RESET-TOOL

Van antwoorden geven naar eigenaarschap creéren

Als leidinggevende word je dagelijks geconfronteerd met vragen, problemen, bezorgdheden
en frustraties van medewerkers. De natuurlijke reflex is vaak om onmiddellijk een oplossing
aan te reiken, advies te geven of de situatie zelf op te lossen. Dat lijkt efficiént, maar creéert
op lange termijn vaak afthankelijkheid. Medewerkers blijven voor elk probleem terugkomen
bij hun leidinggevende, waardoor eigenaarschap en zelfstandig denken onvoldoende
ontwikkelen.

Meta-communiceren doorbreekt die reflex. Het betekent dat je niet alleen luistert naar wat
iemand zegt, maar vooral aandacht hebt voor wat er achter de uitspraak schuilgaat: de
gedachte, de emotie, de overtuiging, de behoefte of de onzekerheid. In plaats van
onmiddellijk een antwoord te geven, stel je een krachtige coachende vraag. Zo nodig je de
medewerker uit om zelf na te denken, inzichten te verwerven en tot oplossingen te komen.

Meta-communiceren is één van de krachtigste vaardigheden van een coachende leider. Door
de juiste vragen te stellen verschuift de verantwoordelijkheid opnieuw naar de
medewerker. Daardoor groeit niet alleen het probleemoplossend vermogen, maar ook het
zelfvertrouwen, de betrokkenheid en het eigenaarschap.

De coachende leider stelt zichzelf daarom niet de vraag: ‘Welke oplossing moet ik geven?’,
maar wel: ‘Welke vraag helpt mijn medewerker om zelf een oplossing te vinden?’ Dat kleine
verschil verandert de volledige dynamiek van een gesprek.

Een goede meta-vraag zet aan tot reflectie, creéert rust en helpt mensen opnieuw overzicht
te krijgen. Ze is niet bedoeld om iemand te testen of te confronteren, maar om groei
mogelijk te maken. Natuurlijk blijft een leidinggevende verantwoordelijk om richting te
geven en beslissingen te nemen wanneer dat nodig is. Maar wanneer de situatie het toelaat,
is een krachtige vraag vaak waardevoller dan een snel antwoord.

e Meer eigenaarschap en verantwoordelijkheid.
e Meer zelfvertrouwen en initiatief.

e Minder afthankelijkheid van de leidinggevende.
e Betere probleemoplossende vaardigheden.

e Meer betrokkenheid en samenwerking.



Hoofdstuk 1 — Werkdruk & stress

Werkdruk is één van de meest voorkomende onderwerpen waarmee leidinggevenden

worden geconfronteerd. De reflex is vaak om onmiddellijk oplossingen aan te reiken of

taken over te nemen. Op korte termijn lijkt dit efficiént, maar op lange termijn creéert het

afhankelijkheid. Meta-communicatie helpt medewerkers om opnieuw grip te krijgen op hun

situatie door hen via gerichte vragen zelf te laten nadenken over oplossingen, prioriteiten

en verantwoordelijkheid.

Uitspraak medewerker

Coachende metavraag

Waarom werkt deze
vraag?

Het wordt me allemaal wat
te zwaar.

Hoe kunnen we het voor jou
lichter maken?

Verlegt de aandacht van het
probleem naar mogelijke
oplossingen.

Ik heb geen tijd.

Waar verlies je vandaag de
meeste tijd?

Stimuleert bewustwording
van tijdsbesteding.

Ik krijg mijn werk niet af.

Welke taak verdient
vandaag echt prioriteit?

Helpt focussen op wat het
meeste impact heeft.

Iedereen trekt aan mij.

Waar zou jij vandaag een
duidelijke grens kunnen
trekken?

Stimuleert eigenaarschap
over grenzen stellen.

Ik zie door het bos de
bomen niet meer.

Wat is op dit moment het
allerbelangrijkste?

Brengt opnieuw overzicht.

