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Voor de vier be[ancqri:j kste mannen uit mij n leven

Voor mijn lieve ::chtgcnool: Benno die mij gcstimul::::rd heeft om dit boek
te schrijvcn. Je hebt altijd het vertrouwen in mij uitgcsprok::n datik hetin
me had om met mijn jarcnlangc ervaring van training en coaching aan
leiders dit boek te voltooien. Je bent gcdurcndc het proces een rots in de
branding en ﬁj ne sparringpartner voor mij geweest. 1k ben je heel erg
dankbaar voor je g::duld en steun.

Stij n, Daan en Joep, wat gaaf dat jullic naar mij wilden blijvcn luisteren als
ik het tijdcns het eten wilde hebben over de ontwikkcling van mijn boek.
Wat mij betreft zijn jullie met jullie begrip, zorgzaamheid naar anderen en
power al persoonlijke leiders.

Wiebelen op het koord hoort bij de ontwikkeling die wij mensen door-
maken. Houd je zelf staande door uit te gaan van eigen kracht, naar binnen
te kijken en in contact met elkaar te blijven, wat de omstandigheden ook

mogen zijn.
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Koorddanser
- FRANK BOEI}EN

Elke clag voer ik een gcsprck
Een gcsprck hierin mijn hoofd
Over wat ik allemaal gcdaan heb
Over wat er allemaal is g::bcurd

Over wat ik allemaal misdaan heb

Elke clag praat ik met mezelf

Zonder woorden maar als in een droom

Dan zie ik voor me ontevreden vrienden
Vrienden met onb::g'rcpcn vriendinnen

En ik sta aan de kant

Hoe strak is het koord waarop ik dans
Tussen mijn hoofd en mijn hart

Hoe lang zal het zijn voordat ik val
Tussen mijn hoofd en mijn hart

Elke dag vraag ik aan mezelf
Wanneer ben ik oud en wijs genoeg
Zonder twijfels of onbezonnen daden
Een zonderling berooid en verlaten

Van God en alleman

Want hoe sterk is dit koord waarop ik dans
Tussen mijn hoofd en mijn hart

Hoe lang zal het zijn voordat ik val

Tussen mijn hoofd en mijn hart

Het leven van een koorddanser
In balans uit balans
In balans



Inleidjng

Allereerst hartclijk dank voor het kopcn van dit boek. Het feit dat je het nu
in handen hebe, g::::fl: aan dat jc - in meer of mindere mate - met dilemma’s
b::zig bent. Ze waarschij nlijk inje werk bent tcgcngckomcn en hebt ervaren
hoe Iastig het soms is om een keuze te maken tussen twee opties die allebei

VOoOor-cn HS{C].C].CH thbCI’l.

Het boek dat jc nu in handen hebt, bestaat uit onthullende crvaring::n van
leiders die ook met dilemma’s gcworstcld hebben. Jij stapt met het lezen
van dit boek als het ware in hun huid en beleeft hun ervaringen. Hetzijn
overigens 25 losse verhalen die je allemaal apart van elkaar of kriskras door
clkaar kunt lezen. Wat jij prettig vindt. Elk verhaal is geanonimiseerd en
begint met een korte introductie van de geinterviewde. Je zult zien dat ik
aan elk verhaal eyeopeners heb toegevoegd, waarmee ik wat dieper inga op
het specificke onderwerp van dat verhaal. Naast een toepasselijke quote sluit
ik af met reflectievragen, bedoeld om je te laten nadenken over hoe jij je tot
het specificke dilemma verhoudk.

De 25 verhalen heb ik onderverdeeld in vijf hoofdthema’s: visie & verande-
ring, samenwerking, leidinggeven, communicatie en persoonlijke dilem-
ma’s. Deze vijf hoofdthema’s heb ik samengebracht in het dilemmamodel.
Dat model vind je achter in het boek. In dit model kun je je eigen voor-
keuren plotten, zodat je kunt zien hoe je je verhoudt tot de vijf dilemma-
thema’s. De stappen die ik aan het model gekoppeld heb, zijn bedoeld om je
cigen dilemmaflexibiliteit te vergroten. Ik ben gelijk maar zo vrij geweest
om cen nieuwe competentic in te voeren binnen de leiderschapspraktijk:
dilemmaflexibiliteit. Onmisbaar en bedoeld om perspectieven op dilemma’s
te verbreden. Met dit bock kun je volop aan de slag met je cigen dilemma-

