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NEE NI EITCELFER-NESAFLOR

DLEREW EWUEIN
Eric van der Wal

In de waarneming van mensen ‘stuiteren’ ratio en emotie door en langs elkaar heen. Het 
‘op een niet constructieve wjze’ interpreteren van gedrag, zoals in de snelkookpan van de 
huidige crises, kan leiden tot: een verstoorde werkrelatie, gedoe met kassières, handhavers 
en verkeersregelaars, of buurtruzies. Dit artikel helpt bj het interpreteren van gedrag, 
al dan niet in organisaties, door beter te begrjpen hoe mensen de onderlinge interactie 
beleven en deze kunnen ontwikelen.

De lente kwam eraan in de ‘voorbje’ samenleving van 

banen zat, huizen tekort en een verdeling van inko-

men waar belangengroepen over twisten. Maar toen 

brak de coronacrisis uit en zaten we van de ene dag op 

de andere in een nieuwe werkeljkheid die dwingt tot 

nieuwe vormen van samenleven en samenwerken. Een 

ongewis avontuur waarbj het in ieder geval zeker is 

dat ons leven verandert. 

Mensen nemen ook nu ales wat er gebeurt op hun 

eigen wjze waar. Zj interpreteren de hoeveelheid in-

formatie die op hen akomt. Hun waarneming wordt 

beïnvloedt door het fysiologische proces (hormonen) 

en het gevoel dat daardoor ontstaat. Die waarneming 

is een welhaast autonoom proces dat in ieder van ons 

voortraast met een snelheid die hoger is dan die van 

het licht. Ratio en emotie gaan met elkaar op de loop, 

gaan als een stuiterbal tekeer. Dit noem ik het ‘stui-

terbal-efect’. Het kleurt de individuele en colectieve 

perceptie en vertekent de toch al difuse werkeljkheid. 

In dit artikel onderzoek ik hoe inzichten in dit 

‘stuiterbal-efect’ ons helpen om beter te begrjpen 

hoe mensen hun onderlinge interacties beleven, al 

dan niet in organisaties. Voortbouwend op de ideeën 

van communicatiewetenschapper Paul Watzlawick 

(zie o.a. Watzlawick e.a., 2011) verken ik hoe interactie 

waarbj bewust wordt ingespeeld op de behoete, de 

beleving en het belang (de 3B’s) van de ander, vanuit 

het besef van de ‘rolfase’ waarin de interactie plaats-

vindt, mensen kan helpen om pretig, productief en 

met voldoening met elkaar samen te werken.

HET STUITERBAL-EFFECT

Zorg en ziekenhuizen konden altjd al rekenen op 

grote publieke belangsteling maar kwamen door de 

MENSEN
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coronacrisis als nooit tevoren ‘vooraan’ in het nieuws. 

Wat opvalt aan de beelden van de behandeling van co-

ronapatiënten op de Intensive Care-afdelingen is het 

gedisciplineerde handelen van de voledig in plastic 

gehulde artsen en verzorgers. Daar ligt management 

aan ten grondslag – niet in de laatste plaats het ma-

nagement van het ‘stuiterbal-efect’. Zo vertelde wj-

len anesthesioloog professor Bob Smalhout enkele 

jaren geleden dat traumateams op de afdelingen voor 

spoedeisende hulp steeds bewust een bezinningsmo-

ment inbouwen voordat zj starten met de behande-

ling van levensbedreigende wonden. Door dit te doen 

wordt voorkomen dat men, overvalen door emotie, te 

snel (onjuiste) conclusies trekt. 

Mensen handelen niet aleen in levensbedreigende 

situaties impulsief vanuit verwarring stichtende emo-

ties. In iedere arbeidsorganisatie 

maken mensen dingen mee die in-

vloed hebben op wat zj waarnemen 

en die iets bj hen teweegbrengen. 

