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GEZONDHEID  
 Positieve gezondheid als gespreksinstrument inzetten  
 Stimuleren van beweging  
 Aanbieden gezonde snacks/ fruit  
 Pauze = pauze  
 
LOYALITEIT  
 Bevlogenheid van je werknemers in beeld brengen  
 Verbind je medewerkers  
 Zijn je werknemers je ambassadeurs?  
 
AANWEZIGHEID  
 Stuur je op aanwezigheid of op productiviteit?  
 Breng het niet meetbare verzuim in kaart  
 Verschuif de aandacht naar aanwezigheid ipv verzuim  
 
POTENTIEEL  
 Zet verborgen talenten in van je medewerkers  
 Aandacht voor insourcen; het potentieel gebruiken van je medewerkers  
 
WERKKLIMAAT  
 Mag je fouten maken?  
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 Kijk naar de immateriële veiligheid 
 
CONTINUÏTEIT  
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Vitaliteit is meer dan een fruitschaal en een abon-

nement op de sportschool. PreventiVIO ontwikkel-

de een zogenaamde Vitascan. Een interessante tool 

die ingezet kan worden rondom het thema Vitaliteit 

in organisaties. De scan brengt een totaalpakket 

aan vitaliteit in beeld en is een nulmeting.  Alle  

thema’s worden los van elkaar gescand zonder  

hierbij de samenhang uit het oog te verliezen. 

Speerpunten voor ontwikkeling worden helder in 

beeld gebracht in belang van een duurzamere en 

toekomstbestendigere organisatie. Inmiddels  

bestaat er een Medewerkersscan, een Manage-

mentscan en een Teamscan.  

 

www.preventivio.nl 

http://www.preventivio.nl


‘’Alleen ben je sneller, 
samen kom je verder!’ 

Robbert Halffman Wij hebben elkaar ontmoet via het netwerk: 

‘verbindend leiden’. Wat betekent verbindend 

leiden voor jou? 

Die vraag zag ik al aankomen en iedere keer vind 

ik het moeilijk deze kernachtig te beantwoorden. 

Verbindend leiden is voor mij namelijk een totaal-

concept. Het betekent in ieder geval dat je werkt 

vanuit de overtuiging dat je samen verder komt 

dan alleen. Dat iedereen toegevoegde waarde heeft 

en dat je probeert daar het beste uit te halen. Dat 

je leert van successen maar ook van falen. Dus 

dat je je kwetsbaar opstelt. En dat je deelt wat je 

leert.   

Kun je daar een voorbeeld van geven? 

Sinds januari 2018 werk ik als gemeentesecreta-

ris bij de gemeente Deurne. Net als andere ge-

meenten wil ook Deurne tijdig inspelen op rele-

vante ontwikkelingen in de steeds sneller veran-

derende omgeving. Het vraagt een andere manier 

van werken, een andere houding en ander gedrag. 

Dit resultaat kun je alleen maar bereiken met alle 

betrokkenen samen: gemeenteraad, college van 

B&W, management en medewerkers. Iedere per-

soon in dit geheel is een schakel en kan een bij-

drage leveren. Ander gedrag opleggen werkt  

 

 

natuurlijk niet. Een duurzame verandering reali-

seer je alleen maar als mensen de noodzaak van 

de verandering begrijpen, omarmen en zelf kun-

nen meedenken. Dat vraagt meer tijd aan de voor-

kant, en dit doet ook echt een appèl op mijn ge-

duld. Maar het is mijn overtuiging dat we uitein-

delijk hierdoor sneller zijn. 

Hoe heb je dat aangepakt? 

Na mijn indiensttreding heb ik alle teams ge-

vraagd om met mij in gesprek te gaan. Een soort 

kennismaking. Daarbij hebben de teams zelf be-

paald hoe ze dat gesprek vormgaven. Dat was een 

geweldige ervaring en leverde een schat aan infor-

matie op. Het waren telkens andere gesprekken, 

qua vormgeving en qua inhoud. Maar steeds kon 

ik heel duidelijk het DNA van het team en de 

mensen proeven.  Het was een cadeautje aan me-

zelf, of beter gezegd een cadeautje van de teams 

aan mij. Deze periode heeft om en nabij drie 

maanden geduurd. Best lang. Als ik mijn kennis-

making meer traditioneel was ingestoken, had het 

sneller gekund. Maar het is mijn overtuiging dat  



verbinding leggen met  

je collega’s en  

vertrouwen kweken 

 

in deze periode ‘onder water’ ontzettend veel is ge-

beurd.  

