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    INLEIDING


    

    Op 9 augustus 1982, mijn twintigste verjaardag, mocht ik op audiëntie bij mr. A.J. (Albert) IJdens, secretaris van de hoofdredactie van de Haagsche Courant, de Goudsche Courant en het Rotterdams Nieuwsblad. Karel S.v.S., de sportverslaggever van de editie IJssel en Lek van het Rotterdams Nieuwsblad, had dan wel een auto van de zaak, een Opel Ascona, maar bleek niet te beschikken over een geldig rijbewijs. Toen de politie ’m in het snotje kreeg, had hij niet alleen geen rijbewijs, maar ook geen baan meer. Uitgeverij Sijthoff Pers was immers een keurig bedrijf.


    IJdens maakte me duidelijk dat ze per direct een opvolger voor S.v.S. zochten. En aangezien ik me de twee jaar daarvoor bij de Schoonhovense Krant freelance had laten kennen als een ambitieus werkpaard met een zeker talent voor het tikken van stukkies én aangezien ik toch alleen nog maar hoefde af te studeren aan de HEAO in Utrecht en dus over zeeën van tijd beschikte, dacht hij aan mij.


    Dat was: a) eervol, b) lucratief en c) een kans die normaal alleen was weggelegd voor studenten/scholieren van de toen nog heilig verklaarde School voor Journalistiek. Een nu-of-nooitje. Nadat ik mijn ouders ervan had overtuigd dat ik echt, heus, beslist, natuurlijk die job wel even zou combineren met het behalen van dat voor hen heilige HEAO-diploma, kreeg ik ook hen mee. En vanaf 20 augustus 1982 ‘zat’ ik niet alleen in de journalistiek, de media, maar was ik ook chef. Leidinggevende. Baas. Manager.


    Een sportverslaggever bij een regiopost van wijlen het Rotterdams Nieuwsblad moest destijds op maandag drie pagina’s en op de overige werkdagen van de week een halve tot een hele pagina volschrijven. En vol laten schrijven. Dat betekent dat je als 20-jarig broekje, nog niet eens helemaal ‘van school’, leiding moet geven aan dertigers en veertigers die zo’n gebied en de daarin relevante mensen al heel lang kennen, die naast hun freelance-activiteiten voor jouw krantje keurige banen als ‘docent Engels’ of ‘directeur van een basisschool’ hebben en die jou dus kunnen maken en breken. Vrij instinctief koos ik voor optie 1: ze moesten me maar gaan maken.


    We zijn inmiddels (veel) meer dan een kwart eeuw verder en in mijn werkzame leven zijn er twee constanten aanwezig geweest: media en mensen. Na die eerste baan volgden er bij Sijthoff Pers nog drie (van de centrale sportredactie tot het chefschap van de complete editie Voorne-Putten van het Rotterdams Nieuwsblad), daarna werd ik eindredacteur bij het autovakblad BOVAGBLAD, verslaggever, columnist en chef bij het kappersweekblad Panorama, kleine zelfstandige in mijn eigen BV, hoofdredacteur van het gratis krantproduct Metro, hoofdredacteur van het managementvakblad Management Team, hoofdredacteur van het opinieweekblad HP/De Tijd en daarna heb ik bij de televisieredactie van de nieuwe publieke omroep PowNed een tijdje de koffie rondgebracht en ontdekt dat mijn hart toch meer bij radio en andere vormen van praatjes maken ligt.


    Het idee om mijn visie op management eens op papier te zetten, ontstond bij Management Team. Ik had voor dat  na Metro  relatief rustige baantje gekozen, omdat ik twee dingen per se wilde doen op dat moment. Eén: ons nieuwe huis in het Friese buurtschap Eesterga (mede helpen) verbouwen. Twee: alles wat ik in de praktijk had geleerd over management, met vallen en opstaan, toetsen aan de boekenwijsheden. Dus als ik geen behang stond te plakken, las ik managementboeken. En bij dat lezen dacht ik telkens hetzelfde. Mooi verhaal. Goed onderbouwd. Klopt helemaal. Maar welke zin, welke éne zin, blijft me bij als ik de achterflap heb bereikt? Hoe leg ik mijn collega-manager in één zin uit  en ook nog begrijpelijk  welke lessen uit dat boek zijn te leren? Dat lukte zelden. En wat erger was: het was mij allemaal veel te abstract. Het riekte allemaal te veel naar: huur een heel duur bureau in, dat dit-en-dit voor u gaat realiseren en volgens die-en-die methode  en als het doel niet wordt bereikt, dan lag het niet aan dat bureau, maar dan waren de geesten er nog niet rijp voor.


    Het boek dat ik had wíllen lezen, veel eerder in mijn loopbaan overigens al, had veel praktischer van aard moeten zijn. Hoe kom ik van die klootzak af? Waarom maak ik mij drukker om hém dan hij om zijn werk? Hoe krijg ik dat luie varken aan het werk? Waarom neemt niemand verantwoordelijkheid voor zijn fouten? Hoe kom ik van die ellenlange, nutteloze vergaderingen af? Waarom ontbreekt het hier aan creativiteit? Hoezo de Wet Gelijke Behandeling? Waarom kan iets niet? Dát boek wilde ik lezen. En omdat het er niet was: schrijven.


    Het moest ook meteen het boek worden dat P&O’ers NOOIT zullen meegeven in het kennismakingspakket dat hun nieuwe managers, afdelingshoofden  of hoe al die middenmannetjes en -vrouwtjes ook mogen heten  krijgen bij hun indiensttreding. Sterker nog: P&O’ers moeten hun leidinggevenden VERBIEDEN het te lezen. Ze moeten er jeuk, uitslag en de vallende ziekte van krijgen, die P&O’ers. Als dat is gelukt en u leest het toch, dat weet ik één ding zeker: u gaat me dankbaar zijn voor de lessen uit de praktijk.


    Betekent dit nu dat ik zélf alle tips en adviezen uit dit boek een of meerdere keren in de praktijk heb gebracht? Laat ik het zo zeggen: dat wordt wel eens beweerd. En dankzij de zoekmachine Google kunt u teruglezen dat de wegen in Eesterga niet hoeven te worden afgezet als ik te zijner tijd word begraven. Maar dat is ook precies mijn punt voor aankomende, succesvolle managers: in de huidige economische situatie kun je als manager best een allemansvriend willen zijn, maar dan is de weg naar niet-verlengde contracten of ‘vaststellingsovereenkomsten’ een pad dat je zeker eens gaat aflopen. Helemaal in je eentje. Allemansvrienden redden het namelijk niet. It’s a dirty job, but someone has to do it.


    En daarbij kan ik je maar één hartenkreet meegeven: geniet ervan!


    Jan Dijkgraaf


    PS: geen enkele overeenkomst met bestaande personen of bedrijven berust op toeval. Was dat maar zo!

  


  
    

    ZEG METEEN ‘SORRY’ VOOR IEDERS FOUTEN


    ‘Sorry Seems To Be The Hardest Word’, zong Elton John in 1976. En verdomd, de hele wereld dacht dat die kleine aandachttrekker gelijk had. Maar het is de grootst mogelijke onzin. ‘Sorry’ is, mits goed getimed en niet te frequent ingezet, juist the easy way out. Het woord dat ervoor kan zorgen dat alle shit achter de rug is.


    Stel: je bent de baas van een afdeling van een mannetje of tien en eentje heeft een forse blunder begaan. Jij wordt er als manager op aangesproken, want het is er eentje van jouw afdeling. Denk je dan echt dat een goede directeur hoopt dat jij die sloeber van je afdeling de schuld gaat zitten geven? Denk je dat het beeld dat jouw baas van jou heeft daardoor verbetert? Welnee! Hij vindt je een sukkel. Iemand die niet eens een afdeling van een mannetje of tien kan leiden en die ook nog eens geen verantwoordelijkheid neemt voor fouten. Een loser.


    Je hebt maar één kans om de enige juiste zin uit te spreken: ‘Mijn fout!’ En meteen daarop de tweede: ‘Ik ga het oplossen.’ En de derde: ‘Het zal niet meer gebeuren.’


    Vervolgens ga je terug naar die koekenbakker die jou voor schut heeft laten staan en meld je hem onomwonden dat hij één kans heeft om zijn fout goed te maken. En je controleert aan het begin, in het midden én aan het eind van het hele traject of de klus goed wordt en goed is geklaard. Je hebt je afdeling dan natuurlijk allang laten merken dat jíj de volledige verantwoordelijkheid hebt genomen voor de gemaakte fout en dat je geen enkele medewerker hebt genoemd als de echte schuldige. Daar scoor je punten mee.


    Maar er is meer: die baas van je, die is zich de kolere geschrokken. Die hoort al jaren, misschien zelfs al decennia, mensen kutsmoezen verzinnen om hun fouten goed te praten of om anderen de schuld te kunnen geven  nog liever externen dan collega’s. Die denkt: WTF? Iemand die een fout heeft gemaakt en ‘sorry’ zegt? Die ga ik eens een tijdje in de gaten houden. Da’s een afwijkend geluid. Die baas vergeet zelfs de donderspeech die hij in gedachten had af te steken.


    Vervolgens is het natuurlijk wel zaak dat je niet een week later weer ‘sorry’ moet zeggen en een week later wéér. Want dan ben je niet langer een talent, maar een prutser die uitsluitend wanprestaties regelt. Maar dat snap je wel. Je kunt niet te vaak ‘sorry’ zeggen, om het die paar keer per jaar dat je het wél doet, effect te laten hebben.


    Moet je alleen ‘sorry’ zeggen als je het meent? Hahahahahaha! Nee, natuurlijk niet! Je moet alleen ‘sorry’ zeggen als het nodig en nuttig is. Tactisch gezien. Of het een welgemeende ‘sorry’ is of niet, dat zal die baas van jou ook jeuken. Die weet dat hij voor zíjn baas het perfecte excuus paraat heeft: jij hebt lopen kloten... Die loyaliteit betaalt hij ooit uit, geloof me.
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    HEB SCHIJT AAN DE REGELS


    Ik ken een bedrijf waar een declaratieformulier via de chef, de afdeling P&O op het regiokantoor, de afdeling Finance op het regiokantoor, de afdeling Finance op het hoofdkantoor én de afdeling Autoleasing op het hoofdkantoor (want daar slipt nóóit een foutje doorheen, zo weinig hebben die gasten verder te doen) vervolgens naar de miep gaat die een bedrag moet invoeren, wat daarna wordt geverifieerd door haar buurvrouwmiep en dat ten slotte bancair wordt uitbetaald door een geautoriseerde (een man met rood haar, een bril en een broodtrommeltje) die volgens goed Zeeuws gebruik wacht tot de laatste dag waarop het echt nog net niet onbehoorlijk laat is. En dan hebben we het over 22,70 euro... ‘Zo zijn de regels, mensen!’ ‘Die hebben we zelf ook niet bedacht!’ ‘Wij zouden het ook wel anders willen, maar ja, de grote baas...’


    Ik ken ook een bedrijf waar je bij problemen met je computer Henk belde. Henk kwam er dan aan en tien minuten later waren de problemen verholpen. Om de organisatie te stroomlijnen werd de directe lijn met Henk na een tijdje vervangen door de introductie van een Service Aanvraag Formulier (SAF). Als je problemen had met je computer, mocht je Henk niet meer bellen, maar moest je digitaal (dat wel) een SAF’je invullen, dat mailen naar de afdeling van Henks baas en dan kreeg jouw SAF een nummer en als dat nummer aan de beurt was, kwam iemand je helpen. Meestal Henk. Niet meer het probleem, maar het volgnummer bepaalde wanneer Henk eens opdook met zijn sinds de invoering van het SAF chagrijnige smoelwerk, en dat betekende in elk geval voor mij en mijn naaste collega’s: later dan vroeger. Want Henk hielp ons graag  toen we hem nog belden. Je snapt ’m al: ‘Gewoon bellen en dat iemand je dan meteen helpt, telefonisch of fysiek, ja, daar kunnen we natuurlijk niet aan beginnen. Nieuwe regels, jongens. Dit is een serieus bedrijf!’


    Er is helemaal niets mis met regels. Ook niet met nieuwe regels. Maar er moet wel één iemand zijn die al die regels, de oude en de nieuwe, de geschreven en de ongeschreven, de formele en de informele, met de kritische blik van een buitenstaander bekijkt. Die zich afvraagt of ze wel goed zijn. Goed werken. Slim zijn. In het belang van het bedrijf. In het belang van de mensen. Die ze ook ter discussie durft te stellen. Die voorstellen doet om ze te veranderen, te verbeteren en misschien wel gewoon te vergeten. Die iemand, dat ben jij. Want doe je dat niet, dan voeg je je zonder enige reserve naar alle foute contraproductieve shit die de ambtenaren die daartoe binnenkwamen, hebben bedacht; en die zo doodsbang zijn voor verandering, dat ze hun Regels beter verdedigen dan hun Vaderland in de spreekwoordelijke tijden van oorlog. En regelbeschermers, geloof me, die moeten gewoon dood!


    Wat nu als je de regels niet ter discussie mag stellen? Of als dat wel mag, maar er vervolgens helemaal niks gebeurt? En je wil het toch naar je zin hebben? Dan moet je vooral zorgen dat je de regels niet ként. Dat men althans dénkt dat je de regels niet kent (bijvoorbeeld doordat je het te druk had met werken om dat hele boek met bedrijfswetten en -regels door te lezen toen je in dienst kwam). Dan kun je namelijk alle regels één keer blind naast je neer leggen en het doen zoals jij denkt dat het moet worden gedaan. Dan vergader je niet met ze over hun fucking regels, maar dan laat je ze zíen dat die regels ballast zijn. Bij regellutsers is dat het enige dat werkt: don’t tell, show! Henk (zaliger) was blij met je geweest!
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    BEWAAR NIETS ‘VOOR ALS HET OOIT NOG VAN PAS KOMT’


    Die bewaart, die heeft wat... Ja, troep! Het is echt een gedachte uit de jaren tachtig van de vorige eeuw  okay: negentig  die is blijven hangen dat je alles wat je krijgt ook moet bewaren. Vroeger, voordat de computer er was, zág je tenminste nog tot welk een chaos het bewaren van al je troep leidde. Maar sinds de computer (die met harde schijf en die ook nog eens aan een server hangt) lijkt het wel alsof je écht alles maar kunt en moet bewaren  omdat je nooit weet of je er later, ooit nog wat aan hebt.


    Die bewaarzucht is verklaarbaar waar het gaat om contracten, zaken die je van de fiscus moet bewaren en andere juridisch belangwekkende shit. Dus ga daar vooral mee door. Maar verder: gooi alles weg. Want je bewaart wel wat, maar je kunt het die ene keer dat je het toevallig echt nodig hebt  en wel snel  never nooit meer vinden. Hele bibliotheken zijn er de afgelopen decennia volgeschreven door bijgoochems zoals ik, over hoe je al die troep die je fysiek of in je computer hebt bewaard, moet ordenen. Bij het lezen van dat soort boeken  ik deed het zelf regelmatig  denk je op elke pagina wel een keer: goede tip, ga ik ook doen! Maar wanneer je dan de volgende ochtend weer achter je mailprogramma met die 3125 ongelezen berichten in je In-box kroop, zakte de moed je in de schoenen (áls je de tips al had onthouden…).


    De allerleukste  en meest toegepaste, want makkelijk te onthouden  tip is wel: zorg dat je In-box te allen tijde leeg is. Nou, dat kunnen we allemaal, toch? We maken een zwikkie mappen aan en verplaatsen al die troep uit de In-box keurig naar die mappen. De eerste dag nog, meteen nadat we de mails hadden gelezen. Maar al snel toch ongelezen, want ja, drukdrukdruk... En de puinhoop begint weer van voren af aan. Alleen nu niet meer in die ene In-box, maar ook in al die sub-boxen die je had aangemaakt.


    Om nog maar te zwijgen over de bijlages. De attachments. Indeed, mister! Ook daarvoor bedenk je zo’n fantastische mappenstructuur die er binnen no time uitziet als een bos waardoor je de bomen niet meer ziet, want mensen die wat bewaren, zijn geen mensen meer die gewoon wat bewaren, nee, dat zijn ware Verzamelaars. Die willen hun collectie compleet houden. Die kunnen niets weggooien. Want je weet maar nooit... (tussen haakjes, maar dat zie je zelf ook: dit zijn diezelfde lui die overal waar ze een wachtwoord hebben een verschillend wachtwoord hebben. Lekker veilig. Klopt. Want zelfs zij onthouden ze niet...).


    Enfin, die nutteloze verzamelwoede van al die kantoorklerken heeft er inmiddels toe geleid dat elk zichzelf serieus nemend bedrijf een limiet heeft gesteld aan de serverruimte die de medewerkers hebben om hun troep te stallen. En dat betekent, zodra in no time die magische grens van weinig is bereikt: keuzestress. Moet je al die spullen die je per se moest bewaren gaan bekijken, om te zien wat weg kan en wat niet, om ruimte te creëren op de server.


    Daarvan word je dus gek! Niet meer doen. Spullen lezen, actie op ondernemen en wegflikkeren de hele zooi. Als het geen juridisch of fiscaal belangrijk document is althans. En dan is er vast wel een sukkel die het je zo kan aanleveren op het moment dat je het (ik verwacht het niet, maar stel...) nodig hebt. Dat scheelt zeeën van tijd aan zoeken en die figuur voelt zich als de vleesgeworden Google.com voor even hartstikke belangrijk  en daarom spreken we in dit geval van: de ideale win-winsituatie.
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    WERK IS EEN ZAKELIJKE RELATIE


    Bij een van mijn laatste werkgevers, van wie ik uit privacyoverwegingen de naam niet zal zeggen, bleek na het tekenen van de contracten sprake te zijn van een heus familiegevoel. Een oudgediende bij de firma, die ik kende en mocht, gaf me een hand, feliciteerde me met mijn nieuwe baan en zei: ‘Nu ben je ook Audaxied!’ (Oeps...) Nou is alles dat klinkt als ‘Ajacied’ voor een geboren Rotterdammer zoiets als hartgrondig vloeken in de stijfst mogelijk hervormd vrijgemaakte kerk van Staphorst, maar daar gaat het niet om  deze keer.