flexibiliteit.
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Herkenbaarheid, tocg:mk::lij kheid en Prakrischc tocpasbaarhcid zijn bij rni_]'
de uitgangspunten geweest bij het schrijvcn. Daarom heb ik in de inter-
views een zo'n groot mogclijk scala aan vraagsmkkcn binnen de rol van de
lcidingg::vcndc aan de orde laten komen. Daarnaast heb ik gczocht naar een
zo'n breed mogclij ke diversiteit van de g::int::rvi::wdcn. 1k heb gcsprokcn
met vrouw::lij ke en mannclijkc leiders uit diverse managcmcndagcn. Van
door de wol g::vcrfdc bestuurders, mkb-ondernemers, mt-leden en afde-
lingsmanagcrs tot startende middclmanagcrs. Lcidinggcv::ndcn uit diverse
branches vertellen jou hun Ccrlijkc verhaal. Allemaal mocdigc mensen die
het lef hebben gchad om hun imp::rﬁ:ctics, de twij fels en onzekerheden over
hun dilemma’s aan mij toe te vertrouwen. Maar je leest ook wat hen heeft
gcst::rkt, welke inzichten ze hebben gckr::gcn en waar dat toe heeft g::l::id.
Wat ben ik hen dankbaar!

De intentie van mijn boek is dat ik het open en cerlijke verhaal wil vertellen
over hoe moeilijk leidinggeven soms is. Er zijn maar weinig managers die
transparant durven te zijn over hun onzekerheden. Ik hoor ze in mijn
coachpraktijk en wanneer ik als interim-manager een bedrijf mag begelei-
den, maar dat blijft allemaal vertrouwelijk. Gedeeld wordt het cigenlijk
nooit.

Met deze 25 verhalen uit de praktijk wil ik dat veranderen en jou laten
inzien dat we allemaal dilemma’s ervaren. Het bespreckbaar maken van deze
dilemma’s kan behoorlijk opluchten en zelfs tot nieuwe inzichten leiden.
Openlijk zaken delen verruimt echt, leidt tot begrip en maakt het mogelijk
om clkaar te helpen of aan te vullen. Mooi vind ik het dan ook om te consta-
teren dat de leiders uit het boek rcgclmatig het bcgrip opcnhcid noemden
als manier om cen dilemma op te lossen en een doorbraak te bereiken.

Uit de meeste verhalen blijke dat als de leidinggevende het voorbeeld
geeft om op tafel te leggen wat bij hem speelt, hij daarmee de anderen uit-
nodigt hetzelfde te doen. Door zijn eigen vragen en mocite te delen met zijn
mensen, ontstaat cr een sfeer van openheid en vertrouwen. Voor mij geldt

dan ook: de mocdigc leider is die leider die zijn eigen mocite durft te delen.



Waarom ik heb gckoz::n voor de titel ‘De manager als koorddanser’? Ti_]'dcns
het schnjfproc::s kwam het disciplinc koorddansen uit het circus als meta-
foor bij mij op. 1k zag een link tussen de koorddanser en de manager. De
koorddanser balanceert op het sIappc koord, stapt van de ene naar de andere
kant, t::nviﬂ hij onder spanning acrobatische toeren uithaalt voor de ogen
van het Publick. Lcidingg::vcn is ook vaak balanceren tussen uitersten. Er
wordt aan de ene kant van je verwacht dat je zaakg::richt een bijdragc levert
aan de doelen van de organisatic en dat jeaan de andere kant n:lati::gcricht
oog houdt voor je mensen. Hoe zorg je voor evenwicht? Je wordt uitgcdaagd
om jc staande te houden, vitaal te blijvcn en te inspin:rcn op het leider-

schapskoord tcrwijl jc inde spotlight staat van de organisatic. Een hele

opgzwcl

Voor j:: aan het boek b::ginl:, heb ik een vraag aan jou. Weet J1J waardoor j:: j::
laat leiden als het spannend wordt? Ben jij je als leider bewust van je eigen
temperament en in hoeverre kcnjijjc Primairc voorkeuren? Het bcgrijpcn
van je achterliggende, onbewuste beweegredenen is nodig om terugkerende
patronen van jezelf in interactic met anderen te doorbreken. Dit blijkt dui-
delijk uit de voorbeelden in het bock. Het vraagt een grote mate van
bewustwording, moed, flexibiliteit en verandervermogen.

