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LEIDERSCHAP & 
TEAMONTWIKKELING
GEEF FOCUS EN UITDAGING AAN 
DE ONTWIKKELING VAN JE TEAM

Realiseer in 6 concrete stappen de 
teamontwikkeling die je gaat helpen om je 

doelen en ambities te bereiken

https://humannavigator.org/


Met de Team Navigator geef je richting aan je team 
en wordt de ruimte voor ontwikkeling zichtbaar. 
Teamontwikkeling is een proces wat zich continue 
herhaalt en waarbij je werkt aan “steeds een 
beetje beter”. We willen teams en medewerkers 
in beweging brengen, zodat ze blijven groeien 
en zo bijdragen aan de ontwikkeling van de 
organisatie. 

Op dit moment ondersteunen wij al 
meer dan 350 leidinggevenden en 
HR-professionals bij de ontwikkeling 
van het team en wij hopen dit uit te 
kunnen breiden naar minimaal 1000 
leidinggevenden en HR-professionals. 
Dat is een stevige ambitie voor een 
organisatieadviseur, want dan kun 
je niet meer bij iedereen persoonlijk 
langsgaan. Daarom hebben wij onze 
kennis en ervaringen omgezet in een 
slimme, digitale oplossing “De Team 
Navigator”. 

Wij delen dagelijks onze kennis en ervaringen. Niet 
alleen met de gebruikers van de Team Navigator, 
maar ook met partners, leidinggevenden, HR-
professionals, docenten en studenten. Door onze 
kennis over te dragen, dragen we allemaal een 
beetje bij aan de ontwikkeling van een ander 
en kunnen we samen met jou bouwen aan een 
netwerk van enthousiaste mensen die bijdragen 
aan de ontwikkeling vanuit aandacht voor het 
team.

Heb je zelf interessante aanvullingen, ideeën of 
vragen, dan gaan we graag met je in gesprek of 

INLEIDING

- Bart Bastianen
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Groei en 
ontwikkeling is 

oneindig

“ “
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Om teamontwikkeling laagdrempelig te maken voor leidinggevenden 
en HR-professionals, hebben wij het teamontwikkeling sjabloon 
ontwikkeld. Dit sjabloon is bedoeld als startdocument en vormt de 
basis voor je eigen ontwikkelstrategie. Voor de uitwerking van het 
teamontwikkeling sjabloon raden we je aan de Team Navigator te 
gebruiken. In de Team Navigator krijg je de handvatten om stap-
voor-stap aan de slag te gaan met de ontwikkeling van je team, dit 
noemen we de groeistrategie. 

Wanneer je aan de slag gaat met teamontwikkeling is het belangrijk 
om systematisch te werk te gaan. Dit omdat de strategie onderweg 
kan worden bijgesteld. Iedere interventie heeft naast bedoelde ook 
bijkomende effecten. Je wilt iedere stap toetsen, om te kijken of het 
effect nog bij je bedoelingen past. 

De meeste organisaties werken vanuit een jaarcyclus. Zelf adviseren 
wij om elke 90 dagen opnieuw te kijken naar de teamontwikkeling en 
of deze nog bij de ambities past. Zeker in een omgeving waarin veel 
verandert, moeten zelfs de beste plannen worden bijgesteld. Alleen 
dan weet je zeker dat je de eindstreep op tijd behaalt.

Het teamontwikkeling sjabloon is een handvat om de 6 stappen van 
HR-leiderschap te doorlopen: 

TE
A
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G

1. Team doelen en ambities

2. Prioriteiten voor succes bepalen

3. Team in kaart brengen

4. Initiatieven en interventies

5. Het goede gesprek

6. Voortgang zichtbaar maken



Interventies zijn alle dingen die je doet 
of inzet met als doel het versnellen van 

de groei van je team
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Niet alles hoeft meteen, of kan meteen. Het is 
belangrijk om de doelen en ambities in de tijd 
uit te zetten. Wat zijn dingen die je snel kunt 
en wilt realiseren. Welke ambities en doelen 
vragen tussenstappen om met het team te 
realiseren? Door de doelen en ambities in de 
tijd uit te zetten geef je het team focus wat 
eerst en wat kan later.