    Begrijp me goed: als je ergens gaat werken, krijg je een bepaald bedrag om een bepaalde prestatie te leveren en dat doe je naar eer en geweten en beste vermogen en meer van dat geneuzel (en zonder uurtjes tellend op de klok te kijken, zeg ik er zekerheidshalve in dit stadium alvast bij). Dat betekent dat je gedurende de uren dat je werkt voor je baas je stinkende best moet doen. Maar je wordt géén Audaxied. En je wordt geen Philipsist als je bij Philips gaat werken. Of Telegrafist als je bij De Telegraaf gaat werken.


    Je blijft jezelf. Dat betekent dat je een product bent dat iets heeft te bieden dat dat bedrijf van je huurt. Húúrt, ja. Want ooit, ergens in de komende jaren, heeft het bedrijf geen behoefte meer aan dat product en wil het bedrijf van dat product af. Of andersom: ooit, ergens in de komende jaren, wil dat product zich wel eens bij een ander bedrijf laten exploiteren. En geloof me: dat bedrijf ziet, al plakt het 300 keer de term Audaxied op je bedrijfsoverall, jou als een product, als een leverancier van een dienst, name it, maar als één ding dus niet: als een familielid dat hier is gekomen om te blijven. Verwacht het niet, hoop het niet en denk het niet, want dat levert ergens onderweg een partij frustratie op die niet goed is voor de nachtrust.


    Wat dit jou moet boeien? Afgezien van het feit dat je zelf een product/leverancier van diensten bent, zijn jouw mensen dat dus ook. Ze werken voor je om wat ze kunnen en dat betekent dat je ook van ze mag en moet verwachten dat ze dat gewoon effe doen. Geen gemekker, geen gezever, gewoon die 32 (zie verder), 36, 38, 40 of (bij voorkeur) meer uren waarvoor je wordt betaald werken voor je centen. Leveren. En hebben je mensen geen zin meer om dat te doen, om welke reden dan ook, dan moet je daar geen seconde van wakker liggen. Dan feliciteer je ze als ze ontslag komen nemen, geef je ze een warme handdruk en neem je afscheid in stijl. Logisch? Man, geef ze de kost die op hun werk komen uitrusten van een hectisch privé-leven, die op hun werk het wereldnieuws willen beschouwen als een G.B.J. Hiltermann de Tweede, of die het gezellig chatten met de collega’s over de schandalige zweetlucht van die ICT-gast ook werken noemen, kortom: die denken dat ze betaald bij je op visite zijn. Zeg ze één keer, met je meest serieuze gezicht: ‘Jij en ik hebben een zakelijke relatie, niets meer en niets minder’ en ze zijn voor drie maanden wakker geschud. En daarna herhaal je die zin.
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    MAAK ALTIJD TE VEEL UREN, DAT IS JE WISSELGELD


    Uiteindelijk lopen vrije geesten, jij en ik dus, in elk bedrijf wel eens tegen een persoon op die a) een hogere baas is en die vanwege ruzie met zijn vrouw iemand zoekt om zich op af te reageren en die iemand dat ben jij of b) zo’n regelfetisjist is die de grote baas op een zwak moment heeft duidelijk gemaakt dat het nu toch écht even het moment is om ‘de regels eens goed aan te scherpen anders laat je over je lopen’. Op zo’n moment ben je kwetsbaar. Tenzij je wisselgeld hebt.


    Ik werkte eens ergens waar onkostendeclaraties (je merkt, ik vind geld belangrijk) binnen drie maanden na het maken van de onkosten moesten worden ingediend. Gebeurde dit niet, dan werden de gemaakte onkosten niet terugbetaald. Nou, dan hebben ze aan mij een goeie. Dan komt mijn eerste declaratie dus te laat (éven de elasticiteit van de regels onderzoeken). Je snapt: voor mij werd een uitzondering gemaakt, want een goede baas ziet wanneer hij wordt geprovoceerd. En die stinkt er niet in.


    Dus moest ik wachten tot een van mijn medewerkers ‘in de fout ging’. Dat gebeurde al snel, tot mijn grote vreugde net die ene die het beste van allemaal presteerde. Niet onlogisch, want juist mensen die heel druk zijn met hun werk, stellen het invullen van saaie formulieren liefst zo lang mogelijk uit. Hij declareerde, ik parafeerde en vervolgens was het wachten op...


    Het mailtje van P&O! Of ik collega er even op wilde wijzen dat onkostendeclaraties... bladiebladiebladiebla... Ik mailde P&O terug dat ik de onkostendeclaratie had geparafeerd en dat ik als leidinggevende van de collega daarmee besliste dat de declaratie diende te worden uitbetaald. Toen ging de telefoon. P&O. Of ik dan niet begreep dat de regels nu eenmaal luidden dat onkostendecla... Ja, natuurlijk begreep ik dat. Maar ik wilde de regels even flexibel toepassen op deze collega. Dus ik zei: ‘Snap ik. Maar we betalen ’m gewoon uit. Driehonderdnogwat euro, laten we er geen tijd meer aan verspillen.’


    Zo zijn we met P&O’ers dus niet getrouwd  dacht de P&O-mevrouw. Nou, zo zijn we dus wel getrouwd. Want die bewuste collega produceerde, zo had ik berekend, twee keer zo veel pagina’s als zijn collega’s en als het verplichte quotum (niet mijn vondst). Dus vertelde ik de P&O-mevrouw dat ik hem natúúrlijk kon gaan dwingen zich aan de regels te houden. Dat ik ’m zelfs die driehonderdnogwat euro (die hij zelf had voorgeschoten en waarvan wij de rente trokken...) door de neus kon boren. Maar dan zou ik die collega wel adviseren zich net als wij vooral voortaan strikt aan de regels te houden: precies 36 uur werken. Precies het afgesproken productiequotum halen. En geen letter meer. Ik legde de P&O-mevrouw uit dat dat ons veel geld ging kosten, want wat collega niet produceerde, moest ik ergens anders voor extra geld gaan inkopen. ‘En dan stuur ik P&O de rekening en doen we het van jullie budget...’ Opgelost!


    Wat nu als collega keurig zijn uurtjes had gedraaid (en geen uur meer) en keurig zijn quotum had gehaald (en geen pagina meer)? Dan was hij De Sjaak geweest... Ja tuurlijk, ook bij mij. Ik hou niet van tellers. Daarom: zorg dat je altijd tegen je baas of de regelfetisjisten kunt zeggen: ‘Als jullie je aan de regels willen houden, moet ik het helaas ook doen.’ Het kost je misschien eenmalig een paar centen, maar je krijgt er verdomd veel vrije tijd voor terug...
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    NEEM MENSEN NIET LANGER AAN DAN DAT JE ZE NODIG HEBT


    Banen voor het leven bestaan niet meer, maar misschien moeten we wel gewoon naar het andere uiterste: banen voor één of twee jaar. Ik heb het bij Metro meegemaakt en kan het iedereen aanraden. Enerzijds krijgt een bedrijf dat elk jaar kritisch naar het personeelsbestand durft te kijken (die de slechtste tien procent elk jaar vervangt, zoals General Electric’s Jack Welch propageerde, bijvoorbeeld) nooit oude lijken, dor hout, ingedutte bejaarden en andere potverteerders op de loonlijst. Metro was, toen ik er begon, tweeënhalf jaar oud en dat betekende dat een afkoopsom van iemand die je de keel uit hing nooit pakweg twintig maandsalarissen bedroeg, omdat niemand er nu eenmaal twintig dienstjaren had zitten te overleven (met instemming van zijn labbekakkerige leidinggevende). Maar dat is slechts een prettig bijproduct.


    Waar het om gaat is dat je als bedrijf ervaringsdeskundigheid in huis moet hebben, maar óók frisse kennis, frisse ideeën, frisse lucht en dus frisse mensen. Je kunt mensen die bij je solliciteren best vertellen dat ze over één of twee jaar weer op straat komen te staan. ‘Tenzij je doorsluist naar een andere of hogere functie’, zeiden we er bij Metro dan altijd bij. Zolang je het maar eerlijk zegt, creëer je bij geen van beide partijen verkeerde verwachtingen. Je gaat een deal aan: een (meestal jonge) nieuwe collega krijgt bij jou de kans zich enige tijd te ontwikkelen en jij mag enige tijd profiteren van zijn limoenfrisheid en als die afgesproken periode voorbij is, is het duidelijk. Dan ga je uit elkaar en komt er een nieuwe frisheid binnen  of dan wil je juist geen afscheid van elkaar nemen en gaat de voormalige nieuweling verder in een functie die op dat moment bij hem of haar past. Fair deal.


    Er zijn bedrijven (we noemen de supermarkten hier niet, want tegenwoordig heb je voor je het weet een proces aan je broek) die precies dít doen, maar met één verschil: ze zijn bij indiensttreding niet transparant. Ze doen alsof ze zo’n 16-jarig scholiertje de kans van hun leven geven voor een carrière die zeker gaat leiden naar een villa in Amerika, Spanje en op Bali (en een flatje in Madrid, Londen en Parijs erbij), terwijl ze in werkelijkheid bedoelen: zolang we je niet meer dan het minimumjeugdloon moeten betalen ben je welkom, daarna vervangen we je zo snel mogelijk door de volgende spotgoedkope vakkenvuller. Het effect daarvan: zo iemand krijgt een hekel aan je, omdat je loog. Wordt niemand wijzer van. Dus gewoon niet doen.


    Moet je dan alleen maar de vakkenvullers die zich gezien hun spiegelkwaliteiten ontpoppen tot high-potentials langer aan je binden dan één, twee jaar? Natuurlijk niet. Elk bedrijf heeft naast een aanval en een as (jou dus!) en de reservebank (die tijdelijke krachten) ook waterdragers nodig. Grijze muizen die gewoon keurig hun werk doen, liefst ietsje meer, voor een redelijk bedrag. Die kun je rustig véél langer in dienst houden, misschien wel vier, vijf of (doe eens gek) zés jaar. Tot ze zichzelf belangrijk gaan voelen en allerlei wensen krijgen. Want dat kunnen we natuurlijk niet hebben, dat de dienende spelers zich gaan roeren...
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    VERDWIJN VOOR JE TE VERVELEND WORDT


    Als het je streven is een manager te zijn met een ruggengraat die niet is gemaakt van rubber, maak je niet alleen vrienden. Ik snap ook niet hoe dat komt, maar op de een of andere manier zijn er mensen die vermeend keiharde (ik zeg altijd liever: strenge doch rechtvaardige) leidinggevenden niet liefdevol in hun hart sluiten. Sterker: wie streng doch rechtvaardig is, verzamelt ergens onderweg nog wel eens een vijandje of wat. En die hebben, vooral als ze toch niks beters te doen hebben in hun miezerige leventjes, nogal de neiging ooit een vermeende rekening te willen vereffenen. Wraak!


    Managers die wat willen bereiken, verzamelen niet alleen van die wraakzuchtige lafbekjes in hun omgeving, maar hebben ook meestal de onhebbelijke gewoonte levenslang op zoek te zijn naar  hier volgt een vreselijk woord  ‘uitdagingen’. De eerste tijd dat ze ergens werken, hebben ze het druk zat met het dagelijkse gedoetje. De boel bekijken, visie ontwikkelen, plan trekken, plan uitvoeren, enfin, de hele mikmak. Maar op een gegeven moment staat de tent. Dan kan er natuurlijk worden ‘doorontwikkeld’ (fantastisch woord!) en ‘gefinetuned’ (lelijk woord!), maar de echte grote poep is gelaten. En wat doe je dan?


    Ik spreek natuurlijk helemaal niet uit eigen ervaring als ik meld dat ik het een enkele keer wel eens heb meegemaakt dat een baasjestype zich in die mix van aanwezige wraakzuchtigen en gebrek aan uitdaging ging werpen op een kleine oorlog met de wraakzuchtigen. En dat is misschien wel gezellig, losers de tent uit jagen, maar het is zo weinig productief. En soms ook wel een beetje zielig, want het kunnen ook columnisten zijn die dertig jaar geleden eens bij een blaadje binnenfladderden en die men dan al die jaren vergeten was te ontslaan. Daar geeft een bank op een gegeven moment toch een hypotheek op, zeg maar, en als het wijze inzicht dan ontstaat dat zo iemand ook best gemist kan worden met zijn 23 hits op internet, tja, dan kom je toch aan de comfortzone van zijn vrouw en kind. Dus.


    Een goede manager, bedoel ik maar, heeft niet als doel oorlog te schoppen. Oorlog is hooguit een middel om het hógere doel te bereiken. En een goede manager gáát helaas wel oorlog schoppen (of vervallen in lethargie, nog véél erger) als hij zich de pestpokken zit te vervelen doordat de echte klus, die waarin hij zo goed is en anderen niet, er eigenlijk wel op zit. De kunst is, dus, om te vertrekken net vóór iedereen je echt een strontvervelende hufter begint te vinden. En met iedereen hebben we het natuurlijk over de mensen van wie je hoopt dat ze je in de toekomst, daar of elders, nog eens bellen als er een klus te klaren is (dat je effe weet dat het niet echt heel boeiend is wat je zogenaamde slachtoffers van je vinden, want slachtoffers zijn eng). Op die manier hou je een netwerk in stand en je werkleven leuk.
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    DISCRIMINEREN? DOEN!


    Je schijnt bij het aannemen van nieuwe mensen in ons land niet te mogen discrimineren. Er is een wet ofzo. En een heus orgaan dat erop toeziet dat die wet keurig wordt nageleefd door werkgevers. En dan zal er vast ook wel zoiets zijn als sancties voor bedrijven die zich niet aan die wet houden. Niet dat we daar ooit iets over horen, die sancties, maar het bestaan van al die ongein is misschien al afschrikwekkend genoeg, waardoor bedrijven zich over het algemeen roomser dan de paus gedragen.


    Stel: bedrijf X zoekt voor een baantje, omdat het simpel is, een minimumjeugdloner. En omdat vrouwen wél zwanger kunnen worden liefst een man, en omdat er nogal veel gezeik in het bedrijf is geweest met de vorige 28 Marokkaantjes ook bij voorkeur iemand met uitsluitend de Nederlandse nationaliteit. Dat mag gewoon hoor, in Nederland, maar je mag het dus niet zeggen in de advertentie waarin je mensen oproept om op die wereldbaan te solliciteren. Want doe je dat, dan discrimineer je op basis van leeftijd (minimumjeugdloner), geslacht (man) en afkomst (Nederlander). Heb je er geen zin in te worden aangeklaagd door een 42-jarige Marokkaanse pot (in een rolstoel, om het rijtje even compleet te maken), dan zet je in je advertentie dus dat je ‘een mens’ zoekt voor een baan. En daar komen dan heel veel brieven of mails op binnen en dan maakt een lieve, vriendelijke P&O’er op jouw verzoek even een eerste schifting, waarna de mensen die ouder zijn dan 18, overduidelijk vrouw (de voornaam zegt daar iets over en anders wel het woord achter ‘geslacht:’) en/of Marokkaan (zie: voornaam, achternaam, geboorteplaats, adres in Vogelaarwijk) jammer-maar-helaas na een week of twee (als het meezit) een briefje krijgen dat ze jammer-maar-helaas, gezien de overweldigende belangstelling voor de vacature, niet door de eerste selectie zijn gekomen. En dat briefje leveren ze dan in bij hun uitkeringsinstantie...


    Mensen, laten we kappen met die onzin! Zet in je advertentietekst gewoon wat je zoekt. Zoek je (vanwege de samenstelling van je team, bladiebladiebla) een vrouw, zet dat dan in je advertentie. Zoek je (vanwege het salaris) een minimumjeugdloner, zet dat dan in je advertentie. Zoek je een niet-Marokkaan, zet dat dan NIET in je advertentie (want ik ben, organisatieadviestechnisch gezien, wel goed, maar niet gek, zoals je op dit punt van het boek opeens merkt...).


    Als de een of andere bijgoochem vervolgens besluit je aan te klagen bij zo’n orgaan dat moet toezien op de juiste uitoefening van de wet die discriminatie verbiedt, zoek dan zélf de publiciteit. Maak reclame met je eigen eerlijkheid. Free publicity! Tjakka! Leg zo’n journalist uit dat je helemaal zelf bepaalt wie je die baan in jouw winkel gunt en dat dat, als jij dat wilt, dus gewoon een lekker wijf van 31 is met een bij drie pakjes boter gratis ontvangen HBO-diploma en dat welk orgaan dan ook daar geen flikker mee heeft te maken. Vrouwen houden van duidelijkheid. En mannen vinden het een stoere tekst.


    Overigens: ik heb in mijn ‘carrière’ zeker tien advertenties geplaatst voor banen waarin ik een vrouw óf een man vroeg, onder de 30, en vast nog wel wat meer (al hou ik niet van blond). Nooit gezeik mee gekregen. Ofwel: don’t be afraid.
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    VERDOE GEEN TIJD MET VERGADEREN


    Tja, vergaderen... Ik had ooit een wijze chef bij de Haagsche Courant, Jan D. Swart, en die zei: ‘Vergaderen is voor de talentlozen.’ Een beetje kort door de bocht is het misschien wel. Want soms moet er iets worden besproken en soms ook door meer dan twee of drie mensen (dan kun je het nog ‘gesprek’ noemen). Maar in de basis heb ik de vijfentwintig jaar nadat ik Swart die uitspraak voor het eerst hoorde bezigen, veel vaker gedacht dat hij wél gelijk had dan niet.


    Grofweg heb je, qua vergaderen, twee typen mensen in de meeste bedrijven. De ene soort: mensen die een hekel hebben aan vergaderen en die dat soort bijeenkomsten beschouwen als verloren tijd. De andere soort: liefhebbers. Die tweede soort, die is, laat ik het maar klip en klaar zeggen: verschrikkelijk. Die moet je trouwens al zo min mogelijk spreken, maar helemaal niet in je gezelschap hebben in die zeldzame keren dat je toch moet vergaderen. Kenmerken van de vergaderliefhebber: hoort zichzelf graag praten en heeft een hekel aan meetbare targets waarop hij kan worden afgerekend.


    Even voor de goede orde: als je met acht man/vrouw een uur vergadert (de meeste vergaderingen duren langer), is er één mandag in een uur down the drain. Omdat vergaderingen ook moeten worden ‘voorbereid’ en (als er tenminste iets concreets wordt afgesproken) moeten worden ‘opgevolgd’, gaat het in werkelijkheid om veel meer dan één mandag. Echte vergaderliefhebbers scheppen er namelijk een genoegen in om vergaderingen intensief voor te bereiden, inclusief het politieke spel dat daarbij hoort om van tevoren medestanders te verzamelen, en vooral ook om deze te evalueren (gebeurt dit veel in jouw bedrijf, dan kan er nog wel wat worden gesneden in het personeelsbestand  al is dat niet het onderwerp van dit hoofdstuk, maar dan weet je het vast).


