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Voor... jou

Steentje in je schoen is het boek voor de echte doener ...

Het boek dat nu voor je ligt, is geschreven voor degene die wil veranderen om te verbeteren. Voor wie nieuwsgierig is en bereid is nieuwe wegen te verkennen. Steentje in je schoen is geschreven voor iedereen die niet terugdeinst voor het ontdekken van andere, nieuwe manieren van denken en doen.

Dit is geen boek vol droge theorieën en ingewikkelde modellen. Het is een uitnodiging om praktisch aan de slag te gaan, om met kleine, concrete stappen een wereld van verschil te maken. Gebaseerd op mijn jarenlange ervaring in het begeleiden, opleiden en coachen, bied ik mijn bevindingen en inzichten die direct toepasbaar zijn – zonder poespas.

Je zult ontdekken hoe kleine, concrete stappen een grote impact kunnen hebben op je dagelijkse werk en hoe je door kleine aanpassingen blijvende verbeteringen kunt bereiken. Dit boek is een uitnodiging om op een doeltreffende manier aan de slag te gaan.

Steentje in je schoen noem ik daarom graag een ‘doen-boek’.
Ik wens je enorm veel plezier en succes toe!
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LEESWIJZER

Het eerste deel is een verzameling van afzonderlijke onderwerpen die samen een compleet beeld geven van de strategische aspecten van verandering, cultuur en leiderschap. In dit deel wordt uitgelegd waarom verandering noodzakelijk is en welke strategische en tactische benaderingen nodig zijn om deze succesvol te laten verlopen. Het behandelt diverse thema’s zoals de rol van leiderschap, zelfsturing en samenwerking binnen veranderprocessen en enkele theorieën daarbij. De nadruk ligt op het begrijpen van de noodzaak van verandering en het ontwikkelen van een begrip voor de uitdagingen die het met zich meebrengt.

Het tweede deel bevat praktische checklists die je helpen bij het plannen en beheren van je veranderingsproces. Deze checklists leiden je stap voor stap door het proces, van het vaststellen van de noodzaak tot de evaluatie van de resultaten na de implementatie. De tools zoals TurnTables zijn eenvoudig toepasbaar en helpen je om een gestructureerde aanpak te creëren die bijdraagt aan duurzame veranderingen. Mijn tip: doe-het-zelf (DHZ) – gebruik de checklists en maak ze onderdeel van je eigen persoonlijke aanpak.

Het derde deel richt zich op het opstellen en uitvoeren van succesvolle plannen, waarbij samenwerking de sleutel is. Het bespreekt hoe iedereen kan bijdragen aan het succes van veranderingen door proactief te zijn, verantwoordelijkheid te nemen en te werken aan gemeenschappelijke doelen. De focus ligt op het creëren van een cultuur van samenwerking en open communicatie, waarbij iedereen zich betrokken voelt en gemotiveerd is bij te dragen aan het succes van het veranderproces.
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DIT IS NOG MAAR HET BEGIN …

Ik had zelf ook zo’n steentje in mijn schoen!

Lieve lezers,

Welkom bij Steentje in je schoen. Dit compacte en overzichtelijke boekwerkje is de weerslag van mijn jarenlange reis door de wereld van persoonlijke en organisatorische veranderingen. Mijn doel met dit boek is eenvoudig maar diepgaand: ik wil je inspireren en aanmoedigen je eigen pad van verandering te omarmen, te koesteren en – vooral – succesvol te realiseren. Verandering is zelden eenvoudig, maar met dit boek wil ik je helpen met kleine veranderingen grote verbeteringen te bereiken.

We veranderen voortdurend, vaak zonder dat we het doorhebben, en onze omgeving doet hetzelfde. Dit kan leiden tot ongemakken, die soms aanvoelen als het spreekwoordelijke ‘steentje in je schoen’. Iets kleins dat bij elke stap een ongemakkelijk gevoel geeft en je voortdurend herinnert aan de aanwezigheid van iets dat in de weg zit.

