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Waarom dit werkboek?

Leren kan op heel veel plaatsen en manieren. Of je nu een fantastische trainer hebt of niet, een reuze interessante oefening doet, op inspirerende mede-lerenden kunt rekenen: je speelt zélf een cruciale rol in dat leren. Dan gaat het over jouw concentratie natuurlijk, maar ook over je open stellen, dingen uitproberen, delen wat lukt en wat niet, actief naar feedback op zoek gaan, verduidelijking vragen waar nodig, en misschien vooral … reflecteren.
Het komt er eigenlijk op neer dat je aan het stuur zit van jouw eigen leerproces. Dit reflectieboek kan jou daarin ondersteunen. Het is geen syllabus waarin je een samenvatting terugvindt van wat in de opleiding allemaal naar voor kwam. We hernemen wel ’s wat inhoud, maar dan vooral om je aan het denken te zetten, en te laten reflecteren over jezelf: hoe zit dat met mijn eigen kijk op leiding geven, diep vanbinnen? Wanneer heb ik het – volgens mij – goed gedaan als leidinggevende? En is dat helpend of eerder remmend als ik verder wil groeien?
Reflecteren helpt om jouw blik te verruimen en om wat je leert tegelijk te verdiepen. Je krijgt inhoud aangereikt, en werkwijzen om dat toe te passen, maar hoe ver en hoe diep dat snijdt hangt van jou af. Doelstelling is dus finaal om ook … te leren van jezelf. Welke rol spelen mijn overtuigingen? Wat leer ik uit mijn pogingen om zaken in praktijk toe te passen? Waar ben ik (al) goed in, en hoe kan ik dat méér inzetten? Wat haal ik uit wat anderen aangeven over mijn gedrag als leidinggevende?
Veel werk voor jezelf, dus, maar je staat er niet alleen voor! Je leert mensen kennen die ook de opleiding(en) volgen, je kan beroep doen op de trainer(s) en ook binnen jouw eigen onderneming of organisatie zijn er mensen die je kunnen helpen, bijvoorbeeld wanneer je hen om feedback vraagt.
Wij geloven dat iedereen kan leren, en wensen jou alvast veel leerplezier!
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Het leertraject bestaat uit vier opleidingen. Je kan ook beslissen om maar één of meerdere opleidingen te volgen op basis van je eigen noden: jij hebt je eigen leerproces in handen. Met dit reflectieboek willen we dit leerproces graag ondersteunen.
Elke opleiding bestaat uit een voorbereiding en reflectie- en praktijkopdrachten. De voorbereidende oefeningen maak je voor de opleiding start, het zijn vragen waar we jou graag bij laten stilstaan op voorhand. De reflectie- en praktijkopdrachten zijn oefeningen die we tijdens de opleiding maken of kan je maken na het volgen van de opleiding. 
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De rode draad en gedeelde basisvisie van deze vier opleidingen is de hoofdopdracht van een leidinggevende: het stimuleren van een veilig klimaat. Je zal merken dat dit de basishouding is waarop we in elk van de opleidingen terugkomen. 
Een veilig klimaat is een atmosfeer waarin medewerkers zich gewaardeerd, gerespecteerd en betrokken voelen. Ze durven initiatief nemen en hebben de moed om risico’s te lopen, om niet onmiddellijk een passend antwoord te hebben maar ernaar te zoeken en desnoods fouten te maken. Medewerkers durven leren, groeien en innoveren. Werkelijk iets dat we in de toekomst zullen nodig hebben.
Als een leidinggevende erin slaagt een veilig klimaat te stimuleren en cultiveren in een team of een organisatie, dan zal vertrouwen, betrokkenheid en motivatie vanzelfsprekend zijn. 
Verlies je dit uit het oog, dan voorspellen we weinig slaagkansen voor welk doel of objectief dan ook. 
Onderstaande figuur toont de samenhang tussen de opleidingen en maakt meer concreet wat we voor ogen hebben:
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Jouw acties, attitudes en mensbeeld zullen bepalend zijn in hoeverre je je doelen bereikt, ambities waarmaakt of opdrachten naar behoren vervult. Onderschat het niet!
Een veilig klimaat stimuleren is iets van kleine dingen doen, elke dag opnieuw en heel frequent. Het gaat niet over grootst opgezette projecten.Als leidinggevende kan je volgende acties ondernemen om een veilig klimaat te creëren in je team (deze lijst is niet exhaustief!): 
· Transparant doel formuleren: Maak duidelijk wat je voor ogen hebt en waar je naartoe wil en waarom. Start dus met het einde in zicht. Dat geeft mensen richting. Betrek medewerkers zoveel als mogelijk en zorg dat iedereen goed weet wat van hen verwacht wordt en hoe de resultaten gemeten en geëvalueerd worden.
· Voorbeeldgedrag tonen: Geef zelf het goede voorbeeld in woord en daad. “Woorden wekken, voorbeelden strekken”. Als jij niet doet wat je zelf verwacht van je medewerkers, dan zullen zij dat ook niet (voldoende) doen. 
· Persoonlijk leiderschap tonen en stimuleren: Ken jezelf, je sterke punten en je ontwikkelpunten. Werk aan je eigen groei en ontwikkeling. Je mag dit ook verwachten van je medewerkers: stimuleer hen om hun talenten te ontdekken en te benutten. 
· Waarderend en constructief communiceren: communiceer op een positieve, respectvolle en constructieve manier. Taal doet ertoe!
· Weerstand/conflict/… toelaten: zie weerstand, conflict of andere moeilijke situaties niet als bedreigingen, maar als kansen om te leren, te verbeteren en te innoveren. Ga de dialoog aan, zoek naar de onderliggende behoeften en belangen, en probeer tot een win-win oplossing te komen.
· …
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Wat zijn jouw persoonlijke leerdoelen voor dit leertraject? Waarin wil je groeien als leidinggevende?
	