    De vergaderterreur is al decennia een doorn in het oog van mensen die gewoon voort willen met hun werk, geld verdienen of iets anders engs productiefs. Daarom zijn er boeken volgeschreven over hoe die ellende is te beperken, worden er dagen durende seminars over gegeven en komen in het uiterste geval zelfs de organisatieadviesbureaus de tent binnen lopen om voor eens en voor altijd een einde aan al die tijdverspilling te maken. Meestal volgen er dan ook concrete tips (ik laat ze verderop niet allemaal links liggen), zoals ‘vergader staand’ (lekker voor die collega in rolstoel...) of ‘vergader heel vroeg of laat op de dag’. De kern van die tips: verpest het leven van de vergadertijger. En dat lukt, want vergadertijgers zijn gewoontedieren, dus je hoeft ze alleen maar uit hun sneue gangetje te halen om ervoor te zorgen dat ze zijn ontregeld.


    Het is echter allemaal surrogaat. Wanneer je moet ‘vergaderen’ (omdat je om de een of andere belachelijke reden denkt dat dat de enige manier is waarop je je team kunt motiveren, informatie kunt delen of een beslissing kunt nemen), doe dat dan alleen met de mensen die echt nodig zijn en laat het niet langer duren dan strikt noodzakelijk is. Fair deal.


    In alle andere gevallen: vergader niet. Ze wennen er maar aan.
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    PROEFTIJD EN JAARCONTRACTEN ZIJN ER VOOR DE ANDEREN


    Als je iemand wil aannemen, komt het gesprek onvermijdelijk op de duur van het contract. Er is iets met een wettelijke proeftijd, iets met jaarcontracten en meer van dat gedoe. Als je aan de kant van de werkgever zit, beschouw je het natuurlijk als de ultieme vanzelfsprekendheid dat die vogel aan de andere kant van de tafel begint met een (half)jaarcontract, met daarin een proeftijd, en als het goed gaat nog maar eens een jaarcontract en nóg één.


    Mekkert de m/v die jij wil aannemen daarover omdat hij/zij zo lekker comfortabel in vaste dienst zit te zitten bij de huidige werkgever, dan hoef je meestal maar één zin te gebruiken om hem of haar zover te krijgen onmiddellijk op te houden met zeiken: ‘Oh, maar ik dacht dat je zo overtuigd was van je eigen kwaliteiten...’ Een heel grote jongen of een heel flinke meid die dan nog durft terug te krabbelen. En een heel grote angsthaas die dan gaat lopen emmeren over dat hij niet twijfelt aan zijn eigen kwaliteiten, maar ja, met de huidige economische onzekerheid, met het feit dat vakbonden altijd de belangen van de baanklevende fossielen boven die van de frisse jonge bruisende toppers stelt, nou ja, eh... Om over de hypotheek op het nieuwe huis dat net zo goed als gekocht is nog maar te zwijgen.


    Even helder stelling nemen: als zo iemand niet halverwege dit soort neuzelbetogen zijn kop houdt, kun je ’m ook níet aannemen. Is misschien zelfs wel een heel goed idee, om dat spreekwoordelijke contract maar meteen te verscheuren. Want je wint tegenwoordig de oorlog niet meer met angsthazen. Je hebt mensen nodig die risico durven nemen, ook persoonlijk. Dus ja, natuurlijk geef je (ook al kun je iemand uitstekend na twee weken beoordelen) altijd eerst een (half)jaarcontract met een proeftijd. En daarna zie je wel verder. En dan nog iets: zeg nóóit toe dat het salaris nu weliswaar misschien wat aan de lage kant is, maar dat bij verlenging wegens gebleken geschiktheid natuurlijk kan worden gesproken over een verhoging. Da’s namelijk meestal niet waar (je roept zoiets omdat je geen ballen hebt; en omdat je geen ballen hebt, maak je het later niet waar) en dus uitermate frustrerend voor de onderlinge relatie.


    Er is in het kader van proefgeneuzel (op korte en iets langere termijn) één uitzondering: jij. Je bent een supertalent, vinden ze. Ze willen je per se hebben, zeggen ze. Ze hebben op het gebied van salaris enzo meer gedaan dan eigenlijk stond begroot, speciaal voor jou, beweren ze. En dan zou jij  hun vermeende goudhaantje dat ze hebben geproefd en getest en op een assessment hebben gestuurd in een procedure die eerder maanden dan dagen duurde  daarna nóg een keer voor jouw eigen risico meewerken aan hun bindingsangst? Ben je nou helemaal besodemieterd! Geen jaarcontract, meteen in vaste dienst. Want anders moet je dat eerste jaar namelijk wel met de handrem erop gaan werken en dan ben je niet de topper die ze nodig hebben, want er moet meteen, vanaf dag één, keihard worden doorgepakt.


    En denk je nu: ja, maar die proeftijd is toch wettelijk verplicht? Ach, boeien. En als het zo is (ik wil het niet eens weten), maakt dat geen zak uit. Zie het hoofdstuk ‘Neem altijd een afkoopsom op in je contract’. Jaja, lezer, aan werkelijk alles is gedacht. Dit boek gaat je nog geld opleveren in plaats van kosten!
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    KOESTER DE SCHOONMAKERS


    Als ik wil weten wat voor vlees ik in de kuip heb op de plaatsen waar ik werk, ga ik natuurlijk niet af op wat mijn vlees tijdens het traditionele individuele kennismakingsgesprek vertelt. Natuurlijk zal ik mijn vlees het spreekwoordelijke hemd van het spreekwoordelijke lijf vragen. Wat gaat hier goed? Wat gaat hier ruk? Wat is jouw bijdrage aan het goede en het beroerde? Wat ga jij veranderen? Weet je zeker dat je wil blijven? Goh, ben je zwanger? Tuurlijk, ik wil het allemaal weten. En tuurlijk, ik neem het mee in mijn oordeel over of ik mijn vlees in mijn kuip wil houden of niet (geldt natuurlijk niet voor die zwangerschap/bierbuik).


    Maar de lakmoesproef is, om het even in slecht Engels te zeggen: let the cleaning lady enter the building! Zodra iemand uit de salarisgroep van de receptioniste, postbezorger, medewerker facilitaire dienst of nog lager (zoals de lieverds van het ingehuurde schoonmaakbedrijf) de werkvloer op komt, leer je je mensen echt kennen. Het masker dat ze droegen tijdens hun kennismakingsgesprek met jou, waarin ze natuurlijk een goede indruk wilden maken, is dan namelijk afgezet.


    Laten we wel wezen: wie inspannend lichamelijk werk doet, gaat stinken. De vraag is nu: wie haalt zijn neus op voor de uit een krachtwijk ingereden schoonmaakmevrouw en doet alsof ze lucht is? En wie behandelt haar met waardigheid? Groet, maakt even een praatje en is zelfs  nu gaan we echt naar de eredivisie van je medewerkersbestand  oprecht geïnteresseerd in het wel en wee van de mevrouw met het natte doekje?


    Boeien, zul je denken. Maar geloof me, deze test zegt iets over het echte karakter van het vlees in je kuip. De ergste menselijke soort ter wereld is namelijk de ‘likken-naar-boven-en-trappen-naar-beneden’-artiest. Die kán niet alleen niet met alle lagen van de bevolking omgaan, die wíl het ook niet. Wie wel gewoon normaal doet tegen juist de schoonmaakmevrouw, heeft een kernkwaliteit die in jouw team goed van pas komt: fatsoen. En nu zal ik niet de slechtste minister-president van deze eeuw, Jan Peter Balkenende, gaan napraten met ‘fatsoen moet je doen’, maar het is wel zo dat je beter kunt werken met mensen die deugen dan met die vreselijke types die naar boven likken en naar beneden trappen  als ze ‘beneden’ al zien staan.


    Er bestaat in Nederland een heel mooi boekje met tegelspreuken  iets van: Er zijn meer ratten met dassen dan met staarten! (Google het vooral en bestel het!)  waarin op diverse plekken wordt afgerekend met dit verderfelijke menstype. ‘Je mag nooit uitsluiten dat de schoonmaker ooit je baas wordt’, staat daar bijvoorbeeld in. Jij weet dat (nu), maar je medewerkers die die mogelijkheid niet eens bedenken, laat staan ernaar handelen, die kunnen maar beter niet je vertrouwelingen worden...
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    GA NIET ONDERHANDELEN OVER JE SALARIS


    Als er één element is waar managers zonder zaakwaarnemer of advocaat moeite mee hebben als ze in gesprek zijn over een nieuwe baan, is het het onderhandelen over hun eigen salaris. Als de onbeschaamde vraag wordt gesteld wat iemand thans verdient, is er zelfs wel eens een die begint te blozen (het juiste antwoord is overigens: ‘Dat lijkt me niet relevant’).


    Vooropgesteld: onderhandelingen ketsen zelden af op het salaris. Als beide partijen een beetje goed beeld hebben van jouw marktwaarde (en als dat niet zo is, zit er een partij ten onrechte aan de tafel), kom je er altijd wel uit. De vraag is alleen: hoe kom je er zo bevredigend mogelijk uit? En dan hebben we het even niet over de secundaire shit (auto, mobiel, laptop, pensioen, winstuitkering, dertiende of veertiende maand, onkostenvergoeding, lekkere wijven), maar gewoon over het platte brutobedrag dat elke maand op je salarisstrook komt te staan.


    Er is eigenlijk maar één goed bedrag en dat is het bedrag dat jij wilt ontvangen om bereid te zijn je naar eer en geweten de kolere te gaan werken voor je nieuwe werkgever. Is dat 4000 euro per maand, dan moeten ze je niet met 3500 euro per maand naar huis sturen. Want daar raak je dan toch een keer door gefrustreerd. En als dat 8800 euro per maand is, dan vind je 8700 euro toch een tikkie kinderachtig van je nieuwe baas. Je zeurt niet over die 100 minder (toch maar 48 netto), maar het geeft wel te denken. Over mierenseks bijvoorbeeld. Eens? Zo ja, dan staat je salaris dus vast zodra je binnenloopt voor het afrondende gesprek (kan ook per mail trouwens, we leven in de eenentwintigste eeuw).


    Welnu, zo doe je het voortaan: je luistert naar alle secundaire arbeidsvoorwaarden en als die niet zo goed zijn als bij je huidige werkgever, of ze zijn beter, dan neem je je oude salaris, doe je er zestien procent bovenop en dan zeg je dat dat het brutomaandsalaris is waarvoor je komt. Als tegenover je iemand zit die denkt dat hij/zij met jou moet gaan onderhandelen, dan kun je twee dingen doen: bedanken voor de koffie, of vragen wat het tegenvoorstel inhoudt. Voor alles wat die bijgoochem aan de andere kant van de tafel van jouw salaris denkt af te krijgen, eis je keihard een secundaire arbeidsvoorwaarde terug. Dat betekent, beste vriend, dat je er hoe dan ook zestien procent in brutosalaris op vooruitgaat plús alle secundaire arbeidsvoorwaarden die beter zijn dan in je huidige baan. Zijn de secundaire arbeidsvoorwaarden slechter dan in je huidige baan, dan moet dat natuurlijk ook worden rechtgebreid. In geld, dat spreekt.


    Nou hoor ik je twee dingen denken en ik praat ze meteen even uit je hoofd. Eén: ja, maar dan krijg ik die baan misschien niet. Dan zeg ik: dat klopt, maar als ze weigeren de prijs voor het product te betalen, dan zijn ze het product niet waard. Twee: ja, maar als hun regels nou niet toestaan dat de salarisschalen bladiebladiebla... En dan zeg ik: alles kan, zolang de nieuwe werkgever maar geen directe kosten hoeft te maken. Dus? Dus accepteer je desnoods een iets lager salaris in ruil voor bijvoorbeeld extra vakantiedagen. Die kosten je nieuwe werkgever pas op termijn geld. Namelijk als jij ze gaat opnemen. En omdat je een nogal drukke baan hebt, doe je dat pas bij einde diensttijd. Beschouw het als betaling achteraf. Ik ken geen werkgever die dan nog afhaakt.
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    BEGRIJP ALLES VAN EXCEL-SHEETS


    Stel dat je, net als ik, een beetje in de creabea-business zit, dan is er één MS Office-programma dat je ongetwijfeld haat: Excel. Cijfers, cijfers en nog eens cijfers. Dáár zijn wij, creatieven, toch niet voor op de wereld gezet, om dat te begrijpen en er  nog erger  mee te werken? Wij willen de wereld mooier maken. Verbeteren. Vormen naar ons droombeeld. Dat geneuzel met al die cijfertjes, dat leidt toch zeker alleen maar af?


    Niet slim. Ook al denk je dat je met heel belangwekkend werk bezig bent, je bent niet de grote baas (anders las je dit boek niet); dus het gaat er niet om of jij denkt dat je met heel belangwekkend werk bezig bent. Het gaat erom of de grote baas denkt dat jouw werk een nuttige bijdrage kan leveren aan zijn doelstellingen. Ik wil het MVO-geneuzel van zelfs jouw grote baas niet helemaal belachelijk maken (dus wel), maar de waarheid is dat de doelstellingen van jouw grote baas vaak te maken hebben met eh... geld. Met zo veel mogelijk geld. En dan niet gewoon zo veel mogelijk geld, maar zo veel mogelijk winst.


    Ik realiseer me dat het een beetje plat klinkt allemaal, maar elk bedrijf en elke organisatie die niet helemaal in de jaren tachtig van de vorige eeuw zijn blijven hangen, zijn tegenwoordig (al dan niet vrijwillig) bezig met geld. Meer specifieker: met het verhogen van de inkomsten en het verlagen van de uitgaven. En om te beoordelen of dat lukt, gebruiken ze  in the end of meteen vanaf het begin  allemaal dat programma Excel uit het MS Office-pakket van Word (dat zat immers meegeleverd op de computers).


    Het is dus slim als je als onderbaasje die Excel-shit (sheets genaamd) kunt lezen. Dat je ze snapt, zeg maar. Maar toch is dat nog maar de helft van de klus. Want Excel is, geloof me, een programma dat ook voor jou wonderen kan verrichten. Dat komt omdat het, mits voorzien van de juiste variabelen natuurlijk, laat zien wat er met variabele Z gebeurt als je aan variabele A een slinger geeft. Of aan variabele C. Denk je eens in... je moet 50.000 euro bezuinigen, je klooit een beetje met een paar getallen in je Excel-sheet en hop: 50.000 euro gevonden.


    En dan denk jij, slim als je bent, natuurlijk dat het toch niet zo gemakkelijk kan gaan, hop: 50.000 euro bezuinigen. Maar dan zeg ik: ja, zo gemakkelijk gaat het dus wél. En dat komt doordat die Excel-tijgers boven jou helemaal niet geïnteresseerd zijn in jouw details. Die willen alleen maar weten of het getal rechts onderaan klopt. En dat kun je dus heel simpel regelen door op een paar plekken in je Excel-poep wat wijzigingen door te voeren. En nu denk jij, slim als je bent, natuurlijk dat je dan aan het eind van het jaar (als het om een begroting zou gaan) door de mand valt omdat je wél de getallen in je Excel-sheet hebt aangepast, maar niet je beleid. Maar dan zeg ik: ken je één begroting die aan het eind van het jaar werkelijkheid wordt? Ofwel: er verandert in de loop van een jaar zo veel aan de variabelen, dat het verhaal aan het begin van het jaar achteraf altijd compleet fake blijkt te zijn geweest. Maar dat dondert niet, jij speelt namelijk hun spel, het spel van de Excel-tijgers.
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    ACCEPTEER NOOIT EEN PROBLEEM, LUISTER NAAR DE OPLOSSING


    ‘Jan, ik heb een probleem.’ ‘En dat kom je mij nu vertellen?’ ‘Eh, nou ja, ik eh... dacht dat ik het even bij je moest melden. Dat je ervan op de hoogte bent.’ ‘En bedankt! Ga jij nu maar lekker naar huis, dan ga ik wel een nachtje slecht slapen om de oplossing te bedenken.’ ‘Fijn, dank je.’ ‘Maar Lou...’ ‘Ja, Jan...’ ‘Wat ís eigenlijk het probleem?’


    Tja, dat was Lou vergeten te melden. Want Lou (hij bestaat echt en hij is een sukkel) kwam met maar één doel mijn kamer binnen: hij wilde van zijn probleem af. De shit op mijn bord deponeren en daarna lekker verder gaan met vegeteren. In mijn beginjaren vond ik het nog een bepaald soort eervol wanneer een qua probleemoplossend vermogen minder bedeelde zich aan mijn bureau meldde als hij zogenaamd diep in de shit zat met zijn Probleem. Maar later leerde ik: als hij lekker met zijn luie reet op het terras bij een strandtent in Bloemendaal of Kijkduin zit, zit ik thuis in mijn kamer zonder airco achter mijn laptop zijn werk te doen. En dat kost niet alleen te veel tijd (dure tijd, in jouw geval), maar het is ook gewoon strontirritant. Dus dat moet je niet doen. Wat dan wel?


    We beginnen met een variant op de wet van Pareto, die je als ex-basisscholier uiteraard kent. De wet van Dijkgraaf (maar misschien is ie eerder al eens door een ander opgeschreven, dan zullen we die persoon in de volgende druk alle credits geven) luidt: tachtig procent van alle problemen lost zichzelf op. Dat wil niet zeggen dat je dus de Lou’s van deze wereld hun zin moet geven en hun problemen moet overnemen, want die andere twintig procent gaat jou serieus tijd kosten. En dat is niet de bedoeling. Maar hou die wet wel in je achterhoofd voor het geval jouw Lou zo stom is dat hij niet eens in staat is te doen wat jij hem gaat vragen als ie met die slome hondenblik van hem jou met zijn probleem denkt te komen opzadelen. En zeg wel dit: ‘Lou, ik ben niet geïnteresseerd in je probleem. Maar ik luister graag naar je oplossing.’