Dit boek heb ik geschreven vanuit mijn hart, met de wens die last van dat steentje niet alleen weg te nemen, maar te benutten om jezelf en je omgeving te verbeteren. Ik deel hierin mijn ervaringen, mijn successen, maar ook mijn fouten, in de hoop dat je er iets waardevols uit kunt halen. Deze inzichten heb ik opgedaan tijdens mijn jarenlange werk als adviseur, docent en tijdens talloze workshops. Te vaak ben ik ambitieuze mensen tegengekomen die worstelden met het realiseren van hun dromen, ideeën en plannen. Ik presenteer je geen toverspreuk, geen ‘alles komt goed’, maar ik reik je wel een model en gedachtegang aan waarmee je zelf aan de slag kunt.

Dit boek is niet geschreven voor de doorgewinterde verandermanagementprofessional, niet voor de changemanagementconsultant of de superervaren manager die al vele verandertrajecten heeft doorlopen. Hoewel ik natuurlijk hoop dat ook zij er iets van kunnen opsteken. En hoe leuk is het ervaringen te delen! Ik daag mijn ervaren collega’s dan ook graag uit samen te werken aan ‘nog beter’.

Dit boek is bedoeld voor degenen die dagelijks willen werken aan veranderingen die tot verbeteringen leiden. Of je nu al jaren in het vak zit of net begint, ongeacht je opleiding, achtergrond of ambitie, iedereen heeft wel iets wat hij of zij anders wil doen. Elke uitdaging, elk ongemak, elke oplossing brengt een les met zich mee. Deze lessen deel ik graag met je, met de ambitie jou te helpen je werk te verbeteren en daarmee de prestaties van je organisatie te verhogen. Iedereen kan veranderen en verbeteren … maar hoe doe je dat dan? Ik wil daarom licht werpen op de paden die ik heb bewandeld, in de hoop dat dit jouw weg beter begaanbaar maakt. Het is een synthese van jarenlange observaties, mislukkingen, successen en vooral momenten van inzicht die mijn kijk op organisaties en verandering voorgoed hebben gevormd.

Maar Steentje in je schoen is meer dan alleen mijn verhaal. Het is een oproep aan jou, beste lezer, je eigen ervaringen te waarderen en te delen. Want in het delen van onze verhalen vinden we niet alleen kennis en herkenning, maar ook de kracht om te veranderen en te groeien. Ik nodig je uit dat spreekwoordelijke steentje niet langer te zien als een hindernis, maar als een katalysator voor groei.

Zelf had ik ook een behoorlijke steen in mijn schoen: het schrijven van dit boek. Jarenlang heb ik managers van organisaties geholpen met aanpassen en veranderen. Jarenlang heb ik als docent en medeoprichter van Beeckestijn Business School de professionele deelnemers en studenten begeleid bij het opstellen van strategische en tactische plannen. Ik heb altijd geprobeerd dit praktisch en concreet te maken. Wat wil je bereiken, hoe ga je dat bereiken en vooral: wat is daarbij jouw eigen rol?

‘Waarom schrijf je daar geen boek over?’ vroegen ze me vaak. En zo komt het dat dit boek als ‘steentje’ al vele jaren in mijn schoen zat. ‘Kom …’ zei mijn uitgever Elke Vergoossen van Boom, ‘aan de slag, dat boek moet er komen Van Bel!’

Het is mijn oprechte wens dat jij, terwijl je door het boek wandelt (met of zonder steentje in je schoen), de inspiratie en motivatie voelt om aan de slag te gaan. Dat je je gesterkt voelt om jouw eigen verhaal van verandering te vertellen, jouw uitdagingen te overwinnen en anderen te inspireren met je visie en ervaringen. Samen kunnen we groeien en leren, niet alleen als individuen maar juist als collectief binnen onze organisaties.

Zie dit boek dan als een soort receptenboek of reisgids. Ik kan je een menu aanreiken of een route door je favoriete vakantieland, maar jij moet het allemaal zelf doen en er je eigen draai aan geven. Ik geef je graag tekst en uitleg, de stappenplannen en checklists – als de ingrediënten voor je eigen recept.