Je bent écht in verbinding gegaan met de mede-

werkers. 

Ja, inderdaad. Dat is misschien wel het belangrijk-

ste resultaat van deze kennismakingsronde: verbin-

ding leggen met je collega’s en vertrouwen kweken. 

Onze organisatie bestaat uit ongeveer 250 mede-

werkers. Dat maakt het moeilijk om met iedereen 

in verbinding te komen en te blijven.  

En daarna? 

Na die eerste maanden heb ik een 100 dagen-

notitie gemaakt. Hierin heb ik alle dingen die me in 

die eerste periode opvielen, en die naar mijn oor-

deel actie vragen, bij elkaar geschreven. Deze noti-

tie heb ik op intranet gezet. Daarbij heb ik iedereen 

uitgenodigd om met mij hierover in gesprek te 

gaan. Lees het. Vallen er zaken op? Kloppen er be-

paalde zaken niet? Wil je gewoon meer weten? Vind 

je het gewoon leuk om bij zo’n gesprek te zijn? Zo 

heb ik een aantal momenten gepland waarbij men-

sen konden aansluiten om in groepen van maxi-

maal 10 het gesprek hierover te voeren. Mensen 

konden hierop inschrijven. Meer dan honderd colle-

ga’s hebben hieraan gehoor gegeven en actief mee-

gedaan.  

Best al veel. 

Ja, je zou ook kunnen zeggen dat er nog meer dan 

honderd niet hebben meegedaan. Maar ik houd er 

niet van mensen te verplichten naar mijn verhaal te 

luisteren. Ik geloof niet dat dit werkt. Ik geloof niet 

dat je in verbinding bent als je op de zeepkist staat 

en je verhaal over de menigte uitstort. Ik geloof veel 

meer in het gesprek met mensen die zich zelf heb-

ben aangemeld. Het gevolg is namelijk dat er men-

sen aan tafel zitten die per definitie geïnteresseerd 

zijn. Mensen die hun inbreng willen geven, willen 

meedenken en meedoen. De bijvangst was dat de 

groepen steeds een dwarsdoorsnede van de organi-

satie waren. Hierdoor kwamen collega’s ook onder-

ling in gesprek over de grenzen van hun eigen team 

heen. Dat was echt super. En gelukkig bleken de 

grote lijnen van mijn notitie voor iedereen herken-

baar.  

 

Wat was het vervolg op deze gesprekken? 

Vervolgens hebben we oplossingsrichtingen ge-

formuleerd om te komen van de werkelijkheid 

die we samen hebben vastgesteld in de gesprek-

ken en de ambitie waar we naartoe willen. Sa-

men met mijn mededirecteur heb ik een aantal 

concrete acties uitgewerkt, waarmee we gefa-

seerd aan de slag zijn gegaan. Dit leidde niet tot 

nieuwe discussies omdat de mensen er aan de 

voorkant bij betrokken waren en hun inbreng 

was verwerkt in de aanpak. Eén van die acties 

was een structuurwijziging. Terwijl ik eigenlijk 

tegen structuurwijzigingen ben. Het zijn de men-

sen en de samenwerking tussen die mensen die 

maken dat iets werkt. Zeker in een complexe 

organisatie als een gemeente. Maar we kwamen 

tot de conclusie dat dit een bijdrage zou leveren 

aan minder overdrachtsmomenten, meer werken 

vanuit ketens van processen en een logischer 

clustering van verantwoordelijkheden. Kortom, 

het leverde een vereenvoudiging van de basale 

werkprocessen op, zodat we meer tijd overhou-

den voor onze complexe processen en opgaven.   

Een andere belangrijke actie was het herbezien 

van de verantwoordelijkheden van de leidingge-

vende niveaus. De verantwoordelijkheden van 

directie, afdelingshoofden en teammanagers wa-

ren helemaal door elkaar gaan lopen. Soms wer-

den teammanagers in het strategische getrokken 

en directeuren hielden zich bezig met operatio-

nele zaken. Daardoor zaten mensen in een spa-

gaat. Enerzijds qua hoeveelheid werk, anderzijds 

inhoudelijk qua rol. Dit hebben we opnieuw 

scherp gedefinieerd. Dat doen we met de hele 

leiding samen, evenals het maandelijks bespre-

ken van eventuele knelpunten die deze nieuwe 

wijze van werken met zich meebrengt. Zo lossen 

we werkenderwijs deze zaken op. Deze scherpe 

taakverdeling tussen de leidinggevende niveaus 

hebben we gebruikt bij de realisatie van de her-

inrichting van de organisatie.  

