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Inleiding

Een van de grootste uitdagingen die je ervaart is het aantrekken van de juiste  
nieuwe medewerkers. ‘Hoe vind ik nieuwe mensen? Hoe houd ik ze vast, 
hoe boei en bind ik ze?’ Je ervaart een tekort aan menskracht om de 
gewenste groei te realiseren.

Kracht van schaarste
Uit onderzoek (Shafir en Mullainathan) blijkt dat schaarste bezit neemt van 
je geest. Mensen handelen anders bij een gevoel van een tekort. Het maakt 
niet zo veel uit wat het tekort is: te weinig geld, vrienden, calorieën, tijd of 
medewerkers. Het zorgt allemaal voor een schaarstementaliteit. 

Mensen die schaarste ervaren zijn goed in het managen van kortetermijn- 
problemen. Mensen die een geldtekort ervaren zijn goed in de touwtjes 
aan elkaar knopen, zoals ceo’s goed zijn in de laatste targets halen, en zoals 
groeiondernemers goed zijn in praktische oplossingen vinden.

Dat is superhandig wanneer je kijkt naar de acute problemen. Voor de 
ondernemer is dit bijvoorbeeld het snel schakelen met de mensen en 
middelen die je ter beschikking hebt.

Hét nadeel van deze schaarstementaliteit is dat al je aandacht gaat naar 
het tekort aan mensen, middelen, of tijd. Al je aandacht gaat naar de korte 
termijn, iedere dag weer. Daarmee verdwijnt je langetermijnperspectief. 
Schaarste slokt je op, waardoor je nauwelijks ruimte hebt voor de dingen 
die je ook belangrijk vindt. 

De nadelen van deze schaarstementaliteit zijn groter dan de voordelen.  
Uit onderzoek blijkt dat als je in armoede leeft, je ongeveer 13 punten aan IQ  
verliest door het tekort dat je ervaart. Het zal me niets verbazen als andere 
tekorten een vergelijkbaar verlies aan IQ-punten opleveren, bijvoorbeeld 
een tekort aan menskracht in je bedrijf. Nu zeg ik niet dat je dommer bent 
geworden, maar schaarste leidt wel tot onverstandige besluiten.

Menskracht tekort
Je neemt een nieuwe medewerker aan omdat ze snel kan beginnen en jullie 
dringend iemand nodig hebben. Door de focus op de korte termijn, het 
oplossen van het tekort, doe je geen grondig onderzoek naar de vorige 
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werkervaringen en bereikte resultaten, en doe je geen test om te zien of 
haar kernwaarden wel overeenkomen met jullie cultuur. Het team krijgt 
nauwelijks ruimte om te kijken of de sollicitant in het team past. Je hebt 
iemand gevonden die snel beschikbaar is, dus wil je snel starten. Het lost 
tenslotte een van je problemen van dit moment op.

Voordat je het weet heb je een nieuwe medewerker die niet past in het 
team, iemand die een andere beleving heeft van inzet en op tijd komen, 
iemand die naar verhouding te veel verdient. Na een half jaar neem je 
weer afscheid, omdat het toch niet werkt. Waardoor je weer opnieuw kunt 
beginnen.

Impactbesluiten waarmee je nieuwe medewerkers aantrekt en bindt
Wil je dit proces verbeteren zodat je team meegaat in de verandering van tijd  
en omstandigheden? Wil je een team dat beter in staat is om het toekomstige  
werk met elkaar te doen? Hoe krijg je iedereen mee? En dit alles terwijl  
de klantvraag ook continu verandert en veel van jullie eist. Lees dan verder, 
want daar gaat dit boek over.

Je leest over ondernemers die andere manieren gebruiken om nieuwe 
medewerkers aan te trekken, ondernemers die daardoor minder last 
hebben van de druk op de arbeidsmarkt. Je leest hoe je de juiste mensen  
in het team behoudt en laat uitgroeien tot mensen die samenwerken,  
de klantvraag beantwoorden en het werk van de toekomst ontwikkelen.

Met de uitleg, vragen en oefeningen in het boek creëer je een veilige 
werkomgeving. Een omgeving waar iedereen kan zeggen wat nodig is  
en waar je werknemers feedback aan elkaar en jou durven te geven.  
Een bedrijf waar iedereen zichzelf kan ontwikkelen.

Zet je medewerkers op de eerste plaats, de klanten op de tweede, en 
belanghebbenden op de derde plaats. Wanneer je begint met aandacht 
voor de medewerkers, waardoor ze groeien en zich gelukkig voelen, 
dan zorgen zij weer voor tevreden en gelukkige klanten. Als de klanten 
enthousiast zijn over jullie bijdrage, krijg je nieuwe klanten. Daarmee kun  
je investeren in alle belanghebbenden.

Zo maak je een positieve duurzame impact met je bedrijf.
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De menselijke maat in besluitvorming

“Het maakt mij eigenlijk helemaal niet uit welk product wij maken en aan 
welke klanten we het verkopen,” zegt Richard tijdens onze wandeling  
door de oude stadskern. Ik kijk wat verbaasd op. “Wat ik wil is mensen  
een werkplek bieden, waar ze zich kunnen ontwikkelen, waardoor ze uit  
de huidige situatie komen.”

Richard vertelt de verhalen van enkele medewerkers die in een lastige 
situatie zaten en via-via aan hem werden voorgesteld. Hij wist een plek  
voor deze mensen te creëren in een groeiende start-up. Ze ontwikkelden  
zich als bijzondere collega’s. Het is de kern van het bestaan voor Richard, 
dat je medemensen helpt, en hij doet dit met ondernemerschap.

Voor mij is dit een mooi voorbeeld van hoe je als ondernemer voor de 
menselijke maat kiest in je besluitvorming, zelfs in het bestaan van het 
bedrijf. Met zijn bedrijven heeft Richard de mogelijkheid gecreëerd om 
mensen een plek te geven en ze te ontwikkelen. 

Wanneer je mensen aanneemt met een verhaal, dan vraagt dat extra 
aandacht in de begeleiding, vooral in het eerste jaar. Deze mensen moeten 
veel uitdagingen overwinnen om weer in zichzelf te geloven, naast het werk 
dat ze zich eigen moeten maken. Na dat eerste jaar vraagt de ontwikkeling 
van deze werknemers regelmatig om extra aandacht, maar je ziet ze 
groeien en dat is supermooi om te volgen.

Dit betekent dat je heel anders gaat denken over het werven van mensen. 
Richard denkt veel meer op de lange termijn. Het duurt langer voordat 
deze mensen een bijdrage leveren aan het proces.

Wat kunnen jullie doen om de menselijke maat nog meer aandacht te geven  
in het bedrijf en in de besluitvorming?

Lees verder hoe Peter de mens centraal zet bij het werven in de groei van 
zijn bedrijf.



Mensen ontdekken op ongewone plekken
Het bedrijf van Peter groeit hard. Het krijgt meer aanvragen dan de mede- 
werkers aankunnen, daarom is er besloten om voorlopig even geen nieuwe 
klanten aan te nemen. Peter en zijn werknemers zijn naarstig op zoek 
naar nieuwe medewerkers, net zoals veel andere bedrijven in de krappe 
arbeidsmarkt op dit moment. De vraag naar goede medewerkers is enorm. 
Iedereen zoekt de beste spelers. Mensen die passen binnen de cultuur van 
hun bedrijf en ervaring hebben in het werk dat ze gaan doen en het liefst 
bekend zijn in de branche. De eisen zijn hoog.

Het voorbeeld hierboven van Richard laat zien dat het anders kan. Uit boeken  
als Drive (Daniel H. Pink) heb ik geleerd dat de kans op succes op de lange  
termijn vooral zit in of de mensen die je aanneemt passen binnen de cultuur  
van je bedrijf. Komen de kernwaarden van deze mensen overeen met de 
waarden van het bedrijf? Vaardigheden kun je aanleren, maar kernwaarden 
veranderen niet. Als je mensen aanneemt die (nog) niet de juiste 
vaardigheden hebben, maar wel passende kernwaarden, dan zijn ze niet 
direct inzetbaar in de open functie, maar als je aandacht schenkt aan de 
drie belangrijkste dingen die mensen motiveren, blijven deze werknemers 
langer en ontwikkelen ze zich als medewerkers van de toekomst.

De kern van motivatie bij mensen bestaat uit drie elementen (Drive):
• autonomie – de behoefte om je eigen richting te bepalen;
• vakmanschap – de noodzaak om vooruitgang te boeken en beter  
 te worden in iets wat ertoe doet;
• purpose – de drang om aan iets bij te dragen wat groter is dan wijzelf.

Met Peter heb ik gekeken naar ongewone plekken waar zijn bedrijf mensen 
kan vinden die passen in de cultuur en met behulp van opleiding en 
begeleiding een waardevolle bijdrage gaan leveren in de verdere groei van 
het bedrijf. Als je door de bestaande koker naar de arbeidsmarkt kijkt, krijg 
je het gevoel dat het lastig is om nieuwe mensen te vinden. Daarbij komt dat  
je ook nog eens verwikkeld raakt in prijsconcurrentie voor mensen met de 
juiste ervaring. De mensen die geschikt lijken voor de functies zijn gewild 
en komen met loonvragen die niet passen binnen het bestaande team. 
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Het is goed om je hierbij te realiseren: wat mensen gelukkig maakt hangt  
vooral af van hoe ze het doen ten opzichte van anderen (Sonja Lyubomirsky –  
onderzoek naar geluk). Zodra je enkele personen meer gaat betalen, vanwege  
de krapte in de markt op het gebied van vaardigheden en ervaring, krijg je 
meer onvrede bij de andere medewerkers.

Door de mens centraal te stellen in je besluitvorming krijg je een veel 
gelijkwaardiger omgeving.