Alleen daarom al vind ik het waardevol en interessant als je je ervaringen weer met mij deelt. Dankjewel dat je de tijd hebt genomen dit boek te lezen, of op z’n minst door te bladeren. En nog meer dank als je er iets mee gaat doen! Ik hoop dat het je de inspiratie, kennis en moed geeft de veranderingen die je nastreeft met vastberadenheid en vertrouwen tegemoet te treden.

Met hartelijke groet,

[image: image]

[image: image]





DINSDAG WORDT ALLES ANDERS …

De CEO was er klaar voor. Zelfverzekerd liep deze het podium op om de volle zaal met collega’s toe te spreken. Goed voorbereid, thuis voor de spiegel geoefend, spiekbriefje in de hand:

“ Vanaf dinsdag gaan we het
allemaal helemaal anders doen!”

Ach ja, zo’n opmerking klinkt misschien groots op het moment, maar is natuurlijk een illusie. Maar al te vaak menen (nieuwe) CEO’s en ambitieuze managers dat ze een organisatie van de ene op de andere dag radicaal kunnen veranderen. Ze geloven dat organisatiecultuur en ingesleten werkwijzen in korte tijd kunnen keren met een paar gedurfde acties en een flinke dosis overtuigingskracht en charisma.

Het idee van een onmiddellijke, revolutionaire verandering is verleidelijk. Het doet de leider lijken op een briljant buitenbeentje, niet gehinderd door de traagheid en politiek die anderen belemmeren. Hij of zij zou de organisatie snel kunnen hervormen en in een nieuwe richting sturen, puur door wilskracht en visie.

Was het maar zo mooi.

In werkelijkheid werken en evolueren organisaties anders. Binnen iedere organisatie, klein, groot of nog groter, zijn complexe systemen met formele en informele procedures, diepgewortelde processen, ingesleten olifantenpaden en unieke culturen die in de loop van jaren of decennia zijn ontstaan. Dat verander je niet in korte tijd.

Het is dan ook niet zo gek dat de zaal een beetje lauwtjes reageert op de plotselinge eerzucht van de baas:

•Nee hè, niet weer …

•Vorige keer was het op een woensdag …

•Zo slecht gaat het toch niet?

•Waarom bezoekt ’ie onze afdeling niet eens? Dan praat ’ie wel anders.

•En ik ben al zo druk!

•Mag ’t ook na mijn vakantie?

•Ja hoor. Als ik er maar geen last van heb!

•Met welke gewoontes moeten we breken dan? Ik heb ze al zo lang …

•Waarom vragen ze mij persoonlijk niet wat er moet veranderen?

•Dit hebben we vorig jaar ook al eens geprobeerd.

•We willen wel, maar dan moeten ze ons eerst de middelen geven.

•We doen dit al een tijd hoor.

•Ja, héél belangrijk! We zijn benieuwd hoe het verdergaat. Keep us posted …

Vooral die laatste opmerking bleef mij bij. Ik sprak degene later nog even aan en hij zei: ‘Waarom moeten er toch altijd zaken anders worden gedaan. Ik werk hier al jaren op de boekhouding en ja, er gebeurt natuurlijk heel wat aan nieuwe ontwikkelingen, maar wat moet ik dan doen met al dat nieuws? Gaat bij mij ook alles veranderen?’

Het was wellicht een wat emotionele uitspraak maar hij zette mij aan het denken. De afgelopen jaren heb ik vele verandertrajecten bij uiteenlopende organisaties begeleid en gevolgd. Ik heb gemerkt dat snelheid daarbij niet iets is wat je regelt vanaf je dashboard zoals bij een auto, maar dat je de snelheid dient aan te passen aan het gedrag van je vehikel: de organisatie en de omgeving. En een organisatie bestaat uit mensen. Zij geven vorm aan de onderneming en niets en niemand anders.