1.	Korte termijn (maximaal 1 jaar): 
De korte termijn doelen en ambities zijn 
gericht op het resultaat dat je het komende 
jaar wilt behalen. 

2.	Middellange termijn (1-3 jaar):
Bij de middellange termijn doelen en ambities 
focussen we ons op de trends in de markt en 
hoe je daar als team op inspeelt.

3.	Lange termijn (+ jaar): 
Als je kijkt naar de lange termijn doelen 
en ambities gaat het vaak over hoe jij als 
organisatie wilt “zijn”. 

Ambities en doelen bepalen voor je team 
is belangrijk. Zij geven richting aan de 
ontwikkeling van je team. Wat wil je samen 
bereiken en wanneer zijn we succesvol?
•	 Ambities: Ambities zijn je drijfveren en 

geven energie om aan de slag te gaan
•	 Doelen: Doelen zijn de wegwijzers binnen 

een team en meten het uiteindelijke succes

Bij teamontwikkeling moeten de ambities en 
de doelstellingen elkaar versterken. Alleen als 
beide duidelijk zijn en op elkaar aansluiten 
gaan ze elkaar versterken en voorkom je dat 
je rondjes gaat draaien. 

Leiderschap is oog hebben voor de 
mogelijkheden die er in je team zijn en die 
verbinden aan interventies waarmee je het 
verschil kunt maken. Resultaat en ontwikkeling 
zijn integraal met elkaar verbonden. 

Wat wil je nu, en wat komt later. 

TEAM DOELEN EN 
AMBITIES1

KT MT LT

		 Wat is het belangrijkste dat je de 
komende periode met je team wil 
bereiken? 
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Wanneer je de doelen en 
ambities hebt bepaald, kun 
je deze vertalen naar een 
groeistrategie. Door een 
groeistrategie te koppelen aan 
je doelen en ambities, geef je 
focus aan de ontwikkeling van 
het team. Het zorgt ervoor 
dat de medewerker tijdens 
het werk de juiste keuzes 
maken: “Wat komt eerst, wat 
is belangrijk en wat kan later?”

Voor het vertalen van de 
doelen en ambities naar 
groei kennen we drie 
groeistrategieën; Meer, beter 
of anders. 

PRIORITEITEN VOOR 
GROEI2

A- KIES JE 
GROEISTRATEGIE

https://humannavigator.org/


www.humannavigator.org| Bart Bastianen 11

•	 Anders – strategie: 
De anders – strategie is 
gericht op ontdekken. Bij 
deze strategie ga je op zoek 
naar nieuwe kansen en 
mogelijkheden die aansluiten 
op bijvoorbeeld trends en  
ontwikkelingen in de markt.
	 Deze strategie past bij 
markten die te maken krijgen 
met nieuwe technologieën, 
die nieuwe oplossingen 
en toepassingen mogelijk 
maken.

•	 Meer – strategie: 
Bij de meer-strategie werk je 
aan meetbare doelstellingen. 
Je wilt meer doen, met minder 
moeite. Het doel hiervan is 
om efficiënter om te gaan 
met de beschikbare middelen 
die je hebt. 
	 Deze strategie past 
bij teams die werken met 
“volwassen” producten en 
processen. 

•	 Beter – strategie: 
Deze strategie is gericht 
op het verbeteren van 
de kwaliteit, bijvoorbeeld 
minder fouten of klachten. 
Je wilt effectiever omgaan 
met de middelen die je inzet, 
waardoor het rendement van 
je inspanningen verbetert. 
	 Deze strategie past 
bij relatief jonge producten 
en processen die nog niet 
uitgekristalliseerd zijn. 

meer

be
te

r anders
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B- BEPAAL JE CRITERIA
Selecteer de criteria die horen bij de 
gekozen groeistrategie

Nu we de doelen, ambities en groeistrategie 
hebben bepaald, kunnen we de criteria 
bepalen die van invloed zijn op de ontwikkeling 
van het team. 

Om de groeistrategie te verwezenlijken wil je 
weten waar in het team de mogelijkheden zitten 
om deze groei te versnellen. We vergelijken 
de medewerkers op drie elementen voor 
groei; Prestatie, inzetbaarheid en potentie. 