 

 

collega’s kwamen onderling 

in gesprek over de grenzen 

van hun eigen team heen 



Wat bedoel je daarmee? 

De directie heeft de richting bepaald door een gro-

ve schets, een hoofdstructuur neer te zetten in 

afdelingen. De afdelingshoofden geven de in-

richting van hun afdeling vorm en de teammana-

gers staan aan de lat voor het daadwerkelijk ver-

richten van de processen met hun teams. Afde-

lingshoofden en teammanagers hebben dus alle 

ruimte gekregen om ‘hun kluppies’ vorm te geven. 

Die fase bleek uiteindelijk veel meer tijd te kosten 

dan ik had verwacht. Het gevolg is wel dat elke 

leidinggevende echt staat voor zijn afdeling of 

team. De betrokkenheid en de wil om het te laten 

werken, zijn enorm. Ik hoop dat ik het goede voor-

beeld geef waardoor ook de afdelings- en teamma-

nagers ook echt de verbinding aangaan met hun 

mensen.  

Maar ik geef toe, het is voor mij soms moeilijk om 

de rust te bewaren en dit proces de tijd te geven 

die nodig is. Maar de ervaring leert dat de duide-

lijkheid die we nu creëren  

ruimte oplevert voor andere zaken. Ruimte voor 

ontwikkeling. Temporiseren om tempo te kunnen 

maken.  

  

Afdelingshoofden en  

teammanagers hebben alle 

ruimte gekregen om  

‘hun kluppies’ vorm te geven 

 
Een stap terug, twee stappen vooruit. 

Precies. Ik hoorde een mooie quote via mijn 

vrouw.  

Het is belangrijk om dagelijks een half uur te medi-

teren. Behalve als je het druk hebt. Dan is een vol 

uur nodig.  

Waarbij we mediteren ook kunnen invullen als 

rustig nadenken, wandelen of iets anders. En zo 

is het. Zoek de reflectie op juist als het hectisch 

is.  Samenvattend zou ik zeggen: neem de tijd en 

doe het in verbinding. 

Hoe krijg je je opdrachtgever, in dit geval het 

college, zo ver dat ook zij de rust bewaren? 

Goede vraag. Dat is een beetje meebewegen. Wat 

niet werkt is stug zeggen dat iets niet kan. Dat 

houd je niet lang vol. Ik probeer de drijfveer, de 

vraag achter de vraag,  te achterhalen. Wat wil 

iemand nu echt? Vaak kom je tot de conclusie dat  

er iets heel anders achter zit. Dit doe ik weer door 

het gesprek aan te gaan en te vertellen dat we 

werken aan duurzame kwaliteitsverbetering. Toe-

lichten dat deze verbetering op lange termijn ook 

in hun belang is. Ook hier is weer een spannings-

veld. De wethouder heeft immers een termijn van 

vier jaar waar die van mij langer is.   

 

Het is belangrijk om  

dagelijks een half uur  

te mediteren. Behalve als  

je het druk hebt. Dan is  

een vol uur nodig  
 

Maak de zin af: ‘ik ben pas echt tevreden 

als…..’ 

Goh……misschien wel, als ik niet meer nodig ben. 

Maar ook, als iedereen elke dag met even veel ple-

zier naar zijn werk komt als ik zelf. Dat gun ik 

iedereen.  Als we dat hebben bereikt ben ik tevre-

den.   

Hoe omschrijven medewerkers jouw stijl van 

leidinggeven? 

Ik weet dat medewerkers mij in het algemeen als 

toegankelijk ervaren. Alhoewel sommigen mij toch 

echt blijven zien als dé gemeentesecretaris. En-

thousiast is een andere term waarmee medewer-

kers mij zullen beschrijven. Dat is ook meteen 

mijn valkuil. Ik denk dat ze mij echt als een men-

senmanager zien. Van de andere kant ben ik ove-

rigens helemaal niet van het pappen en nathou-

den.  

Een aandachtspunt is wel wanneer ik getriggerd 

wordt op een allergie dat ik dan even rust moet 

pakken. En vanuit mijn behoefte om mensen te 

helpen, niet met oplossingen maar met vragen 

moet komen. Die twee zaken staan in grote letters 

op mijn whiteboard. Om het elke dag te zien. Ove-

rigens is dat tweede punt er op gekomen vanuit 

feedback van een collega. Een mooi cadeautje 

toch! 

 Hoe wil je dat de lezers jou herinneren? 