Nodig bijvoorbeeld mensen uit voor een open dag in je bedrijf met 
allerlei verschillende achtergronden – denk aan herintreders, ouderen, 
vluchtelingen – en vraag geen cv of sollicitatiebrief. Laat ze eerst 
kennismaken met de cultuur en het team. Ga het gesprek aan over wat ze 
aantrekt in wat ze zien en waarom. Geef oprechte aandacht zonder dat je 
daarbij denkt aan de vacature die je nu wilt invullen (via Aaltje Vincent).

De menselijke maat in je organisatiestructuur
Hierboven gaf ik je de voorbeelden van Richard en Peter voor hoe je als 
ondernemer de mens meer centraal stelt in je besluitvorming.

Dit is een mooi startpunt voor de menselijke maat:
• dat je de mens als uitgangspunt ziet bij het nemen van besluiten;
• mensen oprecht behandelt;
• mensen veel autonomie geeft;
• een veilige omgeving creëert;
• werkt aan inclusie.

Een goede organisatiestructuur die hierbij past, is meer horizontaal.  
Een structuur waarin mensen die veel weten van hun vak zelf keuzes  
mogen maken zonder dat ze daar een manager voor nodig hebben.  
Een structuur waarin de mens centraal staat en zelf rollen kiest die  
ze invult. Als team doe je het werk en kijk je samen naar de uitdagingen  
die er liggen.
 
 
 
 
 

http://sonjalyubomirsky.com/
https://aaltjevincent.nl/
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Door de positieve sfeer in het bedrijf worden klanten beter geholpen.  
Dit zorgt voor enthousiaste klanten die graag over je praten en hun 
ervaring delen met andere mensen. 

Wanneer je wilt leren over een horizontale organisatiestructuur, dan kun  
je deze twee boeken lezen: Getting Teams Done van Diederick Janse en 
Alleen maar bazen van Mark Vletter.

Hoe begin je met een meer horizontale organisatie?
In het kort: in Alleen maar bazen lees je het onderscheid tussen groepen 
van de volgende groottes:
• Tot 15 mensen: wees geen eikel (m/v)
• 15-30 mensen: geen managers, geen functies
• 30-150 mensen: een systeem voor gelijkwaardig organiseren

Tot 15 mensen hoef je bijna niets te regelen op het gebied van zelfsturing. 
Dit ontstaat namelijk vanzelf, mits je de juiste houding aanneemt.  
Doordat je met een kleine groep werkt, weet iedereen van elkaar wie wat 
doet. Ook is afstemmen eenvoudig: je zit elke dag met elkaar aan  
de lunchtafel. Het belangrijkste in deze fase is dat de ondernemer zich  
niet gedraagt als een eikel.

Vanaf het moment dat je bedrijf gaat groeien van 15 naar 30 mensen zie je  
dat er behoefte ontstaat aan functiebeschrijvingen, managers of teamleiders.

Bij Voys hebben ze de functies afgeschaft met één doel: je moet binnen  
de organisatie kunnen doen wat je leuk vindt, waar je goed in bent en 
wat er nodig is.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://decideforimpact.com/go/getting-teams-done-boek/
https://decideforimpact.com/go/alleen-maar-bazen-boek/
https://www.voys.nl/starten-met-zelfsturing/zelfbesturing-organisatiegrootte/
https://www.voys.nl/starten-met-zelfsturing/zelfbesturing-organisatiegrootte/
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Acties voor deze fase zijn:
• Creëer helderheid: zo wordt het voor iedereen duidelijk waar je heen wilt  
 en hoe. Dat geeft houvast en richting voor iedereen in de organisatie.
• Faciliteer open communicatie en daarmee… helderheid. Voorbeelden zijn  
 een dagelijkse stand-up of een publieke dagelijkse reflectie.
• Faciliteer openheid: een CRM-pakket dat iedereen gelijkwaardig kan  
 gebruiken, een open systeem waar alle processen in staan en die  
 iedereen aan kan passen. En maak alle relevante documenten openbaar,  
 óók de financiële gegevens.
• Zorg voor autonomie en gelijkwaardigheid: geen functies, iedereen mag  
 projecten starten, laat mensen zelf bepalen op welke tijden ze willen  
 werken, maar ook waar en hoe.
• Maak je organisatie veilig: dat zit in het weten waar jullie naartoe gaan,  
 in de transparantie (ook financieel) en in het ‘fouten maken mag’ en  
 dus de ruimte voor het experiment.

Afscheid nemen met de mens centraal
“De collega van wie je afscheid neemt, is als waardevolle toevoeging bij je 
organisatie gekomen. Met als doel specifieke kwaliteiten kwijt te kunnen in 
het werk en de doorontwikkeling daarvan, om zo de impact van het bedrijf 
te vergroten. Daar heb je met elkaar veel tijd, energie en geld in gestoken…
Sluit je deze periode dan af door te zeggen: ‘Dankjewel, mogen wij de 
sleutel terug? Succes verder!’? Nee, liever niet.

Als we nu eens als uitgangspositie nemen dat iedere collega die bij je 
organisatie werkt, op zoek is naar een impactvolle (volgende) plek. Een plek 
waarbij alles wat we hebben geïnvesteerd groter mag groeien, binnen én 
buiten de deuren van de eigen organisatie. Dat je ernaar streeft dat jouw 
collega’s een grotere impact gaan hebben en dat dit wellicht op een andere 
plek en bij een andere organisatie is.”

Uit Starten met zelfsturing – Voys

Op deze manier afscheid nemen klinkt misschien lastig, maar het levert een 
netwerk op van (voormalige) collega’s die met plezier nieuwe mensen naar 
jullie doorverwijzen. Het is een mooie test om te zien of je ego niet in de 
weg zit en de menselijke maat werkelijk geleefd wordt.
 

https://www.voys.nl/starten-met-zelfsturing/we-gaan-uit-elkaar/
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Nieuwe medewerkers werven door het team
Een ander voorbeeld: bij Viisi neemt het team zelf alle besluiten en neemt 
het ook zelf nieuwe medewerkers aan. De beloning is voor iedereen 
transparant en ook de verhogingen zijn openbaar en staan vast. Dit geeft 
duidelijkheid, veiligheid en vertrouwen. 

Het voordeel dat het bedrijf heeft, is dat het geen gebruikmaakt van 
externe recruiters:
• 50% van de nieuwe collega’s kent al iemand die bij Viisi werkt;
• 25% bestaat uit voormalige klanten;
• 25% vindt Viisi door erover te lezen. 

“Geen geheimen maar vertrouwen en radicale transparantie: alles is 
standaard open. Klantgegevens worden niet gedeeld. Maar tot andere 
gegevens – financiële gegevens, salarissen en kosten – heeft iedereen 
toegang. Ze zijn echter meestal geïnteresseerd in deze gegevens wanneer 
het hen helpt bij het nemen van besluiten. Door deze toegankelijkheid 
kunnen mensen een besluit openlijk bespreken met wie ze willen, ook met 
collega’s in andere teams.” Tom van der Lubbe

Met minder regels, procedures en handboeken en meer transparantie 
en autonomie krijg je gelukkige medewerkers. Dit ziet Viisi terug in 
enthousiaste klanten. Zij hebben werknemers op één gezet, klanten op 
twee en de aandeelhouders op drie. 

Dit zijn voorbeelden van de menselijke maat in de praktijk, op een 
transparante manier waarin ze telkens op zoek zijn naar manieren om  
het eenvoudiger te maken.

https://corporate-rebels.com/less-is-more-10-practical-examples/
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Duurzame impact voor je bedrijf

De meeste corporaties en grote bedrijven hebben de focus op winst- 
maximalisatie. Met een focus op de korte termijn, dit kwartaal, vergroten 
van de omzet en meer winst voor de aandeelhouders. Met greenwashing 
laten ze aan de voorkant een groen beeld zien, terwijl ze aan de achterkant 
blijven inzetten op economische groei en winstmaximalisatie. 

Het welzijn van de ecologie en de mens gaat niet samen met winst- 
maximalisatie, hebben we de afgelopen decennia gezien. Daarom is er  
een groeiende groep ondernemers die zien dat het anders moet;  
zij combineren winst met impact. Ze willen vooral groeien in positieve 
duurzame impact. Bij deze bedrijven en organisaties ontstaat langzaam 
maar zeker steeds meer aandacht voor de duurzame ontwikkelingsdoelen 
(SDG’s).

Kanttekeningen bij de SDGs
Naast veel enthousiaste reacties over de SDG’s hoor ik regelmatig 
kanttekeningen over de waarde ervan, zelfs van mensen die er dagelijks 
mee werken. 
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Enkele van deze kanttekeningen:
• SDG8 gaat onder andere over economische groei. Maar ruimte voor  
 economische groei in het rijke Westen is er niet meer. Zelfs de  
 zogenaamde groene groei brengt de ecologie verder in de problemen.
• De SDG’s zijn groot, breed en niet echt concreet. 
• Bedrijven kunnen eenvoudig SDG’s noemen waar ze aan bijdragen,  
 er is geen controle op de claims. 
• Het is eenvoudig om SDG-stickers te plakken op onderdelen die  
 nauwelijks moeite kosten. Terwijl de bedrijven tegelijkertijd nog steeds  
 vervuilen, en grondstoffen en mensen uitbuiten, doordat de producten  
 van over de hele wereld komen.

We verbruiken als Nederlanders gemiddeld 3,5 aarde, terwijl er maar 1 
aarde is. Wij verbruiken de aarde in de vorm van grondstoffen en energie, 
van andere mensen op dezelfde planeet en van toekomstige generaties.  
De economische groei in het rijke Westen, zoals bijvoorbeeld wordt 
uitgedrukt in het bnp, past niet meer. Er is nog genoeg ruimte voor groei: 
de sociale en ecologische groei. We moeten verschuiven van de focus op 
groei in welvaart (BNP), naar groei in welzijn van iedereen. Hier en daar,  
nu en in de toekomst.

Deze verandering gaat niet vanzelf. Daar hebben we veel mensen bij nodig 
die de omslag maken en anderen daarbij helpen. De innerlijke ontwikkeling 
van het individu is hierin de sleutel.