De elementen prestatie, potentie en 
inzetbaarheid verdelen we op drie assen in 
de vlootschouw. Bij iedere as gebruiken we 
ter onderbouwing aanvullende criteria, om 
het element te laden. 

Criteria die de prestatie-as onderbouwen zijn 
bijvoorbeeld vakbekwaam, professioneel en 
klantgericht. 

PRESTATIE INZETBAARHEID
Flexibel

Verantwoordelijkheid

Samenwerkingsgericht

Energiek Zelfbewust

Ambitieus

Doorzettingsvermogen

VeranderbereidheidKwaliteit

Professionaliteit

Klanttevredenheid

Output

POTENTIE

Het bepalen van de onderliggende criteria 
vraagt wat creativiteit. Gebruik hiervoor 
de 80-20 regel: 20% inspanning bepaald 
voor 80% het resultaat. Je zoekt de criteria 
die de meeste impact hebben en daarmee 
de mogelijkheden voor de groei van het 
teamzichtbaar maken. 

Als vuistregel voor het vaststellen van de 
juiste criteria geldt: 

•	 Prestatie: Wat heb je waargenomen in het 
verleden? (Competenties of resultaten)

•	 Inzetbaarheid: Wat neem je op dit 
moment waar? (Houding, energie)

•	 Potentie: Wat is je intuïtie over latente 
capaciteiten? (Verwachting die iemand 
nog waar moet maken)

Werken met de juiste criteria, helpt om 
je team focus te geven. Door middel van 
de onderliggende criteria kun je concreet 
aangeven waar je de belangrijke uitdagingen 
ziet voor de ontwikkeling van het team. 

		 Waar moet je team in groeien om 
je doelen en ambities te behalen?



Welke criteria zijn relevant voor de ontwikkeling van je team? 
Kies drie criteria per categorie (prestatie, inzetbaarheid, potentie)

Wil je meer weten over het kiezen 
van de juiste criteria? Klik dan hier 
om naar de blog te gaan.
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Nu je de criteria hebt gekozen is het tijd 
om je team op basis hiervan in kaart te 
brengen. Hiervoor gebruik je een matrix die 
is opgebouwd uit drie assen. Deze methode 
heet de vlootschouw of performance matrix.

Voor de drie assen gebruiken wij in de 
Team Navigator; prestatie, potentie en 
inzetbaarheid. 

Noot: Iedere stap die we beschrijven kun je 
handmatig doen, maar een systeem maakt 
het makkelijker en flexibeler. 

TEAM IN KAART 
BRENGEN3



Je doorloopt de matrix door medewerkers op  
drie niveaus met elkaar te vergelijken

1.	 Vergelijk op de prestatiecriteria
2.	 Vergelijk op de potentiecriteria
3.	 Vergelijk de criteria voor inzetbaarheid

Door de medewerkers ten opzichte van elkaar 
te vergelijken bouw je vanzelf ook de kennis 
op, waar de ontwikkelingsverschillen in het 
team zitten. 

Bij een optimale schouw vergelijken we de 
input met de verwachte normaal verdeling wat 
de representatie is van een ideale statistische 
situatie. 
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Bij een normaalverdeling is de 
vuistregel dat je de vier profielen: 
potential, star, achiever en change 
of career individueel benadert en 
de ontwikkeling van de middelmoot 
als groep benadert. 

Uitzondering: Als het team niet 
“normaal verdeeld” is, kan het zijn 
dat je als leidinggevende ervoor 
kiest om eerst de onbalans in de 
profielen te herstellen. Onbalans 
in het team vermindert namelijk 
de wendbaarheid, waardoor 
ontwikkelen steeds moeilijker 
wordt. 

Bij een sterke afwijking wil je onderzoeken wat 
een mogelijke verklaring kan zijn. Hiervan kun 
je leren om toekomstige interventies hierop 
aan te passen. 

Na het doorlopen van de drie stappen verdeel 
je de uitkomsten in de matrix met de drie 
assen. In de Team Navigator: Horizontaal de 
prestatie, verticaal de potentie en in kleur de 
inzetbaarheid. 

