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Trainer, topcoach, entertrainer en
organisatie-veranderaar Wout Plevier
leert en activeert al 20 jaar ceo's,
managers en hun teams, hoe ze hun op
een duurzame manier goed kunnen
omgaan met veranderingen..

"93% van de veranderingen mislukt in
meer of mindere mate. Oorzaak de
cultuur van de organisatie wordt
onvoldoende meegenomen. Men heeft
veelal geen duidelijke visie en strategie
en vaak wordt deze ook niet door
iedereen in de organisatie breed
gedragen. Ook heeft men moeite om dit
terug te laten zien in de dagelijkse
praktijk.

Je kunt hierbij ook opmerken dat er te
licht wordt gedacht over veranderen.
Mensen hebben daar vaak moeite mee.
Veelal start een organisatie met herijken
van de visie, strategie en waarden om
vervolgens direct te knippen en schuiven
in processen. Diezelfde visie, strategie en
waarden verdwijnen vervolgens weer
onder in de la, om er een jaar later
tijdens een teamdag mee aan de slag te
gaan. Veranderen is echter iets dat je
elke dag systematisch samen dient te
doen. En daar hebben wij een goed
stappenplan voor.".

We werken volgens een duidelijk
stappenplan en dat betekent eerst
eenduidig richten, dan kwalitatief
inrichten met de juiste afspraken,
processen, rollen en taken en dan
meetbaar samen verrichten. En dit leidt
tot prachtige resultaten.

"GOEDE
VERANDERINGEN
VERGEN
BEWUSTZIIJN WAAR
EEN ORGANISATIE
PRECIES NAAR TOE
WIL BEWEGEN, PRO
ACTIEVE
PROFESSIONALS DIE
GEMOTIVEERD ZI1JN
OM HIERAAN MEE TE
HELPEN EN EEN
SYSTEMATISCH
STAPPENPLAN DAT
JE KUNT CHECKEN
OP SUCCES."




MISSIE, VISIE, STRATEGIE -
RICHTEN 1

ZONDER HELDER DOEL, GEEN RICHTING

"ELKE VERANDERING HEEFT EEN
HELDER DOEL NODIG. JE DIENT
PRECIES TE WETEN WAT JE ALS
ORGANISATIE WILT BEREIKEN EN
DAARIN EEN DUIDELIJKE
BESLISSING TE NEMEN.
ORGANISATIES WILLEN VAAK TE
VEEL TEGELIJKERTIJID EN DAT
WERKT NIET"

BELANGRIJK VOOR DE

ORGANISATIE
Als je een organisatie op de goede rit

wilt zetten in verandering, dan is het
startpunt een heldere missie =
waarom (waarom doe je wat je doet,
wat wil je bijdragen als organisatie),
een heldere visie = hoe (hoe bereik je
dat dan), strategie = wat (welke
stappen dien je dan te zetten om dit
waar te maken).

Dit is belangrijk, omdat je hierdoor
mensen duidelijk richting kunt geven
en men ook duidelijk krijgt waarom
we als organisatie op een bepaalde
manier met elkaar, leveranciers en
klanten omgaan. Het maakt ons als
organisatie uniek.




Het is niet enkel iets dat op
cognitief niveau bestaat en dan
weer in de la verdwijnt. Het is de
basis van jouw manier van
communiceren en leiding geven aan
je team en breder gezien het sturen
van je organisatie.

Je weet hierdoor elke dag wat je
hogere doel is en hoe je dit
dagelijks tot uiting brengt om de
toegevoegde waarde van jou, je
team en organisatie meetbaar te
verhogen. Veel mensen, teams,
organisaties weten het wel maar
doen het niet.



Wat dien je als leider te bepalen?

Product-/ dienstinnovatie of operational excellentie
of customer focus?

Als leider dien je vervolgens duidelijk een standpunt in te nemen.

