
Hoe kunnen we het vermogen van teams en organisaties 
vergroten om te leren en zich aan te passen?

Welke gevolgen heb je ervaren binnen jouw 
organisatie door juist tijd te besteden aan leren?

Welke gevolgen van een gebrek aan leren 
heb je ervaren binnen jouw organisatie?

traag proces, of ontbrekende 
schakels: er zijn meerdere 

inspanningen nodig om informatie 
te delen of te vinden, of informatie 
bereikt anderen nooit: kennis blijft 

verborgen of is geïsoleerd.

Verbinding 
tussen 
teams 

ontbreekt

in cirkels bewegen
in plaats van 

vooruit (steeds 
dezelfde fouten 

maken)

Meerdere 
mensen 

besteden tijd 
om hetzelfde 

te leren

Leidt tot 
frustratie

Projecten 
bouwen 

rond oude 
modellen

een gevoel 
van 

vastlopen 
aan het begin

Verlies van
tijd, geld 

en energie

mensen vertrekken -
vooral degenen die 
geïnteresseerd zijn 

in leren en 
ontwikkelen - 

negatief effect op 
retentie

Niet betrokken 
bij wat er in de 
wereld gebeurt, 
terwijl dit een 
goede kans is

frustratie tussen 
teams of tussen 

teamleden. 
dubbel werk, 
vastgelopen 
voortgang.

"we 
missen 

hier iets"

frustrerende 
beslissingen van
bovenaf die de 
voortgang echt 

blokkeren

Mensen lopen 
vast in dingen 
op hun eigen 
manier doen

niet up-​to-​date zijn 
op het gebied van 

technologie - 
resulteren in een 

lagere kwaliteit van 
het product (als er 

een product is)

"we 
moeten 
sneller 
gaan"

weerstand 
tegen al het 
nieuwe en 

mensen met 
nieuwe ideeën

soortgelijke of 
dezelfde 

werkthema's 
parallel 

aangestuurd

het 
algehele 

teamgeluk 
neemt toe

Innovatie

kennisstroom, 
'gemak', geluk, 
samenwerking, 

groei, intrinsieke 
motivatie

betere en meer 
inclusieve 

toekomstige 
projectplanning; 

zinvolle 
verbindingen; begrip

tussen teams

Betere 
connectiviteit
met collega's

Ook verhoogde 
instabiliteit, 
constante 
innovatie 

irriteert mensen

people are
way more 
motivated

In het 
werkproces

en in het 
werk zelf

Er ontstaat wat 
structuur rond de 

onderwerpen, 
onderwerpen 

worden tastbaar

innovatie 
wordt 

aangewakkerd

Meer 
empathie 

tussen 
teams

afname 
ziekteverzuim

door meer 
motivatie

samen moeilijke
onderwerpen/vr

aagstukken 
kunnen 

aanpakken

communicatie en 
behoefte aan 
afstemming 

ontstaat, er is 
feedback, 

vooruitgang, etc.

toch komen er veel 
meningen en 

perspectieven naar 
voren die consolidatie, 

structuur en 
begeleiding nodig 

hebben

grotere 
veerkracht van
de organisatie 

als geheel

In een omgeving die steeds volatieler wordt, is het vermogen van organisaties om te leren en zich aan te passen 
onmisbaar aan het worden. Daarom ontwikkelen we een praktische aanpak om het vermogen van teams en 

organisaties om zich aan te passen, te vergroten. Deze aanpak is gebaseerd op wetenschappelijk onderzoek, onze eigen 
ervaring met het werken met organisaties en de ervaringen van anderen met leren in organisaties.

Het doel van dit evenement was om te delen wat we tot nu toe hebben ontwikkeld, deelnemers een nieuwe perspectief 
en praktische ideeën te geven die ze kunnen toepassen in hun organisaties, niet meer terug te vallen op 

symptoombestrijdeing en suboptimaliseren en onze huidige aanpak verder te verrijken met de ervaringen van anderen.

We zijn het evenement begonnen door de gevolgen van het gebrek aan 
leren in organisaties en de aanwezigheid van leren te verkennen.

