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Om over na te denken:
Welke gedragsroutines gaan je 

team helpen om de teamspirit en de 
teamprestaties te verbeteren?

Pak hier je post- it:

Werken vanuit 
een gedeelde 

toekomstdroom

Samen het lange 
termijnbeeld 

delen
bepalen en formuleren van heldere 
doelstelling en deze wekelijks laten 

terugkomen in (gezamenlijke) 
overleggen en bespreken welke 

meetbare resultaten gehaald zijn

Op de hoogte zijn van elkaars 
kwaliteiten en daar ook 

beroep op durven doen, i.p.v. 
alles zelf willen doen.

We maken onze doelen 
visueel en bespreken 

wekelijks onze 
voortgang

Iedere maandag 
mogen we samen 10 
minuten van ons af 

zeuren

Er is een jaarplan 
met doelen maar 

niet een hoger 
gezamenlijk doel

Samen 
golfenteamoverleg 

aan wijden

meer resultaten 
delen

samen doelen 
formulerenSamen dromen 

richting mooie 
doelen.

werken vanuit een gedeelde 
toekomstdroom, dus eerst die 

droom vaststellen en deze 
wekelijks onder de aandacht 

brengen bij het team

Gedragsroutine die we 
beter kunnen doen: we 

zijn te aardig voor 
elkaar

Nee kunnen zeggen tegen 
aantrekkelijke projecten die 
niet passen bij ons beleid of  
middelen; routine is dat men 

ingaat op alles wat leuk is

past het 
project 
in doel?

ledenberaad 
om 

draagvlak bij 
doelen

bestuursoverleg 
starten met 
persoonlijke 

aandacht ondersteuning 
van elkaars 

kracht

formuleren van 
fundamentals

wat vindt 
het team 

belangrijk?

zonder 
doel geen 
beweging

huis van 
werkvermogen

Door elkaar mee te 
nemen in successen en 
dat met elkaar ook te 

vieren.

Team meetings gebruiken 
om de gedeelde 

toekomstdroom te blijven 
bespreken.

Tijdens afdelingsoverleg ook 
meer aandacht voor het 

persoonlijke en samen leren. 
Steeds een ander leiding 

geven.

Middels sprintplanningen 
maken we acties en 

resultaten zichtbaar en 
bespreken wekelijks onze 

voortgang

Elke maandagochtend 
10 minuten samen 
koffie drinken bijv.?

Als team met elkaar laten 
bespreken; wat verbindt ons, welke 

omgangsvormen spreken we af

Landingsrondes (niet inhoudelijk) 
inpassen bij teamoverleggen

In wekelijkse stand- ups 
vooral bezig met dóen --> af 
en toe in afdelingsdagen e.d. 

bij spirit en prestaties 
stilstaan

Afdelingsdoelen doorvertalen 
naar concrete doelstellingen 
per team en afspreken hoe 

deze te meten

Oefening: wat is jouw 
purpose, die van organisatie, 
die van afdeling, die van team 

--> hoe meer overlap, hoe 
beter

Teams samenstellen die inhoudelijk 
goed 'passen' en laten samenwerken en 

regelmatig over de vraagstukken op 
deze plaat laten nadenken en afspraken 

met elkaar over laten maken
Kan bijv via afdelingsoverleggen, in 

groepen uiteen

opdrachten met 
elkaar 

afstemmen

dezelfde 
taken 

uitvoeren.

Ook oog hebben 
voor andere 

zaken dan werk

Afstemmen van 
de diverse taken 

onderling

3 keer de 
waarom 

vraag 
stellen

Uitvragen 
naar 

behoefte

Continu bij 
keuzes vragen 

wat dit 
toevoegt aan 

de 'WHY'

Iedere week deelt iemand een 
onderdeel van zijn werk en hoe 

hij dit aanpakt. dan samen 
nadenken over hoe het mogelijk 

beter, leuker, handiger kan.





Om over na te denken:
Welke gedragsroutines van jou 

persoonlijk gaan je team helpen om 
de teamspirit en de teamprestaties 

verder te verbeteren?

Pak hier je post- it:

Ik deel wekelijks 
tenminste 1 verhaal 

waaruit onze purpose 
blijkt.