Waarom de IDG’s?
Wat de Inner Development Goals (IDG’s) waardevol maken, is dat we  
met deze vaardigheden beter nadenken over de lange termijn, dat we 
daardoor kijken naar onze toekomst, en die van de volgende generaties,  
de maatschappij en de ecologie. Door bijvoorbeeld te werken aan  
de vaardigheden als je innerlijk kompas en kritisch denken ben je beter  
in staat om besluiten voor de lange termijn te nemen.

IDG-gewoontes
Gewoontes hebben ook de grootste impact op hoe we omgaan met de 
ecologie en de mensen om ons heen. Het kopen van spullen is de grootste 
vervuiler als je afval, grondstoffen en energie meerekent. In het boek 
Het happy 2050 scenario laat Babette Porcelijn zien wat het effect is van 
spullen kopen.

https://decideforimpact.com/go/het-happy-2050-scenario-boek/
https://decideforimpact.com/show319-samen-werken-naar-het-happy-2050-scenario-babette-porcelijn/
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We kopen spullen voor gemak, vaak uit gewoonte. We willen bijvoorbeeld 
nieuwe spullen, omdat er een nieuwe trend is. Marketeers bij grote 
bedrijven kennen de kracht van gewoontes en gebruiken slimme 
technieken om ons aan te zetten tot gedrag dat maar om één ding  
draait: meer spullen van dat bedrijf kopen. De winstmaximalisatie van  
het bedrijf dus. 

Dit gedrag veroorzaakt afval, vervuiling, verbruik van grondstoffen en 
uitbuiting van mensen en dieren, vaak ver weg, zodat we het zelf niet 
(willen) zien. Dit gedrag bij onszelf onderzoeken is de eerste stap om  
het te veranderen. Zo ontwikkelen we samen nieuwe gewoontes,  
de IDG-gewoontes.

Wat zijn voorbeelden van IDG gewoontes?
• Je innerlijk kompas;
• langetermijnoriëntatie en visievorming;
• moedige besluiten nemen en actie ondernemen;
• verbondenheid;
• vertrouwen.

Door deze IDG-gewoontes te ontwikkelen gaan we een toekomst van 
welzijn, ecologische en sociale groei tegemoet. Een wereld met minder 
sociale en ecologische ongelijkheid.

Hoe begin je?
Gestaag. Bij de ontwikkeling van één IDG-gewoonte. Kies er één en begin. 
Begin klein, stap voor stap. Iedere dag aandacht voor deze ene vaardigheid 
of kwaliteit.

Laten we kijken naar de 23 vaardigheden en kwaliteiten binnen de vijf 
domeinen van de IDG’s:
1. Zijn
2. Denken
3. Verbinden
4. Samenwerken
5. Handelen
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De Inner Development Goals op een rij

1. Zijn – Relatie tot Zelf
Door ons innerlijk leven te cultiveren en onze verbinding met gedachten, 
gevoelens en lichaam te ontwikkelen en te verdiepen, kunnen we aanwezig zijn,  
bewust en neutraal, wanneer we geconfronteerd worden met complexiteit.

Innerlijk kompas 
Een diep gevoel van verantwoordelijkheid, en toewijding aan waarden en 
doelen die het grotere geheel ten goede komen.

Integriteit en authenticiteit 
Betrokkenheid en het vermogen om te handelen vanuit oprechtheid, 
eerlijkheid en integriteit.

Openheid en leergierigheid
Een basishouding van nieuwsgierigheid en de bereidheid om kwetsbaar te zijn,  
verandering te omarmen en te groeien.

Zelfbewustzijn
Het vermogen om te reflecteren op eigen gedachten, gevoelens en 
verlangens; het hebben van een realistisch zelfbeeld en het vermogen om 
zichzelf te reguleren.

Bewuste aanwezigheid 
Vermogen om in het hier en nu te zijn, zonder oordeel en zonder verwachting.
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2. Denken – Cognitieve kwaliteiten en vaardigheden
Het ontwikkelen van cognitieve kwaliteiten en vaardigheden middels 
verschillende perspectieven, het evalueren van informatie en de wereld 
ervaren als een onderling verbonden geheel als basis voor verstandige 
besluitvorming.

Kritisch denkvermogen
Vaardigheid in het kritisch beoordelen en valideren van standpunten, feiten 
en plannen.

Complexiteitsbewustzijn
Inzicht en vaardigheden in het werken met complexe en systemische 
omstandigheden en verbanden.

Perspectieve vaardigheden
Vaardig in het zoeken naar, begrijpen van en actief gebruikmaken van 
inzichten vanuit contrasterende perspectieven.

Betekenisgeving 
Vaardigheden in het zien van patronen, het structureren van het 
onbekende en het bewust kunnen creëren van verhalen.

Langetermijnoriëntatie en visievorming
Langetermijnoriëntatie en het vermogen om visies in relatie tot het grotere 
geheel te formuleren en zich hieraan te blijven verbinden.

3. Verbinden – Zorgen voor anderen en de wereld
Waardering, zorg en verbondenheid met anderen, zoals buren, toekomstige 
generaties of de biosfeer, helpt ons rechtvaardige en duurzame systemen 
en samenlevingen voor iedereen te creëren.

Waardering
Verbinden met anderen en met de wereld vanuit een basisgevoel van 
waardering, dankbaarheid en vreugde.

Verbondenheid
Een scherp gevoel hebben van verbondenheid met en/of deel uitmaken van 
een groter geheel, zoals een gemeenschap, de mensheid of een wereldwijd 
ecosysteem.
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Nederigheid
In staat zijn om te handelen in overeenstemming met de behoeften van de 
situatie zonder zich zorgen te maken over het eigen belang. 

Empathie en compassie
Vermogen om met vriendelijkheid, empathie en mededogen met anderen, 
zichzelf en de natuur om te gaan en daaraan gerelateerd lijden aan te 
pakken.

4. Samenwerken – Sociale vaardigheden
Om vooruitgang te boeken met gedeelde en verschillende belangen, 
dienen we ons vermogen te ontwikkelen om belanghebbenden vanuit 
verschillende waarden, vaardigheden en competenties mee te nemen en 
een veilige ruimte te bieden voor verbinding en communicatie.

Communicatievaardigheden
Vermogen om echt naar anderen te luisteren, een authentieke dialoog 
te bevorderen, eigen standpunten vaardig te bepleiten, conflicten 
constructief te benaderen en communicatie aan te passen aan diverse 
groepen.

Co-creatievaardigheden
Om vooruitgang te boeken op het gebied van gedeelde zorgen, dienen 
we ons vermogen om belanghebbenden met verschillende waarden, 
vaardigheden en competenties te betrekken, een veilige plek te bieden en 
in contact te zijn.

Inclusieve mindset en interculturele vaardigheden
Bereidheid en vaardigheid tonen om diversiteit te omarmen, en mensen en 
groepen met verschillende visies en achtergronden mee te nemen.

Vertrouwen
Het vermogen om vertrouwen te tonen en om vertrouwensrelaties te 
creëren en te onderhouden.

Vaardigheden om anderen in beweging te krijgen
Vaardigheden om anderen te inspireren en te mobiliseren om zich in te 
zetten voor gemeenschappelijke doelen.
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5. Handelen – Verandering sturen
Kwaliteiten zoals moed en optimisme helpen ons om waarachtige autoriteit 
te verkrijgen, oude patronen te doorbreken, originele ideeën te genereren 
en met volharding te handelen in onzekere tijden.

Moed
Het vermogen om te staan voor onze waarden, beslissingen te nemen, 
doortastend op te treden en, indien nodig, bestaande structuren en 
zienswijzen uit te dagen en te ontwrichten.

Creativiteit
Het vermogen om originele ideeën te genereren en te ontwikkelen, te 
innoveren en bereid te zijn conventionele patronen te doorbreken.

Optimisme
Het vermogen om een gevoel van hoop, een positieve houding en vertrouwen  
in de mogelijkheid van zinvolle verandering vast te houden en uit te dragen.

Doorzettingsvermogen
Het vermogen om zich te blijven inzetten en vastberaden en geduldig 
te blijven, zelfs wanneer het lang duurt voor de inspanningen vruchten 
afwerpen.

(vertaald door Pieter van Osch, Franka de Bruin, Marianne de Jager, Simon Beerepoot, Erno Hannink)

Versie 1.0 dd. 28 november 2022

In de volgende vijf hoofdstukken vind je ter illustratie uit ieder domein een 
vaardigheid, toegelicht met vragen en oefeningen om zelf de eerste stap te 
zetten.
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Vind focus en energie met je innerlijke kompas

Als het leven op rolletjes loopt en alles vanzelf lijkt te gaan, dan komen er 
allerlei leuke dingen op je af en zeg je het liefste ‘Ja!’ tegen alles. Dit is lastig 
wanneer je beperkte tijd hebt, en dat hebben we nu eenmaal.

Het is handig om in zo’n periode een kompas te hebben dat je vertelt 
of je nog steeds de goede kant op gaat. Met je innerlijke kompas kies je 
eenvoudiger op welke kansen je ja wil zeggen en op welke vragen het beter 
is nee te zeggen. Een luxesituatie: er komen zoveel kansen op je af dat je 
moet kiezen. Mijn innerlijke kompas helpt me in deze periodes om keuzes 
te maken, het zorgt voor focus.

Dan zijn er de periodes dat alles tegenzit, een dierbare overlijdt, je bent 
lange tijd ziek, je verliest klanten, je partner heeft het moeilijk.  
Alle tegenslagen lijken tegelijk te komen. In deze periodes is een sterk 
innerlijk kompas nog belangrijker.

Het gaat in zo’n tijd niet over dat je weet tegen welke vragen je ja of nee 
zegt. Het gaat nu bijvoorbeeld over iedere dag de energie vinden om  
te leven en te werken aan iets dat zin heeft. Het gaat erom dat je iedere 
dag je gewoontes weer oppakt. Dat je ook in deze periodes iedere dag  
een stapje richting je langetermijndoel zet. Jouw bijdrage leveren maakt  
de tegenslagen dragelijker.