Het merkbare gedrag dat erop volgt 

manifesteert zich in een omgeving 

waarin wordt samengewerkt met 

anderen. De kans is groot dat de 

daaropvolgende interacties niet 

doeltrefend zjn; niet voor de per-

soon in kwestie en diens colega’s en 

bovenal niet voor de organisatie. 

In deze coronatjd spelen emoties een evidente rol 

en hebben vat op ons denken en doen. Immers, er 

staan banen op de tocht, ondernemingen dreigen om 

te valen, ouders maken zich zorgen over de gezond-

heid van hun kinderen die weer naar school moeten. 

De corona-onzekerheid is voor iedereen voelbaar. In 

de media wordt teruggeblikt op de jaren twintig en 

dertig van de vorige eeuw. Het is een lesje mentali-

teitsgeschiedenis: ‘Waar komen we vandaan en wat 

hebben we waarom, wanneer en hoe gedaan? Wat 

hebben we eigenljk met elkaar opgebouwd? En wat 

is de werkeljke betekenis van onze systemen en pa-

tronen?’ 

Dit ales versterkt het stuiterbal-efect, zowel per-

soonljk als colectief. We lopen de kans op drit te ra-

ken – een fenomeen waar Wil Tiemejer, wetenschap-

peljk medewerker bj de Wetenschappeljke Raad 

voor het Regeringsbeleid (WRR), enkele jaren geleden 

al eens op wees: ‘Als gevolg van stress en armoede den-

ken mensen minder lang over beslissingen na. Ze la-

ten zich sterker leiden door acute problemen van het 

moment. Hun zelfcontrole wordt minder. Dus juist op 

het moment dat het extra belangrjk is geen domme 

dingen te doen, gaan psychologische mechanismen 

spelen die het moeiljker maken verstandige inanci-

ele besluiten te nemen en de lange termjn voor ogen 

te houden. Zo kan een neerwaartse spiraal ontstaan.’1 

Een beproefde manier om in een verbetersessie te 

signaleren welke problemen er in een team spelen – bj 

of tussen individuele teamleden – is om in dat team 

eerst een wilekeurige brief voor te lezen zonder erbj 

te vertelen wie de afzender is, en vervolgens een brief 

voor te lezen die zogenaamd akomstig is van een lei-

dinggevende die het team goed ge-

zind is. In beide gevalen reageren 

de teamleden, zo leert de ervaring, 

daar in eerste instantie rustig op. 

Maar als je dat team vervolgens 

vertelt dat de tweede brief akom-

stig is van de voorziter van de raad 

van bestuur, met wie dat team een 

slepend conlict heet over inge-

troken reisvergoedingen, dan 

zjn de rapen gaar. Met name voor 

de informele leider van het team is 

het behoorljk moeiljk zjn eigen emoties in toom te 

houden: het stuiterbal-efect slaat toe met zichtbare 

symptomen als rode vleken en overslaande stem. 

Kortom, hoe de boodschap inhoudeljk overkomt, 

wordt sterk beïnvloed door wie de afzender is. Door 

het efect daarvan vervolgens met elkaar te bespreken, 

wordt de onderlinge relatie zichtbaar en bespreekbaar 

voor betrokenen. Hieronder ga ik nader in op hoe dat 

werkt in communicatie.

COMMUNICATIE VOLGENS WATZLAWICK

In hoeverre een gesprek tussen mensen efectief ver-

loopt wordt voor het grootste deel bepaald door de 

manier waarop het plaatsvindt. De Amerikaanse com-

municatiewetenschapper Paul Watzlawick heet zich 
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daarin verdiept. Hieronder beschrjf ik de door hem 

onderscheiden aspecten ‘inhoud’ en ‘betreking’. De 

afgelopen veertig jaar heb ik veel ervaring opgedaan 

met het toepassen van zjn gedachtegoed. En ik heb er 

mjn raamwerk van rolfasegerichte groei en ontwike-

ling aan toegevoegd. 

