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Beste lezer,

Wij zijn blij u hier in de via te ontmoeten! U zult een verscheidenheid 
aan artikelen aantreffen, voor u door ons met plezier samengesteld. 
Verscheidenheid of diversiteit. Daar hebben wij wat mee bij Van Aetsveld 
Vandaag is Anders.  Bijvoorbeeld bij het stimuleren van diversiteit binnen teams, 
waardoor de effectiviteit omhoog gaat en meer successen worden behaald. 
Of bij de verscheidenheid van gezichtspunten waarmee je een situatie kunt  
beoordelen. Die multifocale aanpak is nodig voor betere beslissingen, zoals u 
ongetwijfeld al eens had gelezen of aan den lijve ondervonden. 

En dan het werken met plezier. Ook al zoiets wat wij van harte kunnen 
aanbevelen. Wetenschappelijk aangetoond en steeds meer toegepast: in flow 
breng je sneller betere resultaten tot stand. Da’s mooi, zult u zeggen, maar 
hoe kom ik daar? Met kleine stapjes. Ondertussen wel het grotere einddoel 
in de gaten houdend en binnen van te voren overeengekomen kaders. Een 
kenmerk van een aanpak waar wij in geloven, die wij hanteren en waar u ons 
op kunt aanspreken.  

Terug naar dit digizine. Bladert u er eens doorheen of lees het van kop tot 
staart. Mocht er iets zijn dat u aanspreekt of juist afstoot: laat het ons weten!

Alleen zo kunnen wij samen werken aan een steeds  
mooier  en informatiever digizine.

Voorwoord
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Moestuinen bevorderen het welzijn...

Ontmoeting 
in het groen

“Met de aanpak ‘Buitenruimte voor 
Contact’ transformeren bewoners en 
professionals een buitenruimte tot 
een gevarieerde natuurlijke speel-  
en ontmoetingsruimte. Bewoners  
leveren een bijdrage aan het welzijn 
in de wijk door te werken met groen 
in de openbare ruimte.” Aan het 
woord is Hans Pijls van Buitenkans 
participatieve groenprojecten.



Ontmoeting 
in het groen



V olgens Hans Pijls hebben groen  en 
natuur een universele waarde: “Door 
mensen te vragen naar hun herinne-
ringen, beelden en ervaringen kom je 

er achter wat de buitenruimte voor bewoners 
kan betekenen. Ze kunnen er de natuur bele-
ven en ontspannen, maar vooral ontmoeting 
is voor veel mensen belangrijk.” In veel  
oude stadswijken is die groene plek voor 
ontmoeting niet aanwezig, omdat de open-
bare ruimte is verloederd of niet aansluit bij 
de wensen van de bewoners. 
In het project wordt dan ook eerst met bewo-
ners gesproken over wat hen raakt en boeit in 
de buitenruimte en de natuur. Een integraal 
tuinteam van bewoners en professionals gaat 
aan het werk om tot een inrichtingsplan te 
komen, het te realiseren, te gebruiken en te 
beheren. De eigenaar, meestal gemeente of 
corporatie, bepaalt de randvoorwaarden, zo-
als de financiën en het onderhoud. Een pro-
cesbegeleider houdt overzicht over het project 
en bewaakt de voortgang. 

Pijlers van succes 
Het project rust op drie belangrijke pijlers 
(zie kader 1).
“Mensen in contact brengen met groen en na-
tuur is niet moeilijk”, zegt Hans Pijls, “maar 
het waarborgen van de continuïteit is een stuk 
moeilijker. Sommige organisaties werken wat 
stug, waardoor de samenwerking moeilijk van 
de grond komt. Het is dan van belang om je als 
tuinteam niet uit het veld te laten slaan, maar 
actief samen te werken en resultaten te laten 
zien.” Zichtbare resultaten zijn niet alleen be-
langrijk om bewoners gemotiveerd te houden, 
maar ook om organisaties te laten zien dat er 
iets gebeurt in de wijk, dat bewoners verande-
ring willen en zich hiervoor willen inzetten. 
Buitenkans heeft met de Buitenruimte voor 
Contact aanpak diverse mooie buitenruim-
tes opgeleverd. In diverse projecten zijn de 
tuinteams nog steeds actief. Enkele tuinen 
zijn genomineerd voor een prijs.

In verandering
“Om de projecten voor onze opdrachtgevers 
succesvol te blijven doen, moeten we intern 
ook een aantal zaken professionaliseren”, 
zegt Hans. “Het aantal projecten en het 
aantal medewerkers groeit en daar zijn we 
natuurlijk trots op, maar dat betekent dat we 
onze projectenaanpak verder moet profes-
sionaliseren. Als eerste stap gaan we zorgen 
dat iedereen de projecten op dezelfde manier 

aanpakt doordat we ons projectenaanpak op 
hoofdlijnen hebben beschreven. Dit zal bete-
kenen dat onze procesbegeleiders dezelfde 
taal gaan spreken en daardoor beter van 
elkaar kunnen leren.”
“Dat betekent voor mij ook dat ik zaken zal 
moeten loslaten en op anderen moet ver-
trouwen. Ik zal dus niet meer van elk pro-
ject alles weten en dat is soms best jammer 
en lastig”, vertelt Hans openhartig. “Stapje 
voor stapje zal iedereen moeten wennen aan 
de nieuwe rollen en bijhorende werkwijze. 
De overtuiging is dat het goed komt, ook 
omdat iedereen vanaf het begin betrokken 
is bij deze verandering.” “De procesbege-
leiders hebben duidelijk aangegeven dat ze 
geen zwaar, lijvig en gedetailleerd proces 
en werkwijze willen. Het moet eenvoudig 
en simpel zijn”. Projecten zijn bij ons meer 
processen omdat niet alles vooraf duidelijk 
is. Wij houden daar rekening mee. In onze 
projectenaanpak herkennen we 4 fasen, te 
weten Initiatie, Ontwerp, Realisatie en als 
laatste Gebruik & Beheer. In elke fase ko-
men de 3 pijlers terug. Wij hebben dit  
gecombineerd in onze integrale aanpak  
(zie kader 2).