VAN VERANDERMANAGEMENT NAAR VERBETERMANAGEMENT

Het veranderen van een organisatie gaat over het continu aanpassen aan nieuwe omstandigheden, technologieën, strategieën of ambitie. Dit kan betekenen dat er andere regels, procedures of structuren worden geïntroduceerd om beter te functioneren in een altijd veranderende tijd en omgeving.

Feitelijk gaat het dan om het loslaten van gewoontes en het creëren van nieuwe routines en gedrag om de doelstellingen te bereiken.

[image: image]Veranderen is streven naar verbeteren.
                    Waarom zou je anders veranderen?

Aanpassen versus vernieuwen

Er zijn twee hoofdvormen van organisatieveranderingen:

•Aanpassen: stapsgewijze (incrementele) veranderingen gericht op het geleidelijk verbeteren van processen, structuren of werkwijzen binnen de organisatie.

•Vernieuwen: radicale (transformerende) veranderingen waarbij nieuwe benaderingen, strategieën of businessmodellen worden geïntroduceerd.

Uiteindelijk leiden deze twee als het goed is tot het verbeteren van je dagelijkse werk en dus van de organisatie.

Ja, ik geef je gelijk als je zegt dat er nuanceverschillen kunnen zijn en je mogelijk kunt vervallen in een semantische discussie. Maar de hoofdvormen geven duidelijk aan of het om incrementele aanpassingen gaat of over transformatie. Zoiets als: je boerderij verbouwen of in een nieuw penthouse gaan wonen.

Deze hoofdvormen worden maar al te vaak met elkaar verward en niet altijd is duidelijk binnen de organisatie wat de aanpak is en hoe de uitvoering verloopt. Wel is de reden van het niet lukken (is iets anders dan mislukken) van een verandertraject bekend: er wordt te veel gestuurd vanuit de top van de organisatie, terwijl de stimulans voor verandering vanuit alle lagen van de organisatie moet komen – juist daar waar veranderen de meeste impact heeft.

Terug naar onze CEO. Ondanks de goed uitgekozen woorden en fraaie powerpointpresentatie van de CEO gingen de handen niet zo enthousiast op elkaar. De collega’s die al langer betrokken zijn bij het bedrijf zien het weer gebeuren: verandering kan leiden tot chaos, verwarring en verlamming, terwijl de collega’s worstelen om zich aan te passen aan een strak geagendeerde verandering.

In plaats dat de CEO de organisatorische verandering als een stapsgewijs proces presenteert, dat zorgvuldig wordt beheerd door ‘iedereen’ en op ‘alle niveaus’, werd de nieuwe aanpak als een verplicht nummer gebracht. Waarom probeert de CEO niet op alle niveaus buy-in en alignment op te bouwen? Termen die hij overigens zelf gebruikt.

Immers, processen en systemen dienen op een gecoördineerde manier te evolueren en de gewenste cultuur geef je geleidelijk vorm door middel van consistente acties en gedrag door de tijd heen. Een manager die of directielid dat deze realiteit begrijpt, heeft een grotere kans een organisatie in een succesvolle nieuwe richting te kunnen sturen.

[image: image]Het is gemakzuchtig het belang van een
      opgelegde verandering te overschatten
    en de waarde van kleine dagelijkse
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Hoewel het misschien verleidelijk is je een bedrijfsrevolutie in één dag voor te stellen, is dit in de echte wereld weinig meer dan een roekeloze utopie. Een CEO die zich echt wil inzetten om een organisatie te transformeren, moet bereid zijn tot een methodische langetermijnbenadering. Dit is wellicht niet zo hip & happening als Grote Woorden van de baas op het podium, maar heeft een veel grotere kans op duurzaam succes.

De drie innovatiehorizonnen van McKinsey

In dit boek benadruk ik de kracht van kleine betekenisvolle veranderingen. Dat sluit prima aan bij het Three Horizons Model van McKinsey dat in drie tijdshorizonnen verandering en verbetering gestructureerd aanpakt.