1k hoop dat de verhalen jou aan het denken zetten en je verder brcngcn 1k
daag je uit om met de eycopeners en de reflectievragen aan de slag te gaan en

die toe te passen binnen je cigen vraagstukkm
1k wens je veel ]ccsplczicr en misschien nog wel meer dilemmaflexibiliteit!

Hcidy Pcpcrkamp,

mei 2021

“The cave you fear to enter,
holds the treasure  you seek.”

- JOSEFPH CAMPEBELL
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1 Ben ik nu zo snel of zijn zij nu zo traag?
Door een pas op de plaats te maken, kom je uiteindelijk verder

AAN HET WOORD: SllCCCSVOHC b::smurdcr varmn cen adVOC&ICCHI(AHtOOI, C].IC

achtjaar gCICC].CH met h}l}]I compagnon th I(AI'].ICOOI hCCE‘C OVCI'gCD.OH’lCI'l.

‘We hebben een tijdj:: nagcdacht hoe we de gewenste vcrandcringcn binnen
het kantoor gaan inzetten. Mijn compagnon en ik hebben daar de nodigc
gcsprckkcn over gcvo::rd. We zijn aan de slag gegaan met “meer brede
schouders onder kantoor”. Daarmee bedoel ik te zeggen dat we het met
elkaar moeten dragcn en de medewerkers zich vcrantwoordclijk moeten
gaan voelen om het echt samen te doen, zodat ze ook meer kunnen beteke-
nen dan dat ze nu doen. Zodoende bind jc mensen ook meer. Daarnaast zijn
we naar één hoofdkantoor gegaan en hebben we twee satellietvestigingen.”
‘Al deze ontwikkelingen vragen ook om verandering bij mijn compag-
non en mij, niet zozeer in besturen, wel in hoe we leidinggeven. We willen
open minded zijn richting de tockomst, dus ook richting onze mensen. We
hebben ingezet op een nieuwe koers en na cen periode van transitie en
transformatie, zitten we nu in een gocdc flow. We zitten in ons nieuwe kan-

toor en tcrugkijkcnd is iedereen b]ij metde stappen die we gezet hebben.’

Zo begint het gesprek met deze intelligente dame, die een duidelijke

visie heeft en die het liefst al vele stappen verder is met de teams.

Tk vind zelf het meest lastig aan leidinggeven dat je niet van tevoren weet
wat de groep gaat omarmen. Tk kan natuurlijk op eigen houtje wel het pxa
van ons bedrijf bepalen, maar als je dat niet samendoet, werkt het niet. En
oh, wat kost me dat een moeite! Tk denk namc]ijk a]tijd dat ik het zelf het
beste weet en kan. Tk ga dus rap van start. 1k begrijp werkelijk niet waarom
de rest niet per direct volgt en ik kan geirriteerd raken als we dan tussendoor
ook nog allerlei afslagen nemen. Dat kost toch veel te veel tijd, jongens!”
‘Dat ligt volgens mij nict enkel aan de aard van het beestje, maar heeft
ook te maken met het samen opzetten van een route, zodat je makkelijker

de kikkers in de kruiwagen houdt. Je kunt dan terugvallen op samen
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gcmaakt:: Planncn of afsprakcn. Al snel heb ik ingczi::n dateen gczamcnlijk
proces uitcindclijk leidt tot betere resultaten. Ik moet dan af en toe wel pas
op de plaats maken en soms voelt het als een stap achteruit, maar uiteinde-
lijk loont samcnspraak wel.”

‘De invalshoek om de input van iedereen te betrekken en dus ook te
weten wat anderen bezighoudt, kwam op mij eerst als vertragend over, wante
de vaart gaat eruit als we met z'n allen bij elkaar moeten zitten in allerlei ses-
sies. Het primain: werk moet tenslotte ook nog gcdaan worden, he. Klanten
willen ook tij dig gcholpcn worden. Het vraagt heel wat van jc hoor, het
leiden van een kantoor met hoogopgeleide professionals en ondersteuners.
Gclukkig doen mijn compagnon en ik dat samen. Uit::ind::lijk ben ik tevre-
den met de manier waarop we het doen, we werken aan een goede band-
breedte voor gezond bestuur.”

