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B o Resultaten reallseren

* Verkennen methodisch sturen op resultaten
* Verkennen werkwijze van een ieder met OKR-methodiek

e Collega’s motiveren
* Verkennen wat wel en wat niet werkt
* ‘Aanvalsplan’ maken
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Objective

Wat is de ambitie?

Goals

Wat zijn de doelen
die zijn gekoppeld
aan de ambitie?

Strategi
es

Hoe ga je de doelen
realiseren?

Measure
S

Hoe meet je de
voortgang van de
uitvoering van de

strategie?

Actions

Welke acties
onderneem je om
de strategie uit te

voeren?




OKR-methodiek

Objectives and KeyResults
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OKR-methodiek

* OKR-methodiek: framework voor het stellen en
realiseren van doelen

* OKR: Objectives and KeyResults
* Objectives of doel-

Missie, visie en

strategie

stellingen als

o
(kwartaal) (kwartaal) rtaal)

afgeleide van missie,

visie en strategie
* Waar wil je naartoe?
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OKR-methodiek

* KeyResults of belangrijkste resultaten
* Kwantitatief
* Bepalen de voortgang

strategie

van de objectives

* Hae wesk [ of de
T | |
doelen worden bereikt:
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OKR-methodiek

* Initiatives of initiatieven: taken die je moet
volbrengen om het doel te behalen.

* Wat moet er gebeuren

Missie, visie en
strategie

om het doel te

bereiken?

m
Objective Objective
(kwartaal) (kwamal) (kwartaal)




@ Managementmodellensite.nl Missie, visie en
strategie
|
| | |
Objective Objective Objective Objective
(jaar) VEED EED EED

Objective Objective
(kwartaal) (kwartaal)

Initiative

Initiative ~ Initiative ~Initiative

Initiative  Initiative
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Missie &
visie

Lange
termijn
doelen

wekelijkse

update

plannen & OKR reflecteren
uitlijnen cirkel & leren

evalueren




@ Managementmodellensite.nl Missie, visie en

strategie

Objective
{jaar)

* Jaardoelstellingen
worden opgeknipt in - —
kwartaaldoelstellingen SaelP

* Eén jaardoelstelling |
heeft vaak meerdere
kwartaaldoelstellipg

Penode Voortgan
agementmodellensite Q1-2020
en rijke bron van modellen, concepten, tools en artikelen. Gratis en voor iedereen.

‘ Doslstelling

» leer modellen en tools publiceren

Key Kesu Minimaal €én model! per twee weken 15%
Key Result Activeren van de kennispartners 0%
Key Result Potentieel nieuwe kennispamers benaderen 15%
Initiative Publicatie OKR-methodiek in week 9 100%
Initiative Publicatie 5x waarom tool in week 10 25%
Initiative Pietje Puk en Truus de Mier benaderen om ook deel te gaan nemen 0%
Initiative SFA/FOETSJE tool ontwikkelen en publiceren 25%
Initiative Samenwerking met Decision by Design zoeken 0%
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* Een kwartaaldoelstelling
Wordt Ondersteund met
kwantitatieve resultaten
e Realisatie van deze

resultaten leidt tot de
realisatie van de
doelstelling

Periode Voortgan
. Q1-2020
[Stogan engRe bron van modellen, concepten, tools en artikelen. Gratis en voor iedereen.

RESEE <S50 IMeer modelien en tools p
Key Result
Key Result F
Key Result

de %-voortgang per keyresult hm.
linimaal één model per twee we 15%
tiveren van de kennispartners heeft %_effect O p de %- 0%

Jotentieel nieuwe kennispamers 15%

Initiative Publicatie OKR-methodiek in wei t d d I t II' 100%
Initiative Publicatie 5x waarom tool in wee VOO r ga ng Va n e Oe S e lng 25%
Initiative Pietje Puk en Truus de Mier benaderen om ook deel te gaan nemen 0%
Initiative SFA/FOETSJE tool ontwikkelen en publiceren 25%
Initiative Samenwerking met Decision by Design zoeken 0%




@ Managementmodellensite.n| Missie, visie en
strategie

Objective

EEL)

 Concrete taken of

initiatieven worden
geformuleerd om de
keyresults te realiseren

Key Result

Penode Voortgan
Q1-2020

[Stogan Een nijke bron van modellen, cog®®plen, tools en artikelen. Gratis en voor iedereen.