1Horizon 1 – Optimalisatie van bestaande activiteiten

De aanpak van verbetering van bestaande producten en diensten richt zich op de kernactiviteiten en het optimaliseren van huidige processen en producten. Het doel is om competitief te blijven in de huidige markt.

Case: Albert Heijn

Albert Heijn blijft constant zijn bestaande supermarkten en diensten verbeteren. Innovaties zoals zelfscankassa’s en de AH-app, die klanten helpen efficiënter boodschappen te doen, zijn voorbeelden van incrementele verbeteringen binnen hun huidige businessmodel.

2Horizon 2 - Uitbreiding naar nieuwe markten of producten

De strategie van ontwikkelen van nieuwe activiteiten en bedrijfsmodellen richt zich op het ontdekken van nieuwe markten en producten die de organisatie kan uitbreiden, zonder de bestaande business uit het oog te verliezen.

Case: Coolblue

Wat begon als een online elektronicawinkel, breidde Coolblue zich uit naar fysieke winkels en diensten zoals de installatie van zonnepanelen. Dit representeert Horizon 2-innovatie: nieuwe bedrijfsactiviteiten op basis van hun bestaande expertise en merk.

3Horizon 3 - Radicale innovatie

Verkennen van radicale innovaties draait om innovaties op de lange termijn en baanbrekende ideeën die mogelijk de hele industrie kunnen veranderen. Het zijn vaak risicovolle, maar potentieel zeer winstgevende projecten.

Case: Philips HealthTech

Philips richt zich steeds meer op innovatieve gezondheidsoplossingen, zoals digitale gezondheidszorg en AI-gestuurde diagnostiek. Deze projecten zijn risicovoller en hebben langere implementatietijd, maar kunnen de medische industrie revolutioneren.

Veranderen is risico’s inschatten

Het is niet mogelijk een organisatie – en hoe omvangrijker hoe lastiger – in korte tijd te transformeren, zonder aanzienlijke risico’s die de hele transformatie-inspanning kunnen ondermijnen. Uit mijn ervaringen komt naar voren dat op managementniveau de volgende aandachtspunten optreden:

•Voldoende zorg voor grondige planning en afstemming
Een succesvolle aanpassing van een organisatie begint met een gedetailleerd plan dat de hele organisatie omvat. Daarom dient de organisatie – en dus de medewerkers – betrokken te worden, bijvoorbeeld door bijdragen te leveren aan onderzoek, deel te nemen aan bijeenkomsten en de mogelijkheid te hebben tot interventies. Dit voorkomt verwarring en weerstand bij medewerkers. Betrek alle belanghebbenden en stel duidelijke doelen die persoonlijk zijn uit te leggen. Uit mijn onderzoek blijkt dat organisaties met goed geplande transformaties 30% vaker hun doelen bereiken. Dus 70% haalt de doelen niet, hetgeen aangeeft hoe complex, duur en risicovol een veranderproces is. In de regel is dus veel minder dan de helft succesvol. Maar ja, wat is succes? Probeer dat eerst te definiëren.

•Leiderschap/management en continuïteit
Leiderschap is cruciaal. Zonder de volledige inzet van top- en hoger management kan een verandertraject hopeloos ontsporen. Uit mijn navragingen blijkt dat 45% van de mislukte transformaties te wijten is aan een gebrek aan actieve en zichtbare betrokkenheid van het management. Deze betrokkenheid dient een continu en transparant karakter te hebben. Het is essentieel de vaart er continu in te houden.