    Het klinkt simpel, het is simpel  en toch doen wij, managerstypes, het veel te weinig. Gewoon de gigantische denkkracht van die lui aan wie wij inspirerend leiding mogen geven, inschakelen om van elk stukje probleem een schitterende oplossing te maken. Enerzijds natuurlijk omdat het voor hunnie/hullie/zullie zeer stimulerend is dat ze zelf ook eens iets nuttigs bedenken (daar gaan ze van groeien, weetjewel...), anderzijds omdat het jou als manager tijd scheelt en je dus zélf naar die strandtent kunt als je de Lou’s met hun problemen eerst even terug hun hok in stuurt om eens lekker zelf te gaan bedenken wat goed voor de zaak is. Daarbij kún je ze vertellen dat tachtig procent van de problemen zichzelf oplost, maar de kans dat ze dan nét die twintig procent die echt moet worden opgelost laten liggen, is mijns inziens iets te groot. Dus zeg ik: loop geen onnodig risico, zeg geen ‘stop’, maar stimuleer, stimuleer en stimuleer. Aan jou vervolgens de taak de aangedragen oplossingen van je verzameling Lou’s te filteren, te beoordelen en waar nodig te fine-tunen. Het is allemaal niet zo ingewikkeld, dat managen.
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    KOSTEN WAARVAN HET RESULTAAT NIET MEETBAAR WORDT, MOET JE NIET MAKEN


    Investeren moet. Je kunt het ook een tijdje niet doen, als je je financiële doelstellingen kunt halen door eerst even de kaasschaaf en misschien zelfs wel de botte bijl langs je uitgaven te halen, maar op termijn moet er worden geïnvesteerd. In marketing, research, human capital (goeie mensen), enzovoorts. Wie anders beweert, heeft er echt geen kaas van gegeten.


    Maar investeren om het investeren, dát moet je dus niet doen. Tot ver in 2006 heb ik te maken gehad met bedrijven die dachten dat je heel veel nieuw geld verdiende als je het oude alleen maar verbrandde. Vaak waren dat van die bedrijven waar de directie met een extra hypotheek op het eigen huis  en nog één en nog één  zwaar risicodragend in handen stapte van private equity fondsen (tussen haakjes: dit soort lui is dus bedreven met Excel...). Enfin, dat is dus niet waar hè; dat als je maar genoeg geld verbrandt, dat er dan meer geld voor terugkomt.


    Investeren is nodig om te groeien. Dat is wél waar. En daarbij is het van levensbelang dat tegenover de uitgaven ook meetbare resultaten zijn te zetten. Om meetbare resultaten te kunnen hebben, zijn twee dingen nodig: een meetsystematiek en resultaten. Vooral als je te maken hebt met marketeers, maar evengoed met P&O’ers die denken dat cursussen nuttig zijn, is het van eminent belang om te kunnen weten en vervolgens te meten.


    Bij iedereen die een investeringsverzoek bij jou neerlegt, ga je vanaf nu drie vragen stellen. De eerste twee wist je al. Wat levert het op? En: hoe monitoren we dat? De derde is een nieuw elementje, dat je volgens mij nooit te vroeg in de strijd kunt gooien: welke consequenties heeft het voor jou als we die doelstelling niet halen? De investeringsaanvrager schrikt wakker. WTF! Dus als ik dat geld ga verbranden in plaats van laten groeien, dan heeft dat gevolgen voor mij? Dan word ik daar eh... op eh... afgerekend?


    Impliciet was dat natuurlijk altijd al zo; wie veel fouten maakt, vliegt er vroeger of later uit. Maar stel je vooraf de vraag, de vraag die maakt dat de investeringsaanvrager merkt dat het niet alleen ‘jouw’ geld is dat op het spel staat, maar ook zijn baan, dan is dat wel zo helder. En, heel gek, ik ken investeringsaanvragers die dan opeens nog een keertje extra willen gaan rekenen. En die dan heel misschien wel tot de conclusie komen dat die investering op dit moment, in deze markt, gezien de fase waarin ons bedrijf verkeert, toch maar even moet worden uitgesteld.


    En gebeurt dat niet, dus zet de persoon tegenover je door, dan hoort daar natuurlijk wel wat tegenover te staan. En dan bedoel ik niet een knuffel en een hand van de meester, maar een keurige bonus indien de doelstellingen worden gerealiseerd. Want zo zijn we dan ook wel weer...
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    NEEM DIRECT OF UITERLIJK BINNEN 24 UUR EEN BESLISSING


    Ken je dat? Dat je denkt dat je eerste ingeving altijd klopt? Dat zal dan wel zo zijn, hè...


    Toch gebeurt het weinig dat die conclusie vervolgens leidt tot de enige logische actie, namelijk: bij elk vraagstuk voortaan meteen beslissen. Je leest of hoort of bedenkt alle pro’s en contra’s van een idee of een voorstel. Je praat er desnoods met deze of gene over en dan bij voorkeur met mensen die anders denken dan jij. En vervolgens hak je in je eentje meteen de knoop door. Iedereen blij, want mensen houden van duidelijkheid en hoe eerder ze die hebben, des te blijer je ze maakt.


    Soms is het desondanks verstandig om niet meteen een besluit te nemen. Bijvoorbeeld als jouw eerste ingeving volmondig ‘ja’ zegt, maar er toch iets knaagt. Ergens in je achterhoofd. Of in je buik. Dan bewandel je hetzelfde traject, maar je past er één kleine wijzigingen in toe: je gaat er (letterlijk) een nachtje over slapen. De volgende ochtend, liefst onder de douche, neem je alle voors en tegens nog eens een keer door. Nog vóór je spreekwoordelijke das is gestrikt (dassen zijn voor losers), weet je welke beslissing je moet nemen. As easy as this.


    Angsthazen, indekkers en andere risicomijders klinkt deze methode van beslissen  en vooral deze snelheid  niet meteen als muziek in de oren. Hoe kan het nou dat je zonder dagen, weken of misschien wel maanden van twijfel, overleg, stuurgroepen, werkgroepen, consultancy, doorrekenen en nog een keer doorrekenen, zomaar beslissingen neemt? Dat is bijna roekeloos! Eng! Fout! Schandalig!


    Laten we nou eens aannemen dat die gekken gelijk hebben. Denk je nou echt dat als je wel dagen, weken of misschien wel maanden twijfelt, overlegt, stuurgroept, werkgroept, consulteert, doorrekent en nog een keer doorrekent, dat elke beslissing dan achteraf, met de kennis van later, de juiste was? No fucking way! Sterker: volgens wederom een variant op de wet van Pareto zou het al schitterend zijn als tachtig procent van alle beslissingen die je neemt juist is. Zo’n score, dat was vroeger op school een 8. Waar een 5,45 afgerond op 5,5 afgerond op 6 destijds al voldoende was. Maar dat betekent dus ook dat al stop je al die vertragende factoren er wél in, nog altijd twintig procent van de beslissingen met de kennis van later een foute was. En omdat niemand van tevoren kan vertellen welke twintig procent, mogen we concluderen dat ook al die nachten ijs die je nog over een beslissing heen laat gaan, zonde van de tijd zijn.


    Dus, grote vriend, volg je intuïtie. Neem meteen of na een nachtje goed slapen jóuw beslissing. En is dat net te vaak de verkeerde, draag je lot dan als een vent. Laat je er met een lekkere afkoopsom uit zetten, want dan was je blijkbaar niet goed genoeg voor de job. Je kunt echter beter op straat komen te staan doordat je zelf fouten maakte, dan doordat je het maken van fouten aan anderen overliet.
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    STEL EEN ECHT FOUTE VRAAG BIJ SOLLICITATIES


    Sollicitanten die werkelijk alles goed doen, ken je dat? Het cv in orde, brief in orde, handdruk bij aankomst in orde, presentatie in orde en als je eenmaal tegenover elkaar zit ook nog élk antwoord in orde. Je ziet zo’n joker per antwoord steeds een beetje meer gaan stralen. Als je de bal terugkaatst door te vragen welke vragen hij/zij zelf nog had, komen er ook precies die drie vragen uit die je zelf ook zou hebben gesteld.


    Aannemen? Nou, dus niet, hè! Althans, niet zonder meer. En wel om twee redenen. De eerste: wie alleen maar politiek correcte antwoorden geeft, kon vroeger gewoon goed leren. Die heeft zich op dit gesprek gewoon zó goed voorbereid, dat hij niet met zijn mening komt, maar met sociaal wenselijke antwoorden. Dus dat zegt niks over de werkelijkheid. Ten tweede: zo’n enge slijmbal, zo iemand die je schoenen nog voor je zou likken als er een vlekje op zit, die gaat jou, als talentvol en uniek manager, echt in no-time vreselijk op je zenuwen werken. Je bent zelf een oorspronkelijk mens, dat betekent per definitie dat je weinig respect hebt voor grijze muizen met de huid van een paling.


    Dus ontregel die sollicitant. Ik heb eens een manager meegemaakt die ‘de schoenentest’ ging doen. Hij vroeg een sollicitante die vréselijk politiek correct zat te wezen, maar in wie hij toch talent zag, een schoen uit te trekken en die midden op tafel te zetten. ‘Wat zegt die schoen over jou’, vroeg hij haar  nadat hij onder tafel had gezien dat de onkreukbare een gat in haar panty had. Mevrouw was niet heel makkelijk van haar stuk te brengen, dus ze begon over kleurrijk, degelijk, kwaliteit, het geld waard, bladiebladiebla. Toen dat een minuutje of drie had geduurd, onderbrak hij haar vrij hinderlijk en zei: ‘Cut the crap. Ik had het natuurlijk over de binnenkant.’ En pats, mevrouw was ontregeld en ging vervolgens eindelijk een beetje uit haar comfort zone. Ze bleek zelfs grappig. En hij nam haar aan (hai, Haits!)


    Dat laatste (haar aannemen) had hij overigens ook gedaan, zo vertelde hij, als ze had geweigerd de schoenentest uit te voeren. Een antwoord als ‘steek die schoenentest maar in je reet, ik ben gekke Gerda niet’ had hij ook goed gerekend. Een antwoord als ‘ik geloof niet dat dit relevant is voor dit sollicitatiegesprek’ juist weer niet. Dan had ze wel ballen, betoogde hij, maar viel ze overduidelijk in de categorie ‘saaie doos’. En daar stop je schoenen in, maar daar ga je niet mee werken.


    De moraal van dit verhaal: doe iets echt onverwachts als je een sollicitant voor je hebt die zich te goed heeft voorbereid maar waarin je toch iets bijzonders ziet. Dan kun je zien of jullie bij elkaar passen of dat jullie je aan elkaar gaan lopen ergeren. Doe je dit niet, dan krijg je zeker spijt. Tenzij je een robot in dienst wílde nemen. Dan heb ik niks gezegd.


    Er is overigens ook nog de categorie van de verboden vragen (zwangerschapsplannen, seksuele geaardheid en meer van die grappen en grollen). Niet stellen. Echt, gewoon niet stellen. Zelfs als je een vijfmaandenbuik voor je hebt zitten, níet beginnen over ‘gisteren zwaar getafeld?’ en meer van die ongein. Gewoon niet aannemen als je niet zit te wachten op iemand die op de eerste werkdag met zwangerschapsverlof gaat. Maar ga er niet over praten, want dan ben je niet alleen een, maar ook de lul. Duidelijk?
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    WIE WIL GROEIEN, MOET INVESTEREN


    Er zijn soms figuren die worden ingehuurd omdat ze nogal goed op de centen kunnen passen. Inkomsten en uitgaven zijn dan niet in balans en dan kun je de inkomsten verhogen (moet je creatief voor zijn) of de uitgaven beperken (kan werkelijk elke boerenlul).


    Zelf ben ik ook regelmatig zo’n boerenlul geweest. Begrijp me goed, ik kon in mijn werkzame leven echt wel wat meer dan de hand op de knip houden en de inhoud van de knip beperken, maar eerlijk gezegd weet ik niet hoe een goede manager in dit decennium kan overleven zónder goed met geld te kunnen omgaan. Het getuigt van een stuitende arrogantie om je niet druk te maken om inkomsten én uitgaven. Net zoiets als een journalist die zegt: ik schrijf mijn verhalen uitsluitend met de pen. Dan ben je een fossiel. In het beste geval: een grappig fossiel.


    Ik werkte eens ergens waar het verlies  naar verluidt  was opgelopen tot boven de twee miljoen en dat is op zich niet zo erg als er een bloeiende miljoenenboom in de tuin staat, maar heel vervelend als er even wat jaartjes geen vrucht aan die boom hangt. Zeker gezien de inkomsten was dat verlies veel te hoog en dus moest het binnen afzienbare tijd naar nul. Dat zijn leuke klussen, omdat ze meetbaar zijn  en doorgaans realiseerbaar. Dan heb je na verloop van tijd dus eer van je werk. En wie wil er nou geen eer van zijn werk (en de daarbij behorende botervette bonus)?


    Enfin, het bezuinigen verliep daar naar wens en het verlies werd langzaam maar zeker teruggebracht van heel veel naar heel weinig, maar de pest was: daar moesten wel offers voor worden gedaan. Stel (!) dat we het hier hebben over een blaadje (uit de kiosk), dan gingen we bijvoorbeeld stoppen met het met veel verlies weggeven van die blaadjes aan bejaarden en gehandicapten en dan gingen we bezuinigen op advertenties voor ons eigen blaadje en gingen we het blaadje dunner maken waardoor we papier- en druk- en vulkosten (foto’s en letters zouden dat dan zijn) bespaarden. Dat werkt, geloof me. In no time heb je de bonus binnen.


    Maar het is wel een sterfhuisconstructie, als je er niet tijdig mee stopt. Dan maak je namelijk op een gegeven moment een blaadje (nogmaals, het is maar een voorbeeld, ik had waar ‘blaadje’ staat ook ‘aansteker’ of ‘kerncentrale’ kunnen zeggen) met een oplage van 0 stuks en een resultaatrekening met 0 euro uitgaven en 0 euro inkomsten. Dan voldoe je dus keurig aan de financiële doelstelling (geen verlies meer), maar bestaat het blaadje niet meer.


    Kortom: ergens along the road moet je als manager natuurlijk wel eisen dat er middelen (die heten ‘euro’s’) en mensen (die heten ‘collega’s’) beschikbaar komen om die bezuinigingstrend om te buigen naar een groeiscenario. Het is op dat moment dat je overtuigingskracht en creativiteit nodig hebt, in plaats van een kaasschaaf of een botte bijl.
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    WERK NIET MET PARTTIMERS


    Een week heeft 168 uren. Verwacht je dan echt commitment (bloed, zweet, tranen en de hele mikmak) van iemand die 32 of  nog erger  24 uur daarvan voor jou wil werken? De vraag stellen is ’m beantwoorden. Of niet soms?


    Er is maar één type parttimer dat je dolgraag in je team wilt hebben en dat is de freelancer/zzp’er/adviseur. En waarom? Omdat je die inhuurt op uurtje-factuurtje-basis en omdat beide partijen weten wat dat inhoudt: werken en factureren. Alle andere parttimers (ik generaliseer en provoceer nu wel een beetje, maar wat zou de wereld saai zijn als iedereen zich vermomde als grijze muis): laat ze lekker ergens anders aan de slag gaan.


    Iemand wil voor je werken. Doet tijdens zo’n sollicitatieprocedure ongelooflijk zijn best een goede indruk te maken. Roemt de eigen kennis, de eigen kunde en de eigen inzet. Als je het allemaal moet geloven wat die kandidaat je probeert duidelijk te maken, dan zit er een als mens vermomde hoofdprijs tegenover je. Wat zeg ik: de Gouden Olympische Medaille. Een hele stapel van die krengen. Toe maar.


    En dan komt het langzamerhand aan op de voorwaarden waaronder deze nieuwe Vader des Vaderlands bij jou op de payroll gaat komen en dan zegt zo iemand: ‘Bestaat bij u eigenlijk de mogelijkheid om parttime te werken. Ik streef er namelijk naar een goede balans...’ Enfin, de rest kun je dromen: balans tussen werk en privé, papa- of mamadag, tijd voor mezelf, een stukje contemplatie naar mijn spiegel toe, yoga, tennisles, nuttige handwerken, glas-in-loodcursus volgen en meer van die eerste levensbehoeften. Wat zo’n Gigant, zo’n Ster, zo’n Onmisbare je dan eigenlijk vertelt, is dat jij voor hem de financier van zijn hobby’s bent. Het is dat het geld niet tussen de folders van de Lidl en de Aldi verpakt bij hem op de deurmat viel, want anders kon je helemaal de kolere krijgen met je kutbaan. Die gast die zojuist nog zat te beweren ziel en zaligheid in zijn werk te stoppen, heeft in de Top 3 van zijn prioriteitenlijst ‘me’, ‘myself’ en ‘I’ staan en met heel veel mazzel haal je als werkgever zijn Top 10.


    Het gééft allemaal niks als je zo iemand aanneemt. Moet je vooral helemaal zelf weten. Maar hé, ga dan straks niet verbaasd doen als op de eerste de beste snottebeldag van hun koter een ‘ziekmelding’ binnenrolt. Of als je te maken krijgt met iemand van wie de griepaanvallen heel toevallig samenvallen met de schoolvakanties. Stigmatiseer ik? Nou, dan loop je toch wél het risico. Ik zeg: zolang er genoeg fulltimers beschikbaar zijn, neem je fulltimers.


    En moet jij dan als manager misschien zelf, omdat je anders bent dan de anderen, wél parttime willen werken? Ben jij nou helemaal besodemieterd! Dus dan laat je je 32 uur betalen en werk je er, net als je collega die zich fulltime laat betalen, een uurtje of 50, 60 en soms zelfs 70? Daar is maar één woord voor: prutser. Wél kun je als sollicitant mededelen (!), tijdens de afrondende fase van de sollicitatieprocedure, op welke dagen je thuis gaat werken. Als je ze dan tegenover je van kleur ziet verschieten, kun je er nog wat redenen aan toevoegen (golfen, tennissen, vreemdgaan, whatever) om een en ander beter te laten inbedden, maar eigenlijk is dat niet nodig. Ze willen jou, maar je kunt ze best met non-verbale signalen duidelijk maken dat dat niet per se betekent ‘fysiek aanwezig, al die uren’. De jaren zeventig zijn namelijk ook al voorbij.
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    ACCEPTEER NOOIT EEN ‘JA, MAAR...’