Ik blijf maar achter de feiten
aanlopen.

Welke gewoonte zou
vandaag het grootste
verschil maken?

Richt de aandacht op
gedragsverandering.

Ik weet niet waar ik moet
beginnen.

Wat is de eerste kleine stap
die je nu kunt zetten?

Verkleint de drempel om in
actie te komen.

Ik voel me opgejaagd.

Wat veroorzaakt op dit
moment de meeste druk?

Zoekt de echte bron van de
stress.

Ik heb voortdurend
onderbrekingen.

Welke onderbreking zou je
vandaag kunnen
voorkomen?

Maakt de medewerker
bewust van beinvloedbare
factoren.

Ik ben helemaal leeg.

Wat zou jou vandaag
opnieuw energie kunnen
geven?

Richt de aandacht op
herstel en energie.

Vraag jezelf af:

“Ben ik het probleem aan het oplossen, of help ik mijn medewerker om zelf na te denken?”

e Luister voor je adviseert. Laat stiltes toe.

e Stel eerst één krachtige meta-vraag.

e Stimuleer prioriteiten in plaats van oplossingen.

e Stress vermindert wanneer mensen opnieuw invloed ervaren.




Hoofdstuk 2 — Eigenaarschap & verantwoordelijkheid

Eigenaarschap ontstaat niet doordat een leidinggevende alle antwoorden geeft, maar
doordat medewerkers zelf leren nadenken, beslissingen durven nemen en

verantwoordelijkheid opnemen voor hun acties. Meta-communiceren helpt medewerkers
om uit de slachtofferrol te stappen en opnieuw invloed te ervaren. In plaats van excuses of
schuldigen te zoeken, richten coachende vragen de aandacht op mogelijkheden, keuzes en
persoonlijke verantwoordelijkheid.

Uitspraak medewerker Coachende metavraag Waarom werkt deze vraag?

Dat is niet mijn Van welk deel ben jij wél Verlegt de aandacht naar de

verantwoordelijkheid. eigenaar? eigen invloed.

Daar kan ik niets aan doen. | Waar heb jij wél invloed op? | Doorbreekt de
slachtofferrol.

Dat is de schuld van de Wat zou jij zelf anders Stimuleert persoonlijke

anderen. kunnen doen? verantwoordelijkheid.

Ze hebben mij dat nooit Welke verduidelijking had | Activeert initiatief in

gezegd. jij zelf kunnen vragen? communicatie.

Ik wacht wel tot iemand
beslist.

Welke beslissing kun jij
vandaag zelf al nemen?

Vergroot zelfstandigheid.

Dat is nu eenmaal zo.

Wat zou jij graag anders
zien?

Opent het gesprek over
verandering.

Ik weet niet wat er van mij

Welke verwachtingen ga jij

Maakt de medewerker

verwacht wordt. zelf verduidelijken? actief.
Ik heb gedaan wat ik kon. Waar zie jij nog ruimte om | Stimuleert een
te groeien? groeimindset.
Niemand neemt initiatief. Welk initiatief zou jij Verplaatst de focus naar
vandaag kunnen nemen? eigen gedrag.
Dat probleem ligt niet bij Welke bijdrage kun jij Versterkt eigenaarschap en
mij. leveren aan de oplossing? samenwerking.

Vraag jezelf af:

“Neem ik de verantwoordelijkheid over, of help ik mijn medewerker om zelf

verantwoordelijkheid op te nemen?”

e Vraag naar invloed in plaats van schuld.

e Stimuleer keuzes in plaats van excuses.

e Laat medewerkers zelf oplossingen formuleren.

e Eigenaarschap groeit door vertrouwen en verantwoordelijkheid.

e Coach op mogelijkheden, niet op beperkingen.