Wat typeert volgens jou een leidinggevende met veel impact?
	







Wat typeert volgens jou een leidinggevende met weinig impact? 
	







Wat zou het voor jou betekenen als dit een geslaagd leertraject wordt? Waaraan zou je dat merken?
	








Welke score geef je jezelf als leidinggevende? Duid aan door een kruisje te zetten (1 is de laagste score, 10 is de hoogste score)
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Wat zijn jouw persoonlijke sterktes als leidinggevende?
	









Wat zijn jouw groeipunten als leidinggevende?
	














Strategieën voor effectieve kennisdeling
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1. [bookmark: _Toc155531766]Kennisdeling in mijn team – DEEL 1: hoe gaat het nu? 

STAP 1: geef een score
Als je het delen van kennis in jouw team zou scoren op een schaal van 0 tot 10, waarbij nul staat voor “we doen niet aan kennisdeling, er gebeurt helemaal niets op dit vlak” en 10 staat voor “wij zijn experts, een voorbeeldteam op dit vlak”, welk cijfer zou je jullie dan geven, op dit moment?
10
0




STAP 2: beschrijf wat deze score betekent
Wat zit er in het cijfer dat je gaf? 
Maak een (zo lang mogelijke) lijst van de dingen die in je score zitten: wat zie je -op dit moment- gebeuren in jouw team of organisatie? Wat doe je zelf? Wat zijn bestaande procedures en/of afspraken? Wat gebeurt spontaan? …
Weet dat details hier belangrijk zijn! Veel succes. 






	


1. [bookmark: _Toc155531767]Kennisdeling in mijn team – DEEL 2: hoe zou ik wensen dat het gaat?

STAP 1: geef een score
Welke score zou je willen bereiken met je team? Wat is haalbaar?0
10






STAP 2: beschrijf wat deze score betekent
Wat zit er in het cijfer dat je gaf? Beschrijf wat je graag zou willen zien gebeuren in je team: 
· wat zou je graag willen zien gebeuren?
· wat doen je medewerkers dan (anders)?
· wat doe jij (anders)?
· wat zou je nog willen zien gebeuren? 
· wat nog?
Zorg dat je een concreet beeld hebt van wat  er dan zou gebeuren in je team dat anders is dan vandaag. Weet dat ook hier details belangrijk zijn! Veel succes. 
P.S.: je mag dit ook tekenen…










STAP 3: beschrijf de mogelijke impact
Welke verschil zou het maken indien dat allemaal gebeurt? Indien jullie dat voor mekaar krijgen, wat is dan het effect? 
Beschrijf wat er allemaal anders zou zijn voor alle mogelijke betrokkenen:  voor (elk van je) medewerkers, voor je doelgroep, voor jou, voor …
Dus: stel dat… alles wat je omschreef in stap 2 werkelijk zou gebeuren…welk verschil zou dit maken
· voor je medewerkers?
· voor je doelgroep, je bewoners, je cliënten, je leerlingen, je klanten?
· voor jou?
· voor je organisatie?
· voor ouders, familieleden, vrienden van cliënten?
· …?