Het ondertussen en je innerlijk kompas
Je komt uit een bepaalde situatie en je bent op weg naar een nieuwe 
situatie, maar je bent er nog niet. Je zit in het ondertussen, de liminaliteit. 
Deze tijd is lastig, maar er is geen ontkomen aan. Je moet er doorheen. 
Jouw innerlijke kompas wijst je de weg naar de nieuwe situatie, je weet 
waar je heen wilt. 

In het ondertussen lijkt alles langzamer te gaan. Vol ongeduld beleef je de 
ervaringen en gevoelens in de tijd. Ook hier geeft het innerlijke kompas 
houvast. Het kompas helpt je om vast te houden aan die richting zo lang je 
nog niet in de nieuwe situatie bent. Je hebt in deze periode veel te leren.
Het innerlijk kompas is focus aanbrengen en de energie bundelen.
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Hell Yeah or No als innerlijk kompas
Als je jong bent lijkt een duidelijke focus lastig en ligt er een zee aan 
mogelijkheden voor je. Je weet niet wat je moet kiezen, dus kies je niet  
en doe je alles een beetje.

Misschien heb je weleens gehoord van de ‘Hell Yeah or No’-regel. Je zegt 
tegen bijna alles nee, en doet alleen nog de dingen waarop je ‘Ja, zeker!’ 
zegt. Het is een geweldige strategie als je weet welke kant je op wilt.  
Als je nog niet weet welke kant je op wilt werkt dit kompas niet goed en  
wil je juist zoveel mogelijk ontdekken.

Het verhaal van Derek Sivers begon doordat hij juist op alles ja zei wat 
te maken had met muziek. Het begon met optredens op kermissen en 
feesten. Als muzikant tussen het publiek door lopen, tegen een vergoeding 
waarvan hij meestal alleen de reis kon betalen. Langzaam maar zeker kreeg 
hij optredens die meer betaalden. Weer later werd hij de vaste muzikant en 
deed de aankondigingen in een circus. 

Hij bouwde een oplossing waarmee hij zijn CD’s via zijn eigen website 
kon verkopen. Door van steeds meer onafhankelijke muzikanten CD’s te 
verkopen en de klant en de muzikant centraal te stellen bouwde hij CD 
Baby uit tot de grootste onafhankelijke muziekwebshop ter wereld.  
Als je het gehele verhaal wilt lezen koop je zijn boeken Anything You Want 
of Hell Yeah or No.

Gaandeweg werd Derek steeds drukker, maar vond hij het lastig om nee te 
zeggen tegen mensen. Een vriendin kwam met de suggestie om alleen nog 
maar ja te zeggen op de dingen die hij zelf een ‘Hell Yeah’ vind. Voor meer 
achtergrond luister je naar het gesprek met Derek – Letting go of my goals 
– Derek Sivers.

‘Hell Yeah or No’ is een goed innerlijk kompas als er teveel kansen op  
je afkomen.

https://sive.rs/hyn
https://decideforimpact.com/go/anything-you-want-boek/
https://decideforimpact.com/go/hell-yeah-or-no-boek/
https://decideforimpact.com/show254-letting-go-of-my-goals-derek-sivers/
https://decideforimpact.com/show254-letting-go-of-my-goals-derek-sivers/
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Hoe vind je je innerlijke kompas? 
De uitleg bij het innerlijk kompas van IDG’s is:
Een diep gevoel van verantwoordelijkheid, en toewijding aan waarden en 
doelen die het grotere geheel ten goede komen.

Het gaat dus over:
• waarden;
• doelen;
• het grotere geheel.

Een aantal handige oefeningen om hiermee aan de slag te gaan zijn 
onderstaande vragen, de oefening in de gratis 29k app of het Handboek 
Hyperspecialisatie.

Individueel:
• Wat zijn je drie belangrijkste waarden?
• Op welke manieren wil je het welzijn van de wereld dienen?

Organisatie:
• Wat zijn de drie belangrijkste waarden van je bedrijf?
• Op welke manier dient je bedrijf het goede van de wereld?

Ontdek jouw innerlijk kompas. Help de mensen in je team om hun eigen 
innerlijk kompas duidelijk te krijgen. De meeste mensen doen maar wat 
en kiezen niet echt voor een doel dat het grotere geheel ten goede 
komt. Om samen de transities aan te gaan die nodig zijn, is het goed 
om te kiezen welke rol je wilt spelen. Je innerlijk kompas helpt je bij die 
verantwoordelijkheid en toewijding.

Je vindt op sdg.tools oefeningen om aan de slag te gaan met het innerlijk 
kompas. 

https://decideforimpact.com/inner-development-goals-verdieping/
https://29k.org/
https://sdg.tools
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Formuleer jouw visie op de toekomst

Als mensen zijn we optimistisch over wat we op de korte termijn kunnen 
realiseren, en pessimistisch over wat op de lange termijn mogelijk is.  
Ons brein vindt het lastig om een voorstelling te maken van wat er over  
10, 50 of 100 jaar is veranderd. 

We kijken naar wat we vandaag kennen en koppelen dingen aan elkaar, 
zoals bijvoorbeeld we kennen een auto en een vliegtuig, en zien een 
vliegende auto als een mogelijkheid in de toekomst. We zien geen 
verandering in de toekomst met een ontwikkeling die nog niet bestaat.
Bij de langetermijnoriëntatie en visievorming gaat het over het formuleren 
van visies en je daaraan verbinden. Je vormt je een beeld van de toekomst, 
en een visie van wat jouw rol in die toekomst is. Welke rol speel jij en welke 
rol speelt je bedrijf in deze toekomst en wat moet je daarvoor nu doen?

Langetermijnoriëntatie en visievorming
Langetermijnoriëntatie en het vermogen om visies in relatie tot het 
grotere geheel te formuleren en zich hieraan te blijven verbinden.

Visies vormen
Ondernemers werken het meest aan de korte termijn en de middellange 
termijn. De plannen gaan niet verder dan een jaar tot ongeveer twee jaar, 
soms vijf jaar. Een plan voor het bedrijf of de ondernemer voor 10 of 25 
jaar zie ik niet vaak in mijn coachingpraktijk. Dat de ondernemer op  
een bepaald moment met pensioen wil zit vaak wel in haar hoofd, maar hoe  
dit vorm krijgt is nergens omschreven en wordt zelden besproken met  
het team.

Laat staan dat een ondernemer een visie vormt op het bedrijf en de 
toekomst voorbij haar eigen leven, over bijvoorbeeld 50 of 100 jaar. 
Wanneer je naar je bedrijf als een onderdeel in de samenleving kijkt,  
is juist deze lange termijn belangrijk. 

Heb je, net als ik, moeite om je een voorstelling te maken van hoeveel er 
kan veranderen in 100 jaar? 
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Bedenk dan wat er de afgelopen 100 jaar is veranderd:
• 1913 – de eerste massaproductie van de Ford
• 1922 – alle vrouwen in Nederland konden gebruikmaken van het actieve  
 kiesrecht
• 1928 – de ontdekking van penicilline
• 1932 – voltooiing Afsluitdijk
• 1945 – einde van de Tweede Wereldoorlog
• 1947 – de eerste transistor werd uitgevonden, de basis van de integrated  
 chips en computers
• 1969 – de basis van het internet met ARPANET
• 1971 – de eerste e-mail en de eerste spam van 1978
• 1982 – de eerste cd werd gelanceerd 
• 1989 – de Berlijnse muur viel en daarmee kwam een einde aan de  
 Koude Oorlog
• 2002 – de euro
• 2007 – lancering van de smartphone (iPhone)

Wanneer je terugkijkt zie je de enorme invloed die deze veranderingen 
hebben gehad op hoe we nu leven.

Scenariodenken
Zoals je ziet is het ingewikkeld om te bedenken hoe de wereld er over 50 
of 100 jaar uitziet. Denk eens aan alle uitvindingen die de afgelopen 100 
jaar zijn gedaan die niet bekend zijn geworden. Denk aan de ondernemers 
met grootse ideeën die binnen enkele jaren verdwenen zijn van de radar. 
Lanceringen van geweldige producten die binnen een paar jaar weer uit  
het assortiment zijn verdwenen.

Het is ingewikkeld om dé toekomst te voorspellen. Wat beter helpt is om 
te kijken naar verschillende mogelijke toekomsten, het scenariodenken.  
Een creatief en gestructureerd proces om bewust denken over risico’s in 
de toekomst.

Luister naar de boekencastaflevering over De levende onderneming van 
Arie de Geus, Dit doen bedrijven die langer leven anders #boekencast afl 1. 
Leer hoe scenarioplanning helpt om je bedrijf voor te bereiden op de lange 
termijn. 

https://decideforimpact.com/go/de-levende-onderneming-boek/
https://decideforimpact.com/doen-bedrijven-langer-leven-anders/
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Het grote geheel
De langetermijnoriëntatie en visievorming gaat ook over het grote geheel. 
Dit gaat verder dan de aandeelhouders van je bedrijf. Het grote geheel gaat 
over alle betrokkenen en het gaat over mens en natuur. Het gaat over het 
hier en daar, en over nu en later. 

De basis van het grote geheel vind je terug in de 17 doelen van de 
sustainable development goals (SDG’s), zoals:
• SDG1 geen armoede;
• SDG2 geen honger;
• SDG3 goede gezondheid en welzijn;
• SDG 14 leven in het water;
• SDG 15 leven op het land.

Het grote geheel gaat over hoe je als ondernemer en als mens verder kijkt 
dan je eigen toekomst. 

Het gaat over alle effecten van wat wij vandaag doen:
• de grondstoffen die we onttrekken;
• de arbeid die we inzetten;
• het afval dat we produceren; 
• het effect op de omgeving; 
• het effect op de gemeenschap.

