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gaan. En dit kost na tuur lijk tijd. Het is dan 
effectiever hier en daar water bij de wijn te 
doen dan geforceerd bepaalde zaken er 
doorheen te druk ken. 
Stel kritische vragen hierover en laat de ge-
coachte tijd nemen voor de antwoorden. 
Maak de leidinggevende ervan bewust dat 
bij het creëren van draagvlak samenwer-
king belangrijk is. Voor een snelle beslis-
ser is dit moeilijk maar al hij dit (spel) in 
de vingers krijgt, kan hij nog effectiever 
worden.

betweters

Een ander probleem waar u bij het coachen 
van leidinggevenden tegenaan kunt lopen, 
is dat leidinggevenden betweters kunnen 
zijn. Vaak ontleent een leidinggevende zijn 
status in een organisatie aan het feit dat 
hij over een bepaald onderwerp veel af-

In veel organisaties coachen HR-professio-
nals de leidinggevenden in de organisatie. 
Omdat HR-professionals de cultuur en 
plannen van de organisatie goed kennen, is 
deze coaching vaak effectief. Deze bekend-
heid met de organisatie kan ook een nadeel 
zijn. U kunt immers zelf ook blinde vlek-
ken hebben en samen met leidinggevenden 
van de organisatie plat getreden paden 
blijven bewandelen. 

knopen

Een kritische succesfactor van effectieve 
coaching is dat de coach de gecoachte be-
grijpt. Een goede coach heeft oog voor de 
dynamiek van de functie, de ervaren druk 
en de resultaatgerichtheid. Ook moet u 
inzicht hebben in de eigenschappen van 
leidinggevenden, zodat u hun vertrouwen 
kunt winnen. 
Veel leidinggevenden zijn – bijna reflex-
matig – geneigd om knopen door te hak-
ken en snel te reageren. Ze hollen de hele 
dag maar door, hebben geen zitvlees en 
het gezegde ‘bezint eer ge begint’ is niet 
altijd aan hen besteed.
Dit gedrag is natuurlijk wel enigszins te 
verklaren. De afdelingen van deze leiding-
gevenden bevinden zich vaak in grillige 

markten met steeds wisselende belangen 
van klanten en aandeelhouders. 
Hierdoor moet de leidinggevende voort-
durend reageren op veranderingen. Snel 
reageren is noodzakelijk.

klik

Wilt u als HR-professional aansluiting vin-
den, dan moet u snappen dat een leiding-
gevende met enige snelheid moet han de-
len. Als u dit niet doet, krijgt u nooit de 
noodzakelijke klik met hem. Dat u dit snapt, 
wil overigens niet zeggen dat u de leiding-
gevende hierin ook altijd gelijk moet geven. 
Heeft u eenmaal de klik, dan kunt u met 
uitnodigende vragen de stelling dat ‘snel-
heid altijd moet’ aan de kaak stellen. 
U moet in uw rol als coach dus de tijd en 
de rust nemen om bij de leidinggevende 
het bewustzijn te vergroten dat niet bij ie-
der besluit haast geboden is. 

gesprek

Zo kunnen er bij voorbeeld bij het doorvoe-
ren van een andere manier van werken 
meerdere partijen betrokken zijn. Het is 
dan belangrijk draag vlak te creëren en 
hierover met deze partijen in gesprek te 

HRM

hoe coacht u betweterIge en ongeduldIge leIdInggevenden?

blinde vlekken 
inkleuren
Als HR-professional moet u niet alleen adviseren, maar soms 

ook werknemers of leidinggevenden coachen. Omdat veel lei-

dinggevenden hun eigen weg willen gaan en weinig geduld 

hebben, kan dit een behoorlijke uitdaging voor u zijn. Hoe 

zorgt u ervoor dat leidinggevenden openstaan voor uw coa-

ching en hoe zet u deze coaching vervolgens effectief in?

neem een onwetende 
houding aan
Als coach bent u alert op woorden als keu-
ze, alternatieven, meeste, beste en op 
dat moment. Aan dit soort woorden 
gaat immers een denkproces vooraf. 
Vragen hierover brengt de gecoachte 
weer terug in dit proces, hij beleeft het 
als het ware opnieuw. Hij wordt zich be-
wust van de motieven van zijn keuze en 
denkwijzen en ingeslagen paden. In dit 
proces neemt u als coach een onweten-
de houding aan, stelt vooral veel vragen 
en tempert u het enthousiasme voor op-
lossingen en antwoorden.
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weet. In zijn rol als leidinggevende wordt 
minder een beroep gedaan op dit specia-
lisme. 
Mening leidinggevende kan het niet laten 
om ongevraagd zijn kennis te tonen. Bij-
voorbeeld door werkzaamheden die zij 
aan werknemers hebben gedelegeerd toch 
maar zelf te doen. Dit kan tot onbegrip 
leiden bij werknemers. Ook kan een te 
betweterige houding de persoonlijke en 
professionele ontwikkeling van een lei-
dinggevende in de weg staan. 