Breng je antwoorden mee naar de opleidingsdag – veel succes!
[bookmark: _Toc155531768][bookmark: _Hlk143525984]Oefeningen tijdens de opleiding

[bookmark: _Toc155531769]Opstart oefening

Stap 1: Hou een fijn gesprek van ongeveer een kwartier met elkaar en deel wat jullie hebben gedacht, opgemerkt, genoteerd tijdens het maken van de voorbereidende oefening. 
[bookmark: _Hlk143596548]Hier vinden jullie enkele richtvragen voor dit gesprek:
· Hoe ging het voor jou om deze voorbereiding te maken? Wat zijn jouw ervaringen? 
· Wat zijn jouw ideeën? Bedenkingen? 
· Wat hoop je te kunnen bereiken met je team wat betreft “kennisdeling”? 

Stap 2: Maak samen een zo lang mogelijke lijst van manieren waarop jullie op dit moment kennis delen in jullie teams. 
















Stap 3: Vergelijk en bespreek de beide lijsten in jullie viertal. Hoor van elkaar wat jullie nu al doen aan “kennisdeling” in jullie teams. Maak nu een nieuwe lijst door de dubbels eruit te halen. 










Stap 4: Noteer elke manier van kennisdeling op een post-it. 
Stap 5: Plenair delen. Indien je van jouw mede-deelnemers inspiratie of een goed idee zou krijgen, dan heb je hier ruimte om dit te noteren.
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Wat betekent ‘kennisdeling’ voor jou?
· op dit moment
· voor jou, als leidinggevende
· van dit team
Probeer in maximaal drie zinnen te omschrijven wat het voor jou, op dit moment, is.
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Kennis delen

Deel jullie definities nu onder mekaar. Wees ontzettend nieuwsgierig naar wat jullie bedoelen met de omschrijving van kennisdeling. 
Zie deze oefening ook als een oefening in actief en aandachtig luisteren en in het stellen van vragen. Zorg dat je alles echt goed begrijpt door concepten/woorden/termen te laten verklaren, indien nodig.  
Hier vinden jullie enkele richtvragen voor dit gesprek. Deze vragen helpen om concepten te concretiseren:
· Wat is kennisdeling voor jou? Waarover gaat het?
· Wat gebeurt er op zo’n momenten? Wat doen jullie dan?
· Wat is het belang? Wat is de bedoeling?
· Wie heeft er baat bij?
· Wat is het risico als het niet zou gebeuren?
· Hoe past dit binnen jullie teamopdracht?
· ….
Ongetwijfeld neem je uit dit gesprek zaken mee die interessant zijn voor jouw specifieke situatie. Hier heb je plaats om dit te noteren.
[bookmark: _Hlk153463131]
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Het is belangrijk om een glashelder zicht te hebben op wat je wil bereiken en wat je graag zou willen zien gebeuren in je team en waarom (Welk verschil moet dit maken?). Kennisdeling is maatwerk.
Dit beeld kan je zelf opmaken, maar kan je ook samen met je team opbouwen. Sowieso zal het zaak zijn om feedback te vragen aan je teamleden. Hoogst waarschijnlijk zullen ze waardevolle aanvullingen kunnen doen. 
Stap 1: neem DEEL 2 van je voorbereidende oefening erbij (Kennisdeling in mijn team: hoe zou ik wensen dat het gaat?). Hou een gesprek hierover in duo’s. Vertel wat je noteerde in de drie stappen. 
Stap 2: Indien dit nog niet zo concreet is, help elkaar om een goed beeld te hebben van wat je als leidinggevende met je team wil bereiken. Mogelijks wil je intussen aanpassingen doen…? Je kan volgende vragen stellen om elkaar hierin te helpen:
· Wat doen je medewerkers dan (anders)?
· Wat doe jij (anders)?
· Welk verschil zou dit maken
· Voor je medewerkers?
· Voor je doelgroep?
· Voor jou?
· …
Bevraag ook wat jullie intussen aan aanpassingen zouden doen. 
· Is het nog steeds hetzelfde als wat je aanvankelijk als wens had?
· Wil je aanpassingen maken? 
· Toevoegingen doen? 
· Dingen weglaten?