Ik vraag wekelijks aan 
tenminste 1 teamlid waar 

hij/zij afgelopen week 
beter in is geworden.

Teams samenstellen op inhoud --> 
met onderstaande vragen aan de 

slag
Periodiek, bijv. bij afdelingsdagen, 

blijven agenderen

Taken aanmaken 
in microsoft

3x de 
waaromvraag 

stellen

Bevragen of 
mensen dingen 

willen delen

Zelf kwetsbaarheid 
tonen (en 
aangeven)

Zelf het goede voorbeeld 
geven dat er meer is dan 

werk. Dus niet meer 's 
avonds of in het weekend 

mailen en op tijd naar huis.

collega's vragen 
waarom het werken 
bij ons ze motiveert Aan onze leden vragen waarom ze 

onze organisatie waarderen. Welke 
toegevoegde waarde bieden we ze 
eigenlijk echt? Deze inzichten delen 

met mijn team.

1x per kwartaal vragen aan 
het team wat zij de 

belangrijkste factoren 
vinden die die het 

werkplezier in de weg staan 
en samen een plan maken 

om dit te verbeteren.

Regelmatig leuke 
filmpjes 

doorsturen/bekijken 
met elkaar en 

bespreken wat we 
hiervan kunnen 

leren.

Aandacht geven aan 
verjaardagen enz van 
teamleden en van hun 

partners/kinderen.

Veel vaker vragen hoe 
iemand zich 'voelt' in 

plaats van 'hoe het met 
hem/haar gaat'.

Zelf persoonlijke 
verhalen delen.

Faciliteren van 
workshop over 

emotionele 
intelligentie.

Vragenspel met 
'onalledaagse 

vragen' kopen en 
regelmatig met 

team spelen.
Toetsen of onze doelen wel 

echt uitdagend zijn en 
mensen het leuk vinden om 
aan deze doelen te werken.

Ieder kwartaal aan het team 
zelf vragen welke doelen zij 
komend kwartaal als meest 

belangrijk zien.

Veel van onze doelen zijn 
eigenlijk te vaag,.. het is niet 

duidelijk wanneer ze 
gerealiseerd zijn. Hier mag ik 

scherper in worden.Zorgen dat 
iedereen kan 
bijdragen aan 

het doel.

Niet vragen waar 
mensen mee bezig 
zijn... maar gericht 
vragen met welke 

doelen ze bezig zijn 
en hoe ze dat 
aanpakken.

Per kwartaal niet 
meer dan 3 

doelen 
formuleren... 

anders wordt het 
teveel.

Mijn team 
coachen in het 

houden van focus 
(dus niet af laten 
leiden door rand 

en bijzaken).
hier zelf het goede 
voorbeeld in geven 
door zelf ook beter 
te toetsen of ik op 

olifantenjacht ben of 
op konijnenjacht.

Wekelijks starten 
met de vraag wat 

deze week de 
belangrijkste doelen 
zijn en hoe het team 
focus gaat houden.

iedere vrijdag 
vragen wat we 

afgelopen week 
hebben 

gerealiseerd/berei
kt.

Complimenten 
uitdelen aan 

mensen.

Vaker laten weten 
aan mijn team dat 
ik trots op ze ben!

Output is alleen 
relevant als we 

daarmee ook echt 
onze doelen 

bereiken. Dit iedere 
maand met het 

team onderzoeken.

ik ga zorgen voor 
een groot (digitaal) 
bord met daarop 
onze doelen en 
voortgang. Een 

soort dashboardmensen 
regelmatig in 

tweetallen laten 
werken, zo leren 

ze (onbewust) van 
elkaarVragen aan 

medewerkers 
waar ze trots op 
zijn,... en wat we 
daar samen van 
kunnen leren.

We vinden verbinding 
heel belangrijk in ons 

team, maar we 
begroeten ons 

nauwelijks. Ik ga het 
team vragen hoe we dit 

beter kunnen doen.

 www.bol.com

bol.com | Legacy |
9781472103536 | James
Kerr | Boeken
Legacy (Paperback). Champions do
extra. They sweep the sheds. They
follow the spearhead. They keep a blue
head. They are good ancestors. In
Legacy,...

