderhoudsbeurt' ondergaan. 

  

effectiefteam.nl/start-jouw-verbetering/
http://www.penbimprovement.com/
http://www.groeiinleiderschap.nl/
http://www.vergaderboost.nl/
http://www.groeiinleiderschap.nl/
http://www.vergaderboost.nl/
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Kritische succesfactoren 

Cijfer tussen  

1 (Doen we niet) 

en 10 (Doen we 

volledig) 

1 
(Overeenstemming 

over) visie en doelen 

Is het doel duidelijk? Geven ze richting aan ons samenwerkingsverband, vormen 

ze een leidraad voor beslissingen? 

 

2 
Durf en 

pioniersgeest 

Kunnen we ‘omdenken’, durven we gebaande paden te verlaten voor een nog 

onzeker perspectief, hebben we trekkers met lef en passie 

 

3 

Interdependentie 

(bewustzijn) 

Afhankelijkheid en 

bewustzijn 

Hebben we elkaar nodig om de doelen te bereiken, is gelet daarop de 

samenstelling van ons team of samenwerkingsverband adequaat, zijn we ons de 

onderlinge afhankelijkheid ook goed bewust en gedragen we ons daar ook naar? 

 

4 
Werkgebied en 

Communicatie 

Is er voldoende overlap in het werk zodat samenwerken kan lonen, zijn we op de 

hoogte van elkaars werkgebied, betwisten we elkaars aanspraken op ieders 

domein niet, gunnen we de ander regie, spreken we elkaar aan als dat nodig is? 

 

5 Elkaar kennen 
Hebben we zicht op elkaars werk, deskundigheid en specifieke competenties, 

erkennen en respecteren we die ook, maken we daar optimaal gebruik van? 

 

6 Middelen 

Beschikken we over de juiste en voldoende mensen en middelen in brede zin, 

hebben we met elkaar de competenties die nodig zijn om het doel te bereiken, 

zijn we adequaat en constructief op zoek naar eventuele aanvulling of 

verbetering van mensen en middelen (geld, ..)? 

 

7 Feedback 
Wordt feedback structureel en genuanceerd gegeven en ook zo opgepakt 

waarna er op wordt geacteerd? 

 

8 Structuur 
Hebben we een adequate structuur en sturing voor het samenwerkingsverband, 

inclusief procedures/spelregels, afspraken, overleg en besluitvorming? 

 

9 
Methodisch en 

planmatig werken 

Biedt onze manier van werken voldoende garantie voor het bereiken van de 

doelen en geeft deze optimaal houvast aan de leden van het team of 

samenwerkingsverband, werken we systematisch aan het oplossen van 

problemen? 

 

10 Vertrouwen 
Realiseren we ons het belang van vertrouwen, investeren we in de groei ervan, 

weten we wantrouwen te signaleren en adequaat aan te pakken? 

 

11 Klimaat en sfeer 

Werken we constructief samen, met respect, een luisterend oor, werkelijke inte-

resse in elkaar, in een open klimaat, waar ruimte is voor gezelligheid en ieder 

zichzelf kan zijn? 

 

12 
Regelmatig 

evalueren 

Stappen we met enige regelmaat in de helikopter, om de zakelijke voortgang en 

de samenwerking kritisch te bekijken, leren we van wat we zien en nemen we 

waar nodig verbetermaatregelen? 

 

 