kader 1: Pijlers van succes!
Ieder project rust op drie belangrijke pijlers: de 
fysieke, sociale en faciliterende pijler. De bui-
tenruimte moet goed aansluiten bij  de behoefte 
van (potentiële) gebruikers. Er moet vertrouwen 
zijn in elkaar en in de deelnemende organisaties. 
Daarnaast moeten mensen verantwoordelijkheid 
durven nemen voor de ruimte.  De randvoorwaar-
den moeten duidelijk en goed geregeld zijn en de 
kwaliteit van de buitenruimte moet gewaarborgd 
blijven. Vanzelfsprekend is dit niet zo gemakke-
lijk om voor elkaar te krijgen.

Een tuintje in uw organisatie?
In de clip van de Moestuinen in Amsterdam 
stralen de bewoners van trots. Kwamen er maar 
“moestuinen” binnen organisaties, waar mede-
werkers trots over hun afdeling praten. Waarom 
zijn de mensen in de moestuinen meer trots en 
enthousiast dan de mensen in organisaties? 
Is het de aanpak met de 3 pijlers? Of  zijn moes-
tuinen niet te vergelijken met organisaties? 
Graag uw reacties op www.vandaag-is-anders.nl



kader 2: 
Conventioneel	I ntegraal (gebiedsontwikkeling)

• Routines beheersen	 • Processen en relaties beheersen
• Resultaat is het doel	 • Resultaat is het gevolg
• �Filteren van informatie/macht	 • Wederzijdse aantrekkelijkheid (waardering 

en respect)
• Formele procedures	 • Authentiek/persoonlijk maken
• Zekerheden/contracten/kosten	 • Vertrouwen/waarde
• Opdrachtgever-opdrachtnemer	 • Ondernemend gezelschap
• �Beheersen van tijd, geld, kwaliteit, 

informatie en organisatie (TGKIO)	 • Ontwikkelen
• Besluit is start van het proces	 • Besluit is gevolg van proces
• �Opdelen in stukjes en per stukje optimaliseren	 •� Geheel en dan naar de deeltjes (intergraal)
• Lineair	 • cyclisch

“Verzuilde samenleving”	 “Netwerk samenleving”
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“Stel nou 
dat je 
alleen 

de skate 
Barbie wilt 

zoeken”

Pap wat doe jij eigenlijk?

Papa 
maakt 

stapeltjes
Speelt de buurman bij de politie 

met Barbies? Ik heb een doch-
ter van 10. En zoals iedereen 
weet die kinderen heeft begin-

nen ze rond die leeftijd hele perti-
nente vragen te stellen waarvan je 
soms wat ontdaan bent en niet met-
een het antwoord weet. In jouw ogen 
is het antwoord zo simpel en logisch 
maar leg het maar eens even uit in 
Jip en Janneke taal.
Zo vroeg zij laatst op een zaterdag 
ochtend: Pap wat doe jij eigenlijk? Ik 
wilde meteen beginnen met een hele 
reeks kreten (interim; veranderen; 
verbeteren; procesoptimalisatie; ope-
rational excellence; alignement; enz)  
waarvan ik me net op tijd realiseerde 
dat zij daar helemaal niets mee kon. 
Dus ik dacht laat ik het in mootjes 
hakken dan kan ze misschien zelf de 
verbindingen leggen.
Dus ik begon mijn verhaal met: 
“Papa werkt voor zichzelf.” 
Aan haar glazige blik zag ik dat dit 
niet over kwam. “Nou de buurman 
die werkt al heel lang bij de politie 
en daar gaat hij iedere dag naartoe 
en dan werkt hij van 09.00 uur tot 
17.00 uur. Hij heeft ook een baas en 
een vast salaris, dat iedere maand 
binnen komt. Dit noemen ze een 
vaste baan. Papa vindt het juist 
leuk om heel kort ergens te werken 
en dan weer door te gaan naar een 
nieuwe baas. Papa vindt het leuk om 
zelf die banen te zoeken. Papa moet 
zelf voor zijn centjes zorgen dus dat 



betekent dat papa veel met mensen 
moet praten om te kijken of hij ze 
kan helpen in hun bedrijf.”
“Oh, dus je helpt de buurman bij 
de politie voor een korte tijd en 
krijgt dan geld?” “Ja, zoiets denk  
ik.” “Maar waarmee help je de 
buurman dan?”  
“Tja, weet je nog toen je 7 jaar was 
en dat je in de kamer zat met al-
lemaal speelgoed om je heen en 
dat Mama vroeg of je dat op wilde 
ruimen? Je had de hele dag ge-
speeld en echt al je speelgoed lag 
door elkaar op de grond. De hele 
kamer lag vol, je kon door de bomen 
het bos niet meer zien. Het duurde 
maar en het duurde maar voordat 
je begon met opruimen. Toen vroeg 
Papa, waarom begin je niet gewoon 
en toen zei jij: ik weet niet waar ik 
moet beginnen. We hebben toen 
stapeltjes gemaakt van alle verschil-
lende soorten speelgoed: eerst een 
stapeltje van de Barbies; dan een 
stapeltje van de Witch poppen, dan 
een stapeltje van de boerderij spul-
len, enzovoorts. Op die manier ben 
jij alle poppen die er hetzelfde uit-
zagen bij elkaar gaan leggen en wist 
je hoe je moest beginnen met oprui-
men. Hierdoor kon jij het ineens zelf 