1 Richt ik me op product en/of dienstinnovatie. Je manier van denken en
handelen is outside - in.

a Eerst de klant, dan jij en de organisatie. Je bent in deze situatie flexibel
en meer naar buiten gekeerd, waarbij je je team continue stimuleert om
creatief mee te denken.

b Je personeel is dan pro actief.

c Je netwerkt en bemiddelt met andere partijen, zoekt trends en
innovaties op, kijkt uit naar samenwerkingen, die de organisatie verder
vooruit kunnen helpen.

d De eerste drie fasen: coaching van individuen, efficiénte samenwerking
binnen teams, open communicatie en openlijk en effectief conflicteren
tussen professionals, controleren op afspraken, tijdefficient werken, actief
de visie en strategie uitdragen zijn dan 100% op orde.

e Ook laat je je prestaties zien aan de buitenwereld en denk je T00% met
de klant mee. Van daaruit innoveer je, netwerk je en lever je de beste
diensten en producten.

f De leider heeft een coachende manier van leiding geven en faciliteert en
stimuleert zijn team om goed samen te werken.

g De leiderschapsstijl is die van de mentor/ coach. Later transformeer je je
stijl meer naar een netwerkende en innoverende leider.

h. De medewerkers zijn in de eerste familiefase passief: goede
vakprofessionals en doen hun vak uiterst bekwaam. Ze zijn gericht op sfeer
en goed samenwerken in een team. In de innovatiefase zijn ze juist pro
actief en denken ze ze ook nog zelfstandig vooruit.

i. Voorbeelden zijn Apple, Ricardo Semler, Google.



Product-/ dienstinnovatie of operational excellentie
of customer focus?

2. Richt ik me op operational excellentie:

je coacht medewerkers actief en houdt continue de centrale missie, visie
en strategie duidelijk in beeld bij ontwikkeling van medewerkers. De
samenwerking is hecht volgens duidelijke gedragsregels en en afspraken,
de communicatie is open en transparant en conflicten worden efficiént en
openlijk beslecht.

a Je team heeft duidelijke gedragsafspraken hoe te opereren en dit wordt
ook actief met elkaar gecommuniceerd.

b Als er conflicten zijn dan worden deze openlijk beslecht.

c De organisatie komt naar elkaar en naar klanten en leveranciers 100%
hun afspraken na.

d De medewerkers die hier werken zijn reactief. Men reageert op basis van
vooraf afgesproken afspraken.

e Men denkt inside out. Eerst de organisatie op orde en dan de
buitenwereld afspraak is afspraak bedienen.

f Men werkt tijdsefficient en T00% productief. Elke dag probeert men meer
“Lean” effectief te opereren.

g. De leiderschapsstijl richt zich naast coachen en team stimuleren nu ook
actief op afspraken nakomen.

h. Medewerkers zijn reactief en volgen de regels en werken efficiént
samen.

i. Voorbeelden: Mc Donalds



Product-/ dienstinnovatie of operational excellentie
of customer focus?

3. Richt ik me op customer focus:

De eerste twee fasen: coaching van individuen, efficiénte samenwerking
binnen teams, open communicatie en openlijk en effectief conflicteren
tussen professionals, controleren op afspraken, tijdefficiént werken zijn nu
100% op orde. Je meet en stuurt hier ook op en maakt dit zichtbaar.

a. Daar bovenop draag je ook actief de visie en strategie uit en laat je je
prestaties zien aan de buitenwereld.

b. Bovendien denk je T00% met de klant mee.

c. Je hebt alle fasen van de customer journey in kaart en weet hoe je de
klant in welke fase op maat bediend.

d. de klant staat centraal en wordt veelal ook betrokken in vormgeving van
een product/ dienst of de strategie.

e. De denkwijze van teamleden is nu outside- in. Men denkt eerst aan de
klant, daarna aan de eigen organisatie.

f. Men is actief in benadering van anderen.

g. De leider stuurt naast coachen, goede team samenwerking, controleren
op afspraken, tijd-efficiént werken nu vooral op goed uitvoeren visie,
missie en strategie en stuurt gericht op performance en behalen van
concrete resultaten.

h. De medewerkers die in deze cultuur passen zijn actief.

i: Voorbeelden familiecultuur: Hutten Catering, Cool Blue



BINDINGg DAN

Slechts 18% van de leiders in
Nederland heeft dit bovenstaand
proces op orde. [k neem aan dat dit
in Belgié niet veel anders is.

Door gericht te kiezen, kun je
eenvoudiger je missie, visie, strategie
vormgeven en communiceer je
duidelijker naar je medewerkers wat

"HELDER RICHTEN je met ze wilt bereiken en hoe je hen
LIJKT SIMPEL MAAR met een performance gesprekscyclus
IS MINITIEUS GOED daarbij gaat begeleiden.