Hieronder (en op de volgende bladzijde) kan je noteren wat je zou willen bereiken met jouw team op vlak van kennisdeling. 


DOELEN voor dit team
























EVENTUEEL - Stap 3 – samen met je team: ga in gesprek met je teamleden en vraag hen feedback op je doelen. Wat vinden zij? Wat willen ze aanvullen? Wat vinden ze toffe ideeën? Wat zien ze anders en waarom? 
[bookmark: _Toc155531773][bookmark: _Hlk153370189]Kennis delen en mijn rol in dit team

Je maakte de doelen voor jouw team, je hebt een beeld van wat je zou willen zien gebeuren in je team en door je teamleden. Je weet waartoe dit dient en welk verschil het zou moeten maken. 
De volgende vraag, is: Wat heb ik dan te doen?
Rekening houdend met wat jij je team(-leden) wil zien doen, welke verandering je beoogt, wat de prioriteiten in je team zijn en rekening houdend met jouw impact op de randvoorwaarden[footnoteRef:2], zullen jou andere dingen te doen staan. Ga daarbij ook uit van jouw mogelijkheden, ervaring, kennis en talenten en hou ook rekening met je beperkingen in de keuze van de manier waarop je dit zal aanpakken.  [2:  Met ‘randvoorwaarden’ bedoelen we een veilig klimaat als randvoorwaarde om tot kennisdeling te komen. Met impact bedoelen we de acties die jij kan ondernemen als leidinggevende om dit te bevorderen. ] 

Wees je bewust dat dit plan een momentopname is en dus steeds in verandering zal zijn. 
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Neem hier de (focus)-tijd om je persoonlijke doelen en handelswijze als leidinggevende in dit team te bepalen. Stel jezelf volgende vragen of zoek een partner en coach elkaar:

Welke effect wil ik dat mijn acties hebben op ‘kennisdeling’ in mijn team? 
· Wat heb ik dan te doen?
· Wat heb ik dan te leren?
· Wat wil ik nog meenemen?
· Waartoe heb ik inspiratie nodig?
· …

Eens je dit duidelijk hebt, kan je straks snel en effectief met het aangeboden materiaal op de ‘leermarkt’ aan de slag. Want als je dit goed op scherp hebt, dan weet je 
· Welke input of inspiratie te vergaren - Waarover wil ik meer leren of weten?
· krijg je snel ideeën voor experimenten in jouw team en/of organisatie – Wat zou ik/zouden we kunnen uitproberen om…? 
· kan je een stappenplan opmaken - Wat kan ik concreet, morgen al, doen?

	DOEL voor dit team
	Wat heb ik hierin dan te doen, als leidinggevende?  

	


















	



[bookmark: _Toc155531774][bookmark: _Hlk153461668]Opmaak persoonlijk stappenplan 

Je kan niet alles tegelijk. Je weet nu wat je te doen staat en toch zal je hoogst waarschijnlijk nog inspiratie en tijd kunnen gebruiken om tot een concreet stappenplan of TO DO lijst voor jezelf te komen. Geen nood, je mag en kan nu op eigen tempo doorheen het materiaal op de leermarkt gaan. Noteer, neem mee, denk na, ga in gesprek met een collega, stel vragen, spreek een overlegmoment af, laat je coachen, … Het doel is dat je zeer concreet weet wat je zal gaan doen. Je kan concrete acties plannen op korte en op langere termijn. Zo kan je er bij wijze van spreken morgen aan beginnen, want alle denkwerk is gedaan.
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Automatisch gegenereerde beschrijving]Het materiaal op de leermarkt is als volgt in categorieën opgedeeld en te herkennen aan symbolen: 
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TOOLS: onmiddellijk toepasbaar 