‘Besturen is echt icts heel anders en gaat mijn compagnon en mij relatief
goed af. We zijn een perfect team en slagvaardig. We kennen elkaar door en
door, we delen dezelfde normen en waarden. Tegen deze achtergrond is het
maken van strategische keuzes en het nemen van beslissingen over financi-
ele zaken een stuk ccnvoudigcr dan ]cidinggcvcnf

‘Het inzicht om het proces van veranderingen anders te doen, kwam
door gesprekken met externen maar ook door de feedback van collega’s. Zij
hebben mij en mijn compagnon een goede spiegel voorgehouden. In die
spiegel kon ik mezelf aan blijven kijken, ik vind het namelijk wel belangrijk
om mezelf te blijven. Ik heb ook veel geleerd. Van nature ben ik een hittepe-
tit, een haantje de voorste die verantwoordelijkheid neemt. Dat heb ik van
huis uit meegekregen, dat werd gestimuleerd. Je moert altijd je cigen broek
op kunnen houden én oog hebben voor anderen. Mooie kwaliteiten, maar ik
zie nu ook in dat ik door mijn snelheid van denken en handelen anderen
ook behoorlijk kan overrulen. Niet zo handig in een veranderproces.”

‘Mijn ongeduld kan mij behoorlijk in de weg zitten. Vooral als de druk
en de belangen van het kantoor toenemen. Dit speelt bijvoorbeeld wanneer
ik vind dat pitches of aanbestedingen niet goed verlopen. Maar ook als
iemand druk op mij uitoefent. Dan word ik zo gedreven om positie te
behouden, dan ga ik me hard opstellen en zorg ik ervoor dat gebeurt wat
moet gebeuren. Tk kan zeer fel worden. 1k heb van huis uit meegekregen dat

alles bespreckbaar is en ik heb geleerd om met temparement te debatteren.



DE MANAGER ALS KOORDDANSER

Dat kan dan wel eens schcrp overkomen. Mijn coH::ga’s durven rni_]' aan te
sprckcn en ik word er door hen op gewezen als ik te fel reageer. 1k doe echt

dan ZClﬁ'CﬂCCtiﬁ, maar moect daar WC]. toe gCC].WOI'lgCH V\-’O}L'C‘,LCI']..J

1k vraag haar waaruit dat blijkt en wat voor haar een moment was

waarop ze daadwcrkclijk wat gcdaan heeft met de feedback.

‘Dat weet ik nog wel. Dat was toen ik als lcidingg::vcndc uitgcnodigd werd
door mijn managementassistente, om mee te lezen in de paper voor haar
oplciding. Daarin was weerbaarheid ook een onderdeel. Ze gaf me toen als
een soort bocmcrang terug datze aan mijn hoofd al kon zien of ik het ergens
mee eens ben of niet. Dat was best confronterend. Ik kan over het randjc
gaan met mijn eisen. 1k heb te accepteren dat niet altijd alles zo lukt als ik
zou willen.’

Kijk, het liefst wil ik dat anderen net zo snel schakelen als ik. Maar ik
probeer echt meer open te staan voor andere suggesties. Tk weet dat als ik
anderen wil stimuleren, dat het dan belangrijk is om ze ruimte te geven om
het zelf te doen. De ander zelf keuzes te laten maken, ook die in mijn ogen
niet de beste zijn. Diegene mag hier zelf achter komen, daar leert hij of zij

»
van.

‘Even rust nemen zie ik niet meer als stagnatie,
maar juist als vooruitgang.

‘Tk moet me echtinhouden om het niet over te nemen. Tk zie nu in dacals ik
cen pas op de plaats maak, anderen makkelijker aanhaken. Even rust nemen
zie ik niet meer als stagnatie, maar juist als vooruitgang. Om mensen te
leiden moet de onderlinge afstand niet te groot zijn. Als ze die afstand niet
kunnen overbruggen, trekken ze het niet en raak ik ze kwijt. Dat vraagt van
mij aanpassing in mijn snelheid. Bij mij staat nu op een tegeltje: “Geduld is

o

ook een vorm van wijsheid”.