2. Motivatie

In onze aanpak maakt dit deel uit van stap twee: 
We brengen stakeholders in een organisatie samen om de pijnpunten te verkennen die zij 
ervaren als gevolg van een gebrek aan leren. Evenals de positieve punten die voortvloeien 
uit de leermogelijkheden. We verbinden deze punten in de vorm van 'system maps' die de 
verbanden tussen deze punten laten zien. Deze verkenning helpt om de motivatie te 
stimuleren en draagvlak te creeëren om het leervermogen te vergroten.

Online event De Lerende Organisatie



Wat denk je dat essentiële aspecten zijn, die 
moeten worden overwogen om het leervermogen 

van je team of organisatie te vergroten?

top mgt
sponsor

een bepaald 
niveau van 

psychologische 
veiligheid

cultuur

motivatie
om te 
leren

werkdruk
van 

mensen

het creëren 
of hebben 

van een 
veilige ruimte

gedeelde 
focus

harde 
factoren:

middelen (tijd, 
budget, 
mensen)

succes
vieren

Middelen

Globaal
plan

kennis 
herbruikbaar 

maken

Gedeelde
visie

Mensen de 
tijd geven 

om te leren

zachte factoren: 
ondersteuning/emp

owerment, 
psychologische 

veiligheid, training 
(train de 

trainer/leider)

visie op 
de 

leerkloof

dit moet 
door 

hiërarchieën
heen gaan

Autonomie 
van de 

werknemer

best 
practices

delen

Vertrouwen
Give people

space to 
work on 

themselves

leren 
activeren 

(niet alleen 
delen)

tijd om te 
reflecteren / 
verbinden

intentie

oog op de 
toekomst. De 
toekomst van 

werk 
verandert.

fouten, concepten, 
enz. toestaan en 

aanpassingsvermog
en en het ontstaan 
van lessen mogelijk 

maken

Open/veilige 
werkomgeving

een gedeelde kijk 
op het 

waarom/hoe/wat 
van het leertraject

Encourage 
questioning 
/ switching 

perspectives

ecosystem
voor leren

terugkerende 
controles - 
structuur

actief en 
continu vragen
naar ideeën op

alle niveaus

veilig en 
gehoord voelen

Een 
gelijkwaardig 
uitgangspunt 
creëren om 

samen te leren

methoden 
gebruiken die 
niet veel tijd in 
beslag nemen

geen 
onaantastbare
gebieden van 
ontwikkeling

vertaal succes 
naar voordelen 

voor 
belanghebbenden

Van daaruit bespraken we de kenmerken van organisaties (bijvoorbeeld verbondenheid, 
verspreiding en andere factoren) met een hoog vergeleken met een laag leervermogen.

1. Intake

In onze aanpak maakt dit deel uit van stap één:
We hebben een eenvoudige quiz ontwikkeld om een eerste indruk te krijgen van het 
niveau van leren en aanpassingsvermogen van een organisatie of team. Je kunt de quiz  
hier doen.

Vervolgens vroegen we de deelnemers wat zij denken dat essentiële aspecten zijn die 
moeten worden overwogen om het vermogen van organisaties om te leren en aan te 

passen te vergroten. We deelden ook onze eigen gedachten over deze belangrijke 
aspecten en hun onderlinge verbanden, in een systeemkaart die we hebben gemaakt.

3. Versterk het 
begrip

In onze aanpak maakt dit deel uit van stap drie:
We gebruiken de systeemkaart als een raamwerk voor discussie om de belanghebbenden 
te helpen de verbanden te zien tussen de elementen die nodig zijn om leren in een 
organisatie te ondersteunen. Dit moedigt hen aan om na te denken over leren in hun 
organisatie als een systeem.

https://worldofminds.com/projects/Lerende%20Organisatie/


Hoe denk je dat een proces om het leervermogen van een team of organisatie te 
vergroten, eruit zou kunnen zien?

Waarom dit proces zou kunnen werken: Waarom dit proces niet zou kunnen werken:

feedback moet
continu en 

aangemoedigd
worden

introduceer 
feedbackloops

die  leren 
stimuleren

successen
vieren

terugkerende momenten om 
samen te reflecteren, maar ook 

om successen en daadwerkelijke
verbeteringen te delen (open 

sfeer en vertrouwen opbouwen).