Voorbeelden van het grote geheel zie je in hoe bedrijven als Yumeko en 
ReintenInfra nadenken over alle aspecten van hun producten en diensten. 

Blijven verbinden
Om de visie van je bedrijf voor de toekomst te realiseren is het belangrijk 
om te weten wat je iedere dag moet doen. De impact die je op lange 
termijn maakt, wordt bepaald door je gedrag vandaag. Ofwel, je gewoontes 
van dit moment bepalen onze toekomst. Het zijn de kleine dingen die je 
iedere dag doet, die uiteindelijk het verschil maken.

https://sdgnederland.nl
https://decideforimpact.com/show297-activist-die-de-keten-verandert-rob-van-den-dool/
https://decideforimpact.com/show376-onze-rentmeester-2050-maurice-beijk/
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Door bijvoorbeeld dagelijks aandacht te hebben voor de ontwikkeling van 
de mensen in je team, krijg je op de lange termijn mensen die zelf besluiten 
nemen. Je krijgt een team dat zich blijft ontwikkelen, betere producten 
maakt, klanten beter helpt; een team waarin mensen zich ontwikkelen in 
een samenleving, gelukkiger zijn, en bijdragen aan de werving van nieuwe 
medewerkers. Zo vertelt Carolien Nijhuis in ons gesprek.

Enkele vragen om na te denken over langetermijnoriëntatie en visievorming:
• Individueel
 – Welke drie dingen zijn het belangrijkst in een perspectief van  
  5, 10 en 100 jaar?
 – Voel je je gemotiveerd om werk te doen waarmee je problemen  
  aanpakt die een lange tijd kosten om op te lossen?
• Organisatie:
 – Welke drie dingen zijn het belangrijkst vanuit het perspectief van  
  de organisatie waar je over 5, 10 of 100 jaar voor werkt?
 – Heeft jullie organisatie werkwijzen ontwikkeld om met problemen  
  om te gaan die lange tijd vergen om op te lossen?

https://decideforimpact.com/show377-waardemaximalisatie-lange-termijn-gezonder-groeien-carolien-nijhuis/
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In verbinding met anderen

Voel jij je onderdeel van een groter geheel? Natuurlijk ben je er onderdeel 
van, maar voel je je er ook verbonden mee? Je staat bijvoorbeeld niet 
boven het ecosysteem, maar je bent er onderdeel van, of misschien ben je 
zelfs dienstbaar aan het ecosysteem. Maar voel je je ook verbonden met 
dat ecosysteem?

Verbondenheid is ook een van de vaardigheden en kwaliteiten van de IDG’s:
Een scherp gevoel hebben van verbondenheid met en/of deel uitmaken van 
een groter geheel, zoals een gemeenschap, de mensheid of een wereldwijd 
ecosysteem.

In verbondenheid leven we langer
Onderdeel zijn van een gemeenschap is een van de negen kenmerken 
van de mensen in de blauwe zones op de planeet. In deze zones leven 
bovengemiddeld veel centennials, mensen die ouder zijn dan 100.  
Lees ook 9 lessen om als mens te kijken naar de lange termijn. 

Wanneer je onderdeel bent van een gemeenschap heb je het gevoel dat 
je ertoe doet. Dit is een belangrijk element als het gaat om de zin en 
energie van het leven: het gevoel hebben dat je van waarde bent. Dit is 
veel eenvoudiger wanneer je onderdeel bent van een gemeenschap dan 
wanneer je je alleen voelt.

Uit de negen lessen van de blauwe zones:
• 7. Gemeenschap
 Op vijf na behoorden alle 263 honderdjarigen, die geïnterviewd werden,  
 tot een op geloof gebaseerde gemeenschap. Denominatie lijkt er niet  
 toe te doen. Onderzoek toont aan dat het vier keer per maand bijwonen  
 van op geloof gebaseerde diensten 4 tot 14 jaar aan je levensverwachting  
 toevoegt.
• 8. Gezin en familie eerst
 De mensen in de blauwe zones zetten hun gezin op de eerste plaats.  
 Dit betekent dat bejaarde ouders en grootouders in de buurt wonen of  
 in huis worden opgenomen. Ook verbinden ze zich met een  
 levenspartner en investeren tijd en liefde in hun kinderen.

https://decideforimpact.com/lange-termijn-visie-die-het-verschil-maakt/
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In verbondenheid werken
Met welke gemeenschappen voel je je in het bijzonder verbonden? Voel je  
je verbonden met de mensen met wie je werkt? Hopelijk wel, want dat 
maakt het leven eenvoudiger en fijner, aangezien de meesten van ons veel 
tijd van ons leven besteden aan ons werk.

Wanneer we ons verbonden voelen met een gemeenschap houden we  
rekening met en dragen we zorg voor de mensen en dieren die tekortkomen.  
We leven weer meer in lokale en regionale gemeenschappen met coöperaties  
die elkaar versterken, zoals BDS Koop in Irun in Baskenland, of de Emilia-
Romagna regio in Italië, waar coöperaties van vakmensen elkaar helpen  
en versterken. In Duitsland zie je vergelijkbare regio’s geconcentreerd 
rondom vakmanschap, waar bedrijven een verbinding hebben en elkaar 
versterken. Leer over deze verborgen kampioenen in hun niche in het boek, 
Hidden Champions van de 21e eeuw van Hermann Simon.

We zien aan het begin van de 21e eeuw een toenemende behoefte aan 
groepen mensen die samenwerken om zo los te komen van de grote  
Anglo-Amerikaanse systemen. Denk bijvoorbeeld aan de opkomst van 
Land van Ons, een coöperatie die landbouwgrond opkoopt en daar 
natuurinclusief boeren opzet. Of voedselcoöperaties en wooncoöperaties 
die weer opkomen voor de gemeenschap.

In het boek Nieuw Europees Organiseren van Jaap Peters en Jaap Jan Brouwer  
zie je dat we in Europa, en ook in Nederland, een lange geschiedenis hebben  
met het Rijnlandse gedachtengoed. In het boek plaatsen ze het C3i-model 
(Command, Communication, Controle, en Information) tegenover het  
V3i-model. Het Anglo-Amerikaanse tegenover het Europese/Rijnlandse.

V3i:
• Vertrouwen
• Verbondenheid
• Vakmanschap
• Inspiratie

Met dit fundament ontstaat een bedrijf waar de medewerkers meer vrijheid,  
autonomie, krijgen, waardoor ze gelukkiger zijn en meer verbondenheid 
voelen met de werkgever. Er is vertrouwen in het vakmanschap van de 
medewerkers, waardoor ze veel ruimte krijgen om zelf besluiten te nemen. 

https://decideforimpact.com/hidden-champions-van-de-21e-eeuw-boekencast-afl-25/
https://decideforimpact.com/go/land-van-ons/
http://www.voedsel.coop/vind-een-voedselcooeperatie/
https://www.woonbond.nl/beleid-belangen/zelfbeheer/woonco%C3%B6peraties-en-wetgeving
https://decideforimpact.com/nieuw-europees-organiseren-boekencast-afl-23/
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In overleg met collega’s en klanten ontwikkelen ze nieuw vakmanschap 
voor een duurzaam bedrijf, klanten die in de toekomst terecht kunnen en 
medewerkers die elkaar kunnen vervangen.

Dit alles zorgt ervoor dat bedrijven die het fundament hebben in vertrouwen,  
verbondenheid en vakmanschap betere resultaten boeken in welvaart en,  
minstens zo belangrijk, in welzijn van de medewerkers, klanten en omgeving. 

Jouw verbondenheid
Enkele vragen om je te helpen na te denken over jouw verbondenheid met 
het grote geheel:
• Individueel:
 – Met wie en wat zou je meer betrokken willen zijn?
 – Koester en onderhoud je een scherp en diep gevoel van verbondenheid  
  met, en deel uitmaken van, een veel groter geheel zoals de mensheid  
  en het wereldecosysteem?
• Organisatie:
 – Voor wie en wat zou de organisatie waarvoor je werkt zich meer  
  kunnen inzetten?
 – Heeft de organisatie waarvoor je werkt praktijken ontwikkeld om  
  een diep gevoel van verbondenheid met een veel groter geheel,  
  zoals de mensheid en het wereldwijde ecosysteem, te ontwikkelen  
  en te behouden?
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Zo krijg je mijn vertrouwen

Een paar jaar geleden las ik het boek Nieuw Europees Organiseren van  
Jaap Jan Brouwer en Jaap Peters. Zij gaven mij met dit boek de bevestiging 
dat de Anglo-Amerikaanse werkwijze, met een focus op maximalisatie 
van de winst voor de aandeelhouder, niet goed past in Nederlandse 
organisaties. Dit heeft voor een belangrijk deel te maken met vertrouwen. 
De cultuur in de Anglo-Amerikaanse organisatie is gebaseerd op 
wantrouwen. De medewerker zal volgens deze denkwijze niet vanzelf het 
juiste doen, daarom zijn er managers om dit te beheersen.

De Anglo-Amerikaanse organisatie is gebaseerd op het idee dat een bedrijf 
niet kan vertrouwen op de kundigheid van medewerkers. Wanneer je niet  
oplet zal de medewerker misbruik maken van tijd of middelen. De ontwikkeling  
van de deskundigheid van medewerkers wordt in dit soort bedrijven 
nauwelijks georganiseerd. 

De focus op winstmaximalisatie zorgt verder voor een besparing op  
de ontwikkeling van de medewerkers, die moeten ze zelf organiseren.  
Vanuit winstmaximalisatie kan het nodig zijn om medewerkers morgen 
te ontslaan, dan ga je niet veel tijd en geld steken in de opleiding en 
ontwikkeling van die medewerkers. Medewerkers kunnen ieder moment 
met die kennis vertrekken. Allemaal extra kosten, waardoor de winst  
voor de aandeelhouder daalt.