Het framework toont je het team in beeld met 
een verdeling ver de drie assen. Wij werken met 
een 4x4x4 matrix maar een 5x5 of 3x3 komt 
ook voor. Met de grid krijg je een verdeling 
die je kunt vertalen naar mogelijkheden voor 
groei. 

laag normaal gemiddeld goed excellent

https://humannavigator.org/
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PROFIELEN

Voor het gemak hebben wij de grid in 
vijf profielen verdeeld, waardoor iedere 
medewerker gekoppeld wordt aan een profiel 
dat verwijst naar de verwachting en bijdrage 
van een medewerker aan het team. 

De vijf profielen en hun belangrijkste bijdragen: 
1.	 Potential: positieve energie en 

enthousiasme
2.	 Star: Nieuwe ideeën en ontwikkeling 
3.	 Achiever: Standaardisatie en routine
4.	 Change of career: Ambassadeurschap en 

loslaten 
5.	 Middenmoot: Continuïteit en voortang

POTENTENTIAL

POSITIEVE ENERGIE

ENTHOUSIASME

NIEUWE IDEEEN OPEN

NIEUWE INZICHTEN

VERNIEUWEND JONG 

OPEN MINDSET

STAR
ONTWIKKELD SNEL

UITPROBEREN NIEUWE IDEEEN

NIEUWE IDEEEN BEDENKEN

ONTWIKKELING
PROBLEMEN OVERWINNEN

ONDERZOEKEN 

EXPERIMENTEREN 

MIDDENMOOT
FOCUS OP RESULTAAT

SAMENWERKEN

BETER WORDEN

CONTINUITEIT

VOORTGANG
CONTINUE VERBETEREN

OPTIMALISATIE 

ACHIEVER
STANDAARDISATIE

ROUTINE GETTING 

THINGS DONE 

COORDINATIE 

HARD WERKEN

CHANGE OF 

CAREER
AMBASSADEURSCHAP

LOSLATEN KANSEN 

POSITIEF BLIJVEN

SKILLS
HERONDEKKEN TALENT

https://humannavigator.org/
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De ontwikkeling van het team loopt niet gelijk 
aan persoonlijke ontwikkeling.
Een succesvol team verandert steeds. 
Het anticipeert op veranderende 
omstandigheden in de markt, vragen van 
de klant, nieuwe technieken, maar ook door 
veranderingen in het team zelf.

De ontwikkeling van een individu verloopt 
sneller en anders. Na zeven jaar is voor de 
gemiddelde medewerkers de uitdaging van 
het werk eruit. Ze hebben alles gezien en alle 
vragen gehad. Potentie is omgezet in kennis 
en ervaring die de medewerker routinematig 
inzet in het werk. Leren wordt veranderen en 
een uitdaging betekent loslaten. 

Mobiliteit helpt je bewust zijn van de rugzak 
met kennis en ervaring die je hebt en in kunt 
zetten voor nieuwe uitdagingen in het werk. 
Leidinggeven is oog voor talent, zowel om de 
juiste mensen voor het team aan te trekken, 
als om de juiste mensen te laten gaan.

		 Wie gaan je helpen/remmen in de 
noodzakelijke groei?
KLIK HIER en meet voor slechts € 95,- 
je team. Ga je met meerdere collega’s 
starten, schrijf je hier in voor de team 
en ervaar de toegevoegde waarde 7 
dagen gratis.

https://humannavigator.org/
https://team.humannavigator.org/research/60-minutes/
https://team.humannavigator.org/sign-up


gewenste situatie te overbruggen. Daarvoor 
moet je twee dingen weten: 

1.	 Future state: Wat is de toekomstige 
situatie? (De doelen en ambities van je 
team, prijs)

2.	 Current state: Wat is de huidige situatie? 
(Waar sta je nu? oefenen)

 

Houd bij het bedenken van interventies 
rekening met twee verschillende soorten 
interventies; 

1.	Groepsinterventies: 
Groepsinterventie past bij een gezamenlijke 
ontwikkeling die je binnen het hele team 
wilt stimuleren. De uitdaging daarbij is 
om medewerkers die op de interventie 
vooruitlopen niet te remmen of in weerstand 
te brengen. 

2.	Individuele interventies: 
Individuele interventies passen het beste 
bij de medewerkers in de vier buitenste 
profielen. Hun verwachtingen en bijdragen 
wijken immers sterk af van het gemiddelde, 
waardoor ze zich niet goed aangesproken 
voelen bij een groepsinterventie. 