[image: Afbeelding met tekst, schermopname, Lettertype, nummer

Automatisch gegenereerde beschrijving]
[image: Gloeilamp silhouet]
INSPIRATIE: toepasbaar, maar heeft nog aanpassing aan jouw specifieke context nodig



[image: Afbeelding met tekst, schermopname, Lettertype, ontwerp

Automatisch gegenereerde beschrijving]
[image: Kunstmatige intelligentie silhouet]
THEORIE of MODEL: voor als je meer wil lezen en/of bijkomende verdieping wenst




Hoe ga je aan de slag?[image: Gloeilamp silhouet]Tip: Maak voor jezelf een rangschikking in het materiaal: ‘prioritair gebruiken’ of ‘in snuffelen’.


Gebruik de ‘ wegwijzer’ die hiervoor werd gemaakt. Deze is samengesteld op basis van good practices en met concrete tips van experten. Er zijn 4 domeinen in de wegwijzer:
1. Zorg voor een plan
2. Zorg voor mensen
3. Communicatie
4. Technisch

– ZORG VOOR EEN PLAN-


· Maak van kennisdeling géén einddoel of een doel op zich
[image: Gloeilamp silhouet]Tip: gebruik de tool ‘Stappenplan voor kennisdeling’
· Stuur op leercultuur: wat is  je visie op kennis (en hoe ermee om te gaan), kennisdeling en leren?  
[image: Gloeilamp silhouet]Tip: gebruik als inspiratiebron [image: Afbeelding met tekst, schermopname, Lettertype
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· Reflecteer, maak keuzes en stel prioriteiten! Wat wil je wel en niet capteren in de 10% die ervoor kan vrijmaken?
[image: Gloeilamp silhouet]Tip: gebruik de tool ‘VEGO’
· Werk met ‘communities’: zorg voor connecties en interacties, want kennis komt uit alle richtingen en moet alle richtingen uit gaan: 
· werk met ‘kennis informatie teams’ als je een beleid wil bouwen
· maak ‘kennisnetwerken’: daar ga je co-creëren en iets samen bouwen voor een bepaald doel, vanuit verschillende disciplines
· creëer ‘communities of practice’: voor mensen met hetzelfde doel/dezelfde opdracht, ze delen hun praktijk (zoals een intervisiegroep) – dit is géén netwerk!
· werk met “kennisambassadeurs”:
· willen graag delen
· kennen organisatie al langer
· zorgen voor kwaliteitsbewaking 
· zijn leuke mensen! (sociaal aspect is zeer belangrijk – verlies het niet uit het oog)


– ZORG VOOR MENSEN-


· PRINCIPES
· Jouw taak als LG is om ervoor te zorgen dat je de optimale kennisgeving creëert
· VERTROUWEN en ZINGEVING (goede redenen) zijn héél belangrijk
· Leren van elkaar en delen van kennis GEBEURT CONSTANT
· Ga traag – kennisdeling is een proces en hangt samen met de bedrijfscultuur. Aan cultuur BOUW je
[image: Gloeilamp silhouet]Tip: gebruik de tool ‘Werken aan cultuur’
· Iedereen heeft expertise, “expert” is niet altijd de realiteit
· Kennis delen/creëren en onderhouden zijn delen van het functieprofiel: maak er een beleidskeuze van
[image: Gloeilamp silhouet]Tip: gebruik als inspiratiebron [image: Afbeelding met tekst, schermopname, Lettertype
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· ACTIES
· Werk aan je faciliterende of ondersteunende skills, want het zal heel veel gaan over vertrouwen
· Waardeer mensen voor hun expertise en zeg dat je van hen wil leren
· Betrek zoveel mogelijk mensen door hen te bevragen (bv. ‘Wat moet nieuwe medewerker weten om te kunnen functioneren in het team?”)
· Zorg ervoor dat mensen geïnformeerd blijven, volg op


– COMMUNICATIE -


· Let op je communicatie, maak deze gericht en volgens JERI-principe
[bookmark: _Hlk146286966][image: Gloeilamp silhouet]Tip: gebruik de tool ‘gericht communiceren’

· Zorg dat mensen elkaar goed begrijpen
[image: Gloeilamp silhouet]Tip: faciliteer een gesprek, stel nieuwsgierige vragen