•Omgaan met gedragsmatige weerstand
Snelle en ingrijpende veranderingen kunnen bij medewerkers angst en verzet oproepen, wat een natuurlijke reactie is. Weerstand, vooral door angst, is dan ook onvermijdelijk. De vraag is hoe hiermee op een effectieve manier om te gaan. Een geleidelijke aanpak kan helpen deze weerstand te verminderen. Uit mijn ervaring blijkt dat medewerkers zich comfortabeler voelen bij stapsgewijze veranderingen. Hierbij zijn twee zaken van cruciaal belang: is de planning haalbaar en transparant, en wat is de eigen rol en inbreng van de medewerkers? Het management vermijdt soms actief deel te nemen aan veranderingen uit angst voor discussie en weerstand, maar juist betrokkenheid is essentieel voor succes. De vraag die gesteld moet worden is: wat kan ik zelf bijdragen? Dit is wellicht niet de gemakkelijkste aanpak, maar wel de meest effectieve.

•Voldoende onmisbare randvoorwaarden
Voldoende medewerkers, tijd, budget en expertise zijn essentieel voor een succesvolle verandering. Een strakke planning kan het risico op onderbezetting en budgetproblemen vergroten. Uit ons onderzoek blijkt dat verandertrajecten mislukken door een tekort aan deze cruciale middelen. Hoe kan dit worden aangepakt? Het is belangrijk met de juiste medewerkers het gesprek aan te gaan – wat overigens wederzijds kan plaatsvinden – om de juiste medewerkers de verantwoordelijkheid te geven voor het beheren van timing en budget en de benodigde expertise te analyseren. Is de benodigde kennis, ervaring en betrokkenheid intern beschikbaar, of moet deze worden ingehuurd? Hoewel dit een eenvoudige vraag lijkt, is het antwoord complexer. De uitdaging ligt in het effectief trainen en coachen van medewerkers om hen voor te bereiden op de uitdagingen. Een one-size-fits-all-aanpak voldoet niet altijd aan de individuele leer- of rolspecifieke behoeften van een organisatie. Het is daarom belangrijk de vereiste kennis en expertise duidelijk te definiëren en op basis daarvan een passend leerprogramma te ontwikkelen. Met als tip: leren is een continu proces en werkt niet of onvoldoende als het ad hoc plaatsvindt.





LEIDERSCHAP, EEN AFTAKELEND BEGRIP?

Leiderschap is een begrip dat bol staat van verwachtingen en idealen, en in de klassieke zin sterke patriarchale associaties heeft. Het idee dat leiderschap inherent draait om één persoon die de richting bepaalt waarna de massa volgt, is inderdaad achterhaald. Leiderschap anno 2024 ‘and beyond’ vraagt een andere benadering.

De klassieke leider als autoritaire, beslissingsbevoegde figuur die alles overziet en aanstuurt, past niet meer in onze samenleving. Vandaag de dag evolueert leiderschap naar een veel inclusiever en meer gedecentraliseerd concept. In plaats van alles te verwachten van één persoon, zien we leiderschap tevens steeds meer als een collectieve inspanning waarin iedereen een rol kan spelen – afhankelijk van de situatie. En dan niet met twee kapiteins op één schip, maar een goed geolied team dat op haar eigen specialiteiten en taken in gezamenlijkheid de route van het schip bepaalt.

Bovendien wordt leiderschap nu meer gezien als een vorm van dienstbaarheid in plaats van dominantie. De meest effectieve leidinggevenden zijn degenen die luisteren, verbinden en anderen in staat stellen hun potentieel te benutten. Ze zijn niet langer de ‘alleswetende’, maar eerder de facilitator die anderen inspireert hun eigen weg te vinden. Deze verschuiving maakt het mogelijk leiderschap te herdefiniëren: niet als iets dat exclusief en patriarchaal is, maar als een dynamisch proces van samenwerking en wederzijds respect.

Kortom, leiderschap hoeft niet meer gedreven door en afhankelijk van één persoon te zijn. Het is een kunst van relativeren, van weten wanneer je de leiding neemt en wanneer je juist ruimte maakt voor anderen om te schitteren. Zo kan leiderschap evolueren van een beladen term naar een veel breder en menselijker concept.

[image: image]It’s lonely at the top?
          Niet als je een goede leider bent ...