14
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EYEOPENERS

“Alleen gaje sneller, samen kom je verder!”

— OUD AFRIKAANS GEZEGDE

Het proces van vcrand::ring kost tijd. ledereen heeft zijn eigen tempo en zijn
eigen perceptie bij vcrand::ring. Voor de een werkt vcrand::ring als een uit-
daging, voor de ander werkt zo'n proces verlammend. De moeite met veran-
dcring is vooral g::bas::::rd Op angst: angst voor het onbekende en angst voor
verlies. Tcrwijl de meeste mensen juist gaan voor behoud: behoud van het
bekende, het zekere, de huidigc situatie. Als lcidingg::vcndc is het daarom
van groot bclang dat je weet hoe mensen zich verhouden tot de vcrandcring.
Daar kom je achter door hen crbij te betrekken en gcsprckkcn aan te gaan.
Luister naar ze en bcvraag ze over hun ideeén: hoe willen zij naar de niecuwe
situatie toe werken? Zo voelen ze zich eigenaar van de nieuwe manier van
werken. Werk aan een gezamenlijk beeld van de toekomst dat richting-

gevend is voor al het handelen.

Wees je ervan bewust dat je als management niet de inhoud, *het zenden” en
het uitleggen centraal stelt, maar voer gesprekken en luister zodat het een

gemeenschappelijk proces van leren en ontwikkelen wordt. Ga ervan uit dat
veel kennis binnen de organisatie al aanwezig is, maar dat het nog wel moet
worden aangeboord. Daarvoor is een veilige en stimulerende sfeer een essen-

tiéle voorwaarde.

Verandering is een proces van vallen en opstaan en geen lineair proces. Het
is evenwicht zoeken tussen spontaniteit, structuur en enige wanorde. Om
verandering te realiseren zijn de kwaliteit en de onderbouwing van je bood-
schap belangrijk. Maar nog belangrijker is het creéren van draagvlak bij de
anderen. Acceptatie wordt groter wanneer mensen hun eigen aandeel her-
kennen in de oplossing. Want, stel jezelf maar eens de vraag: wie of wat
omarm je het snelst? Juist! Iemand die je kent of iets wat dicht bij je staat.
Zo is het ook met het implementeren van veranderingen, nieuwe concepten

of processen. Als je deel uitmaake van het veranderproces en -idee, ga je het
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ook eerder oppakkcn en uitvoeren. Dus betrek mcdcwcrkcrs, bied ruimte

aan hun opvattingcn en ideeén.

REFLECTIEVRAGEN

Watroept v::rancl::ring bij jouop?

ledere veranderaar heeft een bcpaaldc voorkeur in zijn zienswijze
over hoe een vcrandcring het best benaderd kan worden. Wat typeert
jouw manier van denken?

Hoe creéer jij draagvlak voor v::randcring?

Op wie richt jeje het meest in het proces van vcrandcring: op de
cnthousiastclingcn of op de ankcrhangcrs?

Hoe reageer je als medewerkers tegengas geven op de door jou

aangegeven richdng?

LITERATUURTIPS

Leren veranderen door Léon de Caluwé en Hans Vermaak.
Mensen maken of breken een veram{erincg door lngc van Kooten-Satter

Wie heeﬁ mijn kaas cqepikt? door Spencer Johnson en Ken Blanchard



2 LeiderschaP in vakmanschaP

Controle houden of ruimte geven?

AAN HET WOORD: een b::vlogcn zorgondcrn::mcr en mcdc~cigcnaar van
een praktijk voor tandheelkunde over hoe jc vanuit vakmanschap jc kunt

ontwikkelen als leider.

‘Het is zestien jaar gclcdcn datik bij deze Praktijk b::gon als medewerker.
Inmiddels ben ik, samen met een partner, tien jaar cig::naar van deze maat-
schap. 1k ken de praktijk en de mensen kennen mij. Eerst was ik “one of the
guys", maar als je het sl:okj:: van de oprichtcr overneemt, verandert er toch
wel wat. Het voordeel was, dat als ik iets wilde vragen, iedereen heel toegan-
kclijk was. Wat ik wel eens lastig vond als ik een vcrandcring door wilde

voeren, was dat dit tot een discussie kon leiden.’