· Expliciteer concepten/woorden/afkortingen/manieren van denken, processen



– TECHNISCH -


· PRINCIPES
· Denk eerst na over je structuur en hang kennis LOGISCH vast
· Maak je structuur niet op inhoud, maar op bruikbaarheid (frequent vs. sporadisch gebruik)
· Zorg voor een interne kennisbasis, ga niet alles extern zoeken
[bookmark: _Hlk146289048][image: Gloeilamp silhouet]Tip: gebruik de tool ‘Bouwen op wat werkt’
· Hou rekening met  de tijd die je in iets steekt om het te maken en de frequentie van gebruik: dit moet in balans te zijn
· Biedt kennis aan in kleine, behapbare brokjes op het juiste moment. Anders is er een “paradox van keuze” bij je mensen
· Zorg dat je kennis ONDERHOUDT
· Voor technische keuzes: 
· Maak onderscheid tussen data-gedreven oplossingen (transacties) en informatie-gedreven oplossingen/communicatie & kennis
· ‘stille kennis’ delen doe je best via face-to-face interacties
· Hou rekening met kennis(delings-)MOMENTEN

· ACTIES
· 1ste STAP: zorg dat mensen informatie heel makkelijk en snel kunnen vinden, eenvoudig kunnen opslaan en gebruiken/inzetten
· HELP mensen met een structuur en help hen nadenken wat ze willen schrijven (belangrijke boodschappen/conclusies)
· “One size fits all” werkt niét: mensen hebben verschillende leerstijlen (sommige lezen graag, anderen luisteren podcasts, andere willen een video zien, anderen werken liefst met een buddy, …) => maak een MIX
· Hou niet alle informatie bij! 80% wordt na een jaar niet meer gebruikt. Zorg voor ‘propere’ systemen (100% bijhouden leidt tot bevuiling). 
[image: Gloeilamp silhouet]Weetje: als mensen 2 keer informatie zoeken en een ‘bevuild’ (bv. gedateerd) antwoord krijgen, dan komen ze geen derde keer terug




FINALE UITWERKING: persoonlijk actieplan/stappenplan opmaken
Op het einde van (dit deel van) het werkboek vind je een aantal formulieren die kunnen helpen om een overzichtelijk stappenplan[footnoteRef:3] op te maken per doel dat je voor je team en voor jezelf daarin voor ogen hebt. [3:  Dit stappenplan kan ruim geïnterpreteerd worden. Hier zijn een paar concrete voorbeelden van mogelijke ‘stappen’:
Ik wil meer leren over psychologische veiligheid: ik zoek een goede bron en plan in om deze te lezen/te bekijken (je zet dit dan ook in je agenda);
Ik ga onze teamvergaderingen starten met ‘fijn nieuwtje van de week’;
Ik plan een individueel gesprek met x om meer te leren over de leerstijl (van deze medewerker);
Ik maak de VEGO-oefening en leg die voor aan mijn team én aan mijn leidinggevende ter feedback;
Ik neem me voor om goed op te letten wanneer mijn medewerkers een “kennisdelings-activiteit” doen en waardeer hen hiervoor;] 

Je kan ook werken met de KISS methode: hiervoor vind je een formulier op het einde van je werkboek en er worden extra formulieren voorzien op de kennismarkt




VEEL SUCCES!
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[bookmark: _Toc155531775][bookmark: _Hlk153463186]Ervaringen delen
Wees benieuwd en luister goed naar wat jullie geleerd hebben in de afgelopen weken. 
Waar zijn jullie beter in geworden?
Hou een fijn gesprek van ongeveer een kwartier met elkaar en deel wat jullie hebben gedacht, opgemerkt, genoteerd tijdens het maken van de voorbereidende oefening. 
Hier vinden jullie enkele richtvragen voor dit gesprek:
· Hoe ging het voor jou om deze voorbereiding te maken? Wat zijn jouw ervaringen? 
· Wat zijn jouw ideeën? Bedenkingen? 
· Wat hoop je te kunnen bereiken met je team wat betreft “kennisdeling”? 

Hier vind je ruimte om te noteren waarin jullie als team aan het groeien zijn. 


