In plaats van een alwetende figuur die alle beslissingen neemt, kan een moderne leider gezien worden als een facilitator. Deze facilitator creëert sterke verbindingen binnen teams, stelt heldere, gezamenlijke doelen, bevordert een cultuur van openheid en acceptatie, en moedigt actief verschillende perspectieven aan tijdens discussies.

De term ‘inclusief leiderschap’ kom ik veel tegen in de managementliteratuur en -opleidingen. Je richt je dan op het creëren van een omgeving waarin alle medewerkers zich gewaardeerd, gehoord en gerespecteerd voelen, ongeacht hun achtergrond. Dit type leiderschap toont oprechte belangstelling en betrokkenheid bij teamleden, bevordert veiligheid, vertrouwen en samenwerking, maakt actief werk van diversiteit en inclusie, en reageert adequaat op culturele achtergronden.

Om leiderschap te moderniseren, kunnen we ons richten op een aantal belangrijke eigenschappen. Ten eerste is toewijding essentieel: leidinggevenden dienen zich in te zetten voor diversiteit en inclusie, niet alleen als zakelijke prioriteit maar ook als persoonlijke waarde. Daarnaast is moed belangrijk: moderne leidinggevenden durven de gevestigde orde uit te dagen en anderen aan te spreken op niet-inclusief gedrag. Respect speelt een belangrijke rol, omdat het erkennen van eigen beperkingen en openstaan voor input van anderen cruciaal is. Tot slot is culturele intelligentie een belangrijke eigenschap: het vermogen effectief te werken met mensen uit verschillende culturele achtergronden is onmisbaar.

Als je het leiderschap in je eigen organisatie niet regelmatig evalueert en wellicht herdefinieert, is het inderdaad een aftakelend begrip. Het erodeert en er treedt een verval in vanaf de top. Dat wil je niet …





LEIDERSCHAP EN STEENTJES

Om leiderschap te moderniseren, is het belangrijk regelmatige check-ins te organiseren met het leiderschapsteam en met medewerkers ideeën, plannen, feedback en voortgang te bespreken. Dat is exact de bedoeling die ik heb met dit boek Steentje in je schoen. De connectie vinden en vasthouden dient niet af en toe of ad hoc te gebeuren, maar georganiseerd en gestructureerd. Juist die verbinding zoeken in je organisatie – en daarbuiten – is een steeds belangrijker onderdeel aan het worden van het moderne leiderschap. Het faciliteren van transparante en goed gedocumenteerde feedbacksessies kan medewerkers de ruimte geven veilig en vertrouwd alles te delen wat nodig is om een organisatie succesvol te maken.

Daarom wil ik dit boek met je delen

Dat geschreven hebbende, kom ik tot de kern van het boek Steentje in je schoen en mijn persoonlijke bedoeling erbij. Veranderen is niet iets wat je af en toe doet. Je doet het er niet even bij … Veranderen is niet denken dat je met één Grote Klap de tent een ommezwaai geeft. Het is een ‘doodgewoon’ onderdeel van je dagelijkse werk. Veranderen is een constante.

De vader van deze bekende uitspraak is Heraclitus, de Griekse filosoof. Hij merkte op dat ‘de enige constante in het leven verandering is’. Hoewel dit inzicht dus al duizenden jaren oud is, blijft het uiterst relevant. In de zakenwereld kan het herkennen en omhelzen van de onvermijdelijkheid van verandering het verschil betekenen tussen succes of stagnatie. Begrijpen dat verandering continu en onvermijdelijk is, helpt je beter voor te bereiden en er effectiever mee om te gaan. Ieder moment weer.

Daarnaast, stel jezelf altijd de vraag: waar is het goed voor? Wat heb ik eraan? Wat heeft de klant eraan? Wat heeft mijn organisatie eraan? Wat doet het met de omgeving?