Zenden en ontvangen

In veel trainingen gesprekstechniek wordt gespro-

ken over de ‘zender’ en de ‘ontvanger’. Het beeld dat 

daarbj kan ontstaan, is dat het uitwisselen van infor-

matie eenvoudig verloopt. Via een rechte ljn, zonder 

hobbels. Het is klip en klaar wat er wordt bedoeld 

en de toehoorder neemt het gezegde zonder morren 

aan. In de praktjk bljkt dat toch minder eenvoudig 

te zjn. 

Door valen en opstaan hebben we geleerd dat ‘ac-

ceptatie’ van hetgeen er wordt gezegd van essentieel 

belang is voor de efectiviteit van het gesprek. Zoals 

we hiervoor al even zagen, weegt daarbj zwaar mee 

wie de boodschap brengt. Als de ontvanger de zender 

niet ‘pruimt’, is diens boodschap niet aan hem/haar 

besteed. 

Bj communicatie heb je volgens Watzlawick altjd 

te maken met twee ‘niveaus’ die hj de ‘inhoud’ (het 

‘Wat’) en de ‘betreking’ (het ‘Hoe’) noemt. Vooral 

door het benoemen van de betreking (de spelregels 

of het kompas van hoe het omgaan met elkaar ver-

loopt en aanvoelt) die werkt op het onderbuikgevoel, 

wierp Watzlawick een nieuw licht op de interacties 

tussen mensen. In gewone mensentaal: de manier 

waarop we met elkaar omgaan bepaalt of we al dan 

niet pretig, productief en met voldoening kunnen le-

ven en werken. 

Zelfs bj rationeel ingestelde mensen speelt bj com-

municatie het zogenaamde ‘onderbuikgevoel’ een rol. 

Het welbekende schoolvoorbeeld daarvan is: ‘doe de 

deur dicht!’ Wanneer iemand ons als zodanig aan-

spreekt, zal de bereidheid om die deur ook daadwer-

keljk dicht te doen, niet groot zjn. We hebben géén 

moeite met het sluiten van de deur, wel hoe het ons 

wordt opgedragen. Doen we de deur zonder tegenar-

gument dicht, dan bevestigen we de gestelde comman-

doverhouding. Een alternatief is om er een opmerking 

aan vooraf te laten gaan: ‘of ik de deur wil dichtdoen?’ 

Op die manier bevestigen we geen probleem te hebben 

met het sluiten van de deur (de inhoud) maar wel met 

de gestelde betreking. Eigenljk herdeiniëren we de 

gestelde betreking van commanderen naar overleg-

gen. 

In de beginfase van de coronacrisis (half maart 

2020) had premier Mark Rute een pjnljke bood-

schap met verstrekende, bewegingsvrjheid beper-

kende gevolgen. Met daarbj zjn vriendeljke en tege-

ljkertjd dwingende verzoek zoveel mogeljk binnen 

te bljven. De meerderheid van de Nederlanders deed 

dat en daarmee werd de betreking van ‘overleg op en 

voor afstand’ bevestigd. Enige tjd daarna (begin mei 

2020) gingen veel mensen weer de straat op en was de 

tot kort daarvoor door zowat de hele bevolking beves-

tigde betreking van ‘overleg’ door enkele belangen-

groepen eenzjdig veranderd. Zj dreigden hun hore-

cagelegenheden open te gooien als er niet snel meer 

bewegingsvrjheid kwam. 

Kortom, of ‘een bepaalde benadering van mensen 

door mensen “werkt”, hangt voor het grootste deel af 

van de manier waarop dat gebeurt – warm en oprecht. 

Het is niet het product dat werkt. Het is de verhouding 

tussen beide die een verwachting creëert, met reële ef-

fecten op het lichaam’ (Verhaeghe, 2012). 