De Anglo-Amerikaanse organisatie gaat ook over de alleswetende leider. 
De ceo die op een voetstuk staat en zelf de lastige besluiten neemt. 
De manager die besluiten neemt voor de winstmaximalisatie en de 
aandeelhouders. De ceo van deze bedrijven zal in lastige economische 
tijden zo snel mogelijk snijden in de loonkosten. 

Het ontbreken van vertrouwen in de kundigheid en drive van de medewerkers 
is de reden dat er in deze bedrijven veel controle en communicatie nodig 
is. Als je er niet bovenop zit als manager dan gaat het mis, is de gedachte. 
Als je niet continu stuurt op getallen, cijfers en percentages en zegt wat 
medewerkers moeten doen, dan maken ze misbruik van de werkgever.
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Het nieuwe Europese ondernemen
In tegenstelling tot de focus op winstmaximalisatie voor de aandeelhouder,  
gaat het Nieuwe Europese ondernemen veel meer over alle belanghebbenden.  
In deze bedrijven verblijft de ondernemer liever wat meer op de achtergrond.  
Ze geeft medewerkers de ruimte zich te ontwikkelen om het werk zo goed 
mogelijk te doen, zodat ze dit kunnen zonder veel sturing en controle.

De ondernemer in zo’n bedrijf bouwt een psychologisch veilige werkomgeving,  
waarin je als medewerker het vertrouwen hebt dat je morgen nog steeds 
een fijne plek hebt om te werken en jezelf te ontwikkelen. De ondernemer 
werkt aan manieren om de medewerkers aan boord te houden, ook in 
economisch lastige tijden. Hier werken leiders die aandacht hebben voor 
medewerkers, klanten en leveranciers. Het zijn vaak familiebedrijven die zo 
min mogelijk met onbekende aandeelhouders werken die vooral op zoek 
zijn naar resultaten op de korte termijn. In deze veilige omgeving heb je er 
als medewerker vertrouwen in dat de leider het beste met je voorheeft.

Het Nieuwe Europese ondernemen hebben Jaap Jan en Jaap samengevat 
in drie V’s en een I:
• Verbinding
• Vertrouwen
• Vakmanschap
• Inspiratie

Vertrouwen is een belangrijke kwaliteit in deze manier van ondernemen. 
Vertrouwen in de medemens. Vertrouwen dat je collega’s en medewerkers 
het juiste doen om een bijdrage te leveren aan het resultaat dat je 
gezamenlijk nastreeft. Vertrouwen in je vrienden, dat je altijd bij ze terecht 
kunt, ook in je meest donkere tijden. Vertrouwen in je partner, dat ze je 
altijd ondersteunt en het beste met je voorheeft.

Vertrouwen krijgen betekent ook dat je een verantwoordelijkheid hebt, dat 
je het vertrouwen niet schaadt. Dat jij te vertrouwen bent voor anderen. 
Dat je vertrouwen geeft aan anderen. Dat mensen op jou kunnen bouwen 
in hun donkere momenten.

In de gesprekken met ondernemers die werken met een team, komt vertrouwen  
in de medewerkers regelmatig terug als onderwerp. Ik krijg regelmatig  
de vraag: Wat als de medewerker niet doet wat ik vraag of verwacht? 
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Wanneer moet ik ingrijpen? Hoe moet ik handelen? Ik begrijp de vragen, 
maar het betekent ook dat ze het vertrouwen in de ander zijn verloren. 
Dat ze de basis van vertrouwen missen dat die medewerker zich zal 
ontwikkelen en daarvoor fouten zal maken.

Enkele vragen om je te helpen na te denken over vertrouwen:
• Individueel:
 – Hoe bouw je bewust vertrouwen op?
 – Werk je aan je vaardigheden in het opbouwen en behouden van  
  vertrouwen met verschillende mensen?
• Organisatie:
 – Heb je het gevoel dat je bedrijf praktijken heeft om bewust  
  vertrouwen op te bouwen?
 – Werk je binnen je bedrijf bewust aan het opbouwen en behouden  
  van vertrouwen in relatie tot verschillende mensen?
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Hoe word je een moedig mens

Het vraagt om moed om te beginnen met de veranderingen die jouw 
bedrijf, de maatschappij, de ecologie en de mens nodig heeft.

In de eerste bijeenkomst van de IDG’s HUB Amsterdam sprak ik met Loes 
over moed. Dit was een van de oefeningen tijdens deze bijeenkomst over 
deze kwaliteit uit de Inner Development Goals.

Tijdens de oefening schreef ik op:
• Moed betekent voor mij dat je opstaat en doet wat belangrijk voor je is,  
 ondanks alle weerstand die je krijgt. 
• Moed is ook opstaan en actie ondernemen wanneer je onrecht ziet.
• Moed is voor mij ook jezelf zijn, ook als je omgeving iets anders van  
 je verwacht, tegen de gevestigde orde, het geaccepteerd gedrag en  
 de geaccepteerde denkwijze in.

Voor de gesprekken voor de podcast heb ik de afgelopen tijd moedige 
mensen opgezocht. Activisten als Sarah van Buren, Laura Bas en Katja Diehl.  
Mensen die de handschoen oppakken, actie ondernemen, zich uitspreken. 
Mensen als Monsieur Vegan, Greta Thunberg, Malala Yousafzai,  
die doorgaan ondanks alle smerigheid, bedreigingen en geweld waarmee  
ze dagelijks te maken hebben.

Een van de dingen die ik op dit moment te doen heb is anderen helpen  
hun moedige verhalen te delen. De voorbeelden geven van ondernemers 
en ondernemende mensen die laten zien dat het anders kan.  
Ondernemers helpen moedig te zijn om door te zetten in hun keuzes en 
focus. Om door te zetten en onderscheidend te zijn en een duurzame 
positieve bijdrage leveren. Van waarde zijn in een wereld die op dit moment 
meer geeft om kwantiteit dan kwaliteit.

Moed is een belangrijke kwaliteit die je nodig hebt om lastige dingen te 
doen, ondanks alle weerstand. Bovenstaande voorbeelden van moedige 
mensen helpen mij om moed te ontwikkelen.

https://decideforimpact.com/show371-de-toekomstige-directeur-van-greenpeace-nederland-sarah-van-buren/
https://decideforimpact.com/show367-gendergeljikheid-en-betekenisvolle-jongerenparticipatie-met-laura-bas/
https://decideforimpact.com/show363-the-car-is-hijacking-our-freedom-autokorrektur-katja-diehl/
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Moed
Het vermogen om te staan voor onze waarden, beslissingen te nemen, 
doortastend op te treden en, indien nodig, bestaande structuren en 
zienswijzen uit te dagen en te ontwrichten.’

IDG’s
Binnen de IDG’s valt moed binnen het domein handelen, verandering 
sturen.

De moedige mens
De moedige mens maakt lastige keuzes. Dit zijn regelmatig keuzes die 
afwijken van wat de meeste mensen vinden en doen. Ze heeft soms 
moed nodig om te kiezen voor kwaliteit in plaats van kwantiteit. Ze heeft 
regelmatig moed nodig om te kiezen voor welzijn in plaats van welvaart.  
Dit vraagt moed om te handelen en je gedrag aan te passen naar dat 
gedrag voor de mooist mogelijke wereld.

Moed is ook een van de vier deugden uit het stoïcisme:
• wijsheid;
• moed;
• rechtvaardigheid;
• zelfbeheersing.

Zoals het stoïcisme zegt, dat je als goed mens de moed hebt om je eigen 
principes te volgen, ook als er niemand is die je ondersteunt, en moed hebt 
om wijs en rechtvaardig op te treden, ook al zou het gemakkelijker zijn om 
dit niet te doen.

Enkele vragen om je te helpen na te denken over moed:
• Individueel:
 – Wanneer heb je voor het laatst iets gewaagds gedaan?
 – In welke situaties zou je moediger willen optreden?
• Organisatie:
 – Wanneer heeft je bedrijf voor het laatst iets gewaagds gedaan?
 – In welke situaties zou je willen dat je bedrijf doortastender  
  zou optreden?
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Het is niet te laat

In het boek Omarm de chaos van Jan Rotmans, lees je over tien transities 
waar we al in zitten of direct voor staan (denk aan de energietransitie, de 
grondstoffentransitie en de financiële transitie).

Met alle transities en de onrust in de wereld die we steeds meer zien en 
ervaren, worden we onrustiger. Dat is lastig voor ons brein, dat houdt 
van duidelijkheid, structuur en controle. Wanneer de omgeving steeds 
onrustiger wordt en er meer crises op ons afkomen verliezen we de 
controle en dat geeft stress. Dat is niet erg, maar het voelt ongemakkelijk. 
Zoals eerder gezegd zitten we in het ondertussen en moeten we door deze 
fase, met de nieuwe fase, de wereld na de transitie, als vooruitzicht.

Er is dus niet alleen chaos in de natuur en onze omgeving, maar ook in 
onszelf. Deze onrust werkt voor veel mensen verlammend. “De grote 
vervuilers maken zoveel kapot, daar kan ik niets aan veranderen.”, 
“De energie die ik bespaar door maar 5 minuten te douchen en de 
thermostaat van 19 naar 18 graden te draaien vallen in het niet bij hoeveel 
grootverbruikers van fossiele brandstoffen en water opmaken.”, “Die 1,5 
graad gaan we zo niet halen.” 

Je krijgt het gevoel dat het geen zin heeft, daarom verandert een grote 
groep mensen niets in hun gedrag. We gaan door met het leven alsof er 
niets aan de hand is. We zitten in de bijrijdersstoel en laten het gebeuren. 
Als we naar de uitdagingen kijken alsof ze buiten onszelf liggen, dan kunnen 
we naar anderen wijzen en hoeven we zelf niet te veranderen.

Dat is precies wat ons wordt wijsgemaakt. De uitdagingen zijn zo groot 
dat het geen verschil maakt wat je doet. We worden beïnvloed met 
marketing om vooral door te gaan met ons leven op de oude voet, zodat 
de multinationals zo lang mogelijk economisch kan profiteren van jouw 
gedrag. Leef gerust zo door, want wat je doet maakt geen verschil en het is 
toch te laat.