en wist je wat je moest doen om al 
je speelgoed op te ruimen.”
“Maar waarom moest ik alles op 
die manier op ruimen? Ik kon het 
toch ook allemaal door elkaar in de 
speelgoedmanden stoppen?” “Ja, dat 
is zo dat kan ook en daar is niets 
mis mee. Maar stel nou dat je alleen 
de skate Barbie, waar je de laatste 
tijd zoveel mee speelt, wilt zoeken 
en niet al die andere Barbies, Witch 
en Bratz poppen. Hoe zou je dat dan 
doen?” “Dan kieper ik de manden 
om en kijk waar de skate Barbie 
is.” “Dus?” “Weer rommel terwijl ik 
maar een Barbie nodig heb.” “Pre-
cies, dus je ruimt op deze manier op 
zodat je de volgende dag die dingen 
weer terug kunt vinden waar je mee 
aan de slag wilt zonder er meteen 
weer een rommeltje van te maken. 
Nou dat doet Papa nou ook bij bedrij-
ven.” “Goh wat leuk Pap, ik wist niet 
dat de buurman bij de politie met 
Barbies speelde!” “Volgens mij heb je 
het nog niet begrepen schat.“ “Jawel 
hoor, jij maakt stapeltjes zodat je 
kunt beginnen met werken en dat wil 
je niet voor een baas doen of voor een 
hele lange tijd en daar krijg je dan 
geld voor.” Iedereen blij, net zoals ik 
toen op die zaterdagochtend.

Wilt u ook weer gewoon aan het werk?
Er verandert op dit moment ontzettend veel binnen en 
buiten organisaties. Iedere organisatie wil meer omzet 
realiseren, grip hebben op de kostenstructuur van het 
bedrijf en de tijdsbestedingen van haar medewerkers 
strakker in de hand houden. Het wordt er niet leuker op. 
Eigenlijk gaat het over het veranderen van de mindset 
van de mensen. We zijn zo gewend om in vaste patronen 
te werken dat iedere vorm van creativiteit in het oplos-
sen van problemen ons vreemd is. We hebben ook geen 
flexibiliteit meer in het meebewegen met de veranderin-
gen die zich aandienen binnen onze organisatie zonder 
dat we daarvan direct in de stress raken.

Wat is er nu op dit moment nodig? 
Net zoals bij de opvoeding van kinderen is er structuur en 
discipline nodig om hieruit te komen. U moet een handvat 
hebben om onder de huidige, steeds veranderende om-

standigheden te kunnen werken en ergens zekerheid uit 
te halen. Om er voor te zorgen dat dat een nieuwe routine 
wordt, een nieuwe balans, die de oude overschrijft moet 
u er ook wel iedere dag mee bezig zijn.
Door een handvat te hebben om te werken en de kracht 
van de herhaling leren we samen een nieuwe balans te 
creëren waarin de werkvloer mee kan praten over uw 
strategie zodat ze deze ook kunnen uitvoeren.
De Drawbridge54© methode en toolset helpen u door 
deze lastige fase heen: Een simpele praktische direct 
bruikbare ondersteunende werkmethodiek die ervoor 
zorgt dat uw organisatie volgens een vaste structuur 
werkt zodat de mindset van de medewerkers verandert 
en leidt tot meer resultaat! 

Meer weten? 
Neem contact op met Geert-Jan de Steur via 
 www.drawbridge54.nl



Soms leidt een simpele vraag per email  
tot een ook voor anderen interessante  
mailwisseling. Over een teamdoelstelling  
versus individuele doelstellingen van de  
teamleden. Willem Nooij van via mailt met 
Jaco van de Schoor van Mensen in Bedrijf.  
Gaat u ook de dialoog aan met ons?

Van: willem.nooij@vavia.nl 
Verzonden: woensdag 14 oktober 2009
Aan: Jaco van der Schoor
Onderwerp: Sturen op individuele kwaliteiten
 
Hoi Jaco,
Van de week kwam jij met een boeiende visie waar ik en hopelijk ook de 
lezers, meer over wil weten. Deze visie had een van jouw opdrachtgevers 
persoonlijk ervaren, namelijk: dat het werken aan individuele kwaliteiten 
van mensen meer toegevoegde waarde heeft dan het sturen op resultaten. 
Jij vertelde in andere woorden dat een externe doelstelling tijdelijk prik-
kelend is en dat een persoonlijke doelstelling cq persoonlijke verbonden-
heid langduriger prikkelend is. Je snapt dat ik hier meer over wil weten, 
daarom mijn vraag: in wat voor een omgeving kwam je deze visie tegen en 
waarom was hier deze visie zo interessant en naar ik aanneem zo succes-
vol? Een voetbalteam is toch succesvol omdat ze allemaal de Champions 
League willen winnen; zo’n team is toch niet succesvol omdat de links-
back als doelstelling heeft om de beste linksback van Europa te zijn?
  
Met vriendelijke groet,
Willem Nooij

Een dialoog over 
teamontwikkeling



Op 14 okt 2009, om 14:25 heeft Jaco van der Schoor het volgende geschreven:

Ha Willem,
 
Wat je zegt over de Champions League klopt ten dele. Vanzelfsprekend zal iedereen in 
het team moeten willen winnen. Waar ik op doelde is dat zo’n doelstelling alleen niet 
de sleutel tot succes is. Elke club wil graag winnen. Ieder team wil goed presteren. Het 
stapje extra lopen begint juist wanneer er ook voor spelers zelf iets te halen valt. Wan-
neer zij zichzelf verder kunnen ontwikkelen en beter kunnen worden. Een mooi voor-
beeld hiervan komt van een klant van ons. Het gaat om een innovatieve afdeling van 
een verzekeringsmaatschappij. Die afdeling had tot taak nieuwe maatwerkproducten te 
ontwikkelen en die vervolgen toe te voegen aan het standaardassortiment van die verze-
keraar. Een complexe opdracht omdat er veel verschillende expertise nodig was. Mensen 
met kennis van de markt, automatiseerders die de producten in de systemen konden 
verwerken, productexperts, financieel experts. Toen ik erbij werd gehaald bestond het 
team voor 80% uit externen, die zouden in de maanden erop volgend langzaam vervan-
gen worden door vaste mensen. Een nog weinig stabiele club dus. Mijn opdrachtgever 
wilde investeren in de ontwikkeling van het team om juist de toegevoegde waarde van 
al die verschillende expertise maximaal te kunnen benutten. Niet als eilandjes langs 
elkaar werken, maar als een team aan de slag gaan en presteren. Ik aarzelde. Zo’n in-
stabiel team, steeds wisselingen, was het risico niet te groot dat alles wat je deed door 
de tijd zou worden ingehaald? Samen met de opdrachtgever ontstond het plan om wel 
gelijk aan de slag te gaan, maar niet het team aan te pakken, maar eerst de individuen. 
Juist vanuit de gedachte dat het externe doel nog niet stevig genoeg was om het team 
te prikkelen. We zijn aan de slag gegaan met de teamrollen van Belbin. De teamrollen 
maken duidelijk welke toegevoegde waarde een ieder had aan het team op basis van zijn 
persoonlijkheid. Het idee was dat die toegevoegde waarde zou blijven bestaan, ook als 
het team zou gaan veranderen. Bovendien konden nieuwe teamleden ook getest worden 
en zo aansluiting vinden bij de dan al bestaande Belbintaal van het team.
Dat bleek te werken. De teamrollen bleken het team te verbinden dwars door alle exper-
tiseverschillen heen. Toen de samenstelling definitiever werd zijn we korte intensieve 
workshop gaan verzorgen waarin de teamleden met elkaar zijn gaan werken aan het 
verbeteren (of soms zelfs tot stand brengen) van de onderlinge samenwerking. We werk-
ten nog in kleine groepjes om iedereen zo maximaal mogelijke inbreng te laten heb-
ben. In de grote groep zie je altijd verschillen ontstaan tussen sprekers en zwijgers. De 
ontluikende samenwerking en de gezamenlijke teamroltaal hebben we uiteindelijk bij 
elkaar gebracht in een teamdag waarin we met behulp van een aantal outdoor oefenin-
gen hebben gewerkt aan thema’s als verantwoordelijkheid nemen voor de klus en samen 
effectiever zijn.
Wat je ziet is dat we in dit beginnende team dus eerst  hebben gefocust op de ontwikke-
ling van het individu, in een veilig klimaat. Pas toen die basis stevig was zijn we met het 
team aan de slag gegaan.
Een heel verhaal om te illustreren dat alleen een externe doelstelling niet genoeg is om 
een team aan de gang te krijgen. Overigens is het ook zo dat wanneer de individuele doel-
stelling de teamdoelstellingen overstijgen dit de effectiviteit van het team nadelig zal be-
ïnvloeden. Terug naar het voetbal. Wanneer Wesley Sneijder zich niet schikt in een rol als 
reserve en bij elke wisselbeurt een hoop misbaar maakt, dan zal dat de collectiviteit van 
het team aantasten. Zijn collegespelers zullen denken ‘hij voor zichzelf, dan ik ook’.  Je 
zult trouwens snappen dat de naam van Wesley volstrekt willekeurig gekozen is.
 
Tot zover.
Jaco

Nieuwsgierig naar het vervolg? Lees verder op 
www.vandaag-is-anders.nl en ga de dialoog met ons aan!



gadgets

Een compleet onverwachte dienst. 
Klanten zijn positief verrast wanneer ze 
jouw klantspecifieke boodschap horen! 
www.greetinq.com

greetinq

“Hallo Stefan, leuk dat je belt. 
Ik ben nu bezet, maar spreek 
gerust je boodschap in”

“This is the voicemail of 
John, he is busy at the 
moment but will call you 
back very soon”

“Hoi Lisa, je hoeft niets in te 
spreken, ik bel snel terug”

>	 Persoonlijke begroetingen voor belangrijke relaties 
>	B egroetingen in meerdere talen 
>	E en professionele ingesproken begroeting 
>	V oicemail berichten door sturen via e-mail 
>	B erichten 6 maanden bewaard 
>	B erichten overzichtelijk afluisteren via e-mail 



gadgets

De pen schrijft prima en de kwaliteit van wat 
je opneemt is prima. En geheel onverwacht 
blijkt er ook additionele software te zijn die 
je geschreven tekst omzet in Word! Hier is de 
kwaliteit van je handschrift wel belangrijk.

Je moet wel weten wat en wanneer je wil 
opnemen. Kortom waarvoor je de pen wil 
gebruiken. Bv tijdens studie is prima, maar 
zakelijke gesprekken wil niet iedereen.
(van de redactie).

Livescribe maakt waar wat ze belooft!
liveScribe

“De pen die schrijft en op-
neemt! Zo mis je geen goed 
woord tijdens een vergadering 
of seminar.”

“Maar ook de pen die de ge-
schreven tekst koppelt aan 
de opgenomen tekst zodat je 
met 1 klik naar het het juiste 
geluidsfragment luistert.”





Verstand van 
Verzekeren

Op 1 april van dit jaar is een vernieuwende 
fullservice kennisorganisatie van start gegaan 
voor zelfstandig ondernemers met “verstand  
van verzekeren”.

Locatie: een naargeestige oktoberdag, 
strandtent Vooges in Zandvoort.  
De energie van initiatiefnemer Patrick  
Terranea doet echter al snel de slagregens 

vergeten die de ruiten van de strandtent  
teisteren.
“Het idee voor ƒ-business is begin 2008 ontstaan 
vanuit de gedachte om kennis en ervaring van 
zelfstandige ondernemende professionals, werk-
zaam binnen de verzekeringsbranche, te bunde-
len. Tijdens netwerkmeetings met deze professi-
onals en de gesprekken met branchegerelateerde 
ondernemingen en verzekeraars werd de proposi-
tie duidelijk; het bundelen van verzekeringsken-
nis en dit als onafhankelijke en transparante 
service aanbieden.”