Hoofdstuk 3 — Feedback geven en ontvangen

Feedback is één van de krachtigste instrumenten om mensen te laten groeien. Toch

vermijden veel medewerkers feedback uit onzekerheid of reageren ze defensief wanneer ze

feedback krijgen. Een coachende leider gebruikt meta-communicatie om nieuwsgierigheid

te creéren in plaats van verdediging.

Uitspraak medewerker

Coachende metavraag

Waarom werkt deze
vraag?

Ik krijg nooit feedback.

Welke feedback zou jij
vandaag graag krijgen?

De medewerker benoemt
zelf zijn behoefte.

Ze vinden precies nooit iets
goed.

Welke positieve feedback
heb je onlangs wél
gekregen?

Richt de aandacht op feiten.

Ik durf geen feedback
geven.

Wat maakt dat moeilijk?

Brengt de echte drempel
naar boven.

Dat was toch niet zo erg?

Hoe denk je dat de ander dit
ervaren heeft?

Stimuleert empathie.

Ik word altijd bekritiseerd.

Welke feedback helpt jou
echt vooruit?

Maakt feedback concreet.

Ik wist dat niet.

Welke vraag had je vooraf
kunnen stellen?

Versterkt eigenaarschap.

Ik voel me aangevallen.

Welke boodschap hoor jij
precies?

Scheidt emotie van inhoud.

Hij luistert toch niet.

Wanneer lukt dat gesprek
wél?

Zoekt uitzonderingen en
kansen.

Ik heb dat al honderd keer
gezegd.

Hoe heb je gecontroleerd of
de boodschap begrepen
werd?

Stimuleert
verantwoordelijkheid in
communicatie.

Vraag jezelf af:

"Ben ik feedback aan het geven om gelijk te krijgen, of om de ander te helpen groeien?"

e Maak feedback veilig.

e Stel eerst een vraag voor je een oordeel geeft.

e Zoek naar begrip voor verbetering.

e Feedback is een dialoog, geen monoloog.

e Nieuwsgierigheid creéert groei.




Hoofdstuk 4 — Weerstand tegen verandering

Verandering roept bijna altijd weerstand op. Dat is normaal. Mensen verliezen graag zo

weinig mogelijk zekerheid, controle of comfort. Achter uitspraken zoals 'dat gaat nooit

werken' of 'zo doen we het hier al jaren' schuilt vaak onzekerheid, angst of een gebrek aan

betrokkenheid. Een coachende leider gaat niet in discussie, maar onderzoekt met gerichte

meta-vragen wat de echte oorzaak van de weerstand is. Pas wanneer die zichtbaar wordt,

kan er beweging ontstaan.

Uitspraak medewerker

Coachende metavraag

Waarom werkt deze vraag?

Dat gaat nooit werken.

Waar maak jij je het meeste
zorgen over?

De echte bezorgdheid komt
boven.

Zo doen we het hier al jaren.

Wat maakt deze manier
vandaag nog waardevol?

Stimuleert objectieve
reflectie.

Dat hebben we al
geprobeerd.

Wat was toen de grootste
les?

Verlegt de focus van
mislukking naar leren.

Ik zie het nut er niet van in.

Wat zou voor jou het
voordeel kunnen zijn?

Zoekt persoonlijke
relevantie.

Waarom moeten wij altijd
veranderen?

Wat zou er gebeuren als we
niets veranderen?

Creéert bewustzijn van de
gevolgen.

Ik ben hier niet voor
opgeleid.

Welke ondersteuning zou
jou helpen?

Maakt de hulpvraag
concreet.

Ik voel me hier niet goed bij.

Wat maakt dat gevoel zo
sterk?

Geeft ruimte aan emoties.

Dat kost alleen maar extra
werk.

Wat kan deze verandering
op termijn opleveren?

Verlegt de blik naar de
lange termijn.

Ik geloof er niet in.

Wat zou jou kunnen
overtuigen?

Stimuleert openheid.

Laat iemand anders dat
maar doen.

Welke rol zie jij voor jezelf?

Brengt eigenaarschap terug.