Tip van Paul: lees het 
boek van James Kerr 

over de All Blacks.



Eigen regie
(Door Zilveren Kruis)



Visie Zilveren Kruis





Wat is er in jouw organisatie nodig om een bevlogen organisatie te krijgen?
Wat speelt er in jullie organisatie dat bevlogenheid niet altijd tot zijn recht komt? 
Welke belemmeringen zie je dan?

Vermogen

Cultuur

Faciliteiten

Houding

beperkt

Nee, niet 
expliciet 

benoemd en 
ook nooit 

besproken

Bevlogenheid niet in 
ons beleid maar 

geen belemmering; 
geen info erover; 

vitaliteit is wel een 
doel

Nee, is 
geen  

beleid op.

Niet 
expliciet, 

wel 
impliciet

gelimiteerde 
beschikbaarheid / 

tijd, maar voldoende 
interactie tussen 
mdw / spv kort 

schakelen 
(whatsapp etc)

Nee, is 
niet echt 
benoemd

Geen 
beleid

Geen 
beleid

bekend  maar 
vaak 

afwachtende 
houding

Geen belemmeringen. 
Bevlogenheid is bijna een 
vanzelfsprekendheid bij 

werken voor sportbond. In 
ieder geval binnen mijn 

team!

Nee geen 
informatie 

beschikbaar

Geen informatie 
beschikbaar over 

bevlogenheid, 
geen 

ondersteuning, 
geen visie..

nee, niet 
specifiek. 

helaas.

Visie en misie 
is wel bepaald, 

maar wordt 
niet voldoende 

gedragen

doorvertaling 
purpose organisatie 
naar afdelingen en 

teams nog niet 
overal even duidelijk 

- grote verschillen

Vindbaarheid van 
alle purposes niet 

beschikbaar/ 
vindbaar voor 

collega's

Niet alle delen 
van de visie 

worden even 
belangrijk 
gevonden

Weinig inzicht 
in de 

mogelijkheden 
(als die er zijn)

Geen generieke 
interventies 
beschikbaar, 
verschilt per 

manager/afdeling

Niet 
structureel, 
afhankelijk 

van personen

Missie en 
visie van de 
organisatie 
is dudelijk

ja past 
goed maar 

weinig 
dialoog

JA past goed, 
onderlinge 
gesprekken 
worden per 

afdeling anders 
wel/niet gevoerd

bevlogenheid is 
noodzaak achter 
vrijwillige inzet, 

maar weinig 
bespreekbaar - inzet 
is belangrijker dan 

bevlogen zijn

het zou een 
belangrijk onderdeel 

moeten zijn. 
Gevoelsmatig wel 

maar daadwerkelijk 
ervaren we weingi

niet 
structureel, 
aandacht is 

afhankelijk van 
manager

Nee, nog geen topteam 
helaas. Medewerkers 

komen wel bij mij, 
maar gaan niet zo snel 

rechtstreeks naar 
elkaar. Uitdaging hoe ik 

dat kan verbeteren.

Scherp naar 
elkaar zijn op 

inhoud vinden 
we lastig

Feedback 
op elkaar 
kan beter

Ligt aan manager 
in hoeverre 

aandacht aan 
bevlogenheid en 
team en individu 

wordt besteed

Is wel openheid en 
mogelijkheid maar 
niet iedereen voelt 
nog vrijheid om dit 
voor zichzelf verder 

te onderzoeken

open houding 
en cultuur, 

maar prioriteit 
is dagelijkse 

zaken

Zeker, ook naar 
mij als 

leidinggevende 
toe. Ik deel zelf 
ook hoe ik erin 

sta.

Terughoudend

vanuit de 
organisatie en 

medewerker weinig 
aandacht gericht op 

bevlogenheid te 
bepsreken.

Medewerkers maken het 
bespreekbaar, maar leggen 

de oplossing dan buiten 
zichzelf neer. Ze hebben 

het aangekaart en 
verwachten dat een ander 

het gaat oplossen.

verander
bereidheid

Ik probeer mijn teamleden 
de veiligheid en vrijheid te 

bieden dat ze over hun 
eigen bevlogenheid willen 

praten. Ik probeer 
voorbeeld te geven

nee geen 
gewoonte 

wel op 
aanvraag.