FIGUUR 1. COMMUNICATIE VOLGENS WATZLAWICK

Betrekking

Inhoud

Communicatie:
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Meta-communiceren als kunst

In de supermarkt werken veelal jonge mensen hard 

om ervoor te zorgen dat de schappen netjes en op tjd 

worden aangevuld, zodat de klanten hun boodschap-

pen kunnen doen. Zj geven keurig aan, op hun hesjes, 

dat er ook ten opzichte van hen 1,5 meter afstand moet 

worden gehouden. En dat gebeurt 

te vaak niet. Het paken van de 

boodschappen (de inhoud) wordt 

dan gedaan zonder rekening te 

houden (de betreking) met de ge-

zondheid van de medewerkenden. 

Een van de medewerkers vraagt 

klanten de afstand te bewaren en 

wordt afgesnauwd. Op dat moment 

grjpt de leidinggevende in door met enkele klanten 

in gesprek te gaan over de manier waarop zj met zjn 

mensen omgaan. 

Watzlawick noemt praten over de manier waarop 

we met elkaar in gesprek zjn ‘meta-communiceren’. 

De leidinggevende in de supermarkt brengt onder 

woorden hoe hj het omgaan met zjn mensen ervaart. 

De klanten kunnen hun bedoelingen toelichten, en 

daardoor is er de kans om de onderlinge betreking te 

bespreken en te (her)deiniëren.

Meta-communiceren is een hele kunst, en dat vergt 

oefening. Wanneer men zjn interactie met een ander 

bewust bekjkt in termen van ‘inhoud’ en ‘betreking’, 

wordt het mogeljk om op een productieve manier 

verder te schaven aan doeltrefende samenwerking 

met die ander. De operationalisering van dat inzicht 

vraagt wel om lef, want het kan confronterend zjn om 

te praten over hoe we met elkaar omgaan en welke fou-

ten we daarbj maken. 

Om het min of meer tastbaar te visualiseren kun 

je denken aan twee bakken. De ene is gevuld met pa-

piersnippers (het WAT); die kun je beetpakken en 

van je af schudden. De ander is gevuld met water (het 

HOE): dat kun je niet beetpakken en je wordt er wel 

nat van.

Paul Polman, voormalig bestuursvoorziter van 

Unilever, zegt het als volgt: ‘feilbaarheid c.q. fouten 

kunnen maken leidt tot geslotenheid en een ontken-

nende maskerade. Tenzj je de moed hebt om open te 

bljven. Dan wordt de erkenning van de eigen tekort-

koming bron van bezieling om gepassioneerd te wer-

ken aan een beter zelf ’ (Smit, 2019). 

Meta-communiceren is niet aleen een instrument 

voor bj interacties met anderen. Het kan even doel-

trefend worden toegepast bj persoonljke relectie – 

ofwel in het gesprek met jezelf. ‘Ik heb er vaak versteld 

van gestaan,’ heet de Dalai Lama 

eens opgemerkt, ‘dat ik de ene dag 

met een kritische en oordelende 

houding over straat kan lopen en 

me eenzaam en op mezelf voel. 

De volgende dag doe ik hetzelfde 

rondje, maar nu met warme accep-

tatie en compassie in mjn hart, en 

plotseling komt iedereen warm en 

vriendeljk over. Het ljkt haast alsof de fysieke, soci-

ale wereld rondom mj door mjn gemoedstoestand 

en hartgesteldheid een ware transformatie ondergaat’ 

(Lama e.a., 2016).

Met andere woorden: als iemand kritiek heet op jou, 

of jou aanvalt, dan kun je je afvragen waarom dat ge-

beurt. Die persoon is niet als jouw vjand geboren. Er 

moeten bepaalde omstandigheden zjn die verklaren 

waarom hj of zj zich negatief tegenover jou gedraagt. 

Wie weet heet jouw eigen houding er in belangrjke 

mate toe bjgedragen? Dat kun je niet negeren.