Och, lezers hoeven zich mij niet echt te herinne-

ren. Maar het zou leuk zijn als ze denken, in zo’n 

omgeving zou ik willen werken. Een omgeving 

waarin verbindend leiderschap voorop staat, waar 

je mag vallen en weer opstaan, waar je samen tel-

kens kleine stapjes zet om beter te worden. Waar 

je eerlijk en respectvol met elkaar omgaat. 



PRIORITEITEN 
Effectieve keuzes in leven en werk 
(2-dagdelen) 

Deze training gaat over de kern van de problematiek waar velen mee worstelen: is er wel voldoende evenwicht tussen werk en 

privéleven? Worden we niet geleefd door principes van efficiëntie en resultaten, in plaats van prioriteiten die we zelf stellen, de 

zaken die we echt belangrijk vinden? Is dit voor jou herkenbaar? Dan is deze training geschikt voor jou. 

Wat levert het op? 

 Méér tijd. 

 Méér rust en overzicht in je werk en je hoofd. 

 Betere samenwerking aan gezamenlijke doelen. 

 Méér grip op de hectiek van de dag. 

Wat komt er aan bod? 

 Van géén tijd naar prioriteit. 

 Focussen en gestructureerd werken. 

 Belangrijk en urgent versus onbelangrijk en niet urgent. 

 Omgaan met sociale media, telefoon, bereikbaarheid en internet. 

 Anders met je tijd omgaan door het maken van keuzes. 

 Formuleren van dagdagelijkse doelen.  

Dit uiterst succesvolle en uitgebalanceerde programma, gebaseerd op het gelijknamige boek van Stephen R. Covey, geeft  

onmiddellijke toepassingsmogelijkheden in uw huidige markt en sluit aan op de laatste ontwikkelingen in de commerciële  

communicatie. 

 

Vanwege de intensiteit en persoonlijke aanpak is er een maximum van acht deelnemers per training. De deelnemers ontvangen 

14 dagen voorafgaand aan de training een persoonlijke uitnodiging. 

 

Bel met Hugo om te informeren naar de incompany oplossingen via 06-83596614 

 

Hugo Lumens Interactiemanagement 

Coaching en training 

Aan de greune paol 34 

6127 BJ Grevenbicht 

06-835 966 14 

Waarom zou 

je drie minuten 

telefoneren 

als je het ook in 

acht uur tijd via 

Watsapp kunt 

regelen? 
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De tegendraadse aanpak  

voor een goed leven 

Quote 
Van de 

Van populair weblog naar New York Times-bestseller: dit is hét boek voor zelfhulpboekhaters! Stop met 

altijd maar positief zijn, en leer in plaats daarvan met je tekortkomingen en de tegenslagen in het leven om 

te gaan. Zodra je niet meer wegrent voor je angsten, fouten en onzekerheden maar de pijnlijke waarheid 

onder ogen te zien, vind je de moed en het zelfvertrouwen waar je in deze tijd zo’n behoefte aan hebt. In 

dit boek hekelt Mark Manson de volgens hem heersende norm dat je altijd positief ingesteld moet zijn, dat 

je altijd gelukkig moet zijn en altijd moet streven naar positieve ervaringen. Hij is van mening dat je juist 

van negatieve ervaringen kunt leren en dat het belangrijk is om keuzes te maken. Keuzes in waar je wel en 

niet 'een fuck om geeft' (zoals hij het verwoordt) oftewel waar je je wel en niet druk om wilt maken. De 

auteur wil de lezer met dit boek leren om te gaan met zijn eigen tekortkomingen en met verlies, om dingen 

die niet meer belangrijk zijn los te laten en zo een realistisch beeld van het bestaan te krijgen. Hij geeft ook 

aan hoe hij zelf gevormd is tot wie hij nu is. Het boek is geschikt voor mensen die bewust in het leven wil-

len staan en die kritisch zijn naar wat er zoal wordt gepubliceerd over 'gelukkig en succesvol zijn'.  

 

Manson legt uit dat op het moment je stopt met een fuck te geven, het succes zal komen. De consumenten-

cultuur en social media leren ons een fuck te geven om spullen en oppervlakkige dingen. Hij brengt dit 

vaak op een humoristische manier door leuke voorbeelden van bv facebook te beschrijven. 