Wel vanuit de 
leidinggevende 

tijdens de 
gesprekken. Vanuit 

de medewerker 
minder

Nee geen 
gewoonte

Ik denk dat iedereen 
er wel voor open 

staat maar gebeurd 
onvoldoende. Het 
thema moet veel 
meer aangejaagd 

worden.

Nog geen 
natuurlijk 

gedrag

niet vaak genoeg 
aandacht voor 
(bv. alleen bij 

evaluatiegesprekk
en)

Nee, niet 
met dat 

woord maar 
verder wel.

Hier valt nog veel 
te winnen, door 
dit te bespreken 

met collega's 
individueel of in 

het team

Bevlogenheid 
nog niet voor 

iedereen 
helder genoeg

Ik denk dat 
men er niet 
zo bewust 

van is.

niet genoeg 
kennis over 

belvlogenheid 
(zowel bij 

leidingevende als 
medewerker)

Nee, kan beter 
onder de 
aandacht 
gebracht 
worden

nee, niet 
dagelijks 

mee bezig

Zelfkennis 
50/50 

aanwezig niet 
voldoende 
bewustzijn

Is genoeg over 
bekend en wordt 
ook gestimuleerd 

bij en door 
collega's.

Het is bekend en op 
bepaalde vlakken is 

er bevlogenheid, 
maar niet vanuit 

bewust ermee bezig 
zijn.

gebrek aan 
competenties

De meeste 
medewerkers werken 
al heel lang bij ons en 

zijn er niet zo mee 
bezig. Het zou mooi zijn 

als ik dat bewustzijn 
weet te creëren.

Per team 
afhankelijk of er 

tijd beschikbaar is 
om aan 

bevlogenheid te 
werken

Tijd moet 
gemaakt 
worden

onderling 
tussen 

collega's is 
dat beperkt

bestuur heeft veel 
gewerkt met 

competenties, en 
bewustwording. 

Vrijwilligers in 
commissies



Vermogen

Cultuur

Faciliteiten

Houding

Het delen van "Best Practices" per kwadrant

Organisatie 
overall 
purpose 
helder

Bevlogenheid 
past. We spreken 
over vitaliteit. Veel 
gesprekken, veel 
aandacht  voor 
medewerkers

Veel 
mogelijkheden 

tot ontwikkeling 
in de eigen 
Academy

Middels intercollegiale 
coaching van managers en 

teamleiders onderling 
proberen we interventies 

bij elkaar te achterhalen en 
van elkaar te leren en 

daarmee verder 
beschikbaar te maken

collega's zijn bijna 
allemaal liefhebbers 
/ experts binnen de 

sport en is 
bevlogenheid 

meestal aanwezig

open 
cultuur

Ja, nu 
helemaal met 

Corona om 
vitaal te 
blijven.

Ja, we 
hebben het 
er als team 
samen over

Ruimte voor 
ontwikkeling 

is zeker 
aanwezig

We bespreken 
alle en er is voor 
alles ruimte; het 

is bij ons een 
gewoonte

Ik merk in het 
algemeen dat de 

medewerkers zeer 
gemotiveerd zijn[; dat 
er niet echt aanleiding 

is om dit expliciet te 
bespreken.

Ik vind als 
leidinggevende voor 
mezelf bevlogenheid 
zeer belangrijk, want 
dat straal je ook uit 

naar de 
medewerkers.

ja zeker.

Zorg dat men zich 
veilig kan voelen 
door dingen met 

elkaar te delen en 
geef elkaar ruimte 

als het nodig is.

Zorg voor een goede 
samenspel 

waardoor als iets 
niet goed gaat het 

geen drempel is om 
tegen elkaar te 

zeggen

creeer een open 
aanspreekcultuur 
door middel van 

inzet van 
inspiratie/innovati

e sessies

Maak inzichtelijk 
welke talenten er 
binnen jouw team 
zijn en maak het 
zichtbaar voor 

iedereen

creeer 
verbondenheid/

veiligheid om 
het dialoog met 
elkaar te voeren

Zorg dat je als 
organisatie 

heldere doelen 
hebt. Je kan hier 

altijd op 
terugvallen

Belangrijk is sociale 
ondersteuning Je 
moet wel durven 

uiten die veiligheid 
moet er zijn.

