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Inleiding

Als manager word je geacht altijd de meest recente managementmodel-
len paraat te hebben. Toch wil je soms even kunnen spieken. Hoe zat het
ook al weer? Vlak voor een lastige MT-vergadering bijvoorbeeld, of bij aan-
vang van een innovatiesessie over de koers van je organisatie. En wat te
doen als je collega onverwacht vragen stelt over je visie op leren en veran-
deren? Dit boekje helpt je snel uit de brand. Spiekboekje voor managers
geeft overzicht over en inzicht in de 99 belangrijkste managementmodel-
len. Geen ingewikkelde omschrijvingen en complexe redeneringen, maar
kort en krachtig, zodat je direct de essentie weer weet als het erop aan-
komt. Je bentimmers manager en hebt aan een paar woorden genoeg.
Veel spiekplezier!

Opbouw van dit boek

Dit spiekboekje bevat de 99 meest relevante managementmodellen, ver-
spreid over elf managementthema’s. Elk model heeft zijn waarde in de
praktijk ruimschoots bewezen. Complexe theorieén en uitvoerige redene-
ringen zijn teruggebracht tot de essentie. Met dit overzicht kun je direct
aan de slag!

Onderwerp Centrale vraag

Coachen Hoe ondersteun ik mijn medewerkers in hun werk en
professionele leven?

Communiceren Hoe communiceer ik effectief met medewerkers?

Continu verbeteren | Hoe kan ik continu mijn product of dienst verbeteren?

Innoveren Hoe realiseer ik innovatie en vernieuwing?

Investeren Hoe houd ik mijn huishoudboekje op orde?

Koers bepalen Hoe geef ik vorm aan de koers van mijn organisatie?

Leidinggeven Wat voor soort leider wil ik zijn?

Leren Hoe organiseer ik de ontwikkeling van mijn
medewerkers?

Managen Hoe stuur ik mijn medewerkers aan in hun dagelijks
werk?

Samenwerken Hoe werk ik effectief en plezierig samen?

Veranderen Hoe ga ik om met veranderingen?




INLEIDING

Hoe spiek je het snelst?
Spiekbriefjes werken het best als je er niet te veel bij na hoeft te denken.
Daarom heeft elke pagina exact dezelfde opbouw:

Model
Op de rechterpagina vind je steeds de visuele weergave van het model.

De belangrijkste boodschap
Elk model start met een korte introductie: wat is de kernboodschap en met
welk doel zet je het model precies in?

Waarom is dit model populair?

De modellen in dit boek zijn niet voor niets op de spiekbriefjes terecht-
gekomen. Ze zijn alle 99 actueel en populair, en hebben keer op keer hun
waarde in de praktijk bewezen. Waarom dat zo is, lees je hier.

Hoe pas je dit toe?
Hier vind je in essentie de aanpak om met het model aan de slag te gaan.

Handig om te weten
Hier lees je aanvullende informatie over de toepassing en werking. Ook
vind je hier hulpvragen of andere nuttige weetjes.

Voor de uitblinkers
Hier vind je een korte specifieke verdieping van het model, of een interes-
sant weetje over de grondlegger en bedenker.

Vooral niet gebruiken wanneer ...

Elk model heeft een gebruiksaanwijzing of bijsluiter. Deze vind je hier,
zodat je weet wanneer het beslist niet handig is om het model in te zetten,
of wat je beter kunt vermijden.

Bron
Dankzij de bronvermelding kun je nog eens wat uitgebreider op onder-
zoek uitgaan naar de herkomst van het model.
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Coachen

coaechen (coachte, heeft gecoacht)
als coach begeleiden

Hoe ondersteun ik mijn medewerkers
in hun werk en professionele leven?
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1 4G-model