Maar waarom…
“Doel van onze onderneming is om verzekerings-
expertise en -oplossingen te bundelen en het 
daarmee voor de verzekeringsbranche mogelijk te 
maken snel en tegen eerlijke kosten niet alleen de 
juiste oplossingen, maar vooral ook expertise te 
vinden voor interim opdrachten en voor snel en ge-
richt antwoord op verzekeringgerelateerde onder-
werpen in de breedste zin.

Dat is nogal wat.  
Hoe groot zijn jullie eigenlijk?
Terranea: “Wij zijn inmiddels uitgegroeid tot een 
collectief van meer dan 40 Associated Members. 
Allemaal hebben we verstand van verzekeren en 
zijn minimaal 5 jaar binnen de branche werk-
zaam op het raakvlak business en ICT. Stuk 
voor stuk zeer gemotiveerde en ondernemende 
vakspecialisten met elk hun eigen specifieke en 
unieke expertise die van zeer grote waarde is 

“Wij onder­

scheiden ons 

duidelijk 

van andere 

initiatieven”

voor verzekeraars. De branche heeft ten-
slotte jarenlang in deze groep geïnvesteerd. 
Ze zijn alleen vrij lastig te vinden. Dat bracht 
ons op het idee om voor deze groep een eigen 
organisatie op te richten puur gebaseerd op 
kennis. Met f-business vullen wij het gat tus-
sen de grote dienstverleners, system integra-
tors, CV schuivers, brokers en de kleinere 
gespecialiseerde adviesbedrijven”.

En hoe werken jullie dan?
Patrick gaat verder: “f-business is een orga-
nisatie waarbinnen senior vakspecialisten 
met elkaar in contact komen, kennis delen, 
elkaar helpen bij het vinden van nieuwe 



opdrachten en zich naar de verzekeraars 
toe als één exclusieve organisatie kunnen 
presenteren om niet alleen beter gevonden 
te worden, maar vooral ook om verzekerings-
kennis uit te wisselen. Wij onderscheiden 
ons duidelijk ten opzichte van andere verge-
lijkbare communities of netwerk initiatieven. 
f-business is heel duidelijk alleen gericht op 
brede kennis en innovatie binnen de verze-
keringsbranche.
Omdat er zoveel jaren verzekeringskennis 
bij elkaar komt en deze voornamelijk bestaat 
uit bijzonder gemotiveerde zelfstandig on-
dernemers is het een ideale voedingsbodem 
voor nieuwe ideeën. Wij helpen deze goede 
ideeën en innovaties binnen de verzekerings-
branche succesvol naar de markt te  bren-
gen. Van de veelal unieke kennis proberen 
wij ook producten te maken zoals voor de 
Wabeke en Solvency2 problematiek. Ons 
kennis weblog is voor onze leden het podium 
om hun kennis te etaleren en daarmee zicht-
baar te worden voor de branche, maar ook 
om deze kennisproducten te promoten.”

Voldoen de mensen van f-business nog  
aan een bepaald profiel?
Enthousiast: “Wij zijn vakspecialisten met 
verstand van verzekeren en jarenlange erva-
ring binnen de verzekeringsbranche op het 
niveau van manager en/of directie. Wij heb-
ben ons, naast functie en tarief, veel meer 
gericht op de unieke verzekeringsexpertise. 
Het vinden van de juiste expertise is voor 
verzekeraars van steeds groter belang. Als ze 
een interim professional inzetten, dan moet 
deze voldoende kennis en ervaring  in huis 
hebben. Hij of zij moet weten wat er zich in 
de branche en bij een verzekeraar intern 
afspeelt, moet direct inzetbaar zijn en begrij-
pen wat voor een verzekeraar van belang is 
om als doel te bereiken”.

Dat is mooi, maar het gevaar bestaat dat 
je een aantal individuen verzamelt die 
als los zand aan elkaar hangen.
Maar ook hier weet Terranea te overtuigen: 
“Binnen het collectief moeten de leden goed 
met elkaar “klikken”. Daarom heb ik met 
elke kandidaat een persoonlijk gesprek. Als 
de kandidaat niet binnen het bestaande col-
lectief past of niet aan het gewenste profiel 
voldoet is lidmaatschap niet zinvol. Ik beslis 
dat overigens niet alleen.  Nieuwe kandidaten 
worden ook aan de leden voorgelegd. Daar-
mee garanderen we een boeiend netwerk 
wat elkaar continue versterkt en voor onze 
opdrachtgevers een kwalitatief hoogwaardige 
en vooral interessante pool. In deze tijd van 

kostenbesparingen, reorganisatie en noodzake-
lijke innovatie binnen de verzekeringsbranche 
zijn het vooral deze ondernemende professio-
nals die verzekeraars nodig hebben.”

En nu is het klaar en gaan jullie de markt  
bestormen?
“Wij willen dat de leden, maar ook de klanten 
meehelpen om f-business verder vorm te ge-
ven, zodat het zoveel mogelijk aan de wensen 
en eisen van beide doelgroepen voldoet. Basis 
voor de verdere vormgeving en inrichting is de 
visie over “Het nieuwe werken”. Daarmee kan 
f-business binnen de branche als showcase die-
nen voor deze innovatieve en vooral productieve 
vernieuwende manier van werken.

