
 

me·de·wer·ker (de; m,v; meervoud: medewerkers): teamlid,  een werknemer wiens 

werkpositie onmiddellijk onder dat van een andere persoon staat, en die 

gemanaged wordt door die persoon. 

Wat? 

Om een goed team te krijgen is er meer voor nodig dan zomaar wat personen samen te 

brengen. Er moet een goede communicatie zijn, er moeten gemeenschappelijke regels 

en afspraken zijn, en er moet iemand zijn die het team leidt en ook begeleidt. De 

leidinggevende is die persoon die de begeleiding, motivatie en sturing van een team op 

zich neemt. 

Onze werkomgeving wordt steeds ingewikkelder, en de verantwoordelijkheden van een 

leidinggevende zullen dan ook afhangen van de specifieke context: afhankelijk van het 

bedrijf, de sector, de situatie of zelfs het land, zal een leidinggevende verschillende 

verantwoordelijkheden en taken op zich nemen. Er zijn echter twee zaken die een 

leidinggevende meestal in zijn/haar takenpakket zal zien terugkomen: enerzijds het 

taakgericht begeleiden: je zorgt er als manager voor dat het team haar doel bereikt 

en dat de resultaten inhoudelijk goed zijn. Anderzijds is er ook het mensgericht 

leidinggeven: als manager ben je een belangrijke speler in de persoonlijke 

ontwikkeling van jouw teamleden, de teamsfeer en samenhang in de groep. Een 

leidinggevende moet dus leider, manager en baas zijn, maar ook coach, mentor en 

vertrouwenspersoon. Een hele boterham voor 1 persoon, dus!  

Bovendien komen er ook steeds meer uitdagingen bij op het bord van de manager: nog 

nooit eerder werkten zoveel verschillende generaties samen en zijn onze teams zo 

divers geweest. Bovendien zijn steeds meer managers verantwoordelijk voor virtuele 

teams waar werknemers zich over de hele wereld bevinden. 

Maar net tegenwoordig ondervinden managers en leidinggevenden vaak een enorme druk 

om harde resultaten af te leveren, en is er minder ruimte voor het “people 

management”: feedback, evolutiegesprekken en welzijn zijn thema’s die vaak 

noodgedwongen achteruit moeten geschoven worden. Maar onderzoek toont aan dat 

wanneer werknemers zich begrepen en gelukkig voelen, zij ook beter presteren! Een 

organisatie die aandacht besteedt aan het welzijn van haar medewerkers levert 

gemiddeld bijvoorbeeld 2,2 keer betere financiële prestaties. Het is als leidinggevende 

dus belangrijk om het welzijn van je teamleden niet uit het oog te verliezen. 

Maar al te vaak voelt een leidinggevende zich gevangen tussen twee vuren: hij of zij 

wil het beste voor zijn/haar teamleden, maar tegelijk moet hij/zij ook de doelen van 

hogerop vertalen in harde resultaten. Je moet als manager proberen je teamleden 



tevreden te stellen, maar tegelijk ook trouw te zijn aan jouw eigen baas. Deze 

situatie kan leiden tot frustratie en gevoelens van onmacht, wat dan weer stress met 

zich kan meebrengen. Hoe kan je nu met zo’n situatie omgaan, zonder je eigen welzijn 

uit het oog te verliezen? 

1. Zorg voor jezelf: goed management start bij jezelf. in het Engels bestaat de 

uitdrukking ‘practice what you preach’; volg zelf de adviezen die je aan een ander 

geeft. Als jij een team van tevreden werknemers wil zien, is het in de eerste plaats 

belangrijk dat je zelf tevreden bent en je goed voelt, zowel op lichamelijk als op 

geestelijk vlak. Neem daarom af en toe tijd om te ontspannen, las de nodige pauzes in, 

en luister vooral naar je eigen lichaam. 

2. Coach je mensen in plaats van ze oplossingen te bieden: het is een veel voorkomende 

valkuil dat managers denken dat zij degenen zijn die die met de oplossingen moeten 

komen. Je voelt je verantwoordelijk voor de mensen in je team, en wil dan hen dan 

ook graag oplossingen bieden. Je kan die druk op jouw schouders wat verlichten door 

meer de rol van coach aan te nemen, en je werknemers te stimuleren om zelf tot 

oplossingen te komen, waarbij jij dan een ondersteunende rol speelt. 

3. Toon dat er een open klimaat is: wanneer je teamleden met bepaalde frustraties 

zitten, heb je als leidinggevende niet altijd de mogelijkheid om deze zaken te 

veranderen (omdat ze bijvoorbeeld op een hoger niveau beslist werden). Je kan 

echter wel je medewerkers laten weten dat – wanneer zij met iets zitten – ze 

hierover kunnen praten. Weten dat je manager begripvol zal luisteren, is soms al 

genoeg om het probleem deels op te lossen. 