VOORBEREID EN Je volgt duidelijk een stappenplan

HEEFT EEN zoals hieronder beschreven en werkt
systematisch van individu, naar team,

DUIDELIJKE naar afspraken, naar tijdefficient

BESLISSING NODIG. werken, naar visie actief verkondigen,
naar excellent presteren, naar

DIT DOEN WE WEL netwerken/ bemiddelen naar

EN DIT ABSOLUUT innoveren.

NIET"

De cyclus is daarna continue
doorlopend en bestaat vervolgens uit
het verder finetunen van de diverse
elementen. De hoofdfocus blijft
steeds liggen op waar je qua
managementvisie wilt eindigen:
innovatie, operationeel excellentie of
customer intimacy.



STAPPENPLAN SLIM! VERANDEREN

WAT JE NIET DOET!

HAASTIGE SPOED, ZELDEN GOED

MISSIE, VISIE, NIEMAND WEET EERST IN OP HOOP VAN
STRATEGIE IN ERVAN EN MEN PROCESSEN ZEGEN...
IVOREN TOREN IS NIET KNIPPEN EN
VERZINNEN EN BETROKKEN, MENSEN
DAN IN DE LA DUS MAAR VERSCHUIVEN

TRAINEN?

Wat je niet doet is zo maar bij processen beginnen, ondertussen proberen te
innoveren en verkopen en daarna je team op orde brengen. 93% van de
veranderingen mislukt hierdoor.

Het is bewust werken volgens een logische route, omdat je dan 100% succes
scoort in behalen van je resultaten. Je neemt namelijk het cultuurelement mee in
je dagelijkse benadering en aansturing.

Door de visie/ strategie met elkaar te delen en fine te tunen, kun je daarna
gemakkelijker het ideale profiel per medewerker bepalen. Op basis hiervan kun je
een nulmeting uitvoeren op je team(s). Waar liggen de talenten, waar liggen de
valkuilen. Welke afspraken dienen er gemaakt te worden voor goede
samenwerking. Hoe richten we daarop de gesprekscyclus goed in. Wie vervult dan
welke rol? Hoe communiceren we open met elkaar? Hoe beslechten we
conflicten?

EXTRA COACHING NODIG? BEL WOUT VIA W 073 522 5656. 8



WAT JE WEL DOET!

BETROKKENHEID, HELDERE VISIE, GOEDE
ROLVERDELING EN HELDERE PROCESSEN
DEFINIEREN EN DAN GO: OPSTARTEN
COACHING EN ++ SAMENWERKEN.

Het is belangrijk te weten dat je als leidinggevende in dit proces, tijdens de
doelstellingengesprekken/ planningsgesprekken, de uitkomst kunt volgen en
ook kunt ontdekken, dat het profiel van een medewerker niet past en/ of dat
competenties ook moeilijk zijn te ontwikkelen.

Daar dient dan een oplossing voor verzonnen te worden. Talenten komen
namelijk in vier gradaties: van nature aanwezig, gemakkelijk te ontwikkelen,
moeilijk te ontwikkelen en niet te ontwikkelen. Wij gebruiken VIP24 en
profilering-gesprekken om talenten individueel en als team in kaart te brengen.
De juiste mens op de juiste plek, geeft een veel beter resultaat en meer
harmonie en geluk. Vraag gerust info over VIP24 bij ons aan.

Vanuit economisch belang van de organisatie ben je verplicht om koers te
bepalen en waar nodig interventies te plegen. Daarom zit er tussen elk stapje
in ons stappenplan een GO - No GO! moment, om interventies te kunnen
plegen, als er iets misgaat en daarop bijgestuurd dient te worden.
Uitgangspunten zijn steeds de centrale visie, strategie en gemaakte afspraken.



Je weet nu wat je wilt, welke rollen
noodzakelijk zijn en wat voor talent
je daarvoor nodig hebt. Je hebt
duidelijk hoe je de organisatie
vormgeeft, en hoe je de processen
wilt inrichten. Mocht dit nog niet
duidelijk zijn, dan is het aan te
raden dit in kaart te brengen en
ophieuw vorm te geven.

Wij doen dit via een cultuurscan op
strategisch, tactisch, operationeel
niveau over de deelgebieden
leiderschap, communicatie en
proces/ planning.