    Uit het eerder genoemde bestsellertje Er zijn meer ratten met dassen dan met staarten! citeer ik: ‘Ja, maar = nee, want...’ Ik ben het daar van harte mee eens. En heus niet alleen omdat ik zelf een heel klein beetje betrokken was bij de totstandkoming van bedoeld meesterwerk (of geef ik mezelf als auteur nu te veel credits?).


    Er is geen stuitender manier om gelijk te krijgen dan met ‘ja, maar...’ De galbak die die woorden uitspreekt (en ga je ze tellen, dan barst het in de wereld van de galbakken) bedoelt namelijk: nee. Maar hij is te slijmerig, te likkerig, te glad om je dat midden in je snuit te zeggen, dus is er die omtrekkende beweging van de ‘ja’, gevolgd door die mega-irritante ‘maar...’ Nooit pikken. Meteen pareren met een helder gearticuleerd ‘EN WAAROM DAN WEL NIET?!’


    Het lijkt misschien een futiliteit om je druk te maken over zo’n ogenschijnlijk onnozele inleiding van de ‘ja, maar...’-zegger, maar dat is een misvatting. Mensen die regelmatig ‘ja, maar...’ zeggen, hebben gewoon een rot karakter  niet de ballen om tegen je op te komen, wel eeuwig in staat bezwaren en bezwaartjes te vinden en te debiteren. ‘Een bezwarenkoning’, noemt de tijdschriftengoeroe Rob van Vuure zo iemand. Dat type, daar word je doodmoe van. De intentie van de ‘ja, maar...’-zegger is  check het zelf mórgen in je eigen werkomgeving  namelijk deze: hij wil elke verandering tegenhouden. Hij moet niks van al die moderne fratsen hebben. En hij is dus, ik zeg het maar even helder, de ziektekiem in je bedrijf. En je weet wat je met ziektekiemen moet doen: bestrijden. Uit alle macht!


    Iets opbouwender dan zo’n joker alleen maar af te snauwen  want met sommige moet je om de afkoopsommenpot niet te hoog te laten oplopen toch verder  is de methode van de omkering. Je gaat zo’n gast tergend positieve vragen stellen. ‘Heel goed dat je dat constateert, Martin! Hoe zou jij dit oplossen als je mij was?’ ‘Uitstekend aandachtpuntje, Mark! Welk voorstel had je zelf?’ ‘Scherp gezien, Boudewijn! Jouw kritische blik behoedt mij telkens weer voor blunders. Zeg eens: hoe doen we het wél?’ Daar kunnen ze niet tegen, hè, die gasten. Vroeger altijd verdediger geweest met voetballen. Balletje en mannetje tegenhouden, nooit iets opbouwends presteren. Geen steekballetje, geen dieptepass, geen passeerbeweging, niks.


    Als de ‘ja, maar...’- klanten vervolgens hun lesje niet leren en na een les of twee niet stuitend positief opbouwend zitten te wezen, rest je maar één ding. Voor je eigen gemoedsrust en werkplezier, voor dat van je collega’s en voor het geluk van je toko: praat tegen dat menstype alleen nog in onomkeerbare besluiten. En zeg dat ze de dag dat je je mailtje rondstuurt

    ’s avonds om 20.00 uur welkom zijn in je kantoor om er eventueel nog even tegenaan te pissen. Dikke kans namelijk dat ze om zes uur achter de aardappels bij moeder de vrouw willen zitten. Of met oud-collega’s in de kroeg. Case closed.
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    LEG DE LAT VOOR LASTPAKKEN NÉT TE HOOG


    Het is een kleine moeite om alle medewerkers die jou structureel voor de voeten lopen met een geringe afkoopsom de deur uit te werken, maar het moet ook nog een beetje een sport blijven hè. Bovendien maken vele kleintjes (afkoopsommen) één grote, dus op een gegeven moment gaat die vaststellingsovereenkomstgrap natuurlijk wel in de papieren lopen. En die euro’s kun je wel beter gebruiken, laten we eerlijk zijn. Dus we gaan het ook anders doen.


    Managers hebben de neiging de etterbakken op hun afdeling uiteindelijk een beetje te ontzien. Ze vragen de lastpakken niet meer om iets te doen, omdat dat zo veel nutteloos gezeik oplevert, dat je het net zo goed zelf had kunnen doen. Of omdat dat smoelwerk zodra ze je maar zien aankomen meteen op onweer schiet  en daar word je zelf ook niet vrolijk van. Of omdat die gasten niet alleen te bedonderd, maar ook simpelweg IQ-technisch te beperkt zijn geëquipeerd om die simpele taken die je voor ze in je hoofd had een beetje fatsoenlijk te kunnen uitvoeren. Bedenk je dan. En dan besluit je maar om ze níet in te schakelen. Wie dan de winnaar is? Jij niet.


    De strategie om lastpakken te laten verdwijnen, en dan geheel vrijwillig, is door de lat telkens (en dan wordt bedoeld: gedurende álle minuten dat ze bij je in dienst zijn en liefst ook wat uren daarbuiten), nét even te hoog voor ze te leggen. Een variant daarop: door ze klussen te geven waar ze niet zo happig op zijn. Hoe leg je de lat telkens net even te hoog? Welnu, dat is niet zo erg moeilijk. Je kijkt naar de prestaties van de absolute nummer 1 van je team, haalt daar tien procent vanaf en zegt tegen de lastpak van dienst: ‘Dit is je target’. Lastpak van dienst gaat ongetwijfeld meteen steigeren. Roepen dat de absolute nummer 1 van je team een nerd is, een workaholic, een gek, een dwaas, een weetikveel. En dan hoef je alleen maar te zeggen: vandaar dat ik jouw target ook tien procent lager heb gezet (wat nog altijd minimaal honderd procent hoger dan het voorheen door de lastpak van dienst behaalde resultaat is, maar dat zeg je er natuurlijk niet bij).


    Als je zelf nog een beetje zo’n bezwarenbedenker bent, denk je nu natuurlijk dat targets lang niet altijd zijn te kwantificeren en dat dit spelletje dus niet lukt. Mis! Alle targets zijn te kwantificeren. Anders zijn het namelijk geen goede targets geweest en heb je daar nog een klein ontwikkelingetje door te maken. Maar waar het om gaat is dit: je moet aan een elastiek dat zelden of nooit gespannen heeft gestaan en dat zich daar comfortabel bij voelt, gaan trekken. En dan niet een beetje, maar zodanig dat het net niet knapt. En niet eventjes, maar permanent. Daarbij mág het ook niet knappen (ziekmelding), maar het moet wel voelen alsof er constante spanning op staat. Wat er dan gebeurt? Het gaat, eenmaal in het besef dat het nooit meer zo’n luilekkerland wordt als vroeger, op zoek naar een andere baan. Exit voor gratis.
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    KIES ALTIJD VOOR JEZELF; DAT DOEN DE ANDEREN OOK


    Het is uitstekend als je bij het leiden van je afdeling denkt aan het lichamelijk en geestelijk welzijn van je medewerkers. Vooral als ze daardoor nooit ziek, wel altijd gemotiveerd en dus productief voor jou zijn. Maar het mag nooit een doel op zich zijn. Sterker: je mag ze, de lieverds die jouw leven elke werkdag tot een feest maken, ook nooit de indruk geven dat het zo is. Want liegen, daar heb ik dus een broertje dood aan. En het zou een leugen zijn, dat hun welzijn elke dag weer je prioriteit numero uno is.


    Je houdt niet van je medewerkers. Niet echt. Je houdt, in principe, van je eigen kinderen. Misschien oprecht van je partner. En als het in je jeugd allemaal een beetje soepel verliep, ook van je ouders en wellicht zelfs nog van je broers en/of zussen. En, vooruit, ook van een enkele vriend of vriendin. En natuurlijk van die ene soulmate die je toevallig ontmoette via twitter. Maar dan is het wel weer genoeg, hoor! Bhagwan is dood.


    Hoezeer je ook gelooft in het beste van de mens, hoezeer jouw mensen ook zullen beweren dat ze altijd achter je zullen staan en alles voor je zullen doen: als het er echt op aankomt, staat de werkende mens als een Rémi in zijn kantoortuin. Alleen op de wereld. Dan vind ik het hartstikke sympathiek als jij nou net die ene manager bent die het anders ziet en ook anders in de praktijk wil brengen  maar als je het meent, was je in dit boek al niet tot hier gekomen. Dus laat dat politiek correcte geneuzel alsjeblieft achterwege en weer eerlijk: alles draait voor jou, om jou en om niemand anders.


    Het is mijn taak jou duidelijk te maken dat dat verregaande consequenties voor je gedrag moet hebben. Als jij altijd voor jezelf kiest, betekent dat dan dat je alles ook moet beoordelen met in het voorhoofd de aloude vraag: ‘what’s in it for me?’ Dit betekent níet dat je je mensen voor alle shit moet laten opdraaien of dat je nooit meer iets zelf hoeft te doen en werkelijk alles kunt delegeren, om maar eens wat logische gevolgtrekkingen te noemen. Nee, het betekent dat je strategisch gaat denken bij alles wat je doet.


    Heel simpel. Als ik dit... dan gebeurt waarschijnlijk dat... en dat heeft voor mij als resultaat dat... Heb je die? Nu de volgende stap. Ik wil als resultaat dit... en dat bereik ik het beste door... dus ik doe... Het woord ‘resultaat’ is waar het om gaat. Je formuleert je doel, je bedenkt hoe je dat doel het beste kunt bereiken en vervolgens regel je het.


    Moet dat resultaat dan een goed resultaat zijn voor je bedrijf of voor jou? Ook hier kunnen we maar beter geen doekjes om winden: voor jou. Het kan best zo zijn dat jouw belangen en die van je bedrijf gelijk opgaan (misschien wel omdat het je eigen bedrijf is, of omdat je bonus samenhangt met het bedrijfsresultaat), maar het gaat altijd om het voor jóu beste resultaat. En als je dat anders ziet, heet je Florence Nightingale.
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    DE PRIORITEITEN VAN ANDEREN ZIJN NIET INTERESSANT


    De grotere baas: ‘Zeg, Silvio, kun jij eerst even...’ De onderknuppel: ‘Zeg, Jan, kan ik even...’ De goede lezer  en dat ben je  is de overeenkomst tussen de zin uit de mond van de grotere baas en die uit de mond van de onderknuppel al opgevallen. Precies, het woordje ‘even’.


    Je bent bezig met iets dat je op dat moment belangrijk vindt. Iets met werk. Een hotel boeken voor een nachtje met je vriendin. Whatever. Feit is: je bent daarmee bezig, omdat dat op dat moment jouw topprioriteit is. Als dat niet zo zou zijn, zou je wel met iets anders bezig zijn  of, en nu komt ie, bij je grotere baas aan zijn bureau staan of bij een van je (met alle respect) onderknuppels en hen vragen of ze nog een klusje voor je hadden. Maar dat deed je dus niet en daar had je een verdomd goede reden voor.


    Waar haalt die grotere baas en/of die onderknuppel dan, zo vraag ik je, de góre moed vandaan om jou te storen bij je werkzaamheden? Let op: uit wetenschappelijk onderzoek is gebleken dat zo’n onderbreking (ook al duurt ie maar tien seconden) je vijf minuten (!) uit je werk haalt, dus het hoeft maar honderd keer per dag te gebeuren en je komt helemaal niet meer aan je eigen werk toe. Ja, ’s avonds laat, thuis. Als je partner tenminste niet om aandacht zeurt. Dus? Dus gaan we dat natuurlijk niet laten gebeuren, dat grotere bazen en onderknuppels denken te mogen bepalen wat jouw prioriteiten zijn. Sterker: als zij beter dan jij zouden weten wat jouw prioriteiten zijn, dan hadden ze jou maar moeten worden. Toch?


    Dus vanaf nu, maat, doen we het zo: als jij werkt aan dingen die jij belangrijk vindt, word jij niet gestoord. Je deur is dicht (of ga je beweren dat je in een kantoortuin werkt, hahahaha!), je telefoon staat uit en je secretaresse (of ga je me nu vertellen dat je geen secr.... mwoehahahaha!) houdt iedereen bij je weg. Is er een uitzondering op deze regel? Ja, natuurlijk. Als het brandalarm afgaat.
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    VERGADER NOOIT ZONDER AGENDA


    Dat vergaderen maar beter niet echt je hobby kan worden op de werkvloer (je moet daarna altijd zo veel werk inhalen dat door het vergaderen is blijven liggen) had ik je hopelijk al duidelijk gemaakt. Als je een reminder nodig hebt, omdat het alweer een hoofdstuk of wat geleden is, dan wil ik de beroerdste niet zijn. Vergaderen? Wat Jan D. Swart erover zei. Dat het voor de talentlozen is. Toch kom je er soms niet onderuit. En dan?


    Dan is er één wet: er wordt niet vergaderd zonder een deugdelijke agenda. En dat is geen agenda zoals de gemeenteraad van je stad of dorp die hanteert (opening, mededelingen, ingekomen stukken, zootje onderwerpen, rondvraag en sluiting  en dat allemaal met of zonder gebed), nee, het is een lijst met onderwerpen die keihard worden afgetikt tijdens die vergadering.


    Eerst even doornemen welke keiharde afspraken er de vorige keer zijn gemaakt en of iedereen die is nagekomen en zo nee waarom niet en wanneer dan wél, verdomme! Dan in een razend tempo nieuwe afspraken maken over nieuwe onderwerpen. In tegenstelling tot in de politiek is het daarbij niet de bedoeling dat iedereen zijn eigen luizige standpuntje gaat zitten noemen, verdedigen, nuanceren en aanvullen in een tweede en een derde termijn, nee, dit is de grote-mensenwereld, niet de Tweede Kamer. En hier kijken geen camera’s mee, worden geen stemmen verzameld en kan het dus  even een eng woord  efficiënt. En ten slotte wordt even heel kort en even heel krachtig samengevat wie wat wanneer onder welke voorwaarden gaat doen en gaat iedereen weer keihard echt aan het werk.


    Een vergadering zonder agenda, dat weet iedereen die er wel eens eentje bijwoonde, is een kansloze missie. Niet zozeer omdat jij dan opeens een incompetent baasje blijkt te zijn (ook), maar vooral omdat dat voor ‘een bepaalde groepering’ een mooie aanleiding is om eens een lekker potje niet-functioneel-naar-de-eigen-stem-te-gaan-zitten-luisteren-en-wel-zo-lang-mogelijk. Er kan namelijk op dat geleuter van die lui geen duidelijk ‘Oké, Frank, dus jij doet dit en dat, en het is dan en dan klaar, en het kost niet meer dan dat’ volgen  en dat voelen ze en dat vinden ze lekker, joh! Dat ze wel mogen beppen, maar er vervolgens niks voor hoeven terugdoen. Het gelul van die lui (vergadertijgers; als je pech hebt ook actief vakbonds- en OR-lid, het laatste vanwege de vermeende ontslagbescherming) is ook anderszins contraproductief. Want zij die wél willen presteren, ergeren zich dood aan dat gezwam en gooien tijdens die meeting de kont tegen de spreekwoordelijke krib. Dus de goeie spelers voetballen niet meer mee, zeg maar.


    Dit hele gedoe pleit natuurlijk, nogmaals, voor níet vergaderen, want dan voorkom je het. Maar moet het tóch (soms móet je effe netjes melden dat tien procent van de banen verdwijnt of dat de hele vestiging wordt overgeplaatst naar een land met meer zon en minder salaris), doe het dan goed. Dat die agenda tijdig wordt verstuurd, zodat iedereen zich de hele nacht voor de vergadering perfect kan voorbereiden, is vanzelfsprekend (en stuur ’m dus niet een week van tevoren rond, want die vergadertijgers gaan dan geheid de hele week lekker zitten ‘voorbereiden’).


    Oh ja, nog een dingetje: democratie. Niet doen.
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    VOER GEEN SLECHTNIEUWS-

    GESPREKKEN MET Z’N TWEEËN OF MET DICHTE DEUR


    Het is volkomen logisch dat je, wanneer je jammerdepammer iemand van je team (zoals de Amerikanen dat zo mooi zeggen) ‘moet laten gaan’, kiest voor een locatie waarbij niet de hele goegemeente kan meegenieten van zijn tranen of haar gegil. Dus je reserveert via een VAF (Vergaderruimte Aanvraag Formulier) een kleine, sfeerloze vergaderkamer waar je de loser in kwestie gaat ontvangen. En zodra hij/zij binnen is, sluit je natuurlijk de deur, want er kan eens iemand langslopen die het een en ander oppikt (en gaat doorbriefen) over dat tranendal dat jij hebt veroorzaakt. Ontslag geven (of contracten niet verlengen of waarschuwingen uitdelen) doe je in een een-op-een gesprek met de deur dicht. Toch??? Nee, NOOIT!!!


    Picture this: chef (man) gaat een vreselijke beroerd functionerende medewerkster (vrouw dus) eruit kegelen. Chef doet dat allemaal keurig volgens het boekje. Hok in. Deur dicht. Zitten. Mededelen. Kort toelichten. Zakdoekje aanbieden. Vragen om korte reactie. Formele verdere procedure toelichten. Doos meegeven voor ‘personal belongings’. Opstaan. Klaar. Denkt hij. Want wat gebeurt er in de beleving van iedereen die zich in de buurt van die vergaderruimte bevindt? Chef gaat met medewerkster hok in. Chef doet de deur dicht. Medewerkster komt drie minuten later gillend hok uit. ‘Vuile vieze smeerlap’, roepend. Chef zit in de shit. Diep in de shit.


    Overdreven? Ach, ik heb er eens een collega bijna aan stuk zien gaan. Ik steek voor niemand mijn handen in het vuur, bij wijze van spreken voor mezelf nog niet eens, maar voor hem wel. Een opperwatje. Zo trouw als een hond. Viel op heel slank en donkerharig en -huidig, al zijn hele leven. Zodra de kantoorpraat even richting sex (met een x) ging, wendde hij het hoofd af. En dat was geen act, hij had zijn hoofd, handen en hart meer dan vol aan zijn eigen dametje. En de medewerkster die hij het onvermijdelijke ging mededelen, was in alle opzichten de tegenpool van waar hij voor kon vallen. Blond, dik, ordinair en zelfs een tikkie stinkend. Maar ergens in dat wanstaltige lichaam zat dus een nog fouter brein. En dat dacht: als ik ga, neem ik hem mee in mijn val. Ik ga ’m beschuldigen van seksuele intimidatie. Dat zal ’m leren!