Hoe de omstandigheden ertoe kunnen bijdragen dat leiders tot
nieuwe inzichten komen, wordt duidelijk in dit voorbeeld van een
zorgondernemer. Zij heeft, toen zij begon met haar praktijk, niet
bewust gekozen voor het leiderschap, maar door uitbreiding van de
praktijk en opening van meerdere vestigingen komt dit als vanzelf-
sprekend wel op haar pad. Tijdens haar medische studie is leiderschap
een zeer onderbelicht onderdeel geweest, ze heeft dus vooral geleerd
door te doen. Ook heeft ze geinvesteerd in leiderschapstrainingen en
leest ze graag over dit thema.

De afgc]opcn tien jaar hebben me veel Plczicr gegeven. 1k vind het bc]ang—
rijk om in mijn leidinggevende rol duidelijkheid te scheppen. Tk heb
geleerd dat ik niet uit moet gaan van aannames. Ik heb ook gemerke dat wat
ikzelf logisch vind, voor de ander echt niet altijd zo is. Om een voorbeeld te
geven: als ik een medewerkster vraag om vijf dingen te doen, wil ik er ook op
kunnen vertrouwen dat dat gedaan wordt. Op het moment dat ze zaken
overdraagt aan een ander, omdat ze het bijvoorbeeld niet redt, dan wil ik wel
dat zij zich verantwoordelijk blijft voelen voor die vijf zaken en dat ze mij

tcrugkoppcling gccft over de totale stand van zaken. Als ze dan zegt dat
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bijvoorbcclcl twee zaken door een ander gcdaan worden, vcrdwijncn die
voor mij uit het zicht en dat vind ik heel vervelend. Kijk, ik heb aan heel veel
dingcn te denken en als ik moet bhjvcn checken, word ik daar erg onrustig
van. D::l::gcn:n vind ik oké, maar jc moet wel rcg‘ie houden over de taken die

ik aanje heb uitbesteed.”

‘Mijn pcrsoonlij ke valkuil is zeer alert te zijn op de kleinste details. Dat is de
aard van het bccsq'c. 1k wil dat het gocd g::bcurt en ik heb moeite met het
uit handen geven van diverse kleinere zaken. Hierdoor blij frer weinig tijd
over om te investeren in stratcgisch:: zaken. Bijvoorbccld het nadenken over
de visie en missie van de nieuwe praktij k. Het ontbreekt me aan rijcl om
vanaf de zij lijn te bckij ken hoe zaken lopcn en over innovaties na te denken.’
“Wat ook meetelt, is dat mensen soms onvoorspclbaar zij n. Ik vind het
makkelijker om processen te beheersen. Daarom heb ik er wel eens een
handje van om collega’s uit de weg te gaan en zaken zelf in mijn eentje op
te pakken. Tk kan ook erg kritisch zijn en probeer fouten zoveel mogelijk te
voorkomen. Tk snap wel dat het team mijn controle als beperkend kan

ervaren.’

‘In de coronatijd, waarin we enkele weken niet fysick in de praktijk mochten
zijn, hebben we diverse Zoom-sessies gechouden met alle medewerkers. we
wilden namelijk wel contact houden met elkaar en ik vond het ook belang-
rijk dat we de tijd die vrijkwam, goed gingen benutten. We hebben dus ses-
sies gcpland‘ Werken met Zoom vraagtom de discip]inc om een voor een
aan het woord te zijn en niet door elkaar te praten. Door iedereen binnen
het team het woord te geven over hoe we in deze coronatijd de prakeijk het
beste konden runnen, werden het niet de regels die ik oplegde, maar maat-
regelen die we in gezamenlijkheid hebben doorgevoerd. Samen met de
praktijkondersteuners, collega’s uit de maatschap, en receptionisten hebben
wij de protocollen bedacht om in te zetten bij de “day after” corona. Er was
hierdoor geen angst om te beginnen en weer mensen te behandelen. Regels

waren niet opgelegd, maar met elkaar bedacht.’
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‘Tk was Positicf verrast over de effecten van deze manier van v::rgadcrcn.
Naast dat de g::sprckkcn ﬁjn gcsrrucmrccrd vcﬂiepcn, was ik vooral heel
tevreden met het resultaat dat we met elkaar hadden bereikt. Dit inzicht
heeft mij aan het denken gezet. Verder heb ik de inzet van studenten erg
gcwaarcl::::rd. Deze jonge mensen hebben mij doen inzien hoe bclangﬁjk
het is om een divers team te hebben qua samcnstclling. Diversiteit in leef-

tijd, in crvaring, in kwaliteiten.”