Geloof niet alles wat je denkt

De belangrijkste boodschap

Het kan voorkomen dat collega’s gedrag vertonen waarvan jij ziet dat het
niet productief is of samenwerking belemmert. Het gedrag benoemen is
soms niet voldoende om het te veranderen; er is meer voor nodig om je
collega tot inzicht te laten komen. Daarvoor is dit model uitermate
geschikt. Grote kans dat het gedrag dat je wilt veranderen, bij de ander
voortkomt uit gedachten en gevoelens over specifieke situaties. Dit model
helpt je dit te analyseren, zodat er vervolgens mogelijkheden kunnen
worden verkend om ander gedrag te laten zien. Geloof dus niet alles wat
je denkt! Misschien zit je collega er wel naast! Het doel van dit model is
om irreéle en disfunctionele gedachten te vervangen door effectievere
gedachten, om zo andere gevoelens en gedragingen te realiseren.

Waarom is dit model populair?

Met behulp van deze vragen en woorden kun je snel je eigen gedachten
en gevoelens onderzoeken - of die van anderen natuurlijk. Door dit onder-
zoek krijg je meteen een beter gevoel en verander je (iemand) direct.

Hoe pas je dit toe?

Focus je op deze vier stappen:

1 De gebeurtenis waar het om gaat.

2 De gedachten die je hierbij hebt.

3 De gevoelens die de gebeurtenis oproept.

4 Het gedrag dat jijzelf en/of de ander vertoont.

Ga als volgt te werk:

* Ganawelke gedachten je collega heeft (deze zijn vaak onbewust
en automatisch, het kost moeite om ze onder woorden te brengen).
Bedenk dat het je gedachten zijn die je gevoel bepalen!

* Help de ander deze gedachten te vervangen. Als je ontdekt dat ze
veelal irreéel of disfunctioneel zijn, is er ruimte voor gedachten die wel
reéel of functioneel zijn. Maak dit zo concreet mogelijk, bijvoorbeeld
door experimenten voor jezelf te ontwerpen (zie model 67, Leercyclus
van Kolb).

* Ten slotte kun je nadenken over het nieuwe gevoel dat er zal zijn, het
nieuwe gedrag dat hij of zij gaat vertonen en de nieuwe gevolgen die
dit zal hebben:



1| 4G-MODEL

Gebeurtenis
Gedachten
Gevoelens

Gedrag

(Gevolg)

Bron: Op het online platform www.managementsite.nl vind je heel veel informatie, artikelen
entools over organisatieverandering. Er zijn enkele praktische artikelen geschreven over de
toepasbaarheid van dit 4G-model.

* Bedenk welke gevoelens er dan zullen zijn.
e Stel je het nieuwe gedrag voor.
* Denk na over de gevolgen die er dan zullen zijn.

Handig om te weten

Het 4G-model gaat uit van een vorm van zelfkennis, een hoge vorm van
wijsheid. Onthoud echter wel dat dit type onderzoek een stuk sneller gaat
door het in gesprek met iemand anders te verkennen. Dit type reflecties
alleen doen is best lastig.

Voor de uitblinkers

Het model bestaat eigenlijk uit vier stappen; door één G toe te voegen
(Gevolg) maak je er een 5G-model van. Hier kun je voor of tegen zijn.
Zonder ‘Gevolg’ beperk je je tot een individuele analyse. Met de vijfde ‘G’
erbij haal je de externe omgeving erbij.

Vooral niet gebruiken wanneer ...

... je voor het eerst spanning voelt na een gesprek. Dan is het niet direct
nodig diepgaand bij jezelf te rade gaan. Dit model helpt met name wan-
neer jij (of je collega) het gevoel hebt steeds in dezelfde soort situaties
terecht te komen. Of wanneer er meerdere malen feedback is gegeven en
je het lastig vindt ermee aan de slag te gaan.

N3HIVO)
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2 ABC-schema

Ineffectieve gedachten doen ons meer kwaad dan we denken

De belangrijkste boodschap

Gedrag is een direct gevolg van bepaalde gedachten (wat je denkt en
voelt) die ontstaan naar aanleiding van een specifieke situatie. Deze tus-
senstap vindt razendsnel plaats in ons hoofd en is voor een groot gedeelte
onbewust. Gedachten veroorzaken gedrag en emoties, ook negatieve. We
creéren hiermee ineffectieve gedachten, die ons sturen in wat we voelen
en doen. Een groot deel van de ontwikkeling die je doormaakt door te
werken met dit model, geef je vorm door middel van opdrachten, experi-
menten en oefeningen. Verwacht dus geen snelle oplossing na een coa-
chingsgesprek van twee uur.