    Lang verhaal kort: natuurlijk kreeg het doortrapte loeder haar zin niet. Hij kon aannemelijk maken dat van enige fysieke toenadering geen sprake was geweest. Maar het probleem zit ’m in het woordje ‘aannemelijk’. Hij kon het niet bewijzen. Hij zat immers alleen met het wezen in een dichte vergaderruimte. Uitgerekend in de kamer waar de adjunct-directeur regelmatig zijn secretaresse neukte, maar dat wist iedereen, behalve onze voor dit soort activiteiten doofblinde chef. En ook al hield hij zijn baan, er waren toch altijd mensen op de werkvloer die dachten aan die rook en aan dat vuur. Die dat ook maar wat graag deelden met nieuwe collega’s, onder de roddelrookpaal. En bij het afscheid van de chef komt in de verder zouteloze speech ongetwijfeld een opmerking over katjes in het donker terug. Of over stille wateren. Of over elke dag biefstuk eten gaat ook vervelen.


    De les: neem bij slechtnieuwsgesprekken altijd een getuige mee. Desnoods een P&O’er.
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    VOLG JE GEVOEL BIJ HET BEOORDELEN VAN MENSEN


    Om toch ook nog een kansje te maken bij de verkiezing van het ‘Open Deuren Boek van het Jaar’: je moet bij het beoordelen van mensen altijd je gevoel (ook wel: intuïtie) volgen. En ja, ik weet dat je dat weet, natuurlijk weet ik dat je dat weet, maar je moet het ook nog gaan dóen. En daar heb je moeite mee. Want je gevoel laat zich nu eenmaal niet vangen in een Excel-sheet, een beoordelingsformulier, een verslag van een functioneringsgesprek of in een ander hersending.


    Laten we het eens van een andere kant benaderen. Vraag 1: hoe vaak in je leven bleek je oorspronkelijke gevoel over een mens achteraf níet te kloppen? Als je bent waar je nu al bent in je carrière, durf ik te stellen dat je hier glashard kunt beweren dat je gevoel-van-toentertijd achteraf in zeker negentig procent van de gevallen juist was. Klopt, hè? Vraag 2: geloof je  met mij  dat je mensen uiteindelijk indeelt in goed of fout (op het werk)? Als je wilt komen waar je wilt komen in je carrière, durf ik te stellen dat wij op dit gebied op één lijn zitten. Natuurlijk is er naast ‘zwart’ en ‘wit’ helaas ook altijd een categorie ‘grijs’, maar die is in dit verband niet van belang. De mensen die je kunnen maken en breken, dat zijn de mensen die deugen en de mensen die niet deugen.


    Meer dan negentig procent bij vraag 1 als antwoord gegeven (en dan was je nog bescheiden...)? En ja bij vraag 2? Nou, dan zijn we eruit. Vanaf nu deel je mensen die nieuw zijn in je omgeving zo snel mogelijk in in ‘goed’ of ‘fout’ (of: ‘doet niet terzake’). Dat deed je onbewust al (echt wel!), maar nu ga je het ook bewust doen. En dan vooral bij het geven van kansen, het delen van belangrijke informatie, het afwegen wie blijft en wie elders aan de spreekwoordelijke nieuwe uitdaging mag beginnen, het uitnodigingsbeleid voor de leuke borrels  en de rest. Dat lijkt even hard en unfair en bot en fout, maar dat zal wel. Want jij bent er niet om hen een leuke tijd te bezorgen  zij zijn er om jou een leuke tijd te bezorgen. Anders waren zij wel jouw manager en jij hun medewerker, nietwaar? (tussen haakjes: naar boven toe werkt deze redenering niet, als medewerker van je baas draait het natuurlijk wel om jou...)


    Gaat het dan alleen om je intuïtie? Nee, natuurlijk niet. Iemand kan nog zo’n fijn, warm, goed mens zijn, als je er voor het bereiken van je doel geen reet aan hebt, heb je een fijn, warm, goed mens aan je kring van bekenden toegevoegd, maar wat moet je ermee? Het kerkhof ligt vol met goede, fijne, warme mensen. Sterker: procentueel liggen er daar meer dan er rondlopen op aarde. Als je de speeches op begrafenissen mag geloven althans.


    Het echte gevolg van dat indelen in ‘goed’ en ‘fout’ op basis van je intuïtie (en het inhoudelijke nut van mensen) is dat je er fouten mee voorkómt. Je kunt beter iemand te veel een sticker met ‘fout’ op zijn voorhoofd plakken, dan dat je te veel van die ‘goed’-stempels zet. Iemand die ‘goed’ leek, maar ‘fout’ is, kan namelijk een probleem voor je worden. En problemen, dat weet je, daar hou ik niet van. En jij ook niet.


    Is het dan niet lullig dat je een ‘goed’ behandelt als ‘fout’? Hahahahaha. Natuurlijk. Zonder schadeauto’s zou de sloperij niet bestaan.
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    LIEGEN IS VERBODEN, ZWIJGEN IS VERSTANDIG


    Je denkt misschien, hier aanbeland, dat ik je in de maling neem met de kop boven dit hoofdstuk. Maar zo ben ik niet. Ik neem wel mensen in de maling, maar niet als ze me betalen. Of als ik hen cadeau ben gedaan. Liegen is verboden, ja. Je hebt vast wel eens een bijgoochem horen zeggen waarom het stom is om te liegen. ‘Omdat je dan je leugens moet onthouden en dat is zo’n gedoe. En dan raak je verstrikt in je leugens en ben je de lul.’ Of zoiets. En dat is ook waar. Het is níet waar dat je, als je altijd de waarheid spreekt, opeens niet meer hoeft te onthouden wie je wat hebt gezegd, maar dat is een ander verhaal. Liegen is gewoon niet slim, omdat elke leugen altijd zal uitlekken. Misschien is dat niet helemaal waar, maar in elk geval loop je als je liegt eerder de kans op een leugen te worden betrapt dan wanneer je niet liegt. Die gast van Ajax met dezelfde initialen als die gast van de PvdA en dezelfde initialen als die gast die destijds timmerde in Jeruzalem, zou die redenering ‘logisch’ noemen. Dus dat is ie. Niet liegen, derhalve.


    Maar wel altijd de waarheid vertellen…voel ik je bij wijze van spreken aan de andere kant van de lijn sidderen? Ben jij nou helemaal gek! Natuurlijk niet. Of wil je (corporate gesproken) dood? Spreken is soms zoutzuur, zwijgen heel vaak goud. Je hebt pech als je van nature een ouwehoer bent, maar het echte onderscheid tussen de mannen en de jongetjes, qua management, wordt gemaakt op het onderdeel ‘zwijgen’. Ik ga hier niet beweren dat je nooit íets moet vertellen, maar in de basis is dingen niet delen met je medewerkers (en vele anderen) gewoon een hartstikke wijze strategie.


    Aan de kant van de eventuele problemen: die krijg je niet. Kijk, je voelt haarfijn zelf aan welke informatie je echt moet verspreiden om op de werkvloer te overleven. Dat doe je dan ook gewoon  alleen met de mensen met wie je het echt moet doen en op de wijze die het meest geëigend is, maar daarover dus geen discussie. Waar je ‘ver’ vóór het woord zwijgen kunt zetten, is het meestal onverstandig je klep dicht te houden. Dus dat vertel je en de rest hou je lekker voor je. Niemand die jou dat ooit kan verwijten. Of zal verwijten.


    Effectief zwijgen zorgt in de meer filosofische zin ook nog voor een aantrekkelijke bijvangst: ze gaan je als een boeddha zien. Sinds ik stopte met roken en tien kilo aankwam, mijn haar verloor en het restant wekelijks afscheer én zwijg, krijg ik elke verjaardag van mijn eigen vrouw een nieuw boeddhafiguurtje (mag je nooit voor jezelf kopen, brengt ongeluk). En dat zet ik dan op mijn werkvloer op de hoek van mijn bureau, precies daar waar medewerkers denken te mogen gaan zitten op de stoel die er toevallig staat. Kijken ze me aan, dan zien ze me twee keer. Klein van steen en groot daarachter. Daar gaat een rust van uit, joh! En als ik zwijg, geloof me, dan gaan ze na tien, vijftien seconden als nieuw weer naar buiten. Helemaal geïnspireerd! Ik geef toe: dat is bijvangst, dus als je slank bent en een mooie bos krullen hebt, beperk je dan tot de hoofdvangst. En die is: als kennis macht is, waarom zou je ’m dan delen?
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    NIET-ACUTE PROBLEEMGEVALLEN MOGEN ER OOK OVER EEN JAAR UIT


    Op het gebied van afscheid nemen ben ik een rare. Als ik geen zin meer heb mijn tijd door te brengen met deze of gene, dan prefereer ik een snel en schoon afscheid (quick & clean klinkt zo Amerikaans). We constateren dat we elkaar zat zijn, we handelen de eventuele formaliteiten af (inclusief het non-aanvalsverdrag na de scheiding), we geven elkaar een hand, een van ons tweeën  en ik ben het niet  levert de sleutels van de bedrijfs-Volkswagen in en toedeledokie verder. Het kost misschien een paar centen, maar dan ben je ook van je ergernis af.


    Toch zeg ik, indachtig de grote Feyenoord-voorzitter wijlen Cor Kieboom op dit punt: ‘Waar staat geschreven dat ik consequent moet zijn?’ Want laten we eerlijk zijn, als je een beetje pittig van karakter bent en de mensen met wie je moet (gaan) werken zijn dat nu net niet, dan kun je bij wijze van spreken een dagtaak hebben aan het uitdelen van de afkoopsommetjes. En ook al heeft je nieuwe bovenbaas je verteld dat het opschudden van die ingekakte dooie bende best een paar centen mag kosten, hij bedoelde ook weer niet dat je de hele vloer in één beweging moet leegzwiepen en alle stropdassen en broekrokken à la minute moet vervangen door mensen die wél wat kunnen en willen. Want dat kan Bruin nu ook weer niet trekken.


    Dus? Dus is timing everything. De grootste etterbakken en nitwitten (in die volgorde), gooi je er zo snel mogelijk na je entree uit, via de methode van de gebronsde handdruk. Voor de rest maak je een plan. Dat zijn de probleemgevallen die zeker gaan vertrekken tijdens jouw bewind, maar dat weten ze niet en je neemt er keurig de tijd voor. Je moet wel heel dom zijn om niet te snappen dat het heel erg goed zou uitkomen als deze groep nou net, in tegenstelling tot de groep die je meteen op straat zet, vooral mensen bevat die heel veel jaren lang heel veel puike of ruim voldoende beoordelingen hebben zitten verzamelen  want dat zijn de duurste qua afkoopsom (en verdomd: altijd vakbondslid en voorzien van een directe lijn met de vakbondsjurist, want laatst had zo iemand ook al een conflictje over het intrekken van de halve euro koffiegeld per dag, wat toch een schande was en toch niet zomaar gepikt moest worden!).


    Je plan met de niet-urgente probleemgevallen is simpel: je bereidt ze heel langzaam voor op een toekomst elders. Je laat ze rustig zitten in hun hemel, maar je schetst op gezette tijden wel hoe de hel er uit kan zien. En welke route naar de hel loopt. En dat, gezien de economische crisis en andere blabla, langzamerhand de periode gaat aanbreken dat afkoopsommen niet meer bestaan. Dat mensen met een ellenlange staat van dienst, en geweldige beoordelingen, straks wel eens het kind van de rekening kunnen worden. Als hun bedrijf failliet gaat. Geen vangnet meer over. Zou toch lullig zijn. Nou, van die praat dus. Die de weg vrij maakt voor een ultiem voorstel, in het belang van de niet-urgente probleemgevallen zelf natuurlijk, want een ander belang heb jij nooit voor ogen gehad, waartegen de angsthaas in kwestie nooit nee durft te zeggen. Sterker: waar ie zelf om komt vragen (wat de prijs drastisch verlaagt).


    En verder geef je ze vanzelfsprekend kutklussen, zolang ze je payroll vervuilen.
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    GEEF NOOIT EEN SLECHTE BEOORDELING


    Beoordelingsgesprekken. De hel op aarde. Directies en vooral P&O’ers zijn er gek op. In het laatste geval (P&O’ers) logisch, want hebben ze weer wat te doen. En natuurlijk hebben ze op hun bezigheidstherapeutische HBO-opleiding ook geleerd dat dat soort beoordelings- en functioneringsshit goed is om de ontwikkeling en potentie van de mensen te monitoren. En natuurlijk: dat het goed is in geval van een eventueel arbeidsconflict later tenminste íets op papier te hebben, om zo de advocaat van de v/h gewaardeerde collega, thans opponent, wat wind uit de zeilen te kunnen nemen.


    Het zal allemaal wel. Bottom-line is: jij moet het doen. Dus je wordt werkelijk geacht één (of nog erger: twee) keer per jaar met alle schapen uit je kudde aan één tafel te gaan zitten en elkaar  uiteraard na een gedegen voorbereiding van jouw kant  met iets van een SWOT-analyse of een andere afkorting eens ongezouten de waarheid te vertellen. En dat vervolgens te laten leiden tot een soort schoolrapport (en voor de vorm hangen we er ook nog iets van een POP, een Persoonlijk Ontwikkelings Plan, aan, zodat die medewerker van jou denkt dat hij wel degelijk heel serieus wordt genomen in zijn onmetelijke ambities).


    Wat klopte er niet aan de vorige alinea? De waarheid. Snap je? Het stomste, het aller-, aller-, allerstomste wat je bij een beoordelings- of functioneringsgesprek kunt doen, is je medewerker de waarheid over zijn functioneren vertellen. Tenzij we het over Mr. of Mrs. Perfect hebben, maar dat was jij zelf al. Die waarheid moet je namelijk van jouw baas maar vooral van die P&O-miepen ook opschrijven en het geschreven woord is onuitwisbaar. Dus dat gaat een personeelsdossier in en komt er nog maar één keer uit: op de dag dat de werkgever van jouw medewerker af wil.


    De medewerker is dus wel de allerlaatste die belang heeft bij een stuk papier in zijn dossier waarop ook zijn zwakke kanten (en ja, die heeft hij) keurig staan genoteerd. Als jij, als leidinggevende, die bagger toch gaat opschrijven, dan heeft die medewerker dus de pest in. Op jou. En niet omdat jij dat wilt, maar omdat die P&O’ers zichzelf dan lekker belangrijk kunnen voelen. Je zou wel gek zijn als je daar oprecht en serieus aan gaat meewerken. Ruzie krijgen met je mensen omdat de meisjes die om exact vijf uur uitklokken (maar die vergeten een zieke collega eens na drie maanden te bellen, omdat er geen ‘opvolging’ was aangevinkt in hun Lotus Notes) zo graag hun dossiers op orde willen. De kolere voor ze.


    Wat jij doet, als je toch verplicht aan dat functionerings- en beoordelingscircus gaat meedoen, is eenvoudig: je stuurt iemand weg, of je kondigt aan dat op korte termijn te gaan doen, of je beoordeelt iemand goed. Daar zit niks tussen. Dat die goede beoordeling wellicht financiële gevolgen heeft voor het bedrijf (extra schaalverhogingen en meer van die ongein) zal jou aan je spreekwoordelijke reet roesten. Tuurlijk zijn je mensen goed! Ze werken immers voor jou en leren van jou. Levert dat je hevige mot met de ambtenaren van P&O op? Des te beter!
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    ZORG VOOR TOEGANG TOT ÁLLE RELEVANTE CIJFERS


    Als een huisarts wil weten of een patiënt koorts heeft, dan steekt hij een thermometer in de kont van de patiënt. De thermometer van de manager is een Excel-sheet met alle relevante cijfers. KPI’s worden ze ook wel genoemd, die cijfers, want dat is korter en stoerder dan ‘relevante cijfers’.


    Het nadeel van die KPI’s is dat het verzamelcijfers betreft. Er zitten ergens in je bedrijf mannen met een Terlenkabroek aan hun kont, met een stropdas om hun nek, met roos op hun schouders en met een oranje broodtrommel met elastiek eromheen in hun zwarte aktetas cijfertjes te verzamelen en te verwerken en dat leidt dus tot dat overzicht van KPI’s/relevante cijfers. En dan denk jij: mooi, dan weet ik welke temperatuur het lichaam van de patiënt heeft. Mis!


    Want die mannen in die Terlenkabroeken, dat zijn geen domme jongens. En die kunnen best eens een goede reden hebben, vinden ze zelf of hun baas, om een beetje te schuiven met die getallen. Een goede reden kan bijvoorbeeld zijn: dat ze een hekel aan jou hebben. Of: dat ze je succes gunnen. Of: dat ze van een hoge oom binnen het bedrijf een beetje een slecht draaiend project moeten redden ten koste van een goed lopend (lees: jouw) project. Kortom: er wordt misschien wel geschoven. En dat is prima zolang het in je voordeel is, maar heel erg zwaar niet prima als het in je nadeel is.


    Een goede manager laat deze mannen in hun Terlenkabroeken dus ergens in het begin van zijn periode bij het bedrijf merken dat hij de trucs beheerst en begrijpt. Hij legt de mannen in de Terlenkabroeken met een vriendschappelijke hand op hun schouders (eerst de roos wegkloppen!) uit dat hij he-le-maal gek is van cijfers. Wat zegt hij? ‘Een cijferfetisjist! Dus mannen,’ vertelt hij de mannen in de Terlenkabroeken, ‘dus mannen, ik wil graag de eerste drie maanden álle onderliggende cijfers van de KPI’s hebben. ALLE, heren. Er mag er niet één ontbreken. En dat is niet omdat ik jullie wil controleren, zijn jullie nou helemaal van de pot gerukt! Nee, dat is omdat ik alles wil weten. Alle processen wil doorgronden. En dat doe je, weten jullie ook, mannen, dat doe je via de cijfers. Want cijfers liegen niet! Of wel soms, mannen?’


    Geloof me: liefde voor het leven! Dat komen ze niet vaak tegen hoor, de cijferneukers, iemand die met mensen kan omgaan (want manager) en die dan ook nog een tikkie seksueel opgewonden raakt van cijfers. Die gaan ze helpen! Daar gaan ze ook geen fouten bij maken, want iemand die hen respecteert juist omdát ze zo van cijfers houden, zo iemand ga je natuurlijk wel te vriend houden! Je bereikt, vriend, twee doelen. Een: je kunt die rukkers tot op de laatste komma controleren (want natuurlijk gaat het daar wel om  en tegen zulke collega’s mag je best een beetje liegen, want die denken niet als mensen). Twee: ze gaan jou, áls ze al met de cijfers klooien, niet benadelen, maar bevoordelen.