INSPELEN OP BEHOEFTEN, BELEVINGEN  

EN BELANGEN MET HET MODEL VAN DE  

‘ROLFASEN’ 

Met behulp van de inzichten en concepten van Watz-

lawick kunnen professionals, teams, organisaties en 

bedrjven dichter bj elkaar worden gebracht. Essen-

tieel daarbj is dat mens en werk op elkaar worden af-

gestemd. Voor de individuele medewerker in een orga-

nisatie is daarbj van belang wat hj of zj nodig heet 

(behoete), hoe hj/zj die behoete ziet (beleving) en 

wat hj/zj uiteindeljk heet aan (opschiet met) de be-

vrediging van de behoete (belang) (Van der Wal, 2009). 

Dat ales raakt zowel de inhoud als de onderlinge be-

trekingen.

Idealiter sluiten de individuele behoefte, beleving 

en belang (de zogenaamde 3B’s) van management 
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Optimaal video-  

overleg voeren

FIGUUR 2. EEN SCHEMATISCHE WEERGAVE VAN ROLFASEN

IK Proces richting doel

Fasen die kunnen worden doorlopen (ontwikkelingsstappen)

Optimaal video-  

overleg voeren

Proces richting doel

Fasen die kunnen worden doorlopen (ontwikkelingsstappen)

ANDER

en medewerkenden aan bj die van de organisatie of 

het bedrjf (synchroniciteit). De aansluiting of het 

verschil in 3B’s gaat over wat mensen, organisaties 

en bedrjven belangrjk vinden en hoe zj dat met 

elkaar, op een herkenbare wjze operationaliseren: 

wat is hun ambitie, waar ligt de passie, wat zjn de 

energiegevers, en waar ontstaan 

de energieonttrekkers? Synchro-

niciteit zorgt voor massa en maakt 

een hoge snelheid van denken en 

doen mogeljk. En dat leidt tot 

prettig, productief en met voldoe-

ning werken. 

In het proces van het steeds 

tastbaarder wilen maken van de 

behoete, beleving en het belang van mensen en hun 

werk in organisaties en bedrjven is bj mjn colega’s 

en mjzelf het inzicht ontstaan dat het verrjkend zou 

zjn om ook het raamwerk van de ‘rolfasen’ toe te voe-

gen aan het repertoire van Watzlawick. Het is een in-

zicht dat van waarde kan zjn bj het ontdeken van 

kansen en (on)mogeljkheden van de nieuwe werke-

ljkheid, en het daaraan tastbaar vormgeven van de 

eigen rol. 

We bekleden alemaal vele en van elkaar verschil-

lende rolen. Sommige zjn geformaliseerd en andere 

juist niet. We kunnen bjvoorbeeld geljktjdig zoon, 

buurman, medewerker, leidinggevende, vriend en 

vader zjn. In al die rolen maken we een bepaalde 

ontwikeling door in opeenvolgende, maar vaak ook 

repeterende fasen. In die zin doorlopen we dus voort-

durend verschilende ‘rolfasen’. 

Het zjn fasen die alemaal hun eigen behoete, be-

leving en belang kennen. Om deze 3B’s voor jezelf en 

met anderen af te stemmen, om pretig, productief en 

met voldoening te kunnen werken 

en leven, zjn relectie en feedback 

nodig. De essentie hierbj is het 

nader beschouwen van de eigen rol 

(functioneren), en hoe je daar voor 

jezelf en in samenwerking met an-

deren verbetering in kunt aanbren-

gen en de dialoog over kunt aan-

gaan. In die zin is deze manier van 

denken direct te koppelen aan de concepten ‘inhoud’ 

en ‘betreking’ volgens Watzlawick. 