Waar ben je nu mee bezig?
“Het vinden van aanvragen en matchen van 
kandidaten is in deze beginfase evident, maar 
slechts het begin. Wij willen veel meer leden 
met overeenkomstige en aanvullende exper-
tises, die de verzekeraar kunnen helpen en 
adviseren. Door het contact met de verzekeraar 
volgen uiteindelijk ook de mooie opdrachten. 
f-business treedt daarbij op als bemiddelaar of 
“kennismakelaar”. f-business staat als organi-
satie garant voor de kwaliteit en het resultaat 
van de interimmers die via onze bemiddeling 
ingezet worden. Voor tijdelijke opdrachten  
brengen wij een fee in rekening. Door lage  
overhead is deze fee absoluut concurrerend.
Deze inkomsten worden gebruikt voor, het  
organiseren van kennissessies en evenementen, 
verdere ontwikkeling van de f-business  
websites en innovatieve diensten voor alle  
aangesloten partijen.”

Interesse? Surf naar www.f-business.nl  

of neem contact met Patrick Terranea.

Patrick Terranea  |  +31 629460866  |   

patrick.terranea@f-business.nl

Het weblog is te vinden via   

www.kennisverzekerd.nl
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Veranderen?  

Doe het 
liever 
zelf!
De doe-het-zelver is gemeengoed in vele Nederlandse 
huishoudens. Opvallend is dat bij veel organisaties het 
tegenovergestelde plaatsvindt. Kunnen we op het werk 
dan minder dan dat we thuis doen? Dit artikel gaat 
over een ingrijpende organisatieverandering en laat zien 
hoe een professional zich overbodig maakt en succesvol 
zorgt voor doe-het-zelvers in de organisatie.

Met dit artikel willen wij u graag een beeld 
geven hoe het ook kan. Niet om aan te 
geven hoe goed wij zijn, want ook bij ons 

gaat het soms minder goed. Maar wij willen u 
graag meenemen in onze ervaringen en laten 
leren van datgene wat goed gaat. Bepaal zelf wat 
u er mee kunt, want onze aanpak is zeker niet 
zaligmakend en ook van de situatie afhankelijk.

De vraag
Wij kwamen in contact met een ontwikkelende 
bouwer die enkele van zijn mensen naar een ‘in 
company’ opleidingstraject stuurde. Dit traject 
had als thema ‘integraal bouwproces-manage-
ment’. De directeur wilde dat de mensen van 
zijn afdeling projectontwikkeling meer proces-
matiger gingen werken. Na drie mensen naar de 
opleiding te hebben gestuurd, zag hij nog steeds 

geen verandering ontstaan. Wij werden benaderd 
of wij geen training in het onderwerp konden 
verzorgen. Op dat moment zei ik: ‘Dat gaan we 
niet doen, want dan stappen we in dezelfde val-
kuil als waarom het nu ook niet lukt.’ 
Opleiden is een monodisciplinaire aanpak die 
slechts ten dele tot resultaten op het gebied van 
een gewenste verandering leidt.

Wat we wel hebben aangeboden is om het als een 
verandertraject op te pakken. En daarbij stelden 
wij ons zelf als opgave dat ons proces een voor-
beeldproces moest zijn voor de groep om te zien 
wat procesmanagement inhield. Hierbij waren 
wij ambitieus en stelden ons tegelijkertijd kwets-
baar op. Wetend dat je bij procesmanagement de 
controle los moet laten en moet beïnvloeden, be-
tekent dat ook dat er dingen niet altijd even goed 



gaan. Wij stelden voor samen van onze succes-
sen en fouten te leren. Gelukkig hadden we een 
opdrachtgever die daar ook in geloofde en ons 
de ruimte gaf om met een uitdagende en lerende 
aanpak resultaten op te leveren.

Het verandertraject
De allereerste stap was het traject opsplitsen in 
een viertal fasen: analyse – ontwerp – implemen-
tatie- nazorg. 
Ook spraken we een ander verdienmodel af. 
Naast uurtarief was er voor de opdrachtnemer 
een bonusregeling bij het opleveren van bedrijfs-
resultaten. Een bonus, zult u denken? Jazeker: 
de opdrachtgever kreeg een bonus op het ont-
wikkelen en verder uitbouwen van de nieuwe 
dienst, zodra een soortgelijk traject bij een an-
dere klant zou kunnen worden uitgevoerd.

Fase van de analyse
Tijdens de fase van de analyse hebben wij in-
terviews gehouden met de doelgroep die de 
verandering moest ondergaan: de medewerkers 
van de afdeling projectontwikkeling (15). Deze 
interviews hebben we samen met een lid van de 
doelgroep uitgevoerd. 

Leerpunt: de opdrachtgever wilde iemand met 
ons laten meewerken die tijd had. Wij hebben 
dit niet geaccepteerd en vastgehouden aan 
onze keuze: een medewerker die positief stond 
t.o.v. de verandering en die draagvlak had 
binnen de groep.

Het einde van de fase van de analyse hebben we 
behandeld als een harde overgang. Eerst hebben 
we een presentatie aan de directie gehouden en 
hebben gezegd: ‘Dit zijn de conclusies en aanbe-
velingen uit de interviews. Als jullie iets willen 
veranderen of aanpassen kan dat, daarna zijn de 
aanbevelingen leidend in de fase van ontwerp.’ 
De aanvullingen die de directie had, hebben 
wij meegenomen en in de presentatie aan de 
medewerkers met een andere kleur zichtbaar 
gemaakt. Ook tegen de medewerkers zeiden 
we ‘dit is een harde overgang. Nu is de tijd voor 
commentaar en aanvullingen. De aanbevelingen 
zijn leidend voor de volgende fase en we komen 
er niet op terug.’ Ook zij hadden enkele aanvul-
lingen en daarmee werd het een ‘GO’ voor de fase 
van het ontwerp.

Leerpunt: dit moment was het eerste moment 
(na 3 maanden) waarin we feedback kregen 
van de medewerkers als ‘we zijn hier al lan-
ger mee bezig, maar nu heb ik voor het eerst 
het gevoel dat het serieus wordt opgepakt 
en gaat lukken’. Ook voelden de mensen zich 
vanaf dit moment medeverantwoordelijk.