Inkleuren

Natuurlijk weet u wat er in uw organisatie 
gebeurt en heeft u op hoofdlijnen product- 
en marktkennis. Maar de details weet u 
vaak niet. Het is voor u als coach de uitda-
ging om van dit nadeel een voordeel te ma-
ken. Coachen is niets meer, maar ook niet 
minder, dan vragen stellen en luisteren. 
In uw onwetendheid stelt u misschien 
‘domme vragen’, maar soms kan het juist 
heel waardevol zijn om zaken vanuit een 
andere invalshoek te belichten. Door uw 
onwetendheid kunt u op een constructieve 
wijze onbewezen waarheden en verkeerde 
aannames aanwijzen. Door oprecht geïn-
teresseerde vragen te stellen kunt u tegen-
stellingen in de aanpak en denkpatronen 
bloot leggen en blinde vlekken ‘inkleuren’. 

Rust

Het zogenoemde GROW-model (Grow, 
Reality, Option, What) helpt u om leiding-
gevenden in alle rust maar resultaatge-
richt te coachen. 

Grow: focus
Het is de uitdaging om ervoor te zorgen 
dat de leidinggevende focus – ofwel ge-
concentreerde aandacht – heeft. Dit doet 
u door hem zelf het doel van zijn coa-
ching te laten formuleren. Met deze aan-
pak komt de verantwoordelijkheid voor 
het leerproces daar waar hij hoort, bij de 
leidinggevende. 
Hulpvragen om het doel van het coachings-
traject en -gesprek scherp te krijgen zijn:
 Wat wil je met deze sessie bereiken?
 Ik heb een half uur beschikbaar, hoe 

ver wil je in die tijd komen?

 Waar heb je het meeste aan om van de-
ze sessie op te steken?

 Kan jij dat doel bereiken in de tijd die 
we tot onze beschikking hebben?

Reality: hoe is het gegaan?
In het coachingsgesprek is de leidingge-
vende aan het woord en vertelt hij over 
zijn vraagstuk. U luistert alleen naar de 
redenen waarom hij het lastig vindt om 
bijvoorbeeld werkzaamheden te delege-
ren. U toont begrip voor de situatie, luis-
tert en vraagt door. U draait samen met 
de leidinggevende de ‘film’ van het dele-
gatievraagstuk terug en analyseert stap 
voor stap elke scène. Door de vragen 
krijgt de leidinggevende zicht op de geno-
men stappen, de redenen van het gebrek 
aan vertrouwen en de aarzelingen. Zijn 
eigen antwoorden op de vragen, maken 
hem bewust van wat er verkeerd is ge-
gaan. Ook geeft het hem aanwijzingen 
over hoe hij in de toekomst werkzaamhe-
den los kan laten en er op kan vertrouwen 
dat het goed komt. 

Options: welke wegen leiden naar Rome?
De volgende stap in het coachgesprek is 
het verkennen van de verbetermogelijkhe-
den. U vraagt de leidinggevende na te 
denken over mogelijke oplossingen en er 
uiteindelijk één te kiezen. Het enige wat 
u in feite doet, is die vragen stellen die de 
leidinggevende stimuleren om uiteinde-
lijk zelf de weg naar Rome te bepalen. 
Hulpvragen die leiden tot oplossingen zijn:
 Welke opties zijn er allemaal te beden-

ken?
 Als je geen enkele beperking zou erva-

ren, wat zou je dan doen?
 Als je helemaal opnieuw kon beginnen, 

wat zou je dan anders doen?
 Wat zijn de voor- en nadelen van elke 

optie?

 Geef een score tussen de één en tien 
voor de aantrekkelijkheid en praktische 
uitvoerbaarheid van elke optie.

What: één, twee, drie, actie! 
Bij de laatste stap brainstormt u samen 
met de leidinggevende over het omzetten 
van de oplossingen in een besluit en stelt 
u samen een concreet actieplan op. Hulp-
vragen om de leidinggevende in de doe-
modus te krijgen zijn:
 Wanneer ga je wat doen? Wanneer be-

gint en eindigt elke actie?
 Bereik je door deze actie je doel?
 Welke hindernissen zou je onderweg 

kunnen tegenkomen?
 Welke ondersteuning heb je nodig? 

Van wie moet die ondersteuning ko-
men?

 Geef op een schap van één tot tien aan 
wat jouw motivatie is om aan de slag te 
gaan met de actie. Scoor je geen tien? 
Wat moet er gebeuren om je motivatie 
richting te laten opschuiven? En door 
wie moet dit gebeuren?

Onwetend

Als u als HR-professional gaat coachen is 
het noodzakelijk dat u begrijpt dat een lei-
dinggevende snel moet reageren en han-
delen, maar u gaat daar dus niet in mee. 
U schakelt juist een tandje lager en stelt 
uzelf onwetend op. Hiermee zet u de lei-
dinggevende aan het denken. Effectieve 
coaches zijn vaak tegengesteld aan lei-
dinggevenden, behalve in hun resultaat-
gerichtheid. Ook bij coaching geldt dat te-
gengestelde karakters elkaar aantrekken.

Jacco van den Berg, directeur Van den Berg 
Training en Advies, 
e-mail: info@vandenbergtraining.nl, 
www.vandenbergtraining.nl 

spiegeltjes voor laten houden door anderen
Iedere leidinggevende heeft blinde vlek-
ken. Deze vaak niet productieve kronkels 
zijn meestal overduidelijk voor anderen 
maar onbekend bij de leidinggevende zelf. 
Een leidinggevende die zich wil ontwikke-

len, laat zich regelmatig door een coach 
en anderen spiegeltjes voorhouden. Met 
de gegeven feedback op de voor hem on-
bewuste handelswijze kan de leidingge-
vende zijn voordeel doen. 