Hiermee krijg je de sterkten en
zwakten van de organisatie in beeld
en kun je op basis daarvan een
nieuw proces verzinnen dat
optimaal werkt, bezien vanuit de
nieuwe visie. Dit noemt men ook
wel re-engineering the organisation.

In dit proces breng je ijk-/
meetpunten aan waardoor je
zichtbaar kunt maken wat de mate
van efficiency en effectiviteit van
het proces is en wat de kosten en
opbrengsten zijn in tijd, middelen
en geld.

Doordat het proces gebouwd is op
een gezonde visie, strategie en het
cultuurelement van de organisatie
ook is meegenomen, stuur je niet
enkel op resultaten en kpi's maar
heeft het geheel ook echt een
logische toegevoegde human
waarde.




SLIMI' STAPPENPLAN

Om een verandering succesvol te doorlopen, volgen we het volgende
stappenplan, dat keer op keer zijn waarde bewijst. Samen met Skillstown,
VIP24 zetten we dit nu samen in de markt.

Voorbereiding/ intakefase

Stap 1: Persoonlijk gesprek MT over visie/strategie

Stap Online Cultuurscan als koers niet helder is

Stap Deel de nieuwe visie en strategie met de organisatie

Stap Bepaal de rollen en competentieprofielen

Stap Ceef de gesprekscyclus vorm

Stap 6: Informeer de organisatie over de status

Stap 7: Voer een VIP24 profilering-scan uit

Stap 8: Voer planningsgesprekken en bepaal ontwikkeldoelen voor
talentontwikkeling

Ontwerpfase talent-ontwikkelingsprogramma en visuele weergave tijdlijn
Stap 9: Stel een talentontwikkeling-programma dat synchroon loopt met
de organisatie-ontwikkeling

Uitvoeringsfase

Stap 10: Start voorbereiding van de SLiM! training

Stap 11: Zet een coaching-structuur op

Stap 12: Kick-off van talent-/ organisatie-ontwikkelingstraject

Stap 13: Deelnemers doorlopen trainingen om skills vanuit toekomst-
perspectief organisatie succesvol te ontwikkelen

Stap 14: Versterk het leerproces met extra tools en interventies

Stap 15: Start coachen vanuit toekomstige beeld

Integratiefase naar de organisatie

Stap 16: Voer een 2e tussenmeting uit en vier de eerste successen
Stap 17: Maak gedragsafspraken met teams

Stap 18: Controleer afspraken op elk niveau

Stap 19: Verbeter de efficiency van samenwerking

Stap 20: Maak prestaties zichtbaar naar klanten en vier de successen
Stap 21: Slotbijeenkomst Talent-ontwikkeling

Borgingsfase

Stap 22: Meting 3- Meet de effecten van de training/ ontwikkeling

Stap 23: Bespreek mogelijkheden voor innovatie

Stap 24: Evalueer het ontwikkeltraject met de betrokken partijen en het
projectteam

Stap 26: Meet na een half jaar nog een keer de effecten van de training en
zend herinneringen om resultaten te borgen.
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Werken in de praktijk

Het moment van de waarheid is
aangebroken. Nu mag de nieuwe
visie, strategie omgezet worden in
concreet (werk)gedrag.

Breipuwel 1

NIEUW
GEDRAG
AANLEREN
DUURT 60
DAGEN

Dit gaat niet vanzelf goed. Mensen
hebben systematisch en consequent
begeleiding nodig om: kennis aan
te nemen, inzicht te krijgen hoe ze
het doen, dingen uit te proberen,
vaardigheden zich eigen te maken
en ook simpelweg om te wennen
aan de nieuwe manier van denken
en handelen.

Individuele coaching en ook team-
coaching on the job, zijn de meest
effectieve manieren gebleken om
acculturatie te bereiken.
Medewerkers zeggen wat ze doen
en doen wat ze zeggen conform de
nieuwe cultuur, strategie en visie.

12



WAAR START JE ALS
LEIDINGGEVENDE?

IK BEN DE BESTE MENTOR EN TEAMCOACH

Bespreek met je team, de visie en strategie en leg vanuit dat perspectief
uit, hoe je hen als leidinggevende het komende jaar zult begeleiden om
succesvol te kunnen zijn als werkende professional binnen de nieuwe
visie.