Fase van het ontwerp
Tijdens de fase van het ontwerp hebben we nog 3 
medewerkers uit de doelgroep, de afdeling pro-
jectontwikkeling, in ons veranderteam opgeno-
men. Zij gingen allen één of twee deelprojecten 
uitwerken. We hebben met z’n vijven uiteindelijk 
een integraal programmaplan opgeleverd met 
7 deelprojecten, waarvan een training ‘proces-
matig gedrag’ (de oorspronkelijke vraag van de 
opdrachtgever) één van de projecten was. 
We hebben dit programmaplan wederom als een 
harde overgang aan de directie en medewerkers 
gepresenteerd. In de presentatie aan de direc-
tie hadden we een grote hobbel te nemen. Het 
programmaplan was dik en lijvig en we hadden 
alle kosten – ook indirect – in kaart gebracht en 
daardoor was de reactie van enkele leden van de 
directie ‘jé moeten we dit wel willen?’.

Leerpunt: we hadden onze omgeving niet goed 
beïnvloed en daarmee zelf een verkeerd voor-
beeld van procesmanagement laten zien. We 
hadden telkens zaken gedaan met de alge-
meen directeur. Die had zijn collega’s niet op 
de hoogte gehouden en ook wij hadden de 
financieel directeur en de technisch directeur 
onvoldoende benaderd. Daardoor kwam ons 
programmaplan voor hen ‘uit de lucht vallen’ 
en hadden we een tweede vergadering nodig 
en daarmee onnodig uitstel. 
Ondertussen was er echter zoveel draagvlak 
onder de medewerkers, dat de directie eigen-
lijk niet terug kon. Dit is echter geen proces-
management, want het besluit werd genomen 
op basis van macht – groepsdruk – en niet op 
basis van kracht. 
Door tijdens de twee bijeenkomsten met de 
directie een lerende houding te laten zien – 
ook als opdrachtnemer – werd het echter wel 
geaccepteerd.

Ook bij de medewerkers hebben we het program-
maplan gepresenteerd als een harde overgang: 
‘Dit is het laatste moment om commentaar te 
hebben of wijzigingen of aanvullingen voor te 
stellen. Daarna gaan we de fase van de imple-
mentatie in.’ Op dat moment was er echter bij de 
medewerkers al veel draagvlak.

Fase van de implementatie 
Tijdens deze fase werd het steeds makkelijker. 
De 7 deelprojecten van het programmaplan  
werden integraal uitgevoerd. Voor ieder deel
project was een medewerker uit de doelgroep 
verantwoordelijk.

De voortgang werd in het veranderteam doorge-
sproken en één van de teamleden vertegenwoor-
digde het team in het directieoverleg. Tijdens de 



tweede helft van de fase van implementatie (duurde 
een jaar) waren wij als externen bijna niet meer 
aanwezig en was onze inbreng bijna niet meer no-
dig. Het verandertraject werd door de medewerkers 
zelf getrokken. Opmerkelijk was het feit dat een 
medewerker die een jaar eerder uit ontevredenheid 
ontslag had genomen, terug kwam nadat hij van 
(oud) collega’s hoorde wat er allemaal gebeurde in 
het bedrijf.

Leerpunt: dit was het moment van de waarheid 
voor mij als adviseur. Ik kon het uitgangspunt 
van mijn bedrijf ‘mijzelf misbaar maken’ en een 
waarde die ik aanhang ‘het grootste succes is 
kunnen genieten van andermans succes’ waar-
maken en voelen. Ik was minder belangrijk ge-
worden en de credits gingen naar de medewer-
kers. Ik kon van de zijlijn genieten en blij zijn 
met mezelf en anderen stonden in de spotlights.

De fase van de nazorg
Uiteindelijk hebben we na één 
jaar de resultaten uit het pro-
grammaplan opgeleverd. Van 
de zeven deelprojecten waren 6 
succesvol opgeleverd en één met 
medeweten van de directie uitge-
steld, omdat het de draagkracht 
van het team te boven ging. We 
hadden de gezamenlijke beslissing 
genomen dit project uit te stellen 
tot het jaar erna. 
Van de uiteindelijke nazorg is bijna niets 
terechtgekomen. Het bedrijf had al een 
aantal jaren minder succesvol (financieel) 
gedraaid en de aandeelhouders besloten 
tot wijzigingen in de directie. Ook besloot 
men de koers ‘het worden van een ont-
wikkelende bouwer’ te verlaten en weer 
terug te gaan naar de oorspronkelijke 
core business. Uiteindelijk werden 
van de 15 mensen waarmee wij ge-
werkt hadden 13 mensen ontslagen. Dit 
voelde erg slecht.

Leerpunt: dit moment was een  
slecht moment voor mij als adviseur. 
Op het moment dat het bedrijf  
vruchten kan gaan plukken, wordt 
de stekker er uit getrokken. Dan 
denk je: is alles voor niets geweest? 
Het belangrijkste is echter het ver-
driet dat je deelt met de mensen met 
wie je door de opdracht een relatie 
hebt opgebouwd,
Uiteindelijk heb ik veel rust gevonden bij een 
uitspraak van Peter Senge: ‘het maakt niet uit 
dat een bedrijf ophoudt te bestaan, want het 
gedachtegoed van de mensen gaat door.’ 

Hoe zou het echter met de mensen zijn? Ik 
ga hen weer opzoeken.

Veranderen is mooi. Als een verandering goed 
wordt uitgevoerd, betekent dat veel voor een 
organisatie of een bedrijf en het zet mensen 
in hun kracht en maakt hen medeverantwoor-
delijk. Weet echter ook waar je aan begint als 
opdrachtgever en kies vanuit een goede ana-
lyse van wat nodig is.