1 i Meer mo~* _..en en tools publiceren
Key Result I één model per twee weken 15%
Key Resul

Activeren van de kennispartners 0%

Potentiee! nieuwe kennispamers (] @ %-Voortgang per initiatief 15%

Publicatie OKR-methodiek in wee 100%
Publicatie 5x waarom tool in week h ft (y ff d (y 25%
Pietje Puk en Truus de Mier benaq ee g@ 0 e eCt 0 p e Y 0%
SFA/FOETSJE tool ontwikkelen e 25%

e e, VOOrtgang van de keyresults o5

Initiative
Initiative
Initiative
Initiative
Initiative




We gaan met
elkaar
vergelijken!

* Waar komt jouw informatie
vandaan om tot een OKR te
komen?

* Hoe communiceer je hierover
met je collega’s?

* Hoe monitor je de voortgang?

* Hoe ga je om met afwijkingen?




Balanced Score

Card

Kernvraag: in

hoeverre zijn de
doelstellingen
gebalanceerd?




korte termijn

lange termijn

e Kaplan en Norton, 1996
e \Vier invalshoeken:

— Financieel
— Klanten
— Processen

— Leren en veranderen

extern
perspectief

t\ Managementmodellensite.nl

intern
perspectief
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C
% « Korte termijn-
2 Financieel doelstellingen
2  Om financieel
A succesvol te zijn,
wat verwachten
— | de
Visie en strategie sandeelhouders
v van ons?
=
S
9
)
(@]
C
©
extern intern

perspectief perspectief
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=t
% * Extern
© Financieel perspectief
2 * Om onze visie te
A realiseren, wat
verwachten de
klanten van
Klant en markt. Visie en strategie ,
ons:
=
£
Q
o
%
©
extern intern

perspectief perspectief
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© Financieel
g
Klant en markt Visie en strategie Mensen en
processen
< * Intern perspectief
% * Om onze klanten tevreden te stellen, met welke
*é bedrijfsprocessen moeten we dan uitblinken?
I * Wat vraagt dit van ons en onze medewerkers?

extern intern
perspectief perspectief
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S
S
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© Financieel
9
N
* Lange termijn perspectief
K|a * Om onze visie te realiseren, hoe kunnen we
ervoor zorgen dat we kunnen blijven veranderen
en verbeteren (innoveren)?
N4
=
= Innovatie
©
S
®
extern intern

perspectief perspectief






B S e
Zijn ze het oneens met besluiten die zijn genomen?
Mensen

Ben je als leidinggevende onduidelijk geweest?

Durven ze vertrouwde werkwijzen niet los te laten, of
hebben ze redenen om dat niet te willen?

Hebben ze slimmere wegen die naar Rome leiden?
Wordt er te weinig naar ze geluisterd?

Zijn ze onzeker? } It' - d
Vertrouwen ze jou als leidinggevende niet? _ a Ij ee n
Zijn ze het zat om als kleine kinderen te worden /

behandeld? Hebben ze geen lol meer in het werk?
Voelen ze zich niet veilig vanwege bepaalde collega’s?
Hebben ze het gevoel dat ze met hun vragen en
onzekerheden niet terecht kunnen binnen het team
of de organisatie?
Spelen er dingen thuis?
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motief voor
hun gedrag




Wat kan werken?

O oppeppen

[ dwingend zijn

1 nog een keer het belang uitleggen
O op je strepen gaan staan

U teleurgesteld zijn

O nog één kans geven

O passeren voor een leuke klus of
promotie

1 de medewerker negeren
[ boos worden

U verleiden




Bepalend voor
gemotiveerde

medewerkers?