Geef duidelijk aan wat je van hen verwacht en schets een duidelijk
totaalbeeld wanneer en hoe vaak je bepaalde gesprekken samen zult
voeren. Door dit ver van te voren duidelijk te maken, kun je als MT hier
tijd voor reserveren en verschaf je je medewerkers zekerheid. Ook
kunnen ze dan bij de planning van hun werkzaamheden hier ver van te
voren rekening mee houden.

Uitgangspunt is altijd een gedragsgerichte afspraak. Bij performance
gericht aansturen van medewerkers hangt deze ook direct aan de missie,
visie en strategie en is het een competentie die iemand nodig heeft om
succesvol te zijn. Ik noem het ook wel een de kritische succes factor van
een mens. Enkel door te doen, komt een talent tot leven. Voor jouw
betekent dit als leider dat je afspraken dus gedragsgericht dienen te
zijn. Kortom, wat zie je iemand concreet in gedrag doen als hij zijn
empathie ontwikkelt.

- Waar doet hij het?

- Met wie?

- Hoe? In welke stappen precies?

- Hoe en wanneer evalueert hij dit?

- Welke kennis en kunde dient hij daarvoor te hebben?
- Welk gedrag heeft hij uiteindelijk vertoont?

- Wat is het effect op zichzelf en de ander?

- Wat is het resultaat ervan?

Een heldere gedragsgerichte afspraak vormt dus de basis voor coachen
van mensen. Bij cultuurverandering is dit, na collectief bewustzijn over
de centrale visie/ missie/ strategie en bijbehorende rollen/
verantwoordelijkheden én zelfbewustzijn over het individuele startpunt,
de eerste concrete en meest primair belangrijke actie.
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DE BASIS OP ORDE

DE ESSENTIE VOOR SUCCESVOL VERANDEREN

Okay, korte samenvatting, zodat je het echt niet vergeet: een heldere
missie, visie, strategie, een duidelijk beeld van de benodigde
competenties per competentieprofiel, een goede resultaatgerichte
management cyclus (gespreksstructuur) en duidelijke doelstellingen per
medewerker en per team vormen de basis om te starten met coachen.

Coachen is het meest effectieve middel om acculturatie te bereiken en
een organisatie actief in beweging te krijgen. Dit kost tijd en het is een
belangrijke niet urgente taak, die vaak om deze reden overgeslagen of
afgeraffeld wordt. Mijn advies, reserveer er tijd voor want het biedt je op
korte, middellange en lange termijn veel voordelen:

* betrokkenheid en positiviteit

* positieve verandering van gedrag

* zichtbaar maken van ineffectief gedrag

* pro actief personeel

*meer openheid in communicatie

*tijdwinst

*succesvol bereiken van de organisatiedoelstellingen

De frequentie en de duur van gesprekken bepaal je zelf als leider. Dit is
afhankelijk van jouw beschikbare tijd, jouw ambitie en het aantal
medewerkers. Dit is de reden dat je dit zelf dient te ontwerpen en in te
plannen. Succes staat of valt vaak bij afspraken hierover nakomen en
consistent zijn in officieel en officieus contact met je medewerkers.

Jij bent hierbij de voorbeeldfuncite. Als je als leidinggevende laat zien
aan je medewerkers dat het nuttig is en tot meer productiviteit, meer
werkplezier en transparante samenwerking leidt, dan volgen je
medewerkers vaak vanzelf. Dit heeft met attributie te maken= het
zelfbeeld van medewerkers wordt gesterkt als ze een inspirerende leider
hebben die hen goed faciliteert en hun continue verder ontwikkelt op
een positieve en empowerende manier.

Het omgekeerde geldt ook: als je als leider inconsistent bent,
ongeduldig, geen afspraak is afspraak, te ad hoc
functioneringsgesprekken houdt, dan vertonen je medewerkers
gelijksoortig gedrag.
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DE DAGELIJKSE PRAKTIJK

AANSTUREN EN ONTWIKKELEN OP MAAT

Vervolgens dient er natuurlijk ook nog gewerkt te worden. Om
medewerkers in de dagelijkse gang van zaken te begeleiden, te
ontwikkelen en goed aan te sturen, bestaat er niet 1 stijl van leiding
geven. De competentie van de medewerker, de mate van zekerheid/
onzekerheid, de aanwezigheid of juist afwezigheid van motivatie, de
mate van kennis en kunde, bepalen welke stijl tot het meest gunstige
effect leidt.