De in iguur 2 afgebeelde relatieve ‘rolfaseljn’ kan 

mensen helpen bj het verder ontwikelen van de juis-

te kennis en vaardigheden om op rolfasewjze naar 

een bepaald doel toe te groeien. Dat kan bjvoorbeeld 

in de rol van leidinggevende een persoonljke ambitie 

betrefen, eventueel in relatie met de ambitie van ‘de 

ander’. Ook in teamverband kan dit concept van de 

‘rolfaseljn’ worden toegepast. In iguur 2 wordt bj 

wjze van voorbeeld ‘optimaal video-overleg voeren’, 

dat in een omgeving van (minstens anderhalve me-

ter) afstand houden nieuwe mogeljkheden biedt, als 

gewenste vaardigheid benoemd. Wegen die leiden tot 
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het bereiken van enig doel zie ik als een proces dat be-

staat uit fasen, zo ook bj onze eigen persoonljke en 

professionele ontwikeling.

In iguur 2 worden door betrokenen de blauwe 

kruisjes op de stippeljn geplaatst om relatief ten op-

zichte van elkaar aan te geven waar men staat in de ont-

wikeling. Dat gebeurt op basis van ‘de eigen beleving’ 

– het is immers geen exacte wetenschap. De vervolgens 

te doorlopen fasen richting het na te streven doel zjn 

afgestemd op het individu en op de interactie tussen 

betroken personen, met behulp van meta-communi-

catie. 

Videobelen kan voor sommigen een heuse hobbel 

vormen – zoals, geen passende computer, geen rustige 

plek, geen handigheid met tech-

niek, niet het gevoel hebben een 

goede connectie te kunnen maken. 

Dan is het de kunst voor de leiding 

en directe colega’s om niet te roe-

pen: ‘daar heb je weer zo’n type 

uit het stenentjdperk’. Er moet 

perspectief worden geboden aan 

de zich oncomfortabel voelende 

colega. Dat begint door niet in de 

valkuil van het herdeiniëren van de betreking te 

stappen (onwiligheid). De kunst is om op dergeljke 

‘rolfasewjze’ in dialoog te gaan om de 3B’s van de col-

lega te begrjpen, met als doel het vervolgens ook voor 

deze colega mogeljk te maken goed mee te kunnen 

doen aan het video-overleg. Het met elkaar visualise-

ren en bespreken van de rolfasen wordt dan een hand-

vat voor ontwikeling door er met elkaar concrete ac-

ties en stappen aan te koppelen.

Andere mogeljke onderwerpen waarbj rolfase-

wjze ontwikeling mogeljk is: ‘Omgaan met kritiek’, 

‘Leiderschap, ‘De klantvraag goed lezen’, ‘Opdrachten 

juist uitvoeren’, ‘Zeggen wat er niet goed loopt’, ‘Zeg-

gen wat er niet goed voelt’. Vanuit functies en rolen in 

organisaties kunnen deze onderwerpen elk een eigen 

invuling krjgen voor de projectleider, tekenaar, pro-

grammeur, HR-adviseur enzovoort. 

De situaties die je kunt bedenken waarin mensen 

niet als vanzelf vanuit een bepaalde rol dezelfde 

ideeën hebben of in dezelfde ontwikkelingsfase zit-

ten, zjn ontelbaar. Iedere rolfase kent daarbj zjn 

eigen behoefte, beleving en belang, en daarmee zjn 

eigen ‘doeltreffende aanpak’. Zoals bj voetbal en 

hockey, waar de kleintjes andere oefenstof krjgen 

dan de volwassenen, passend bj hun rol én ontwik-

kelfase in die rol. Ook in ons basisonderwjs wordt 

allang ‘rolfasegericht’ lesgegeven; we noemden het 

echter nog niet zo. Tegeljkertjd zjn de fasen niet 

uitsluitend volgordeljk en kunnen ze door de tjd 

repeterend zjn, ook in andere rollen. Denk aan sim-

pele voorbeelden als die oude legpuzzels weer uit de 

kast pakken of op latere leeftjd opnieuw een model-

spoorbaan bouwen.