Waarom is dit model populair?

Met dit model is het mogelijk ongewenst gedrag of emoties bij jezelf (of
anderen) om te buigen naar meer effectief gedrag of effectievere emoties.
Dit lukt door te sleutelen aan gedachten. Klinkt simpel, is in de praktijk wel
erg moeilijk en vraagt veel doorzettingsvermogen.

Hoe pas je dit toe?

Wat je denkt heb je zelf in de hand, de situatie niet altijd. Je bereikt nieuwe

inzichten door gestructureerd te onderzoeken hoe in een bepaalde situa-

tie (A) verschillende soorten emoties (C) mogelijk zijn. Door dit te doen, ga
je merken dat er verschillende gedachten aan ten grondslag liggen. Deze
belemmerende gedachten kun je vervolgens vervangen door nieuwe,
effectieve gedachten. Zo krijg je meer de touwtjes in handen.

Bijvoorbeeld: je werkt aan een complex project waarin eerdere deadlines

door collega’s in je team niet zijn gehaald.

A (Activating event, gebeurtenis): je hebt volgende week een belangrijk
projectoverleg. Echter, de deadline is verstreken en je weet nu dat het
project vertraging zal oplopen.

B (Beliefs, ideeén en gedachten): ‘Ik vind het belangrijk deadlines te
halen. Die plannen we bij aanvang en als dat niet lukt geef ik anderen
snel de schuld. Immers, we hebben dit toch afgesproken? Ik zag het
wel allang aankomen!

C (Consequences, gevoelens en gedrag): je bent zelf ook niet tevreden
over de voortgang, voelt boosheid over het feit dat collega’s niet doen
wat ze hebben afgesproken en schrijft een kritische update waarin je
collega’s aanspreekt als input voor het overleg.



2  ABC-SCHEMA

de gebgurtenis de ineffectieve gedachte
(echt of bedacht) (wat we tegen onszelf
zeggen)
C
wat je voelt en
wat je doet

(gevoelens en gedrag)

Bron: A. Ellis (1962), Reason and Emotion in Psychotherapy. Houten: Springer Uitgeverij.

Voor jezelf zijn je emoties een logisch gevolg van de situatie, maar het
hoeft niet per se zo te zijn. Immers, andere collega’s ervaren het uitlopen
van het project wellicht helemaal niet als een probleem. Door dit model te
gebruiken, leer je je eigen gevoelens en gedachten over bijvoorbeeld
samenwerken beter kennen.

Handig om te weten

Je hebt vaak niet door dat je in een bepaalde situatie allerlei gedachten
hebt, laat staan dat die gedachten je ongewenste gedrag veroorzaken. Je
zult je van deze gedachten en gevoelens (zoals emoties) bewust moeten
worden, wil je de veroorzaker van je ongewenste gedrag of gevoel op het
spoor komen.

Voor de uitblinkers

Albert Ellis, de grondlegger van deze theorie (ook wel RET of REBT
genoemd, ‘Rational Emotive Behavioral Therapy’), benadrukte dat het niet
alleen gaat om ‘weten’. Hiermee onderstreepte Ellis de waarde van huis-
werkoefeningen en praktijkoefeningen: een belangrijk onderdeel van cog-
nitieve gedragstherapie. Oefenen, oefenen, oefenen dus!

Vooral niet gebruiken wanneer ...

...jein een gesprek al snel merkt dat iemand veel diepere thema’s met
zich meedraagt, waar jij als manager niet bij kunt helpen. Denk aan vroe-
gere trauma’s of angsten: die kunnen ook in het werk een grote rol spelen.
Benoem dat je hierbij niet kunt helpen. Verwijs altijd door naar een profes-
sional.
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