Maak het 
ook leuk  
vier een 
succes

Zorg dat er 
duidelijkheid 
komt over de 

gedragingen (hoe 
we met elkaar 

omgaan)

Delen van 
persoonlijke 

best 
practices

Belangrijk is de 
bewustwording op 
gang te brengen dit 
doe je door sessies 

met elkaar te 
hebben over passie 

en bevlogenheid

Delen van 
eigen 

kennis en 
kunde

Zorg dat 
medewerkers 

mogen meepraten 
en hun ideeen in de 

eindbeslissing 
meenemen

Maak 
medewerkers 
onderdeel van 
een project het 

moet niet 
opgelegd worden

ja, 
bewust 
wel. Zorg continue voor 

een nieuwe 
uitdaging. 

bevlogeheid spatte 
eraf 1e lockdown we 
waren er voor elkaar

Andere manier van werken 
ontstaan door Corona. We 
zien dat mensen tot veel 
dingen in staat zijn. Zorg 

voor ruimte in het 
ontdekken van nieuwe 

ideeen en opbouw 
relaties/verbindingen

Maak het werk 
leuk door mensen 
te verrassen door 
nieuwe input of 

nieuwe 
initiatieven

Zorg dat het 
duidelijk is waar 
alle informatie 
beschikbaar is 

voor de 
medewerkers

Weet wat mag om 
de ontwikkeling van 
de medewerkers te 
stimuleren. (welke 
kaders en welke 

faciliteiten 
beschikbaar)







Vragen? Zet ze hier!

De grote onzekerheid doet veel met mijn team 
en voldoening is ver te zoeken. Niet alleen zou 
ik meer willen leren over bevlogen leiderschap 
en dit kunnen toepassen op mijn team, ik zou 
ook graag meer willen weten over hoe ik zelf 
de bevlogenheid vast kan houden als er uit 

mijn team niets terugkomt.

Praktische tools om je team aangesloten 
te houden en energie te geven ondanks 
dat we online samenwerken. De balans 

tussen vrijheid en toch controle over het 
proces. Hoe hou je dat in de gaten en 

hoe hou je iedereen energiek en 
betrokken?

Handvatten om de regie over 
te dragen. Hoe inspireer ik 

mensen om zaken samen op 
te pakken?

Aandacht voor gedifferentieerde 
aanpak personeel.

handvatten om mezelf 
hierin te ontwikkelen en 

dit ten goede te laten 
komen aan mijn team.

Balans tussen positief 
coachen en aanspreken op 

minder prettig/minder 
effectief gedrag

Hoe kan ik de samenwerking binnen mijn team 
verbeteren? Het gaat er met name omdat het voor 
iedereen natuurlijk moet worden om anderen bij 

zijn/haar werk te betrekken, om van elkaars 
kwaliteiten te profiteren. Ik vind dat we dit te weinig 

doen (veel individualistisch), en deze tijd maakt dit nog 
uitdagender.

Hoe te komen tot gedragsverandering
binnen een team?

Hoe bevorder je dat 
medewerkers voor zichzelf 
zorgen (arbeidstijdenwet, 

juiste werkplek, voldoende 
beweging enz).

Hoe omgaan met eigen 
minder specialistische 

kennis dan de 
betreffende collega

Gezamelijke 
doelen 
geven. 
1+1=3

De uitwerking 
van de aanpak 
aan je mensen 

overlaten.

Kleinere 
subteams 

maken binnen 
je team met 

een taak.

Ontwikkel en 
vertel een 

inspirerend 
veranderverhaal 

waaruit de 
aanleiding blijkt. Denk met het team 

na over welk 
consistent 

teamgedrag er 
nodig is om de 

doelen te behalen.

Bepaal samen 
met het team 
welke doelen 
dan gehaald 

moeten worden.

Ga samen on- 
the- job 

experimenteren 
met het nieuwe 

gedrag.