Nu je het team in kaart hebt, zoek je de 
interventies met de meeste impact. Je zoekt 
interventies waarmee je de medewerkers slim 
inzet zodat het team elkaar helpt om beter te 
worden. Dus welke profielen helpen om jouw 
ambities en doelen te bereiken?

Noot: Interventies zijn dus alle acties die 
je inzet om het gat tussen de huidige en 

INITIATIEVEN EN 
INTERVENTIES4

CURRENT 
STATE

FUTURE
STATETRANSITION STATE

KT MT LT
groeist rategie

Om de juiste interventie te kiezen gebruik je 
de profielen binnen de Team Navigator. Door 
een profiel, gekoppeld aan het gewenste 
gedrag, te delen met het team, wordt veel 
beter duidelijk wat je precies van ze verwacht. 
Gebruik bijvoorbeeld het prestatievermogen 
van de Achiever als voorbeeld om het team 
te laten zien hoe de prestatie vergroot kan 
worden. 

Als leidinggevende kies je het primaire profiel 
uit dat past bij de gekozen groeistrategie.

		 Lees de profielen en bedenk welke 
initiatieven nodig zijn om het team te 
ontwikkelen in de richting van jouw 
doel?
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Wanneer je het samen eens bent over de 
verwachtingen, plan je een afspraak om te 
reflecteren op de ontwikkelingen en het 
bijbehorende resultaat. 

Voorbeeld: 
Je twijfelt of iemand nog wel bij het team 
past. De medewerker past binnen het profiel 
Change of Career, maar de prestatie is nog 
net voldoende. In het gesprek kun je bij de 
medewerker polsen hoe hij eer zelf in staat. 
Merk je dat hij zichzelf wel geschikt vindt, geef 
je hem de ruimte. In plaats van jouw mening 
op te dringen vraag je hem welke bijdrage 
hij aan de teamambities gaat leveren. Deze 
afspraak maak je concreet en je spreekt een 
termijn af waarin je met elkaar bespreekt of 
het lukt. 

Tijdens de tweede bijeenkomst ben je hard 
op de inhoud, gehaald of niet. En zacht op 
de persoon, worden we hier blij van? Gaat 
het goed, dan verleng je de termijn, gaat het 
niet goed dan plan je de volgende afspraak 
sneller. Tot je een gezamenlijke conclusie kunt 
trekken.

Het goede gesprek is er om de verwachtingen 
tussen de leidinggevende en de medewerker 
op elkaar af te stemmen. Dit doe je door vanuit 
de ontwikkeling van het team in gesprek te 
gaan over de verwachtingen van de individuele 
medewerker. 

Wat wil de medewerker en hoe ziet hij zelf 
zijn rol binnen het team? Hiervoor kun je 
slim gebruik maken van de inzichten die de 
criteria je bieden. Een goed gesprek hierover 
kan spannend zijn, maar doordat je de criteria 
inzichtelijk hebt, kun je concreet aangeven 
waar de uitdagingen zitten. 

Schrik niet, in 20% van de gevallen wijkt 
het beeld van de medewerker af van de 
verwachting van de leidinggevende. Dit geen 
probleem, het zijn verwachtingen en geen 
feiten. In plaats van elkaar te overtuigen wie 
gelijk heeft, kun je ook kiezen om elkaar de 
ruimte te geven. Richt het gesprek naar voren, 
door de medewerker zelf aan te laten geven 
welke bijdrage hij aan het team gaat geven. 
Maak vervolgens een korte termijn afspraak 
om met elkaar vast te stellen hoe dit gaat 
verlopen. 

Vanuit het profiel van de medewerker bepaal 
je de ruimte die een medewerker krijgt. Twijfel 
je aan de afspraak? Dan houd je de termijnen 
kort en de afspraken frequent. Is het realistisch 
en ben je zeker? Dan kan de frequentie omlaag 
en de termijnen langer. 

HET GOEDE 
GESPREK5

		 Welke verwachtingen en bijdrage deel 
je persoonlijk met de medewerker en 
hoe dragen al die afspraken samen bij 
aan het resultaat?



je interventies. Een succesvolle interventie 
maakt het gewenste resultaat zichtbaar. Door 
in de tijd je interventies te stapelen, maken we 
de ontwikkeling in de voortgang zichtbaar.