fouten moeten op de 
een of andere manier 

worden aangemoedigd 
en gevierd - geen fout 
betekent geen intentie 

voor vooruitgang of 
extreem veel geluk

belangrijk is om te
proberen zo snel 

mogelijk een 
sponsor op het 
hoogste mgt-​

niveau te krijgen

organisatie 
missie/doeleninzichten

delen
wijs 

leermanagement 
toe aan specifieke 
mensen, zodat de 

verantwoordelijkhei
d specifiek is en niet 

vaag

Missie/doelen 
van de 

medewerker

belangrijk is om niet te 
veel documenten te 
schrijven, maar een 

visualisatie te 
gebruiken als middel 
om te communiceren 

en te leren

personalised 
learning

proces moet 
niet-​lineaire 

lussen 
mogelijk 
maken

inspireer het hoger 
management als bepaalde 
dingen moeten veranderen

- bedenk een alternatief

leren moet een 
actieve werkstroom 

worden en in alle 
processen worden 

geïntegreerd

maak de 
leerresultaten 

transparant met
verschillende 
maatregelen

Definieer
gedeelde

doelen

belangrijk is om te
beginnen met een

pilot en van 
daaruit het succes

te verspreiden

Zoek de symbiose
Wederzijdse bijdrage

In de vroege 
fase 

iedereens 
buy-​in krijgen

zorg voor de 
middelen en tools
(maak afspraken 

over de tools 
binnen de 

organisatie)

belangrijk is om 
een manager te 
vinden met een 

probleem, budget 
en bereidheid om 
dit uit te proberen

het culturele deel, 
psychologische veiligheid, 
moet worden gefaciliteerd 
en moet worden nageleefd 

als belangrijkste 
katalysator

Reflecteer 
op nieuw 

perspectief

onderscheid maken 
tussen specifieke 
vaardigheden en 
globale geleerde 
lessen (mens-/ 
cultuurniveau)

Implementeer 
het geleerde

Nieuw 
proces

documentatie 
van mislukte 

pogingen

Kon je tijdens het 
verzamelen van de 

verhalen op 
individueel niveau 
niet zoeken naar 
onderliggende 
vraagstukken?

Dit ziet er zeker uit als 
een solide aanpak met 

logische stappen.

het zou op 
strategisch niveau 

overtuigend kunnen
werken, maar 

misschien niet op 
team- of 

afdelingniveau

Benadering 
van de theorie,

maak het 
praktischer

als alle belanghebbenden ECHT 
de reikwijdte en middelen 

hebben begrepen die nodig zijn, 
evenals de persoonlijke 

veranderingen die ze mogelijk 
moeten aanbrengen om het te 
laten werken;) (sorry dat ik hier 

zo cynisch ben)

Er is een stap om 
mensen te motiveren. 

Maar dit lijkt een beetje
oppervlakkig. Ze 

moeten echt profiteren
in plaats van alleen 

maar energie te krijgen

indien gefaciliteerd door jou ... 
door een neutrale facilitator om 
het diepere gesprek mogelijk te 

maken dat nodig is om dit 
proces te volgen en de 

bevindingen te benutten - ik zie 
het voordeel, een interne 

persoon kan het moeilijk hebben

Het is fijn om 
elk onderdeel 
van het proces
op 1 pagina te 

hebben

als het altijd 
wordt 

gedeprioriteerd in
geval van urgente 

dagelijkse 
'brandjes'

Ik denk dat het in kaart brengen 
van de verhalen als input erg 

handig lijkt! Dit zou het startpunt
kunnen zijn om anderen en het 

management te overtuigen

Ik mis het 
verhaal om me
er doorheen te

halen

als er veranderingen 
zijn binnen het c/mid 

level management 
tijdens het proces en 

de nieuwe mensen zijn 
niet aangehaakt bij het 

proces

als elke stap van 
de manier waarop
het waarde levert 

aan de diff. 
belangrijkste 

belanghebbenden

als een diverse 
groep van de 
organisatie 

betrokken is (over 
afdelingen heen en 
over verschillende 
hiërarchieën heen)

als de cliënt 
zelf stappen 
zou kunnen 

doen

Is er ruimte 
binnen het 
proces om 

onderweg te 
veranderen?

als de actiestappen 
zijn begonnen 
voordat er een 

gemeenschappelijk 
begrip van het doel 

is

als de cliënt
kon leren 

om het zelf 
te doen

jouw benadering 
van de verhaallijn 

is 'backcasting', 
dat werkt goed, 

eerst de gewenste
visie

Het is nodig dat sommige mensen 
de opdracht krijgen om dit te doen. 
Voor mij is dit de kip-​en-​ei-​paradox; 

hoe te beginnen als er nog geen 
visie is...

belangrijk is om 
stakeholder 
mapping en 

actieve 
stakeholder mgt 

te doen

Vanaf dat punt vroegen we de deelnemers wat zij dachten dat een proces om 
het leervermogen van teams en organisaties te vergroten eruit zou kunnen zien. 