Nationaal Leiderschapsonderzoek

* 84% van leidinggevenden vindt zich ‘mensgericht’ > 54% van
medewerkers vindt dat ook

* 5% van leidinggevenden vindt zich ‘directief’ > 30% van de
medewerkers vindt leidinggevende directief

* 86% van leidinggevenden vindt zich een ‘inspirerend leider’ > 37%
van medewerkers vindt dit ook

* 92% vindt zich ‘benaderbaar’ en vindt dat ze medewerkers vrijheid
geven (90%) > geen enkele medewerker kan dit beeld bevestigen

wrue facke info
& y " - fibs
stories L L 3
. fibs =
DS ties ety 1} safacts ...
f factor | N\
NSWEeT $fctor fibs certainty info fibs €Y
cortaint
certainty
truth a
ac Hly
rumor 1
1
r T stions scief
certainty
|

or jnfgrumors ot sty
tt(:il: line sty
lies tAgzertainty DG

Soortgelijke resultaten bij onderzoek door Hay Group, Gallup, Monsterboard en Management Team



Goed nieuws: motivatie
en betrokkenheid zijn
beinvloedbaar!

1. Energiebronnen en
werkeisen

N

Psychologische
basisbehoeften

W

Psychologische
veiligheid
4. Leiderschap
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« Werkeisen

RN N I
* Aspecten van werk waar je moeite voor moet doen en
energie kosten

 Werkeisen kunnen stressvol worden

* Voorbeelden: veel veranderingen, werkdruk, conflicten in het
team, veel of ingewikkelde informatie die je moet
verwerken, fysiek of emotioneel zware taken,
onderbelasting, veeleisende opdrachtgevers of klanten,
gebrek aan informatie of hulpmiddelen, bureaucratie

- 3 3
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« Energiebronnen

NN -
e Aspecten van werk die bijdragen aan realiseren van
werkzaamheden en ontwikkeling van medewerkers

bevorderen
* Energiebronnen kunnen werkeisen compenseren

* Voorbeelden: steun van collega's of leidinggevende,

“=  regelvrijheid en autonomie, ontwikkelmogelijkheden,
prestatiefeedback, waardering, positieve werksfeer,
rolduidelijkheid, inbreng bij de besluitvorming, vertrouwen
in de leiding

- % 3



AN W -
e Wat zijn de drie belangrijkste werkeisen waar mijn collega’s

mee te maken hebben?
e Wat kan ik doen om die te reduceren?

* Wat zijn de drie belangrijkste energiebronnen waar mijn
collega’s door gevoed worden?

- * Wat kan ik doen om die te versterken?
* Welke andere energiebronnen kan ik voor hen aanboren?

- 3 %






Drie psychologische basisbehoeften

* Autonomie - de behoefte om dingen te doen die je
zelf wilt en het gevoel dat wat je doet voortkomt
vanuit jezelf en niet is opgelegd.

* Competentie - de behoefte om je omgeving te kunnen
beinvloeden en je competent te (gaan) voelen voor
een taak.

r'e * Verbondenheid - de behoefte aan positieve relaties
-2 met en betrokkenheid bij anderen, aan zorgen voor
i anderen en door anderen verzorgd te worden.



A. Autonomie

 Medewerkers consequent betrekken bij besluitvorming over zaken
die hen aangaat

* Nadenken over hoeveel controle en voortgangsbewaking nodig is

* Bespreken hoe groot behoefte aan autonomie is en daarna passende
en maximale regelvrijheid realiseren

* Helders kaders scheppen waarbinnen medewerkers alle ruimte
krijgen om werk te doen



B. Competent voelen

* Leer- en ontwikkelmogelijkheden optimaliseren
* Complimenten geven wanneer daar reden toe is
* Opbouwende feedback wanneer nodig

* Nieuwe uitdagingen bieden

* Ondersteunen wanneer lat net te hoog ligt

e Coachen

* Perspectief op loopbaanontwikkeling
W72 * Vertrouwen geven




C. Verbondenheid

* Ongewenst gedrag binnen team aan de orde stellen
* Spanningen niet laten sluimeren
* Aardig en hartelijk zijn

* Pesten stevig aanpakken

* Successen met team vieren

* Sociale steun bieden en onderling aanmoedigen



Vragen

* In welke mate kom ik tegemoet aan de psychologische
basisbehoeften van mijn collega’s?

e Scoor eerst eens op een schaal van 1-5

* Wat is het beeld dat dit bij mij oproept?