Op basis hiervan hebben de meeste mensen een voorkeursstijl van
leidinggeven. Dit komt omdat we gewoontedieren zijn en veelal moeite
hebben met variéren en aanpassen aan een nieuwe situatie. We hebben
ook ondersteunende stijlen die niet het beste maar wel goede resultaten
kunnen geven. Veel mensen hebben ook een te ontwikkelen stijl die
men nog te weinig toepast. We onderscheiden vier leiderschapsstijlen
die aansluiten bij vier competentieprofielen:

1 Instrueren: precies aangeven van a - z wat er dient te gebeuren. Bij
medewerkers die nieuw aan een taak beginnen. Voor medewerkers die
onzeker zijn of niet gemotiveerd zijn. T.b.v. medewerkers die de
resultaten langdurig niet behalen. Ook gebruik je deze stijl bij
calamiteiten.

2 Coachen: ideeén samen opperen door een case/ doel te initiéren.
Vervolgens vragen te stellen, te luisteren en samen te vatten. Je geleidt
de medewerker rustig naar een bepaalde positie toe. De medewerker
zijn motivatie is op orde maar wel iets afgevlakt. Hij heeft al redelijk wat
kennis, kunde en ervaring en participeert actief mee.

3 Stimuleren: bij medewerkers die qua competentie en kennis en kunde
op orde zijn, maar die om een of andere reden onzeker zijn. Je
enthousiasmeert, onderzoekt, complimenteert, benadrukt het
teamverband.

4 Delegeren: de medewerker is zeker, gemotiveerd en heeft de kennis,
kunde en competenties om het zelfstandig te doen. De taak is een taak
die ambitieus is. Je laat de verantwoordelijkheid geheel bij de ander en
staat paraat voor eventueel overleg. Enkel de einddatum en mogelijk
een tussenevaluatie staan vast. De route en werkwijze wordt door de
medewerker bepaald.
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AANSTUREN

SITUATIONEEL LEIDERSCHAP

De kunst van goed leiderschap is precies die stijl in te zetten die het
beste gedrag bij de medewerker naar boven haalt. De valkuil is veelal
dat managers niet flexibel zijn in hun stijlkeuze en ook geregeld de
verkeerde leiderschapsstijl verkiezen. Vanaf nu kun je dit van te voren
goed inschatten en hier adequaat op reageren.

Op het moment dat je de taak overdraagt, draag het dan zo veel
mogelijk in de stijl van de ander over. Is de ander dominant leidend,
benader hem dan directer. Is de ander meer op de sociale relatie, creéer
dan sfeer en enthousiasmeer meer. Is de ander meer op veiligheid, geef
dan duidelijk het doel aan en het stappenplan om dit te bereiken. Wees
hierbij geduldig. Is de ander analytisch, benader het dan meer logisch
en goed onderbouwd. De combinatie van de juiste leiderschapsstijl en
de juiste communicatiestijl bepalen vaak het succes. De ontwikkeling
loopt altijd stapsgewijs van instrueren , naar coachen, naar stimuleren
naar delegeren. Als het misgaat, dan ga je ook per stapje terug.
Uitzondering is als er een economisch belang in gevaar komt of er
gevaar dreigt, dat het teambelang negatief beinvlioedt. Dan mag je
direct naar instruerend leidinggeven terugvallen.

S3 S2

Steunende leiderschapsstijl Coachende leiderschapsstijl
o Vragen o Onderzoeken/ vragen
o [ Luisteren o Uitleggen/ verduidelijken
o Geruststellen o Bijsturen

o Bevestigen
o Helpen bij zelfstandige

Feedback delen
o Stimuleren

probleemoplossing Prijzen
o Feedback aanmoedigen
o Waarderen
S4 S1
Delegerend leiderschap Leidende leiderschap
o Toestaan o Bepalen
o Vertrouwen 5 Plannen
o Bevestigen Prioriteiten stellen

o In staat stellen zelfsturend te zijn
o Verzekeren

o Machtigen

o Erkennen

o Uitdagen

o Orienteren

o Leren/ laten zien en vertellen hoea
o Controleran

o Toezien op

o Feedback geven
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BIJSTUREN

INTERVENTIES VIA PIJN EN PLEZIER

Doet de medewerker niet wat is afgesproken dan kan het zijn dat je
dient in te grijpen. Dit is vooral als het teambelang of het economisch