Elk team is anders en er is dus ook geen één oplossing over hoe je met je teamleden 

omgaat; maar wanneer je aandacht hebt voor je werknemers, open staat voor hun 

ontwikkeling en een luisterend oor biedt, kom je al een heel eind. Goed leiderschap 

gaat over vertrouwen opbouwen, groepsleden motiveren en stimuleren om hun ideeën 

te delen, en teamleden leren omgaan met de onderlinge verschillen. 

Hoe werkt het? 

1. Authentiek leiderschap 

We spreken over een authentieke leider wanneer een persoon volledig zichzelf is in de 

rol als leider. Het gaat erom dat je handelt in lijn met je persoonlijke waarden, 

maar ook dat je eerlijk bent tegenover jezelf en anderen (door bijvoorbeeld je 

fouten toe te geven). Veel managers geloven dat zij degene moeten zijn die alle 

antwoorden hebben, en altijd exact weten wat er moet gebeuren. Ze zijn bang dat als 

ze zichzelf als kwetsbaar opstellen of fouten toegeven, dat ze als onbekwaam zullen 

worden gezien.  

Authentieke leiders kennen hun team maar vooral ook zichzelf, zullen niet liegen of 

verzwijgen om er zelf beter uit te komen, en zijn oprecht geïnteresseerd door de 

mensen om zich heen en hun ontwikkeling. Een eerste stap naar authentiek leiderschap 

is dus jezelf kennen, voor jezelf zorgen, en bouwen op je sterktes. 



 

2. Afstand en nabijheid 

Het is als leidinggevende vaak een moeilijke vraag: hoe dicht moet en mag ik bij mijn 

medewerkers staan? Te veel afstand kan ervoor zorgen dat werknemers zich niet 

gehoord en begrepen voelen.  Te weinig afstand kan er echter voor zorgen dat je als 

manager niet meer objectief bent maar ‘lievelingetjes’ hebt, en maakt het voor jou 

ook moeilijker om negatieve feedback te geven aan je medewerkers. 

Je kan de balans tussen afstand en nabijheid bewaren door grenzen te stellen voor 

jezelf: in hoeverre wil jij je teamleden betrekken in je job én je privéleven, en in 

welke mate kàn je dit doen zonder je objectiviteit te verliezen? Omgekeerd kan je 

ook net meer nabijheid creëren: wees tactvol en empathisch in je omgang met mensen. 

Vragen stellen kan hierbij een goede methode zijn om interesse te tonen, maar ook 

om bij problemen te ontdekken wat nu precies aan de oorzaak ligt. 

3. S-B-I: Feedback 

Feedback is een onmisbaar instrument wanneer je je prestaties wil bijsturen. Van een 

leidinggevende wordt dan ook verwacht dat hij/zij regelmatig feedback geeft aan 

zijn/haar teamleden, bijvoorbeeld tijdens evaluatiegesprekken. Op een goede manier 

feedback geven is een ware kunst! Er zijn echter een aantal richtlijnen en tips die je 

al heel wat verder helpen, zoals het SBI model. 

SBI staat voor Situation, Behaviour en Impact. Dit model biedt je een richtlijn over 

hoe je feedback kan opbouwen en structureren op zo’n manier dat de ontvanger van 

je feedback precies zal weten wat je bedoelt, zonder boze of gekwetste reacties uit 

te lokken. In een eerste stap beschrijf je de Situatie: je beschrijft de concrete 

situatie waaruit jouw feedback ontstaan is. Dit zorgt ervoor dat de persoon kan 

terugdenken aan die specifieke situatie om beter te begrijpen wat je bedoelt. In een 

tweede stap beschrijf je het gedrag dat jij wil aankaarten. Hierbij moet je goed 

opletten dat je enkel observeerbaar gedrag communiceert, en geen assumpties maakt 

over dat gedrag. Refereer ook enkel naar gedrag dat jij zelf geobserveerd hebt. De 

derde stap gaat over de impact die het gedrag van de andere persoon heeft op jou, 

waarbij je ook aanhaalt welke gevoelens de situatie bij jou oproept. 

Een goed voorbeeld van SBI-feedback zou dus kunnen zijn: 

“Gisteren tijdens onze wekelijkse vergadering keek je de hele tijd op je smartphone. 

Ik heb daardoor het gevoel dat je niet echt gehoord hebt wat er gezegd werd.” 

Hoe het niet moet: 

“Je keek de hele tijd op je smartphone tijdens de vergadering, je bent misschien niet 

geïnteresseerd in wat er gezegd werd, maar het is toch belangrijk dat je oplet”. 

Na het geven van de feedback is het ook belangrijk dat je vragen stelt naar waarom 

een persoon bepaald gedrag stelt: misschien keek de werknemer wel de hele tijd op 



zijn/haar smartphone omdat zijn/haar partner in het ziekenhuis ligt? Wanneer je 

zeker weet wat de oorzaak van het gedrag is, kan je overgaan naar oplossingen, 

bijvoorbeeld “kan je voor de volgende vergadering je mailtjes bekijken in de pauze?”. 

Wil je meer tips over hoe je goede feedback kan geven? Neem dan zeker een kijkje in 

onze inspiratiebox! 

 