Of je nu een leidinggevende functie hebt of op de werkvloer staat, elke organisatie zou een cultuur van samenwerking en open overleg moeten creëren. Dan krijgen veranderingen immers de kans tot verbeteringen te leiden. Zie verandering als een kans, niet als een bedreiging. Dit betekent dat je voortdurend leert, flexibel blijft en iedereen de ruimte geeft te experimenteren en te innoveren. En ja, soms gaat het mis en dat is helemaal oké. Successen vieren we graag samen, maar fouten delen is ook belangrijk … want daar leer je uiteindelijk het meeste van, toch?


[image: image]Briljante mislukkingen

ABN AMRO introduceerde ooit het concept van ‘de fout van de maand’ door deze op een lichtkrant in de hal van een van hun kantoren te tonen. Het idee was goed bedoeld, maar het leidde ertoe dat menig medewerker zich publiekelijk aan de schandpaal genageld voelde. Hierdoor werden fouten verzwegen of genegeerd en het initiatief miste zijn doel.

Wat bleek wél effectief? De bank besloot fouten anders te benaderen door ze ‘leermomenten’ te noemen. Deze leermomenten worden maandelijks gedeeld in een nieuwsbrief, waarbij de betrokkenen de gelegenheid krijgen hun ervaringen toe te lichten. Daarnaast organiseert de bank bijeenkomsten waar medewerkers dieper kunnen ingaan op deze leermomenten en van elkaar kunnen leren. Dit initiatief is al jarenlang succesvol gebleken.

Mogelijk dat Paul Iske daar een belangrijke rol in heeft gespeeld. Deze hoogleraar organisatorisch en individueel leren aan de Universiteit Maastricht pleit voor de erkenning van ‘briljante mislukkingen’. Hij heeft zelfs een instituut opgericht om het belang hiervan te benadrukken. Volgens Paul Iske zou het delen van mislukkingen net zo normaal moeten zijn als het delen van successen. Iskes werk onderstreept dat falen geen schande is, maar juist een stap kan zijn op weg naar groei en innovatie. Zie: www.briljantemislukkingen.nl/.

Maar … het kan nog gekker. Doe bijvoorbeeld gerust eens mee met: #fuckupnights.



Goed versus fout

Veranderen is dus geen kwestie van één grote stap voorwaarts maar van talloze kleine aanpassingen, continu. Natuurlijk gaat dat niet altijd vlekkeloos; in feite gaat het vaak mis voordat iets goed gaat. Denk bijvoorbeeld aan een jong kind dat leert lopen. Het valt, staat weer op en probeert het opnieuw. Nooit komt de gedachte op: ‘Misschien is lopen niets voor mij, ik ben er gewoon niet goed in. Ik blijf wel kruipen …’

Het vermijden van fouten leren we pas later in ons leven. Op een bepaald moment bereiken de meesten van ons een stadium waarin we terughoudend worden om nieuwe dingen te proberen. We vermijden mislukkingen instinctief en richten ons liever op de dingen die we al beheersen. Deze houding beperkt ons en belemmert de noodzakelijke veranderingen die tot verbetering leiden.

Amy Edmondson, een onderzoeker aan Harvard, deed een interessant onderzoek naar ziekenhuisteams en hun manier van omgaan met fouten. Ze ging er aanvankelijk van uit dat de meest effectieve teams minder fouten zouden maken. Logischerwijs dacht ze dat de best presterende teams ook de minste fouten zouden rapporteren.

Wat ze ontdekte, was echter verrassend: de best presterende teams meldden juist meer fouten dan de minder presterende teams.
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Verandering Is onvermijdelljk, het Is eenvast onderdeel van ons leven en
lastigte plannen. Het berelkenvanverbetering(en) vraagt toewljding, een
daelgericht systeem en de kracht om door te zetten en door te gaan.

Hetbegintallemaal et eenvisle, een gedachte lets te willen berelken. Een ambitle
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onthoud: het zijn de ‘zwakke punter’ waar het om gaat, die wil Je verbeteren.
Nieuwewegen bieden nleuwe kansen,die wilje pakken.
Belangrijkste Is dat Je moedig genoeg bent van richting te veranderen, terwij je
vasthoudt aan e elgen kernwaarden en ambities.
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