Maar…
Het is niet te laat.
Wat je doet heeft wel effect.

https://decideforimpact.com/go/omarm-de-chaos-boek/
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Wat kun je doen?
Ben je bereid om gemak, status en macht (gedeeltelijk) op te geven voor  
een mooiere wereld voor de toekomstige generaties? Ben je bereid om je  
gedrag wat betreft bijvoorbeeld mobiliteit, voeding of wonen te veranderen?

Wat kun je aan je eigen gedrag veranderen voor meer welzijn, nu en in  
de toekomst, voor jezelf en de toekomstige generaties? Wat kun je in je 
werk veranderen? Wat kun je als ondernemer in je bedrijf veranderen?  
Hoe kun je ruimte maken voor de sociale en ecologische groei van jou en  
je werknemers?

Toekomstige generaties
Het gaat voor mij over nadenken over de lange termijn. Wat is het effect 
van wat we nu doen voor de toekomstige generaties? Als ondernemer 
moet je nadenken over de vraag: hoe kan ik een bedrijf nalaten dat 
goed is voor de volgende generaties, voorbij mijn eigen leven? Hoe kan 
ik producten produceren en diensten leveren die goed zijn voor de 
samenleving en de ecologie? Je moet nadenken over de grondstoffen  
die je gebruikt, de impact die je hebt op de omgeving, op de mensen die bij  
je werken, het afval dat je achterlaat met je producten.

Hierbij denk ik bijvoorbeeld aan Bas Kempers van drukkerij Kempers.  
Dat bedrijf werkt anders dan 99% van de drukkers in de wereld.  
De medewerkers denken na over papier en inkt die composteerbaar is  
en niet schadelijk is voor de medewerkers. Zoals Bas zelf zegt: “Wij zijn uit 
de trein van de laagste prijs gestapt.” 

Denk na over de toekomst van jouw impact en kom tot de conclusie dat 
het anders moet en kan. Lees en luister verder naar de top drie gesprekken 
en drie beste boeken die we bespraken in de podcast de afgelopen periode 
of sluit aan bij een IDG-bijeenkomst in jouw regio.

Er worden bijeenkomsten van IDG HUBs in Nederland georganiseerd, zoals 
in Amsterdam, Den Haag, Utrecht en de Achterhoek, en er haken steeds 
meer mensen aan. Wil je meer leren over de IDG’s? Kijk dan hier verder:
• InnerDevelopmentGoals.org
• Nederlandse vertaling van de IDGs en meer
• LinkedIn groep IDG Nederland
• IDG HUB Amsterdam en IDG HUB Achterhoek

https://InnerDevelopmentGoals.org
https://decideforimpact.com/idgs-hub-achterhoek/
https://www.linkedin.com/groups/12678809
https://www.linkedin.com/company/89644661/
https://www.linkedin.com/company/89639894/
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IDG-gewoontes ontwikkelen in jullie bedrijf

Je staat voor een lastig besluit. Je weet dat je een besluit moet nemen, 
maar je blijft het voor je uit schuiven. 

Het besluit om te kiezen voor focus, te stoppen met een product, afscheid 
te nemen van een medewerker, meer aandacht te geven aan de nieuwe 
markt, heb je eigenlijk al genomen, maar er zijn nog allerlei belemmeringen 
waardoor je niet doorpakt. Je mist de juiste medewerker die bepaalde 
taken van je kan overnemen. Je moet de juiste medewerker(s) nog 
opleiden om jouw werk te kunnen overnemen. Je hebt het gevoel dat je tot 
die tijd de bestaande manier van werken niet kunt loslaten.

Je hebt eigenlijk al besloten maar je neemt nog geen actie op het besluit 
omdat je eerst nog meer informatie wilt inwinnen. Wat de reden ook is, het 
resultaat is dat je het besluit en de bijbehorende actie voor je uit schuift.

Langetermijnbesluiten
Voor de groei van jullie duurzame positieve impact is het van belang dat je 
aandacht besteedt aan de langetermijnbesluiten (lees meer hierover in het 
whitepaper Impact en winst met langetermijnbesluiten).

Door het werk dat iedere dag op je afkomt en de schaarstementaliteit heb 
je als vanzelf vooral aandacht voor de kortetermijnacties en -besluiten. 
Door de kortetermijnbesluiten bij het team te laten krijg jij meer ruimte 
voor de langetermijnbesluiten.

De langetermijnbesluiten hebben jouw aandacht nodig omdat ze niet 
eenvoudig zijn. De continu veranderende omgeving waarin we werken 
vraagt erom dat we flexibel zijn en ons snel aanpassen aan de nieuwe 
omstandigheden. Overleven gaat om wie zich het beste kan aanpassen  
aan de nieuwe omstandigheden.

Om de veranderingen die op je afkomen te zien, heb je ruimte nodig. 
Ruimte in tijd en in afstand. Aandacht en afstand van je werk nemen 
voor je langetermijnbesluiten geeft je de ruimte om te kijken naar de 
veranderingen en hulp in te winnen van experts en externe mensen.
De lange to-dolijst, de vragen van collega’s en klanten die per se met  
jou willen werken, zorgen ervoor dat je nooit ruimte hebt om tijd vrij  

https://decideforimpact.com/whitepaper-impactbesluiten/
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te maken en afstand te nemen. Je weet dat het anders moet, dat je nu  
te veel in je bedrijf werkt en meer aan je bedrijf zou moeten werken,  
maar het lukt gewoon niet met al het bestaande werk.

Hoe doorbreek je dit? Hoe maak je ruimte om te werken aan de besluiten 
die je in je hoofd al genomen hebt?

Gedrag veranderen
Het gaat er niet om hoeveel werk er ligt of hoe belangrijk alle acties op je 
to-dolijst zijn. Het gaat over jouw gedrag. De to-dolijst wordt met je huidige 
manier van werken niet korter. Je streept één actie af en er komen drie 
nieuwe acties bij.

Wat je nodig hebt is laserfocus. Als je niet superscherp hebt wat het 
belangrijkste is waar je aan moet werken is het lastig om tegen dingen nee 
te zeggen, vooral als het gaat om dingen die je leuk vindt.

Nee zeggen tegen de dingen die je niet leuk vindt kan lastig zijn, maar nee 
zeggen tegen dingen die je leuk vindt zonder dat je een heldere focus hebt 
is bijna onmogelijk. 

Wanneer je een besluit hebt genomen komt de volgende uitdaging: het 
gedrag aanpassen zodat je het besluit ondersteunt. Bij het besluit hoort 
gedrag dat de kans vergroot om je langetermijndoel te halen en het 
resultaat te behalen dat je wilt bereiken met dat langetermijnbesluit.

Waarom IDG-gewoontes?
1. Mensen willen zich ontwikkelen, het is een basisbehoefte.
2. De ontwikkeling van deze vaardigheden zorgt voor betere besluitvorming.
3. De mensen in je team durven ideeën uit te werken en gaan ermee aan de slag.
4. Mensen werken beter samen in teams.
5. Je krijgt een weerbaarder team en een psychologisch veilige werkomgeving.
6. Je krijgt mensen die graag bij je werken en langer blijven.
7. Deze mensen trekken nieuwe mensen aan.
8. Je team ontwikkelt zich tot mensen die je helpen om de transitie  
 te maken en bij te dragen aan de toekomst.
9. Je krijgt een team met mensen die kritisch denken en de lange termijn  
 in acht nemen.
10. Het is efficiënt en je hoeft er niet voor naar school.
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De IDG-gewoontes zorgen voor een verandering in 6 maanden.

Gedragsverandering is lastig, voor je collega’s en voor jou. Gedrag bestaat 
grotendeels uit gewoontes: de automatische besluiten die je neemt zonder 
er bewust over na te denken. De dingen die je al heel lang op een bepaalde 
manier doet verander je niet zomaar met een nieuw besluit. Hier helpt een 
accountabilitypartner.

De accountabilitypartner
Wanneer je afspraken maakt over wat je gaat doen met iemand die wat 
verder weg van je werk staat, vergroot je de kans dat je afspraken nakomt. 
Dit betekent dat de ogen van een vreemde meer invloed op je hebben dan 
die van een bekende. 

Aangezien gedrag bestaat uit verschillende gewoontes en handelingen die 
je doet zonder dat je er bewust over nadenkt, heb je niet in de gaten dat je 
het oude gedrag vertoont. Een accountabilitypartner ziet dat wel.

Een accountabilitypartner is iemand die je helpt om vast te houden aan 
de besluiten die je genomen hebt en helpt om het nieuwe gedrag te 
ontwikkelen dat hierbij past.

Waar vind je een accountabilitypartner?
Een accountabilitypartner kun je overal vinden. Het is handig te kiezen voor  
een accountabilitypartner die ook ondernemer is en je uitdagingen herkent. 

Je vindt haar bijvoorbeeld via:
• een ondernemersnetwerk;
• een mastermind;
• een evenement.

Of je gaat werken met dé accountabilitypartner voor ondernemers die 
willen groeien in duurzame positieve impact.

Volg mijn IDG-habits programma. In blokken van 4 weken gaan we samen 
aan de slag met de vaardigheden die voor de innerlijke ontwikkeling van 
jullie team belangrijk zijn. 

Aanmelden kan hier https://decideforimpact.com/go/idg-habits

https://decideforimpact.com/accountability-partner/
https://decideforimpact.com/go/idg-habits
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Drie gesprekken met ondernemers met impact

Met waardemaximalisatie op de lange termijn gezonder groeien – 
Carolien Nijhuis
https://decideforimpact.com/go/carolien
Continu leren staat in de kernwaarden van de Nijhuis Groep, naast open, 
eerlijk en respectvol met elkaar communiceren op basis van vertrouwen 
zodat mensen de autonomie pakken. 