Accepteer dat 
structureel 

veranderen tijd kost 
en verzin samen 

manieren waarop je 
regelmatig energiek 

kunt evalueren.

Zeker! Er is geen one- size- fits- all. Dus 
ga/blijf in gesprek met iedere collega en 
vraag hem/haar wat hij/zij zelf kan doen 

om de persoonlijke bevlogenheid te 
vergroten en mogelijk wat iemand nodig 

heeft dat buiten de eigen cirkel van 
controle ligt.

Werk steeds aan veiligheid. Als de ander 
het idee heeft dat je er alleen maar op 
uit bent om met je feedback hem/haar 
een rotgevoel te geven... of problemen 
wilt bezorgen, dan zal iedere vorm van 

feedback verkeerd vallen.

Maak dus duidelijk dat je de ander 
feedback geeft omdat je ervan 
overtuigd bent om gezamenlijk 
(nog) beter, succesvoller en/of 

leuker samen te werken.

Een veilige feedbackcultuur 
ontwikkel je als LG ook snel door 
vooral veel feedback te vragen. 

Door dit te doen en te laten ervaren 
dat jij positief omgaat met de 

ontvangen feedback.

Onze stelling: Feedback geven? Niet doen!
YouTube

Hoe het in ieder 
geval niet moet:

1

Wat voor veel teams 
enorm goed werkt is 
de weekstart en de 

week afsluiting. In de weekstart vraag je het 
team wat de (gezamenlijke) 

doelen voor die week en hoe 
ze daarmee aan de slag gaan.

In de 
weekafsluiting

Als ik je vraag goed begrijp heb je zelf minder specialistische 
kennis dan je collega en wil je weten hoe je daar goed mee om 

kunt gaan. Als dat de vraag is... is mijn tip om uit te spreken naar 
je collega dat je hem hoog hebt zitten m.b.t. de kennis en graag 

van hem wilt leren. Spreek samen af wat hier handig/werkbaar in 
is. Op deze manier geef je je collega het gevoel dat hij 'er toe 

doet', geef je hem de mogelijkheid om je te helpen én heb jij de 
mogelijkheid om nog beter te worden. Hoe mooi is dat?!

Dit is best een flinke vraag die je hier 
stelt. Is het een idee hier samen even 

over te bellen/video- callen? Dan kan ik 
beter met je meedenken. Ik heb je daar 
zojuist ook een mailtje over gestuurd. 

Gr. Paul en Mirjam

Dit kan op 
verschillende 

manieren:

Je kan bijvoorbeeld iedere week iemand 
uitnodigen om plenair meer over 
zijn/haar werk/doelen/aanpak te 

vertellen. Dit kan live, maar bijvoorbeeld 
ook door het maken van een korte 

video. www.loom.com is hierin een fijne 
tool.

Om van elkaars kwaliteiten te kunnen 
profiteren, is het handig om deze eerst 

zichtbaar te maken. Dit kan door 
bijvoorbeeld een sessie te organiseren 
waarin iedereen deelt waar hij/zij goed 

in is én plezier in heeft.

Je kunt ook stimuleren dat iedereen 
tenminste één hulpvraag per week stelt 

aan een ander of het team in het 
algemeen. Maak dit ook lekker visueel 

door een (digitaal)bord hiervoor te 
designen waarop iedereen zijn vragen 

kan noteren.

Samenwerken om het samenwerken is gedoemd te 
mislukken. De snelste manier om mensen te 

stimuleren om samen te werken is door ze een 
gezamenlijke opdracht/doel te geven die ze alleen 

maar in gezamenlijkheid kunnen voltooien. Digitaal 
gaat dit mogelijk iets lasiger, hou je 'subteams' dan 
ook klein, twee of drie personen die een taak/doel 

krijgen.