    Ooit, héél lang geleden, werkte ik in een bedrijf waar ik er een halfjaar achteraan bleef zeuren en zeiken en zaniken om de onderliggende cijfers boven tafel te krijgen. En toen was het nóg niet gelukt. Ze wilden het niet of ze konden het niet. Is even erg. Dan is de conclusie helder: snel vertrekken. Want als de mannen in de Terlenkabroeken je kunnen maken én breken, dan moet je wegwezen. Je kop mag er best af, maar dan wel vanwege je eigen wanprestatie en niet omdat het opperhoofd van de mannen in de Terlenkabroeken een rekeningetje met je heeft te vereffenen.
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    TECHNIEK MOET HET GEWOON DOEN


    Als je voor je werk een computer hebt, moet die computer het altijd en overal doen. En moet ie toegang hebben tot waar die computer toegang toe moet hebben. BlackBerry van de zaak? Idem. Geef ze de kost, de jongens van de ICT en de helpdesk, die het geen vanzelfsprekendheid vinden dat jouw spullen het gewoon altijd doen. Wat zeg ik? Doe mij er eentje die het wél een vanzelfsprekendheid vindt dat jouw spullen het altijd doen en ik geef toe: God bestaat wel.


    Gek is dat; we hebben de mensen door computers vervangen omdat mensen in Nederland gemiddeld een dikke vier procent van hun werktijd ziek, zwak of misselijk zijn (of het huis schilderen) en dan zouden we moeten accepteren dat die computers ook regelmatig in de ziektewet lopen? Kom op, ze vreten ook al stroom...


    Techneuten, nerds, zijn niet zo erg communicatief, wordt wel eens gezegd. Ze zouden een beetje autistisch zijn enzo, die ICT-jongens die verantwoordelijk zijn voor het draaiend houden van de techniek. Nou, moet je ze eens horen als jij een probleem hebt met je apparatuur. Dan lullen ze als Brugman. Niet om je te helpen, maar om je uit te leggen (P&O’ers zouden zeggen: ‘om aan te geven’) dat je er niets van snapt, maar dat er dus een héél groot probleem is met jouw apparatuur, dat je dat probleem ongetwijfeld zelf door onoordeelkundig gebruik hebt veroorzaakt en dat je nu niet moet denken dat het zo een-twee-drie wordt opgelost, want a) ze hebben het al druk genoeg en b) het is niet een dingetje dat met één druk op de knop kan worden hersteld. Vermoedelijk.


    Krijg je zo’n techneut aan je bureau (meestal verschuilen ze zich achter een telefoon), maak er dan meteen korte metten mee. Dat doe je dus heel simpel met de zin: ‘Techniek moet het doen’. Word je dan badinerend aangekeken of behandeld, dan kun je er nog een vraag over de competenties van de betreffende techneut aan toevoegen. Helpt ook dat niet, dan moet je je eventjes verdiepen in de werktijden van de heren (altijd heren) techneuten en in het eerstvolgende overleg met jouw baas aan de orde stellen dat het toch godgeklaagd is dat die techneuten strikte kantoortijden aanhouden, terwijl het toch evident is dat die houtje-touwtje-bende bij jullie bedrijf alleen in leven kan worden gehouden als er intensief en preventief onderhoud wordt gepleegd aan alle apparatuur en netwerken  en wel: buiten de werktijden van de mensen die het geld moeten verdienen. Wedden dat de techniek snel beter gaat werken?


    En nu denk jij: ja, maar dan is die stinkende puistenkop van de helpdesk voortaan zo pissed op mij dat ie me een oor aannaait bij elke gelegenheid die hij krijgt om mij een oor aan te naaien. En dan denk ik: als jij die gast niet om je vingers kunt winden en hem tot je beste vriend kunt maken, hoe kan jouw baas je dan op klanten af sturen? Ofwel: zeur niet. Techniek moet het doen. Punt.
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    STEL ROTTERDAMMERS AAN


    ‘Geen woorden, maar daden’. Het is een gezegde dat onverbrekelijk is verbonden met Rotterdam. En het eerste klopt misschien niet helemaal (Rotterdammers lullen je de oren van je hoofd), het tweede zeker wel. Rotterdammers werken zich de pestpokken. Zij wel...


    Als je een hippe company hebt die eventjes wat miljoenen moet verbranden van informal investors die toch geld te veel hebben, dan zeg ik vol overtuiging: stel Amsterdammers aan. Het wordt cool, gezellig, vrijgevochten, en zo voort. Maar moet er een klus worden geklaard, een doel behaald, met behulp van bloed, zweet en tranen, dan is er maar één manier: Rotterdammers op de payroll. En neem Rotterdammers gerust ruim, het mogen ook Hagenezen zijn, of Gouwenaars, maar het belangrijkste is: geen Amsterdammers. Ik geef onmiddellijk toe: voor het laatste modebeeld moet je vervolgens niet bij zo’n Rotterdamse toko gaan rondlopen, want ze zitten er desnoods achter Ikea-bureaus in hun vier jaar geleden in 020 best kekke outfits, en met kapsels waarvoor de gemiddelde knipnicht in 020 zijn wipneusje arrogant zou ophalen, maar ze zijn ook niet aangesteld om de modepolitie te pleasen. Ze zijn er om te werken.


    Als je me niet gelooft: test het verschil tussen Amsterdammers en Rotterdammers op de werkvloer op twee manieren. Eén: de beltest. Je pakt om 9.01 uur ’s ochtends de telefoon. Je belt naar een 010-nummer. Je pakt om 9.02 uur ’s ochtends weer de telefoon. Je belt naar een 020-nummer. Het eerste gesprek, naar dat 010-nummer, duurt minder dan een minuut. Na twee keer overgaan wordt de telefoon opgenomen door iemand die elk werkwoord met een ‘t’ eindigt (‘Ik geeft u de grote baas zelluf effe, momentje!’), dan word je doorverbonden en met drie keer ‘ja’ en een keer ‘nee’ ben je klaar. ‘Ik zorgt dattut voor mekaar komp.’ Voor elkaar dus (ja, echt, zo gaat dat met Rotterdammers). Vervolgens bel je, om 9.02 uur naar dat 020-nummer. De telefoon gaat over. De telefoon blijft overgaan. En overgaan. En uiteindelijk hoor je: ‘Tuut, tuut, tuut, tuut, tuut...’ Te vroeg gebeld. Geen Amsterdams bedrijf waar om 9.00 uur al wordt gewerkt. Probeer het eens om een uurtje of 10.00. Ongeveer, want ja, ‘de tram hè’... Samengevat: Rotterdammers beginnen vroeger. Maar ze stoppen niet vroeger. Ze werken dus langer (lunchverschillen niet eens meegerekend).


    Twee: de to do-test. Ook deze snapt een klein kind. Je vraagt een Rotterdammer en een Amsterdammer (zonder dat je weet wie de Rotterdammer en wie de Amsterdammer is, wat je aan de kleding natuurlijk kunt zien, maar soit) vriendelijk iets voor je te doen. Laten we zeggen: werk. Een van de twee gaat aan de slag. De ander heft zijn handen ten hemel en wijst vervolgens veertien andere mensen in de ruimte aan, onderwijl vragend zijn schouders ophalend. Liefst met een bak herrie erbij, want voor hem staat geluid maken gelijk aan druk hebben. Duidelijk verhaal: de eerste is de Rotterdammer. De tweede niet. De eerste moet je hebben. Ik zegt het zelluf.
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    WAAR (EN WANNEER) ZE HET DOEN IS NIET RELEVANT


    Luister, het is voor een autofabrikant ondoenlijk de productielijn te verplaatsen naar de woonhuizen van alle werknemers. De patiënt op de Intensive Care verhuis je ook niet naar het appartementje van de IC-verpleegkundige. Zoals het Nederlands elftal ook geen WK-finales speelt in de achtertuinen van de heertjes Van Persie, Sneijder, Van der Vaart en Robben. Dus dat sómmige werkzaamheden echt alleen kunnen worden verricht op een centrale plek, ja, dat snap zelfs ik. Dat moeten we dus vooral zo houden, want geen buurman van een hoofdconducteur zit op een trein van de NS in zijn voortuin te wachten. Helder.


    Mooi, hebben we dat gehad. Nu positief-opbouwend. Mensen die bij je werken, hebben een klus te klaren. Leefden we een halve eeuw geleden, dan waren die mensen wandelende machines, productiemiddelen, die ook als zodanig konden worden behandeld. De onmondige mens, met dank aan de verzuiling. Maar die tijden zijn, God zij geloofd en geprezen en anders de onderwijsvernieuwers van de PvdA, voorbij. Die mensen die bij je werken heten niet voor niets mensen. En ze zijn, ook als ze voor een dubbeltje geboren waren, allemaal met dank aan het redelijk goede Nederlandse onderwijs een kwartje geworden. Of een vijftig eurocent-munt, natuurlijk. Die mensen hoef je niet meer als domme koeien te behandelen, die kun je verantwoordelijkheid geven.


    Helemaal terug naar de kern zeg ik: het maakt niet uit waar ze hun werk doen, áls ze hun werk maar doen. Elke manager moet dat als uitgangspunt nemen wat mij betreft. Zijn mensen serieus nemen, verantwoordelijkheid geven en ze zelf laten bepalen waar ze hun werk doen. En dat vervolgens natuurlijk monitoren (vaagtaal voor controleren). Dat is stimulerend voor de medewerkers, want die krijgen een gevoel van vrijheid. En dat is lekker. Het is vooral ook goed voor het bedrijf. Want met de productie komt het wel goed (wie zijn targets niet haalt, mag op een andere loonlijst papa- of mamadagen gaan zitten houden). Verder kan er behoorlijk worden bezuinigd op de huisvestingskosten, de reiskosten en vooral op al die uren die nu efficiënt telefonisch worden vergaderd in plaats van IRL. Via MSN mag ook, trouwens. De productiviteit stijgt toch wel.


    Voor de medemens, de korenwolf en andere zielige knaagdieren is het ook al een goede zaak als bedrijven en hun managers het idee eens durven loslaten dat je je schapen ook in deze eeuw bij je moet hebben om de kudde te kunnen hoeden. Want als er minder naar centrale plekken hoeft te worden gereden zijn er minder files, is er minder nieuw asfalt nodig en dat maakt iedereen happy (en de Partij voor de Dieren nog een stukje meer overbodig).


    De pest is: managers kunnen niet loslaten. Durven geen vertrouwen te geven. En dat begint in de top en daalt in naar beneden. Iemand moet dat doorbreken. Jij. Of ben je echt blij dat je zélf vijftig of meer uur per week achter dat shitbureau van je zit? De eigen veranda zit echt lekkerder hoor, geloof me.


    (Wat geldt voor ‘waar’, geldt ook voor ‘wanneer’. Als iemand optimaal functioneert buiten kantooruren, láát ’m. Mits hij wel bereikbaar is tijdens...)
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    WEES ALS EERSTE BINNEN, VERTREK ALS LAATSTE


    We kunnen wel denken dat het managen/leiden van een bedrijf, een afdeling en dus een clubje mensen een luxe baantje is. En dat is ook zo. Maar de basis van succes is wat mij betreft toch: die negentig procent transpiratie (naast de tien procent inspiratie, talent, Fingerspitzengefühl en geluk). En die transpiratie moet je niet letterlijk nemen, want met jouw salaris moet je je een goeie deo kunnen permitteren. Nee, het gaat om: werklust.


    Mensen die voor je werken, letten op je. En ze spiegelen je. Dus als je zelf een luie hond bent, ga er dan maar van uit dat je mensen zich ook niet dag en nacht het vuur uit de sloffen zullen lopen voor de goede zaak. En verder moet je je medewerkers heel serieus nemen, heel veel vertrouwen geven, maar vergis je niet: het is ook simpelweg zo dat ze controle nodig hebben. En hoe doe je dat beter dan door aanwezig te zijn?


    Als ik zelf op een nieuwe plek ga werken, weet mijn geliefde echtgenote dat ze me een jaartje kwijt is. Enerzijds omdat ik ver van mijn werk woon en dus veel reistijd heb, anderzijds omdat wij allebei weten (zij is P&O’er, maar dat wist ik niet toen ik haar voor het eerst ontmoette...) dat één van de manieren om een zaak in de klauwen te krijgen is: als eerste beginnen, als laatste weggaan. Ik doe dat omdat ik veel uren moet maken en dat is omdat ik simpelweg een voorkeur heb voor snelkookpanprojecten (analyseren, afbreken, opbouwen, kort nagenieten en wegwezen), maar ook omdat ik ‘ze’ na een tijdje een schurend gevoel wil geven. Zit die kleine er nu al? Zit die kleine er nu nog? Dat is een signaal dat een ongelooflijk effect heeft op je mensen. Die gaan namelijk je voorbeeld volgen. Komen  als ze het signaal snappen  net wat eerder binnen. Gaan net wat later weg.


    Maar er is nóg een belangrijk punt: de vroege en late uren zijn de productieve uren. Vóór 9.00 uur (Rotterdam) of 10.00 uur (Amsterdam) zit je toch zo’n beetje in je eentje en kun je bergen werk verzetten. Hetzelfde op de uren nadat de klerken hebben uitgeklokt (ik bedoel dit spreekwoordelijk). Dat betekent dat je de uren daartussen tijd hebt voor bila’s, trila’s, lunches en meer van die nuttige dingen die de kwaliteit van je leven verhogen.


    Ten slotte: wie heel vroeg begint en redelijk laat naar huis gaat (zelf probeerde ik in kantooromgevingen als tijdschriftredacties van 7.00 tot 19.00 uur achter mijn bureau te zitten), hoeft zelden tot nooit aan te sluiten in de file. En als er nou een ding is dat de stemming van de moderne manager verziekt (naast ambtelijk geneuzel) zijn het die files, die in Nederland steeds meer tijd verpesten. We spreken hier over een win-win-win-situatie. Behalve voor je gezin. Maar hé, als je voor veel minder geld ambtenaar bij de gemeente Lemsterland was geworden, was je vast vaker thuis. Maar beslist niet gelukkiger. Manager zijn is een roeping. Tjakka!
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    ‘DAT-DOEN-WE-HIER-ALTIJD-ZO’-ZEGGERS KUN JE VERVANGEN DOOR EEN VEL PAPIER


    Een van de heerlijkheden van een nieuwe job is dat je elke keer weer nieuwe mensen leert kennen. De deceptie die op die vrolijk stemmende gedachte volgt, is dat er ook heel veel types gewoon overal hetzelfde zijn. En de types waar je bij werkgever X een pesthekel aan had, ga je bij werkgever Y dus gewoon weer tegenkomen (dit geldt omgekeerd gelukkig ook, voor lekkere secretaresses bijvoorbeeld).


    Enfin, je bent dus net begonnen in je nieuwe baan en dan is één van de slimmere eerste dingen die je hoort te doen het leren kennen van, het analyseren van en het zoeken naar verbetermogelijkheden in wat ik maar even noem: ‘de gang van zaken’. Hoe is alles georganiseerd? Waarom is alles zo georganiseerd? Zou dit niet sneller/slimmer/efficiënter/leuker/beter/goedkoper/enzovoort kunnen of zelfs moeten? En zo ja, hoe dan? Je nieuwe hogere baas had je natuurlijk ook ingehuurd omdat hij weet dat nieuwe bezems ook in dit opzicht schoonvegen. Het is dan ook simpelweg de bedoeling dat je deze bijvangst van je komst niet bij het naderen van de haven overboord gooit.


    Als de nieuwe collega’s door hebben wat je aan het doen bent, komt het type waar je bij je vorige werkgever zo’n hekel aan had aanvankelijk voorzichtig, maar een ietsje later, als de types elkaar hebben gevonden in hun gedeelde angst tegen verandering, fanatieker uit het hol. Ze gaan je, eenmaal met je in gesprek, omstandig uitleggen dat alles wat je zegt natuurlijk wel een kern van waarheid bevat. Maar dat er ook een keerzijde is. En dat het niet voor niets allemaal zo is als het is. Dat daar in het verleden heus goed over is nagedacht. Dat de alternatieven toen uiteraard ook zijn bekeken. Dat die alternatieven echter toch niet bleken te winnen al met al, van die keigoeie procedures die werden gehanteerd. En dat hele geleuter, al die veranderangst, wordt dan samengevat in de onsterfelijke zin: ‘Dat doen we hier altijd zo’. Dodelijk!


    Het zijn die levende rempedalen die in menig bedrijf je ergste vijand zijn. Dénken te zijn. Want jij bent óók aangesteld om een eind te maken aan het gedrag van die vooruitgangvrezers. Zelf heb ik altijd een simpel recept voor ze: ik leg ze uit dat alles dat ‘altijd zo’ gebeurt dús eenvoudig routinewerk is geworden. Dat dat dús betekent dat je dat niet door je hooggekwalificeerde, dure krachten meer hoeft te laten doen, maar dat het best door goedkopere mensen kan worden gedaan. Dat ik me dús afvraag op welk intellectueel uitdagend project zij zich in de nabije toekomst (morgen enzo) gaan werpen, teneinde hun bepaald niet geringe salaris waar te maken. En dat ik daar dús over twee uur een voorstel voor in de mail verwacht. En dat we de zaken die ‘hier altijd zo worden gedaan’ vanaf morgen dús aan de stagiaires gaan overlaten  of dús gaan veranderen. Je krijgt ze altijd mee, ik zweer het je.