‘Mijn streven vanuit deze ervaring is nu bij meerdere ond::rwcrpcn meer
input van het team (vanuit alle lagcn] te gcbruikcn, zodat de implcmcntatie
van nieuwe zaken gcmakkclij ker v::rloopl:. Deze situatie heeft mij het
inzicht gegeven datik mijn mocite om zaken los te laten kan laten varen en

vertrouwen in andcrcn kan thbCI’l om zakcn dan hCI’l over te latcnI’

Omdat ik toch wel heel benieuwd ben naar de spanning die ik bij deze
zorgondernemer ervaar tussen het loslaten en ruimte geven, vraag ik
haar wat haar typeert als mens.

‘Tk wil iets betekenen voor mijn patiénten en betrokken zijn bij hen. 1k wil
cen sociaal mens zijn die er echt is voor anderen. In onze praktijk staat de
klant centraal en ik wil dat zij de gastvrijheid bij ons ervaren vanuit oprecht
contact. Daar gaat het om! Tk verwacht dan ook geen 9-5 mentaliteit bij mijn
medewerkers, maar ik wil passie en drive zien. Dat maakt je werk toch ook

veel interessanter?!’

‘Van huis uit heb ik gc]ccrd beleefd te zijn en mensen met u aan te sprckcn.
Zo wil ik ook dat onze klanten netjes worden aangesproken, met een welge-
meend “goedemorgen” en niet met een vluchtig “hallo”. Tk wil vooral ook
niemand tot last zijn. Tk kan me al bezwaard voelen als ik iemand wat vraag.
Na mijn havodiploma ging ik naar het hbo, waar ik op mijn tenen moest
lopen. Daarna ben ik er wel echt voor gegaan. Ik heb altijd mocite moeten
doen om icts te bereiken en daarom heb ik altijd een stapje extra gezet. Ik
wil eruit halen wat erin zit. Het is toch ook zonde als er meer in blijkt te

zitten en dat er niet uitkomt?’
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Ta, ik werk wel hard. Tk wil aan v::rwachtingcn voldoen en vind waard::ring
voor mijn werk fijn. Soms kan ik ook wel eens versteld staan van mezelf
hoor. Bijvoorbcclcl als ik van een vcrgad::ring naar huis rijd en ik onbewust
veel op mijn bordj:: heb meegenomen. Dan denk ik: waarom doe ik dit?
Maar aan de andere kant vind ik het ook leuk en interessant om met nicuwe

dingcn b::zig te zijn.’

Zo tcrugkijkcnd op dit gcsprck, vraag ik haar, wat voor haarzelf nu een
bclangﬁjk inzicht is geweest tijdcns haar Pcriodc als lcidinggcvcnclc.
Dan verrast ze me en vertelt ze in alle opcnhcicl en oprcchthcid dat ze
een tijcljc gclcdcn een ware wakc-upcaﬂ heeft gchad. Haar lijfkwanl in
oPstand enalarmbellen gingen af. Haar arts heeft toen een veel te hogc
bloeddruk en hartslag gcconstatccrd en haar gcwaarschuwd voor haar
hart.

Tk wilde niet aan de pillen, daar ben ik ook veel te jong voor. Nee, voor mij
kwam het besef dat inspanning en ontspanning in evenwicht moeten zijn.
Dus door vitaal leiding te geven aan mezelf, kan ik ook beter leidinggeven

aan de medewerkers.’

Door vitaal leiding te geven aan mezelf, kan ik ook
beter leidinggeven aan de medewerkers.