“Stel je eens voor dat we hetzelfde belang hebben,” zegt Carolien tegen  
de medewerkers. 

Onze rentmeester 2050 – Maurice Beijk
https://decideforimpact.com/go/maurice
Zes speerpunten: vertrouwen, noaberschap, reciprociteit, co-creatie, 
natuur- en mensinclusiviteit, en creativiteit en innovatie en dat op  
een integrale manier.

Het enige dat ons kan redden is de natuur. We moeten groen groeien, 
meer waardering voor de natuur hebben en de natuur weer omarmen. 
Herplanten, natuurinclusief boeren en bouwen.

De SDG’s en IDG’s als raamwerk voor betere besluiten – Frank Landman
https://decideforimpact.com/go/frank
We moeten niet streven naar welvaart, maar streven naar welzijn om  
de aarde weer gezond te krijgen. We hebben ondernemers nodig die  
niet alleen in economische winst denken, maar ook in de sociale en 
ecologische winst, en innovatie en ontwikkeling.

https://decideforimpact.com/show377-waardemaximalisatie-lange-termijn-gezonder-groeien-carolien-nijhuis/
https://decideforimpact.com/show377-waardemaximalisatie-lange-termijn-gezonder-groeien-carolien-nijhuis/
https://decideforimpact.com/go/carolien
https://decideforimpact.com/show376-onze-rentmeester-2050-maurice-beijk/
https://decideforimpact.com/go/maurice
https://decideforimpact.com/show362-sdgs-en-idgs-als-raamwerk-voor-betere-besluiten-frank-landman/
https://decideforimpact.com/go/frank
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Drie boeken voor jou

De goede voorouder #boekencast afl 53
https://decideforimpact.com/go/voorouder
Lees dit boek van Roman Krznaric waarin hij op een 
filosofische manier een beeld van de toekomst schetst. 
Een toekomst die we zelf in de hand hebben wanneer 
we veel meer denken in en handelen voor de lange 
termijn. Roman deelt een aantal handige hulpmiddelen 
die je helpen om meer voor de lange termijn te denken.

4000 weken #boekencast afl 51
https://decideforimpact.com/go/4000
Een heerlijk boek met inzichten over hoe we nu leven 
en waarom alles efficiënter moet. Het tweede deel is 
vooral filosofisch, over hoe je ook om kunt gaan met  
de tijd. Met een praktische afsluiting over hoe je dit in 
je leven brengt. Lees het boek, is het advies dat ik al 
veel mensen gaf in de afgelopen maanden.

Lessen van een samoerai #boekencast afl 45
https://decideforimpact.com/go/samoerai
Een van de meest interessante lessen uit het boek voor  
mij is: “Je hebt tijd genoeg, zeggen ze in Japan, je piekt 
tussen je 70e en je 80e. Zelfs als je tien minuten voor 
je sterft inzicht in het leven krijgt, ben je nog op tijd. 
Tot die tijd, gewoon doortrainen.” Dit inzicht geeft 
ontspanning. Geen overhaaste deadlines en doelen, 
gewoon verdertrainen.

https://decideforimpact.com/de-goede-voorouder-boekencast-afl-53/
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https://decideforimpact.com/lessen-van-een-samoerai-boekencast-afl-45/
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Twee vragen voor jou

Nu je bijna bij het einde van dit boekje bent aangekomen, waarin ik met 
je deelde welke impactbesluiten je helpen aan een team dat enthousiaste 
klanten en nieuwe medewerkers oplevert, vraag ik me iets af.

Vond je het waardevol?
Wat is het belangrijkste inzicht dat je hebt verkregen?

Help mij door andere ondernemers te wijzen op dit boekje. Stuur het door. 
Geef het aan een ander. Geef de link door van de pagina waarop ze dit 
boekje zelf kunnen bestellen (impactbesluiten.nl).

Ik heb nog twee vragen voor jou:

1. Kan ik jou ergens bij helpen?
2. Ken jij een ondernemer die mijn hulp hard nodig heeft?

Ik help ondernemers met accountability zodat ze hun langetermijnplannen 
eerder realiseren. Ik help je graag.

Natuurlijk is het ook mogelijk om mij een vraag te stellen. 

Stuur je vraag of de contactgegevens van een ondernemer die ik kan 
helpen naar: erno@decideforimpact.com.
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Over de auteur

Erno Hannink is accountabilitycoach, auteur en spreker. Hij is gespecialiseerd  
in het onderwerp ‘impactbesluiten voor ondernemers’.

Erno houdt je bij de les, loodst je door de prioriteiten en helpt je om 
stap voor stap de juiste besluiten te nemen, zodat de duurzame positieve 
impact van je bedrijf groeit.

Erno schrijft informatieve artikelen op decideforimpact.com over hoe je 
betere besluiten neemt als ondernemer. Daarnaast kun je via de Decide 
for Impact-podcast luisteren naar gesprekken met ondernemers over hun 
besluiten die het verschil maken, en is er de Ondernemers Boekencast 
waarin Tom van der Lubbe en Erno interessante boeken voor ondernemers 
bespreken. Voor video’s over keuzes en besluiten kun je je abonneren op 
ernohannink.tv.

Dit zijn de dingen die Erno het liefst doet:
• Ondernemers helpen om iedere dag weer focus te hebben om  
 de belangrijkste doelen te realiseren, zodat ze meer impact realiseren  
 en de besluitvorming verbeteren (accountabilitypartner voor  
 ondernemers).
• Ondernemers helpen door te sparren over de belangrijkste besluiten  
 waar ze voor staan en het besluitvormingsproces te verbeteren,  
 zodat de impact van het bedrijf groeit (de sparringpartner voor jou  
 en accountabilitypartner voor je groeiteam).
• Inzichten en voorbeelden over ondernemen met impact delen met  
 ondernemers via zijn artikelen en gesprekken in de podcast.

Vraag een kennismakingsgesprek aan via decideforimpact.com.
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Erno is ook de auteur van 18 gepubliceerde boeken:

Je vraagt zijn boeken aan op ernohanninkboeken.nl

In zijn vrije tijd staat Erno als scheidsrechter op het voetbalveld en loopt 
hij veel hard. Erno is echtgenoot, vader, vriend en ondernemer. Hij gebruikt 
stoïcisme en meditatie voor meer rust.
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Word de ondernemer die doelen op tijd realiseert

De waan van de dag is dé reden die ik het meest hoor van ondernemers 
als ik ze vraag waarom nieuwe ideeën niet verder komen. De plannen zijn 
groots, maar ze komen niet van de grond. Doelen worden zelden op tijd 
gerealiseerd.

Jij bent op dit moment dé persoon die alle verantwoordelijkheid draagt en 
beslissingen neemt, dat is soms vermoeiend en stressvol. Je hebt anderen 
nodig in je team die opstaan en deze verantwoordelijkheid met je delen.

Duurzame impact bereik je wanneer het team en jullie bedrijf groeit. 
Ik geloof in ondernemers die werken aan de lange termijn en rekening 
houden met alle betrokkenen: mensen, de winst en de planeet.  
Duurzaam ondernemen vergt echter discipline. Als jouw accountability- 
partner stel ik je vragen en geef ik je inzichten die nodig zijn om  
jouw gedachten en plannen om te zetten in resultaat.

Deze krachtige coaching is voor ondernemers die doelen willen bereiken 
en die willen dat projecten op het afgesproken moment afgerond zijn. 
Hierdoor maak je een sprong voorwaarts richting je visie.

Kortom, je krijgt dé onafhankelijke externe sparrings- en 
accountabilitypartner die je nodig hebt voor de vernieuwing in je bedrijf.

Vraag een gratis kennismaking aan via decideforimpact.com of stuur mij 
een bericht op LinkedIn.
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Erno: een man met impact
“Ik ervaar ieder coachgesprek met Erno als een onmisbaar element in het 
groeiproces van onze onderneming.

In deze fase van ons bedrijf hol ik mijzelf als ondernemer snel voorbij. Dat is 
slecht voor mijzelf en voor mijn club.

Erno brengt mij met scherpe vragen en ervaren opmerkingen weer terug 
bij mijn hoofddoel.”

Rens Groeneveld, ceo van DocWolves

Gun het jezelf en je bedrijf om groter dan je huidige zelf te groeien
Business coaching met Erno geeft inzichten en aandachtspunten die jezelf 
niet ziet. Het helpt je te focussen op dingen zodat je echt kan groeien.

De persoonljke aandacht vond ik het leukste. Erno luistert naar wat je wil, 
waar je staat en denkt mee naar hoe je daar komt. Versterkt door kleine 
persoonlijke attenties.

Daarnaast helpt de business coaching in mijn reflectie. Je wordt verplicht 
stil te staan bij dingen waar je anders geen tijd voor neemt. En die tijd is 
wel belangrijk (werken in je bedrijf vs aan je bedrijf) 

En in mijn zelf ontplooiing. Onbewust saboteer je jezelf bij groei.  
Zijn business coaching is een stok achter de deur om dingen toch te doen.

Verder het sparren, wat werkte bij anderen wel of niet. Om betere 
beslissingen te kunnen nemen.

Erno´s business coaching zou ik zeker aanbevelen aan anderen. 

Esther Gons, managing partner NEXT Amsterdam
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Vragen

Voor vragen kun je contact opnemen met Erno via:

 @ernohannink
 LinkedIn.com/in/ernohannink
 decideforimpact.com
 erno@decideforimpact.com

Copyright © 2023 Erno Hannink

Alle rechten voorbehouden. Niets uit deze uitgave mag worden verveelvoudigd 
of verzonden in enige vorm of op enige manier, elektronisch of mechanisch, 
inclusief kopiëren, opnemen, zonder voorafgaande schriftelijke toestemming 
van de auteur, met uitzondering van korte citaten in een recensie.

Als je een fout vindt in dit boek, stuur mij dan een e-mail. Als het mogelijk is,  
corrigeer ik de fout. Stuur je e-mail naar erno@ernohannink.nl.
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