De voortgang kun je rapporteren op basis van 
de doelen; wat je kunt tellen(noemen we de 
wegwijzers) en de ambities, outcome die je 
kunt beschrijven (noemen we de drijfveren). 
Zo kun je zien waar je nu staat en hoe de 
interventies bijdragen aan de verwachtingen. 

Leiderschap en teamontwikkeling is niet 
iets wat je als leidinggevende bedenkt of 
doet. Een wendbaar team is juist in staat 
om vanuit zichzelf door te ontwikkelen. 
Als leidinggevende geef je de medewerker 
richting, stimuleer je het goede gedrag of rem 
je niet helpend gedrag. 

Omdat iemand past binnen de functie, wil dat 
nog niet zeggen dat het resultaat aansluit bij 
jouw verwachtingen als leidinggevende. Veel 
leidinggevenden zijn geneigd om het verschil 
tussen de verwachting en de werkelijke 
prestatie te compenseren. Op korte termijn 
lost dit het probleem op, maar de oorzaak 
blijft bestaan. 

Als leidinggevende ben jij niet de persoon 
om de problemen op te lossen, maar zorg je 
voor feedback aan de medewerker zodat die 
de kwaliteit kan waarborgen. Zonder de juiste 
feedback weet de medewerker niet wat er kan 
veranderen en kan het zijn dat de medewerker 
zich niet bewust is van zijn fouten. 

Om eigenaarschap te behouden als 
leidinggevende, is het belangrijk om de 
medewerker te betrekken bij de verwachtingen 
die je hebt, in plaats van te vertellen wat de 
medewerker moet doen. Dit kun je doen 
door samen te bepalen wat de ruimte is die 
de medewerker nodig heeft om zijn werk met 
succes uit te kunnen voeren. 

“Kunnen is niet hetzelfde als doen.” 

In de tijd ontwikkel je het resultaat vanuit 

VOORTGANG 
ZICHTBAAR MAKEN6

“Eigenaarschap is duidelijkheid 
scheppen over je verwachtingen. Wat 
wil je samen bereiken en hoe weten 
we dat we daar ook succesvol in 
slagen?”

“
TIJD

INIATIEF  
1

INIATIEF  
2

INIATIEF  
4

INIATIEF  
3

LT

MT

KT
NU

		 Wat zijn de succesfactoren in de 
tijd, waaruit blijkt dat we stap voor 
stap toewerken naar het gewenste 
resultaat?



Een team niet is 
niet maakbaar, een 

team is organistisch. 
Teamontwikkeling is 
een natuurlijk proces 
dat binnen het team 

moet groeien. Alles wat 
aandacht heeft groeit

“
“
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Het teamontwikkeling 
sjabloon helpt jou om slim 
aandacht te geven aan groei.



Teamontwikkeling is een proces dat zich herhaalt en ervoor zorgt dat 
het team steeds een beetje beter wordt. Het sjabloon is een hulpmiddel 
om je plannen gestructureerd vorm te geven. Het helpt je prioriteit en 
richting te geven aan besluiten en interventies die het team moeten 
versnellen. 

Het sjabloon is onderdeel van een zes stappenplan. Onze aanpak is 
gebaseerd op de HR-vlootschouw die we hebben ingebouwd in de 
Team Navigator. Het teamontwikkeling sjabloon start linksboven en 
volg je met de klok mee. In de vakjes kun je de belangrijkste kernpunten 
van jouw team opschrijven. Voor iedere ambitie raden we je aan het 
sjabloon opnieuw in te vullen. 

Via onze website http://hr-vlootschouw.nl kun je 7 dagen gratis 
gebruik maken van de Team Navigator. 

Ben je enthousiast over het gebruik en wil je de ontwikkelingen van 
je team blijven volgen? Dan kun je voor € 165,- per jaar een licentie 
afsluiten. 

Wil je meer weten over het gebruik van het teamontwikkeling sjabloon, 
of wil je je ervaring met ons delen? Neem dan contact op via info@
humannavigator.org . 

- Bart Bastianen
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