Het gaat erom dat mensen zich bewust worden van 

het fenomeen van hun rolen en de ontwikelfasen 

daarin – en van het feit dat het leven 

in het algemeen pretig productief 

is en voldoening brengt wanneer je 

invuling kunt geven aan je eigen 

behoete(n), beleving en belang. 

Dat gaat, zoals gezegd, het best 

wanneer er synchroniciteit is tus-

sen de 3B’s van het individu en het 

team respectieveljk de organisatie 

of het bedrjf. Dan vinden ambities 

hun weg en kunnen mensen elkaar enthousiasmeren 

en stimuleren om ruimte te vinden om het goede te 

doen. Daarmee wordt het mogeljk om met elkaar een 

verdere groei en ontwikeling door te maken. 

DE DIALOOG VOEREN MET DE ANDER EN HET 

PLEGEN VAN ZELFREFLECTIE GAAN HAND EN 

HAND SAMEN 

Zoals beschreven kleurt het stuiterbal-efect de per-

ceptie van de waarneming en/of het (zelf )beeld van 

degene die waarneemt. Deze beleving is leidend voor 

gedachten en handelingen die erop volgen. Het stui-

terbal-efect kan ertoe leiden dat als gevolg van die 

interpretatie de op dat moment voelbare betreking 

als onaangenaam wordt beleefd; het kan zelfs de on-

derlinge band (de relatie) verstoren. 

Wordt die beleving vervolgens niet op meta-niveau 

besproken dan kan het stuiterbal-efect leiden tot ver-

wjdering van elkaar – direct door psychologisch af-
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scheid te nemen, en indirect door een toenemende sa-

menwerkingsbalast (het vermogen met elkaar te zjn 

en te werken neemt zienderogen af ). 

Bj het doeltrefend omgaan met het stuiterbal-ef-

fect gaan de dialoog voeren met de ander en het plegen 

van zelfrelectie hand in hand. Dat laatste kan even-

eens op meta niveau plaatsvinden.

–––

Onze wereld staat op zjn kop doordat alerlei vanzelf-

sprekendheden zjn verdwenen en nieuwe gewoonten 

moeten ontstaan. Door hier met elkaar in gezinnen, 

organisaties en de samenleving naar te kjken vanuit 

de theorie van Watzlawick, 3B’s en daarmee vooral rol-

fasen-relectie te plegen, zjn we in staat om ruimte te 

creëren, op ‘het Hoe’ te focussen en ‘het Wat’ daarmee 

gaandeweg vorm te geven.

Noten

1. Nos nieuws, politiek, economie, 30-06-2016.
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HET GEHEIM VAN EEN SUCCESVOLLE 

DIGITALE TRANSFORMATIE 

‘Digitale transformaties zjn in principe zwaar 

of héél zwaar,’ aldus Stjn Viaene, die bj Vlerick 

Business School het focusdomein Digitale Trans-

formatie leidt. ‘Bereid je voor op een hobbelig par-

cours met onverwachte wendingen, ’ zegt hj. Zjn 

belangrjkste tips voor een succesvole digitale 

transformatie: 1. Aanvaard de nieuwe realiteit van 

concurrentie in het digitale tjdperk, onder meer 

de waarde van ecosystemen en het belang van di-

gitale platformen. 2. Stel een managementeam 

samen dat thuis is in de digitale wereld. 3. Maak 

‘beredeneerde goken’ door een investeringsport-

folio op te bouwen gericht op versterking van de 

kernactiviteiten, die activiteiten te benuten voor 

nieuwe, verwante groeiopportuniteiten, en dis-

ruptieve opties te overwegen. 4. Focus inspannin-

gen en middelen op de prioriteiten; als de alocatie 

van de middelen niet verandert, zal de transfor-

matie weinig efect hebben. 5. Reorganiseer om 

nieuwe, lexibele manieren van werken te stimule-

ren. Stjn Viaene (2020). Learn to Succeed with Digital 

Transformation. Cuter Business Technology Journal. 

Vol. 33; Iss. 1; pp. 32-33. 
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