 
Manson vertelt dat veel mensen bezig zijn met zich proberen 

goed te voelen, en wanneer ze zich goed voelen, ze er alles aan 

proberen te doen dit gevoel te behouden. Het resultaat is ver-

moeiend en dat je je eigenlijk constant gestresst en dus niét 

goed voelt. Van jezelf steeds willen verbeteren word je alleen 

maar ongelukkiger. Wie zich bezighoudt met verbetering, be-

nadrukt immers automatisch dat er sprake is van een tekortko-

ming. Die manier van denken heeft dus automatisch een nega-

tieve ondertoon.  

Deze quote omschrijft het perfect: 

 

"Het verlangen naar positievere ervaringen is in wezen een 

negatieve ervaring. Terwijl daarentegen de acceptatie van een 

negatieve ervaring in feite juist een positieve ervaring is."  

 

Hij dat we wel wat kritischer en bewuster mogen kiezen welke 

dingen we echt belangrijk vinden. Waar we echt een fuck om 

willen geven, dus. En dat zijn volgens hem geen materiële za-

ken.  

Tenslotte geeft hij nog een aantal tips voor het verwezenlijken 

van je ambities: begin gewoon. Ook stelt hij dat je jezelf zou 

moeten afvragen waarvoor je bereid bent pijn te lijden. Dat is 

een veel slimmere vraag dan de eenvoudige vraag naar wat je 

dromen zijn.                       

            ISBN: 9789400509023 
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Vanwaar persoonlijke ontwikkeling en  

energiek leiderschap? 

 

Vanaf het moment dat ik als 18-jarige leiding gaf aan 

pupillen, binnen een judo-vereniging, heeft mij de vraag 

geboeid hoe je als leider mensen zo goed mogelijk in 

positie kunt brengen. Coachen voelt dan ook niet alleen 

als een hobby, maar ook echt als een voorrecht.  

 

We leven in een hectische wereld, er wordt van alles en 

nog wat in super hoog tempo van ons verwacht. De tech-

nische ontwikkelingen gaan harder dan ooit tevoren. 

Wordt er nog goed gecommuniceerd? Bouw je voldoen-

de rust in voor je zelf? Beweeg je wel voldoende? Hoe ga 

je om met al die verwachtingen uit je omgeving? Lig je         

‘s nachts wel eens wakker? Hoe hoog leg je de lat voor je 

zelf? 

 

Kortom, ik help mensen die met we e rzin naar hun werk 

gaan, zodat ze weer zin in hun werk krijgen. 

 

Mijn aanpak bevordert autonomie, zingeving en mees-

terschap. Een drietal kernelementen die cruciaal zijn op 

het gebied van intrinsieke motivatie. Een eigenschap die 

er voor zorgt dat mensen gezond ouder worden. Dit is 

een item dat momenteel zowel prive  als werk gerela-

teerd hoog in het vaandel staat. 

 

Ook drink ik graag een kopje koffie (of thee) met je in 

een persoonlijk gesprek om o.a. hierover van gedachten 

te wisselen. 

 

Meer weten?  

 

Kijk dan op mijn website www.hugolumens.nl 

 

Wat is jouw visie? Heb je een leuk onderwerp voor het 

volgende magazine? Of ken je iemand die graag geï nter-

viewd wil worden? Laat het mij weten. 

 

Met enthousiaste groet, 

 

 

 

 

 

 

 

info@hugolumens.nl 

06-835 966 14 

 

Wie ben ik? 
Meer dan 25 jaar ervaring als leidinggevende in het 

MKB en verenigingsleven en een post-HBO- opleiding 

tot Coach Practitioner vormen mijn basis. Mijn verbin-

ding met de filosofische achtergrond van de judosport 

en het bezoek aan de Japanse cultuur heeft geleid tot de 

ontwikkeling van mijn levensmotto; ‘samen winnen 

door meeveren’. Zo heb ik geleerd een wezenlijke bij-

drage te kunnen leveren aan het welzijn van de mens 

binnen zijn organisatie. 

Persoonlijke aandacht, respect, verbinding, innerlijke 

vrijheid en gezondheid zijn mijn kernwaarden. 

De wens om volgens mijn eigen inzichten en principes 

vorm te geven aan de begeleiding van individuen en 

groepen heeft mij gestimuleerd om een eigen bedrijf te 

starten in interactiemanagement. In stresssituaties 

weet ik eigenschappen als positiviteit, humor, oplos-

singsgericht denken, plannen en organiseren maximaal 

te benutten t.b.v. een vitale en toekomstgerichte organi-

satie. 

 

Als medewerkers fluitend 

naar hun werk gaan en    

bevlogen, met passie en 

plezier hun opdrachten  

voltooien, dan is mijn  

missie geslaagd 
 

Dit is een uitgave van    