‘Tk werk eraan om mijn hoofd leeg te krijgen en besteed tijd aan ontspan-
ning. Ik lees graag en ik vind het gezellig om bij mijn gezin te zijn. Het is
echt een ingeslopen gewoonte om altijd maar ‘aan’ te staan. Tk let nu goed
op mezelf en accepteer dat iets nooit honderd procent af is. De onrust en het
opgejaagde gevoel, daar wil ik korte metten mee maken. Dat is goed voor
mezelf en mijn omgeving. Evenwicht wordt mijn keyword; tussen ruimte

geven en controle houden, en zcker tussen in- en ontspanning.’
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EYEOPENERS

“Loslaten (geeﬁ je de vrﬁheid om din(gcn te doen,
die echt belancgrijk voor je zﬁn.”

- ANONIEM

Wanneer jc iets loslaat, betekent dat niet dat jc het niet meer vast kunt
pakkcn; wanneer jc ruimte biede, kun j:: daarna nog steeds de rcg‘ie Pakk::n.

Het is niet zo g::k dat jc uitgaal: van de gcdachtﬁ dat jc hetals Icidinggc~
vende zelf beter kunt. Je hebt in de loop van de tijd een w::rkwijzc ontwik-
keld die zijn waarde heeft bewezen. Maar jc hebt niet alti_]'cl de wijsh::id in
pacht. Medewerkers zitten soms dichter op een bepaald proces en hebben er
ecen andere kijk op. Werknemers zijn een onmisbare factor voor de groci van
jc bcdrijf De kunst voorjou is omjc open te stellen voor hun ideeén en bij~
dragen.

Instrueren, opdrachten geven en die controleren is in bepaalde situaties
erg effectief. Zoals bij een nicuwe medewerker of als iemand ingewerkt moet
worden op een nieuwe taak. Maar bij vakbekwame en betrokken medewer-
kers werkt deze stijl juist averechts. Je kunt hun beter ruimte bieden om
werkzaamheden zelfstandig uit te voeren. Als leidinggevende doe je er goed
aan om je situationeel op te stellen en te erkennen dat je cigen voorkeurstijl
nict altijd de meest effectieve is.

Ruimte geven aan een ander biedt vertrouwen en erkenning aan die
ander. Hij of zij voelt zich meer gezien en jij zult andere zaken gaan horen
dan dat je anders had gehoord. Door afstand te nemen en zo ruimte te
bieden aan een ander in een gesprek, ga je anders waarnemen. Je stelt je
meer open waardoor eigen aannames en veronderstellingen op de achter-
grond treden. Onbevangen luisteren stimuleert de betrokkenheid en inzet
van je medewerkers. Zij worden anders gezien, anders gchoord en anders
beleefd.

Het klinkt misschien paradoxaal, maar door de controlebehoefte, kun
jejezelf verliezen. Door zo gefixeerd te zijn op bijvoorbeeld kwaliteit of
resultaten, zet je jezelf vast. Het is daarom belangrijk om jezelf echt open
te stellen, je mocite en jelijf te ervaren. Dit is niet altijd simpel en het kan

zelfs onwennig of ongemakkelijk voelen, maar het geeft je wel inzichten.
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Zodoende kun jc bcpaaldc gcdachtﬁn en g::vo::lcns een pl::k geven, laten
gaan of _]'uist omarmen. Hierdoor ontstaan ruimte en rust die j:: meer rcgic
geven over J':: hjf, jc leven en j:: werk. Een coach die g::richt is op ﬁzsick,

mentaal en emotioneel b::wusl:zijn kan jc hier gocd bij hclpcn.

REFLECTIEVRAGEN
*  Waar houd J1J graag aan vast? Wat levert dat j:: op?

* Zieje ook de andere kant: wat ga je missen als jete veel vasthoudt aan
een opvatting, mcning of bcpaald Pcrsoon?

*  Hoestel JlJ jc open voor andermans ideeén, g::vo::lcns, wensen of
vcrwachtingcn?

* Wat kunjij meer loslaten?

*  Welk soort ‘loslaten’ mag jij meer uitoefenen in je werk? Belemmerende

gcdachtcn? Mensen? Spullcn? Controle? Je manier van werken?

LITERATUURTIPS

*  De kracht van kwetsbaarheid door Brené Brown
»  Patronen doorbreken door Hannie van Genderen

¢ Loslaten door lngcborg Deanaen Jan Wolter Bij leveld
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