Hans Heyda, Centurio

Geïnteresseerd om in dialoog met 
Hans Heyda ervaringen verder uit 
te diepen? Neem dan contact op via 
www.centurio.nl

“Het grootste succes is 

kunnen genieten van 

andermans successen”

De vraag

verandertraject
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te duiden. Dit gebeurt door de 
introductie van drie dimensies 
die door mensen onderkend 
worden waneer zij het hebben 
over plezierig werken. Het boek 
onderscheidt de dimensie flow,  
fit en faith. 
De individuele dimensie, flow,  
staat voor het gevoel dat je op je 
top van je kunnen balanceert en 
dat je bezig bent met datgene waar 
je goed in bent; je sterke punten, 
je kracht. De sociale dimensie, fit, 
staat voor het op collectieve wijze 
ervaren en uiten van plezier in de 
interactie met elkaar. De zinge-
vingdimensie, faith, staat voor het 
positief kunnen beantwoorden 
van de vraag; heb ik het idee dat 
anderen plezier hebben van mijn 
werk en draag ik iets bij wat goed 
is voor deze wereld? 
Een mooi voorbeeld in het boek van 
dit laatste is het verschil in ant-
woord dat wordt gegeven als er aan 
twee klavecimbelbouwers wordt 
gevraagd wat zij nu eigenlijk aan 
het doen zijn. De ene antwoordt: “ 
Ik ben hout aan het buigen voor de 
klankkast.” De ander antwoordt: 
“Ik zorg ervoor dat mensen in de 
concertzaal kunnen genieten.” 

Een belangrijke plaats in het boek 
wordt ingenomen door het Value 
Profit Chain model. Vanuit dit 
model en door te verwijzen naar 
diverse wetenschappelijke onder-
zoeken en praktijk cases, onder-
bouwen de schrijvers de relatie 
tussen plezier en prestatie.
De basisgedachte van de Va-
lue Profit Chain is gestoeld op 
het uitwisselen van waarde in 
duurzame relaties tussen ver-
schillende belanghebbenden: 
medewerkers, klanten en eige-
naren/aandeelhouders. Om deze 
relaties in stand te houden, néém 
je als organisatie niet alleen, maar 
geef je ook iets terug. Medewer-
kers zijn de eerste schakel in de 
waarde-uitwisseling. Tevreden 
medewerkers zijn enthousiaster 
en productiever voor hun klan-
ten . Ook zijn ze loyaler naar hun 
organisatie dan minder tevreden 
medewerkers. Tevreden mede-

werkers creëren daardoor meer 
tevreden klanten. 
Het gaat er dus om dat een 
organisatie eerst waarde creëert  
voor haar medewerkers. Plezier-
management is datgene wat een 
organisatie moet doen om waarde 
voor medewerkers te leveren. 

En hoe doe je dat, dat plezier 
creëren? Hiervoor worden in het 
boek de acht plezierpijlers geïn-
troduceerd, die alle een bijdrage 
leveren aan de plezierdimensies 
flow, fit en faith. Dit zijn de pijlers 
die een organisatie moet mana-
gen om een waardevolle werkge-
ver te zijn.
Het boek beschrijft de volgende 
plezierpijlers: Bevestiging & 
waardering (fit), Openheid 
(fit+faith), Balans (fit), Kansen & 
Uitdagingen (flow, faith), Vrijheids-
graden (fit, flow), Inspirerende 
werkomgeving (flow, fit, faith), 
Vieringsmomenten (fit) en Loon & 
Beoordeling (fit).

Bovenstaande pijlers liggen ten 
grondslag aan het plezier in het 
werk waarbij in Nederland de 
top drie wordt gevormd door de 
pijlers: Balans (in het werk en tus-
sen werk en privé), Bevestiging & 
waardering  en een Inspirerende 
werkomgeving (zoals kwaliteit 
van apparatuur, inrichting werk-
plek, werksfeer en cultuur een 
aansprekende missie en werken 
met winners). 

Lees deze recensie van 
Ben van Berkel verder 
www.vandaag-is-anders.nl

boeken

Plezier & Prestatie
Kiezen tussen sturing en zelf­
sturing in veranderprocessen
Jeroen Geelhoed, Hans van der Loo  
en Salem Samhoud

Het lijkt haast te mooi om waar te 
zijn, maar plezier in het werk blijkt 
aantoonbaar te kunnen leiden 
tot goede prestaties en goede 
resultaten. Dat plezier in het werk 
leidt tot een grotere medewerker-
tevredenheid zal u waarschijnlijk 
niet verbazen maar het blijkt ook 
te kunnen leiden tot een grotere 
klanttevredenheid en een grotere 
aandeelhouderstevredenheid. 

Hoewel ik de hoerastemming die 
nu wellicht ontstaat niet gelijk wil 
wegnemen maken de schrijvers 
van dit boek wel duidelijk dat het 
realiseren van de bovengenoemde 
resultaten niet vanzelf gaat en 
dat het hele ‘plaatje’  dan wel moet 
kloppen. Alleen maar lol maken en 
plezier hebben is niet genoeg, het 
gaat erom alle elementen die een 
rol spelen om tot goede resultaten 
te komen op een gebalanceerde 
wijze met elkaar te verbinden. 

Het begrip plezier is nogal een 
containerbegrip daarom is het 
goed dat in het boek getracht 
wordt het begrip plezier wat meer 



nr.2via
vandaag is anders
Uitgever 
Van Aetsveld Vandaag is Anders
Grevelingen 24
2105 ZG Heemstede
06 23 01 10 37

Redactie
Willem Nooij, Ben van Berkel en 
Chris Boogert

Art Direction/Ontwerp
potatoPixels (Ritchard Kelliher)

Reacties
info@vandaag-is-anders.nl

Copyright
Alles mag je overnemen waar geen 
uitdrukkelijk copyright op zit.  
Kennis delen daar gaat het om,  
dus van elkaar leren.

www.vandaag-is-anders.nl