Vraag jezelf af:

“Probeer ik de weerstand weg te nemen, of probeer ik eerst te begrijpen waar die vandaan

komt?”

e Weerstand is vaak een signaal, geen probleem.

e Zoek eerst de bezorgdheid achter de uitspraak.

e Luister zonder onmiddellijk te overtuigen.

e Creéer veiligheid vdor je verandering vraagt.

e Nieuwsgierigheid opent deuren die argumenten gesloten houden.




Hoofdstuk 5 — Conflicten & spanningen

Conflicten ontstaan zelden door de inhoud alleen. Vaak liggen misverstanden, aannames,

emoties of onvervulde verwachtingen aan de basis. De reflex van veel leidinggevenden is

om snel te bemiddelen of een oordeel te vellen. Een coachende leider kiest eerst voor
begrip. Door meta-vragen te stellen ontstaat ruimte voor dialoog, wederzijds inzicht en een

duurzame oplossing.

Uitspraak medewerker

Coachende metavraag

Waarom werkt deze
vraag?

Hij luistert nooit naar mij.

Wanneer ervaar je dat hij
wél naar je luistert?

Doorbreekt het zwart-wit
denken.

Ik ben dat gedrag echt beu.

Welk gedrag stoort je
precies?

Maakt het concreet en
bespreekbaar.

Met haar valt niet samen te
werken.

Wat maakt samenwerken
zo moeilijk?

Zoekt de oorzaak in plaats
van de conclusie.

Ze appreciéren mijn werk
niet.

Waaraan zou jij merken dat
je wel gewaardeerd wordt?

Brengt de behoefte achter
de uitspraak naar boven.

Ik moet altijd alles oplossen.

Welke
verantwoordelijkheid zou je
kunnen teruggeven?

Stimuleert gezonde
grenzen.

Hij praat achter mijn rug.

Wat heb je zelf al met hem
besproken?

Verlegt de focus naar
directe communicatie.

te praten.

gelooft?

Iedereen kiest zijn kant. Welke feiten heb je zelf Scheidt feiten van
vastgesteld? interpretaties.
Ik voel me niet Wat betekent respect voor | Maakt verwachtingen
gerespecteerd. jou in deze situatie? expliciet.
Ik wil er niet meer mee Wat zou er moeten Richt de aandacht op
samenwerken. veranderen om opnieuw oplossingen.
samen te kunnen werken?
Het heeft toch geen zin om | Wat maakt dat je dat Onderzoekt de

onderliggende overtuiging.

Reflectievraag voor de leidinggevende

Vraag jezelf af:

“Ben ik het conflict aan het oplossen, of help ik beide partijen om elkaar beter te begrijpen?”

Samengevat

e Luister eerst naar beide verhalen.

e Onderzoek de behoefte achter de emotie.

e Scheid feiten van interpretaties.

e Stimuleer rechtstreeks overleg.

e Verbinding begint met nieuwsgierigheid.




Hoofdstuk 6 — Delegeren & verantwoordelijkheid geven

Eén van de grootste valkuilen van leidinggevenden is dat ze te snel zelf ingrijpen. Ze lossen
problemen op, nemen taken over en beantwoorden onmiddellijk elke vraag. Hoewel dit op
korte termijn efficiént lijkt, ontneemt het medewerkers de kans om zelf te groeien.

Coachend delegeren betekent niet loslaten, maar vertrouwen geven, duidelijke

verwachtingen creéren en de medewerker stimuleren om zelf na te denken. Meta-

communicatie is hierbij een krachtig hulpmiddel.

Uitspraak medewerker

Coachende metavraag

Waarom werkt deze vraag?

Wat moet ik nu doen?

Welke oplossing zie jij zelf
als eerste?

Stimuleert zelfstandig
denken.

Kan jij dat even overnemen?

Wat heb jij al geprobeerd?

Voorkomt afthankelijkheid.

Ik weet niet hoe ik eraan
moet beginnen.