[bookmark: _Toc155531776]Interne kennis opbouwen - analyse van wat werkt

[image: Vrouwelijke detective met effen opvulling]Als je wil een analyse maken van wat werkt, dan komt er wat detectivewerk bij kijken… Hieronder kan je stap per stap noteren wat jouw antwoorden zijn en leren wat je uit deze oefening meeneemt naar jouw concrete werkcontext.
STAP 1: start met de keuze van de situatie en schets de context.
· Wat was de situatie? 
· Waarom was het belangrijk om hier kennis te delen? 
· Wat was het beoogde doel? 









STAP 2: beschrijf de situatie in detail.
· Wat deed jij precies? 
· Wat deden je teamleden?
· Hoe hebben jullie dat precies gedaan? 
· Wie deed wat?
· Hoe hebben jullie dat aangepakt?








STAP 3: Wees benieuwd en ga op zoek naar ‘werkende bestanddelen’.
Net zoals er werkende bestanddelen zijn om van een vakantie de ‘beste vakantie ooit’ te maken, zijn er hier ook die bijdroegen tot het succes. Ga als een Shelock Holmes op zoek!
· Hoe waren jullie voorbereid? 
· Wat was nuttig aan die voorbereiding? 
· Wat was het effect ervan? 
· Wat was jullie focus?
· Welke talenten hebben jullie ingezet? 
· Wat hebben anderen eventueel gedaan? En hoe heeft dat bijgedragen tot het succes? 
· Wat hebben jullie nog gedaan om dit mogelijk te maken? 
· …




















STAP 4: OOGST. Wat gaan jullie nog doen? Waar gaan jullie meer van doen? 
· Wat wil je zeker onthouden/meenemen uit deze situatie?
· Wat zouden de teamleden zeggen dat goed ging? Waarover zouden zij tevreden zijn?
· Wat hebben jullie geleerd?
· Waar zijn  jullie echt goed in?
· En jij…? 






















STAP 5:  Integreer in je stappenplan 

[bookmark: _Toc155531777]Wat neem je mee? 




























[bookmark: _Toc155531778][bookmark: _Hlk153884761]Kennisdeling in mijn team: plan van aanpak

Mijn doel (voor dit team) :







Mijn inzichten en ideeën:







[bookmark: _Hlk153394157]Mogelijke aanpak:







TO DO – kleine stappen








Follow-up activiteit: 


[bookmark: _Hlk153884836]Kennisdeling in mijn team: plan van aanpak

Mijn doel (voor dit team) :







Mijn inzichten en ideeën:







Mogelijke aanpak:







TO DO – kleine stappen








Follow-up activiteit: 


Kennisdeling in mijn team: plan van aanpak

Mijn doel (voor dit team) :







Mijn inzichten en ideeën:







Mogelijke aanpak:







TO DO – kleine stappen








Follow-up activiteit: 


Kennisdeling in mijn team: plan van aanpak

Mijn doel (voor dit team) :







Mijn inzichten en ideeën:







Mogelijke acties:







TO DO – kleine stappen








Follow-up activiteit: 

[image: Afbeelding][image: Afbeelding]		


[bookmark: _Toc155531779][image: Afbeelding met symbool, logo, Graphics, Lettertype

Automatisch gegenereerde beschrijving]Plan van aanpak met de KISS-methode
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Ik val. Ik sta op.
Ik maak fouten. Ik ben mens.
Ik ben niet perfect.
Ik leef en ik leer.
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Leiden, managen en coachen van medewerkers: de juiste balans

Rollen van leider, manager en coach balanceren in functie van de context met het oog op een psychologisch
veilige omgeving.

Maak je team wendbaar door het delen van leiderschap

Kennis, inzicht, strategieén en tools om te groeien naar (meer) gedeeld leiderschap.

Strategieén voor effectieve kennisdeling

Kennis vergaren, delen en borgen en dit stimuleren/faciliteren binnen je team.

Draagvlak als motor voor verandering

Een draagvlak creéren voor een veranderproces en omgaan met weerstand in organisaties
die steeds in beweging zijn.
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What you reflect on determines what you
will learn

- John C Maxwell





image21.png




image22.svg
      


image24.png
| KISS °|




image25.png
Keep doing Increase doing
Wat ga je blijven doen? Wat ga je meer doen?

Start doing Stop doing

Waar ga je mee beginnen met te doen? Wat ga je stoppen met te doen?
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