We deelden ons eigen proces en vroegen de deelnemers om feedback.

Diagnosticeer de huidige situatie

Identificeer de plekken waar ingegrepen kan worden

Motiveer de mensen

Versterk het begrip

Ontwikkel een gedeelde gewenste toestand

Observeer hoe het systeem reageert, leerpunten vastleggen en aanpassen

Intake

De routekaart aanpassen en actie ondernemen

Duidelijkheid over de context
en belanghebbenden

Motivatie om samen te werken aan het lerend vermogen 
van de organisatie

Inzicht in de lerende organisatie 
als systeem

Akkoord over de
gewenste situatie

Duidelijkheid over de kloof tussen huidige en gewenste 
toestand

Lijst met acties op volgorde
van de verwachte impact

Toename van het lerend, innovatief en adaptief vermogen 
van de organisatie

Toegenomen begrip van de organisatie als een systeem

Workshop:
Positieve (wat levert het op?) en negatieve (wat als we niet leren?) punten van het 
leren in kaart brengen. 
om de 'Waarom' voor de lerende organisatie de verduidelijken en het bewustzijn 
voor het invloed van leren te verhogen.

Story mapping/ 
Live mapping

Training:
Het lerend systeem verkennen
Principes van systeemdenken en -​analyse

Workshop:
Onderzoek van welke mate van leren nodig is om het doel van de organisatie te 
ondersteunen en aan te sluiten bij de omgeving van de organisatie
Beschrijf bevindingen
Visualiseer de gewenste toestand

Workshop
Visualiseer de kloof tussen de huidige en de 
gewenste status
Lijst opstellen van alle benodigde acties

Workshop
Gebruik de vragenlijst/intaketool
Herbruikbare kennis van andere projecten verkennen

Workshop
Acties prioriteren
Voorspellen van de impact

Workshop
Aanpassen van de routekaart
Aanpassen van de visualisaties

Workshop
Vastleggen van leerpunten
Maak het geleerde herbruikbaar
Pas de visualisatie van het systeem aan

Lerend, adaptief en 
innovatief vermogen

Stappen (iteratief)

Hoe kunnen we met ons team/ organisatie continu waarde blijven leveren in een veranderende omgeving?



Storymapping proces

Een belangrijke methode die inzichten biedt voor meerdere stappen van de aanpak is 
'Storymapping'. Dit combineert storytelling, reflectie en (live) visualisatie van denkprocessen. 

We introduceerden de deelnemers aan deze methode en gaven enkele voorbeelden.

Verhaal / Story in Mind Manager

Hoog niveau (meta) story map Gedetailleerde story map

Verzamel verhalen
Interpreteer en verbind de 
verhalen in een 'Story map'

Identificeer onderliggende 
problemen

Ontwikkel een stappenplan



Tot slot vroegen we de deelnemers hoe zij de sessie 
hebben ervaren en wat zij eruit hebben gehaald.

"Het geeft me hoop om te horen van mensen 
die met hetzelfde te maken hebben."

"Ik heb het gevoel dat het 
mogelijk is om die verandering 

teweeg te brengen als je 
storytelling gebruikt."

"Ik vind het prettig dat jullie open 
stonden voor input en dat we zelf 

konden nadenken."

"Er is behoefte aan het vinden van 
een balans tussen eenvoudig 

houden en complexiteit een plek 
geven."

"Het was goed om te zien hoe 
visualisatie kan helpen bij dit soort 

projecten." "Ik zie de waarde in van jullie rol 
als neutraal adviesbureau bij dit 

proces."

"Ik vond het idee van storymapping erg verrijkend. 
Het zijn de mensen die de verhalen vertellen, in 
plaats van statische kaarten die niet spreken."

"Het in kaart brengen maakt alles zoveel 
duidelijker en het maakt het nog tastbaarder 
voor mensen als ze hun eigen verhalen op de 

kaart hebben."