Wat is volgens jou de eerste
stap?

Maakt de opdracht
behapbaar.

Mag ik dit beslissen?

Welke beslissing durf jij zelf
al te nemen?

Vergroot eigenaarschap.

Ik ben bang om fouten te
maken.

Wat heb je nodig om met
meer vertrouwen te
starten?

Versterkt zelfvertrouwen.

Ik heb geen ervaring Welke ervaring kun je hier | Activeert bestaande
hiermee. toch gebruiken? competenties.

Ik wacht liever op jouw Wat zou jij doen als ik Stimuleert initiatief.
goedkeuring. vandaag niet aanwezig was?

Ik ben niet zeker dat dit Hoe kun je zelf controleren | Ontwikkelt zelfcontrole.
juist is. of je op de goede weg bent?

Dat is te veel Welk deel voelt vandaag Verkleint de drempel.
verantwoordelijkheid. wel haalbaar?

Zeg jij maar wat ik moet
doen.

Welke aanpak zou jij zelf
kiezen?

Maakt van de medewerker
mede-eigenaar.

Vraag jezelf af:

“Ben ik mijn medewerker aan het helpen, of neem ik zijn verantwoordelijkheid onbewust

over?”

e Geef vertrouwen voor controle.

e Laat medewerkers eerst zelf nadenken.

e Geefrichting, geen kant-en-klare oplossingen.

e Fouten zijn leermomenten.

e Delegeren is mensen laten groeien.




Een persoonlijke boodschap

Bedankt dat je de tijd hebt genomen om dit werkboek door te nemen. Ik hoop dat het je niet
alleen nieuwe inzichten heeft gegeven, maar je vooral heeft uitgedaagd om anders naar
leiderschap te kijken.

De wereld verandert sneller dan ooit. Organisaties worden complexer, generaties
verschillen van elkaar en medewerkers verwachten vandaag meer autonomie, vertrouwen
en betrokkenheid dan vroeger. In die context volstaat het niet langer om alleen een goede
planner, organisator of vakspecialist te zijn. De leider van de toekomst is iemand die
mensen laat groeien.

Dat is precies waar RESET voor staat.

RESET is geen verzameling technieken of modellen. Het is een manier van denken en
leidinggeven. Een aanpak die vertrekt vanuit vertrouwen, emotionele intelligentie,
eigenaarschap en coachend leiderschap. Niet door alle antwoorden te hebben, maar door de
juiste vragen te stellen.

De méta-vragen in dit werkboek zijn daarom geen doel op zich. Ze vormen een hulpmiddel
om betere gesprekken te voeren, meer verantwoordelijkheid te creéren en medewerkers uit
te nodigen om zelf na te denken. Wanneer mensen zelf tot inzichten komen, ontstaat
duurzame verandering. En precies daar ligt de echte kracht van leiderschap.

Ik wil je uitnodigen om deze vragen niet alleen tijdens moeilijke gesprekken te gebruiken,
maar ze een vaste plaats te geven in je dagelijkse leiderschap. Hoe vaker je nieuwsgierig
bent in plaats van sturend, hoe meer eigenaarschap je zult zien ontstaan. Niet omdat jij
harder werkt, maar omdat jouw mensen sterker worden.

Na meer dan vijfentwintig jaar ondernemers, zaakvoerders, leidinggevenden , high
potentials en teams te hebben begeleid, ben ik meer dan ooit overtuigd van één principe:
organisaties groeien nooit sneller dan hun leiders. Wie investeert in zijn eigen leiderschap,
investeert rechtstreeks in de toekomst van zijn mensen, zijn team en zijn onderneming.

Ik wens je dan ook veel succes met de verdere ontwikkeling van jouw leiderschap. Blijf
nieuwsgierig. Blijf vragen stellen. Blijf mensen laten groeien. Want daar begint voor mij het
leiderschap van de toekomst.

Vanuit het hart, met respect

Frank