Waarin je je precies wilt ontwikkelen kan ik 
niet goed uit je vraag halen,... dikke tip: Ga 

naar allesoverbevlogenheid.nl en geef je op 
voor de bevlogenheidboost 2020. Je hebt dan 

toegang tot een groot aantal 
blogs/video's/podcasts waar je vast mooie 

inzichten en praktische tips kunt halen.

 allesoverbevloge…

Bevlogenheidsboost |
Alles over bevlogenheid
Welkom bij De bevlogenheidsboost
2020 Dé kickstart voor topprestaties
Hoe zorg je ervoor dat medewerkers
blijven presteren in deze bijzondere
tijden? De sleutel ligt in het vergroten
van de bevlogenheid van je mensen. Nu
misschien wel meer dan ooit, wan…

Beetje flauw misschien: maar door ze hier keer- op- keer weer in te stimuleren. 
Ervaring leert dat de gemiddelde leidinggevende zijn mensen TEVEEL helpt. 

Hierdoor stimuleren zij 'aangeleerde hulpeloosheid'. Bij ieder probleem is de 
medewerker dan gewend dat 'de organisatie het wel zal oplossen'. Sterker nog,... 
dat wordt dan een soort verworven recht... 'de werkgever moet voor mij zorgen'. 
Natuurlijk is dat deels ook zo,... maar begin maar eens door als LG/HR niet direct 
in de helpende houding te schieten als een medewerker aanklopt. Stel je op als 
coach, stel vragen, vraag door, en vraag vooral naar wat de medewerker zelf al 

heeft gedaan of kan doen om zijn situatie te verbeteren. Neem als LG/HR dus niet 
te snel het 'aapje' op je schouder.

Wat kan helpen is om periodiek het 
team te vragen om hun zorgen/irritaties 

te noteren op een bord. Maak van de 
top-3 een gezamenlijk project. Laat ze 

ideeën aandragen, zelf toetsen op 
haalbaarheid, zelf uitvoeren enz.

Soms helpt het om iemand de vragen: Stel je 
bent zelfstandig ondernemer... hoe zou je dan 

voor jezelf zorgen? Hoe zou je zorgen voor 
voldoende beweging om fit te blijven? Hoe 
zorg je voor voldoende rust om scherp te 

blijven? En dit alles zodanig dat je klanten, je 
gezin, en jezelf de vruchten van plukken.

Zorg voor een 
holistische aanpak 
zodat doelstelling 
organisatie  helder 
en concreet is en 
daarop mogelij k op 
doelgroep concreet 
wordt

Zorg voor een 
(onverwachte) ontmoeting 
met een collega bijv. Al je 
elkaar niet meer kunt zien 

spreek dan af. Dit kun je als 
organisatie regelen.

De zogenaamde 
'in- between- 

meetings- break' 
(zet oulook om in 
45 min meetings)

Dit is idd een grote vraag. Het 
gaat hier ook om een 

gedragsveranderingsvraagstuk. W
eerstand is het belangrijkste 

element waarop gestuurd kan 
worden als het gaat om 

gedragsverandering. Paul en 
Mirjam sturen je graag 

informatie toe

Maak inzichtelijk wat drempels en motivatoren zijn wat 
willen de medewerkers graag? Bijvoorbeeld 1. een 

beweegdoel dat bij medewerkers past. 2. ‘laag‘laag-- 
hoog doel’hoog doel’..Kies voor een minimum Kies voor 

een minimum (dit gaat sowieso lukken) en een 
maximum (dit willen ze bereiken). Bijvoorbeeld: “(dit 
gaat sowieso lukken) en een maximum (dit willen ze 
bereiken). Bijvoorbeeld: “Medewerkers gaan 1 tot 3 

keer per Medewerkers gaan 1 tot 3 keer per week een 
uur wandelen.week een uur wandelen.“ 3. maak 

concreet wat en 4 maak duidelijk hoevaak.

Allereerst is het van belang om het doelgedrag 
concreet te maken

✓Gedragsverandering gaat namelijk over het 
veranderen van gedrag; een concrete handeling�
✓Met het doelgedrag weet je: wat wil je precies 
dat iemand gaat doen
✓Paul en Mirjam kunnen helpen door het 
inzetten van de 6W methode.  Met deze methode 
maak je concreet wat de medewerker moet gaan 
doen
✓Aansluitend gaan we met elkaar aan de slag om 
barrières en belemmering  helder te maken en 
welke oplossingen zijn er te bedenken

maak een i wish, 
i like, i wonder 

sessie 
aanvullend how 
to make it work.

https://www.loom.com/