* Wat heb ik hierin te doen?






| Wat zien we dan bij de teamleden?

T \ ™
"« Durven hun mening te geven en gedachten te delen, ook wanneer ze

kritisch zijn
e Durven fouten toe te geven, hulp te vragen, staan open voor feedback

r

* Overtuiging hebben dat open en eerlijk zijn niet leidt tot uitsluiting,
persoonlijk afwijzing, ontstemde collega’s of geirriteerde
leidinggevende

* Wel ‘alles’ zeggen, maar rekening houden met gevoelens van anderen




; Vragen

T e = ) .
'» Wat kan ik meer, minder of anders gaan doen om meer psychologisch

veiligheid binnen mijn team of organisatie te realiseren?
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Leiderschap

Vo \ ' & ¢ VAR
* Positief en enthousiast over doelen van team en organisatie

* Brengt op inspirerende wijze belangrijke waarden, doelen en visie van
organisatie over

e Zorgt voor gerichtheid op het gemeenschappelijke doel

* Stelt hoge eisen aan medewerkers bij werken aan de doelen en
brengt zelf offers om deze te realiseren (teambelang boven eigen -

belang)
* Geinteresseerd in alle medewerkers, wil ze kennen en stopt daar tijd '
en energie in

R (R)
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Vragen

o , \ A @ oluEN
* Wat moet ik meer, minder of anders gaan doen om meer in de geest
van de transformationele leider te handelen?




AMOR s - relatic

S
VERBONDEN-
HEID

AUTONOMIE

passie

innerlijkevuur (}
\

e COMPETENT
Abilities - kwaliteite VOELEN




De AIR%+V®
formule

Wat kan ik
doen om het
‘vuurtje’ bij
collega’s
op te
stoken?



AIR3+V/6

. s | h V - veiligheid
i t - inspirati - richtin
aandac Inspiratie | 5 V - verwachten
R - ruimte (er wordt op je
(autonomie)  gerekend)
R - resultaat- V - verbinden
ebieden
g V- vieren
R - respect (successen)
(voor Vv
verschillen) - VErTassen

V - voorbeeld-
gedrag



A hoe geef ik ruimte aan kwaliteiten?

M hoe stimuleer ik de intrinsieke motivatie?

O welke mogelijkheden creéer ik?

R hoe stimuleer ik verbondenheid?

passie

innerlijke vuur

brandstof

Abilities - kwaliteiten

CHECKLIST VOOR ZUURSTOF

0 aandacht
door:

O inspiratie
door:

O richting
door:

O ruimte (autonomie)
door:

O resultaatgebieden
door:

O respect (voor verschillen)
door:

o veiligheid (sociale)
door:

o verwachten (er wordt op je gerekend)
door:

0 verbinden
door:

O vieren (successen)
door:

O verrassen
door:

O voorbeeldgedrag
door:



	Dia 1
	Dia 2: Programma
	Dia 3
	Dia 4
	Dia 5
	Dia 6
	Dia 7
	Dia 8
	Dia 9
	Dia 10
	Dia 11
	Dia 12
	Dia 13
	Dia 14
	Dia 15: We gaan met elkaar vergelijken!
	Dia 16: Balanced Score Card
	Dia 17
	Dia 18
	Dia 19
	Dia 20
	Dia 21
	Dia 22: Motiveren van medewerkers
	Dia 23
	Dia 24: Wat kan werken?
	Dia 25
	Dia 26: Nationaal Leiderschapsonderzoek
	Dia 27: Goed nieuws: motivatie en betrokkenheid zijn beïnvloedbaar!
	Dia 28
	Dia 29: Werkeisen
	Dia 30: Energiebronnen
	Dia 31: Vragen
	Dia 32
	Dia 33: Drie psychologische basisbehoeften
	Dia 34: A. Autonomie
	Dia 35: B. Competent voelen
	Dia 36: C. Verbondenheid
	Dia 37: Vragen
	Dia 38
	Dia 39: Wat zien we dan bij de teamleden?
	Dia 40: Vragen
	Dia 41
	Dia 42: Leiderschap
	Dia 43: Vragen
	Dia 44
	Dia 45
	Dia 46: AIR4+V6
	Dia 47