belang in gedrang komt. Het menselijk brein maakt alle beslissingen op

pijn en plezier. Hoe krijg je mensen in beweging. Zorg dat de pijn van
hun huidige gedrag zo groot wordt en het plezier van de gewenste
situatie zo aanlokkelijk (plezier), dan zal de mens sneller de gewenste

kant op bewegen. Instrueren, steunen, coachen, delegeren zijn manieren

om op maat plezier te geven aan de professional: hij krijgt immers op
maat van zijn kennis, kunde en motivatie precies de juiste aansturing.
Toch zullen we we soms ook moeten ingrijpen met een gele kaart

(waarschuwing, consequentie of interventie) of een rode kaart (zware
consequentie en/ of interventie).

Je vindt hieronder de opties:

Competentie/Beilrokkenheid | Zwak Wisselend Hoog
Rode en gele | Steunen/ Delegeren
kaart stimuleran (S4)
Hoo
g (83)
T. 8. 9.
Rode en gele Gele kaart Steunen (S3)
Redeliik kaart Coachen (52) (Of andere
] vakbekwaamheid)
Coachen (S2)
4, 5. 6.
Rode kaart Rode en gele Leiden/ instrueren
Laa kaart {S1) bij nieuwe
9 taak/ mw of
1. 2. ongemotiveerd!
3.
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WAT JE NU AL KUNT DOEN

ELK SUCCES START MET DE EERSTE STAP

1. Breng je team in kaart qua kennis, kunde, motivatie, zekerheid. Op

welk niveau opereert je medewerker en welke stijl past hierbij het beste.

Noteer hierbij ook hun talenten en valkuilen. Maak dit expliciet voor
jezelf, dan wordt het namelijk duidelijker. In de gesprekken kun je
onderzoeken in welke mate jouw beeldvorming klopt.

2 Breng als voorbeeld eerst 1 competentie/ talent = kritische
succesfactor van jezelf in kaart, bezien vanuit de nieuwe visie/ strategie.
Beschrijf precies welk gedrag je dient te vertonen om hierbij succesvol
te zijn. Als je dit goed kunt, dan lukt het ook om goede gedragsgerichte
afspraken met je medewerkers af te stemmen.

3 Concretiseer je missie, visie en strategie samen en communiceer dit
duidelijk naar de teams toe. Bekijk ook of deze voldoende tot leven
komt via de resultaatgerichte gesprekscyclus met je personeel. Plan ook
een gesprek met je team in. Snappen ook zij wat hun toegevoegde
waarde dient te zijn om succesvol te zijn?

4 Concretiseer je resultaatgerichte management cyclus. Communiceer
naar je personeel dat je dit in 2018-2019 zult activeren en wat het
belang daarvan voor hen en de organisatie is om samen de nieuwe visie/
strategie echt tot leven te wekken. Belicht hierbij ook duidelijk de
voordelen voor de organisatie, de teams en de individuele professionals.

5 Plan daarna doelstellingengesprekken / planningsgesprekken in om de
doelen per medewerker samen te bepalen.

6 Communiceer dan alvast de data en tijden van de overige gesprekken
uit de gesprekscycli (je kunt dit ook bij goed onderling contact in
samenspraak doen).

7 Vervolgens is het een kwestie van doen. Dit behoort tot de taken die
belangrijk niet urgent zijn maar je wel de grootste mate van impact als
leider geven. Door te starten met individueel coachen, start je het
proces van acculturatie op. Mensen maken afspraken en zijn hun woord
in gedrag. Doet iedereen dit, dan is de eerste stap naar meer efficiéntie
gezet. Daarna volgen de overige stappen uit ons stappenplan,
afhankelijk van de scope die je als management hebt vastgesteld:
product/ dienstinnovatie, operational excellentie of customer focus.
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STAPPENPLAN SLIM! VERANDEREN

INNERSPECTIVE BV

TAALSTRAAT 40D A
5261DE, VUGHT |
W 073 522 5656

HEB JE NOG
VRAGEN?

WEES NIET VERLEGEN!

MAIL ONS VIA:
INFO@INNE CTIVE.NL

2018 - 2019
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