    En dat ze vervolgens in de praktijk al die ‘moderne fratsen’ van jou gaan saboteren, dat hoef ik je toch niet uit te leggen? Als je tegen verandering bent, maar hij wordt je door de strot geduwd, dan ga je bewijzen dat het ‘nieuwe beleid’ niet werkt. Zo is de mens, zelfs de mens die voor jou werkt. Dat betekent dat je de eerste tijd dus bovenop je eigen projectjes gaat zitten en de heren en dames dagelijks laat voelen dat je precies snapt wat ze aan het doen zijn. Niet omdat ze dat willen doen, maar omdat hun innerlijke ik ze ertoe dwingt. En draai zo nu en dan een nummertje van U2. With or without you. Ze verstaan wel Engels.
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    ZEG GEWOON ‘NEE’


    Sollicitanten die een cv insturen met daarop allerlei cursussen, trainingen en studies na hun eindexamen, scoren bij mij niet per se bonuspunten. Ik bedoel: als je werkt en een gezin hebt en misschien nog één hobby, dan is je agenda toch barstensvol? Of werk je maar 40 uur, of 36? Vraag ik me dan af. Zelf heb ik na mijn glorieuze verblijf op de Utrechtse HEAO natuurlijk ook een paar keer een cursus gevolgd, maar ik laat het wel na ze op mijn cv te zetten. Snoeven met certificaten, het heeft wat treurigs. Want wie een beetje ervaren is, weet: je leert het toch echt alleen maar goed in de praktijk.


    Eén uitzondering wil ik je niet onthouden: de cursus time-management die ik begin jaren negentig volgde bij Time/system. Van die cursus heb ik welgeteld één zin onthouden, maar dat heeft me de jaren daarna wel heel veel opgeleverd. En dus was die cursus het ‘geld’ (als participerend journalist betaalde ik natuurlijk niet, ben jij gek!) meer dan waard. Dat zinnetje was: ‘Zeg gewoon nee’. Ja, denk daar maar eens over na...


    Uitgedacht? Dan ben je, net als ik toen, tot de conclusie gekomen dat de mens, althans jij, inderdaad geneigd is het goede te doen. Dus als iemand iets vraagt, dan is het niet je natuurlijke houding om je middelvinger op te steken, maar om ter wille te zijn. Zelfs als iemand niet je beste vriend is. Dat heet, hebben we geleerd van onze ouders, hoffelijkheid. Fatsoen moet je doen. Daar is, begrijp me goed, helemaal niks mis mee. Ware het niet dat het godsgruwelijk veel tijd kost als je je hele leven Henkie Hoffelijk loopt uit te hangen. Dan ga je dus leven voor anderen  en dat heeft maar één nadeel: niet voor jezelf.


    Die gast die ons namens Time/system een of ander onhandig en natuurlijk peperduur agendasysteem in de maag splitste, heeft mij met die ene zin in elk geval de ogen geopend. Als je op vragen voortaan nou eens in principe geen ‘ja’, maar ‘nee’ gaat zeggen, dan bespaar je jezelf een bak tijd, dat wil je niet weten. Natuurlijk licht je de vragensteller even kort toe waarom je ‘nee’ zegt (‘Probeer zelf eerst eens wat’, bijvoorbeeld), want je bent geen neanderthaler. Maar de bottom line is: ik ben niet op de wereld voor jou (geldt niet voor je kinderen in de luierfase, we hebben het hier over werk, hè).


    Maar voor jezelf? Ja, dat dacht je, geef maar toe. Je zag opeens voor je dat dit boekje is gemaakt door een of andere egocentrische hork, die helemaal niets voor een ander over heeft. Zo ben jij niet en zo wil jij niet zijn of worden. Nou, dan niet. Boeit me niet. Ik weet wel dat ik een man ben van actie. Dus als iemand mij iets vraagt en ik doe het, dan doe ik het ook. Terwijl we ook al hadden geleerd dat tachtig procent van de problemen zichzelf oplost. Dus in tachtig procent van de gevallen waarin je voor een ander aan de slag gaat, was dat achteraf niet nodig geweest. Snap je? Ze kunnen best iets zelf. Stimuleer ze. Zeg ‘nee’! Ook tegen jouw baas. Van zelf een kopietje draaien is nog nooit iemand doodgegaan.
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    VERTROUW NOOIT EEN BOEKHOUDER DIE JE NIET DE LAATSTE CIJFERS KAN GEVEN


    Ik heb eens gewerkt met een boekhouder die zich controller noemde en dat vond ik vertrouwenwekkend klinken. Ik bedoel: bij een boekhouder denk je aan iemand die stoffig en saai en een tikkie onderdanig is  maar een controller, die straalt power uit. Die controléért. Die heeft de touwtjes stevig in handen. Daar kun je op bouwen. Die is de ruggengraat van het bedrijf. Een kanjer. Een gigant.


    Maar het blijft natuurlijk een boekhouder. Een wezenskenmerk van een goede boekhouder: die is op tijd. Aan het werk. Aan de koffie. Aan het krantje. Aan de lunch. Aan de wandel. Aan de thee. En weer op huis aan. Naar de vrouw. Van deze meneer, deze wandelende HEAO-BE’er, mag je dus verwachten dat hij zijn zaakjes op orde heeft. En wat voor jou relevant is: jouw zaakjes. Jouw cijfers dus.


    Op het gebied van cijfers is ‘op orde’ iets fundamenteel anders dan op bijvoorbeeld het creatieve gebied. Als ik teksten voor boekjes zoals dit een week te laat inlever, is de uitgever blij. Dat valt ze dan mee, want ja, jeetje, creatief proces, broedende kip niet storen, jeweetog... Bij een boekhouder/controller betekent ‘op orde’: nú, met één druk op de knop. Ik noem een project (om de boekhouder te pleasen niet de naam, maar het projectnummer) en dan drukt de boekhouder op een knop en dan verschijnt de laatste stand van zaken in zijn beeldscherm. En dus vol-le-dig up to date. Niet up to last week, of up to the day before yesterday, nee, up to... nú.


    Voor de boekhouder die dat niet kan, moet je uitkijken. Die wordt een probleem. Ik heb ze meegemaakt. Been there. Ze hebben een partij smoezen paraat waar de gemiddelde account manager die verklaart waarom hij zijn omzettargets weer niet heeft gehaald, nog van kan leren. Anderen hebben het gedaan. De software deugt niet. De software deugt wel, maar werkt niet goed samen met de andere software. De eigenaar van het bedrijf heeft eventjes zó veel werk in die maag gesplitst dat al het andere werk er eventjes bij in schiet. De eigenaar, tja, daar zeg je natuurlijk geen nee tegen. Die is ziek. Die heeft ATV. Die is met vakantie. Daar is een vacature. Sinds die val, jeweetwel, vorig jaar in Dubai, wil de rug niet zo en is er een kleine achterstand in het werk.


    Natuurlijk, het kan allemaal waar zijn. Het is waarschijnlijk ook allemaal waar. Maar het zal jou een rotzorg zijn. Zolang die boekhouder/controller/CFO of hoe die pennenlikker zichzelf ook noemt elke dag keurig om 17.00 uur stipt op zijn herenrijwiel van de firma Gazelle kan stappen om richting de gebreide broek van zijn vrouw te fietsen, gelden al die smoezen niet. Eerst het werk, dan het vrouwtje. Zeker met zo eentje…


    De waarheid is: een boekhouder die jouw zaakjes niet op orde heeft, is een prutser. Op zo iemand kun je niet vertrouwen. Doe dat ook niet. Neem een nieuwe.
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    LUISTER NOOIT NAAR P&O’ERS


    Eerst even dit: alle P&O’ers liegen. Bewijs? Heb je wel eens een P&O’er horen zeggen: ‘Wij zijn er voor het personeel. Wij zijn er voor jou.’? Vast wel. Bewijs geleverd. P&O’ers zijn er, net als jij en ik, voor zichzelf. En om zichzelf een prettige positie te verschaffen, zijn ze er uitsluitend voor het bedrijf. Voor de grote baas van dienst, om precies te zijn. Strijken ze die namelijk tegen de haren, structureel, dan zijn ze spoedig geen P&O’er meer. Dus dan hebben we dat even afgehandeld: P&O’ers liegen. Dan even dit: moet je luisteren naar mensen die liegen? Ik vind dus van niet. Waarmee ik bedoel: je moet natuurlijk wel luisteren naar wat ze zeggen, maar er vervolgens niks mee doen. Ze zijn immers onbetrouwbare wezens, die P&O’ers.


    Dan zijn we nu waar we wezen moeten. P&O’ers zullen altijd beweren dat ze het beste met jou en je afdeling voor hebben. Dit kan je blik op de werkelijkheid vertroebelen, omdat ze meestal aardig zijn, die P&O’ers. Maar de werkelijkheid is dus dat ze helemaal niet het beste met jou en je afdeling voor hebben. P&O’ers hebben namelijk per definitie een heel ander doel dan jij. Zoals: rust in de tent. Zo min mogelijk vacatures. Zo min mogelijk rechtszaken. Zo min mogelijk huilende ambtenaren aan hun bureau. Zo min mogelijk vaststellingsovereenkomsten regelen. Zo min mogelijk nieuwe files aanmaken in hun systemen. Zo min mogelijk, ik zeg het maar ronduit: werk.


    En jij, manager die iets wilt bereiken, past niet in dat plaatje. Want om iets te bereiken is het onvermijdelijk dat je je vriendinnen van de afdeling P&O juist wel aan het werk zet. Ziedaar: tegengestelde belangen. En dan zijn P&O’ers er vanaf het moment dat dat vaststaat (jouw binnenkomst, die toch al anders verliep dan ze gewend zijn, met je nul proeftijd en nul jaarcontract, dus ze mochten je al niet) keien in om jou én achter je rug om jouw baas duidelijk te maken dat P&O er natuurlijk niet voor niets is. Maar wel om a) de regels die in een geciviliseerde maatschappij nu eenmaal gelden in acht te nemen en b) de belangen van het personeel te dienen en niet alleen die van die Grootmuil die zojuist  tegen hun advies is  is binnengehaald om de tent eens flink op de schop te nemen.


    Een logische reactie zou zijn dat je geneigd bent de P&O-dames toch een beetje te vriend te houden. Door hun ‘adviezen’ niet alleen aan te horen, maar ook uit te voeren, gedeeltelijk dan natuurlijk. Niets menselijks is je vreemd, tenslotte. Maar in godsnaam: doe het niet. Ben je een knip voor de neus waard als je luistert naar de mensen met grootste dubbele agenda van het hele stel? Ga jij eens gauw fietsen! De basishouding die je ten opzichte van P&O’ers kan hebben is: lul maar een eind weg, ik volg mijn eigen verstand en hart. En of jullie de besluiten die dat oplevert maar even willen uitvoeren. En snel graag. Dan komt het goed. Niet tussen jou en P&O (maar die blijven toch wel zitten en uiteindelijk leggen ze zich neer bij je suprematie), maar wel met jouw klus. En daar was het allemaal om te doen. Mogen die miepen aan het eind van het jaar even keurig je bonusbrief aan je overhandigen. Dat wel...
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    NODIG ALTIJD EEN DARK HORSE UIT


    Bij vacatures ben je geneigd uit de stapel brieven (lees: uit de volle mailbox) die mensen te selecteren die je een aansprekende, op jouw vacature en bedrijf en liefst ook nog op jouw persoon toegesneden motivatiebrief en een passend cv hebben gestuurd. Terecht. Volkomen logisch. Doen. Helemaal niks mis mee. Uitstekend. Maar in hemelsnaam: laat het daar niet bij.


    Mijn stelling is dat je altijd één dark horse moet uitnodigen bij elke vacature waarvan je denkt dat de persoon die ’m gaat vervullen ook iets bijzonders moet kunnen. Een dark horse is iemand die bij het lezen van de brieven opvalt om een andere reden dan het grote aantal spelfouten (nee, het is helemaal niet handig als iemand dyslectisch is, zeker niet als die persoon in die baan ook nog letters moet schrijven, donder op). Deze persoon kan opvallen door rare banen op het cv, door een gekke brief, door een vreemde leeftijd (ouder dan 30 of zo), door een paar jaar bajes, weet ik veel. Kijk, je gaat toch een gesprek of wat voeren voordat je die vacature hebt vervuld. Dus dat ene halfuurtje extra met dat dark horse kan er dan ook wel bij.


    De kans dat je het dark horse vervolgens ook de baan gaat geven, is niet groot. Sterker: acht van de tien keer heb je na drie minuten in het gesprek al spijt dat je die rare kwibus hebt uitgenodigd. Drie keer niks, hoe lang moeten we dit gesprek in godsnaam nog rekken zonder voor onfatsoenlijk te worden uitgemaakt (antwoord: dertig minuten). Maar een van de tien keer brengt dat dark horse je toch aan het twijfelen. En neem je uiteindelijk van de reguliere kandidaten die ene aan die een heel klein beetje van het dark horse in zich heeft. En dat beetje ontdekte je pas, omdát je dat dark horse op bezoek had gehad. En die laatste keer van de tien keer, de tiende dus, neem je blind het dark horse aan. Fuck dat gat in het cv; deze gast gaat het verschil voor je maken.


    Het aannemen van een dark horse (‘zwart schaap’ zou een aardige vertaling zijn) heeft ook inzettechnisch een mooie kant. De meneer of mevrouw in kwestie zal je eeuwig dankbaar zijn voor de kans die jij hem of haar wel bood, waar al die andere sollicitaties vruchteloos waren en moedeloos maakten. Dat betekent dat je je met het aanstellen van het dark horse hebt verzekerd van iemand die voor je door het vuur gaat. Niet voor het bedrijf, maar vooral voor jou. En dat is, zo heb je inmiddels door, heel belangrijk als er echt gewerkt moet worden.


    Ten slotte: het aannemen van een dark horse is een interessant signaal naar de organisatie en de mensen in de organisatie. Want je zegt namelijk: ik heb liever een 10 óf een 3 op de loonlijst, dan een 7-. Als het dark horse een 3 blijkt te zijn, neem je na een (half)jaar afscheid. Is het een 10, dan heb je daadwerkelijk iets toegevoegd. En oh ja, als het een 3 is en P&O gaat bij het vervullen van de vacature die dan weer ontstaat wijsneuzerig beweren dat je je vacatures misschien toch beter samen met P&O kan vervullen, vanwege het deskundig advies en zo, dan staat je slechts één ding te doen: draai de rug van je rechterhand naar voren richting het gezicht van de P&O’er, krom al je vingers en laat er vervolgens eentje (de derde van links of de derde van rechts) tergend langzaam strekken tot ie recht naar boven wijst. Dat dus.
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    VERZEND NOOIT EEN MAIL DIE NIET MAG WORDEN DOORGESTUURD


    Stel dat ik ene Joop de grootste klaploper vond van een bepaalde redactie waar ik ooit werkte. Of ene Theo de grootste zeikerd. Of ene Hans de grootste nitwit. Dan zou ik dat tot het begin van de jaren negentig allemaal tegen een collega hebben gezegd, bij een biertje waarschijnlijk, en daarna was Joop lekker blijven klaplopen, Theo blijven zeiken en Hans blijven nitwitten. No big deal.


    Nu zet je zulke belangwekkende informatie in een mailtje. Volwassenen MSN’en namelijk via hun mailprogramma. Ook dat is no big deal. Toch is de vraag: wil je dat Joop, Theo en Hans ook te horen/lezen krijgen hoe jij over ze denkt? Ik bedoel: dat ze dat van een ander dan van jou zelf te horen/lezen krijgen? En dan hebben we het hier nog over weinig belangwekkende informatie, want Joop, Theo en Hans zijn niet de CEO van je bedrijf. Maar het gerucht dat grote baas Erik het ondanks de aanwezigheid van een lieftallige partner thuis serieus heeft aangelegd met de baas van de marketingafdeling, wil je dat Erik leest dat jij daar mailtechnisch kond van hebt gedaan, als eerste, omdat je het stel hebt zien viezelevozen achterin de manege? Ik dacht het toch even niet. Evenmin wil je de primeur hebben bij de verspreiding van bedrijfsgeheimen, sollicitatienieuws en meer van die gevoeligheden.


    Bij het versturen van mail raad ik je dan ook van harte aan er altijd van uit te gaan dat de ontvanger van jouw mail ’m hoe dan ook door stuurt. En de volgende ontvanger weer. En zo voort. Ja, ook als er ‘strikt vertrouwelijk’ boven staat. Misschien wel juist als er strikt vertrouwelijk boven staat. De mens is geneigd tot delen, zeker van hard nieuws en nog meer van smeuïg nieuws. Zelfs de ontvanger van jouw mails. Zelfs je beste vrienden. Ik zeg niet dát het gebeurt; ik wil voorkomen dat je een probleem hebt áls het gebeurt.


    Daarnaast is er met mail nog iets gevaarlijks aan de hand: het auto-aanvullen van mailadressen. Je zit gezellig aan je vriend en collega Blijboom te vertellen dat jullie gezamenlijke chef een non-valeur is, een poseur, een knoeier en nog meer van die gezelligheden (allemaal waar, trouwens) en per ongeluk druk je bij het tikken van de naam van meelezer Y op de H en je vult het mail-programma dan automatisch aan tot Henk, heel toevallig de naam van de gezamenlijke chef. Dat kan je dan, als je zzp’er bent, omzet kosten (gelukkig was de Henk in kwestie zo’n onbenul, dat ik ’m kon wijsmaken dat mijn mailtje aan hem een virus bevatte en dat hij het vooral niet moest openen, maar meteen verwijderen  maar goed, om even het risico aan te geven).


    Het is net als met je onenightstandvriendin geen nageslacht willen maken: voorkomen is beter dan genezen. Maak en verzend dus geen mail met explosieve informatie. Je stuurt het zelf per ongeluk door, of een ander bewust. Er zijn leukere manieren om op straat geknikkerd te worden, zullen we maar zeggen.
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    ALS IEMAND JE STRUCTUREEL ERGERT: AFSCHEID NEMEN


    Over relaties op de werkvloer heb ik vrij liberale gedachten. Die kun je hebben. En die kun je beëindigden. En dat is allebei prima. Werkrelaties, bedoel ik. De gangbare norm bij het beëindigen van werkrelaties is dat de werknemer structureel moet onderpresteren voordat je afscheid van elkaar neemt. Ik ben het daar mee oneens. Volgens mij moet je werkrelaties ook beëindigen als je je aan iemand ergert.


    Een van de grootste fouten die ik in mijn beginjaren (de eerste vijftien) als leidinggevende maakte, was dat ik bovenmatig veel aandacht (energie) besteedde aan mensen die me ergerden. Dat had, ik was ook maar een professional, vaak te maken met hun prestaties. Maar, ik was ook maar een mens, ook vaak met hun inzet, waarvan ik dacht dat een onsje meer zo af en toe ook wel zou kunnen. En heel soms, ik ben ook maar een lul, stond een kop me gewoon niet aan, of het geluid dat eruit kwam.


    Anyway: het beste wat je als manager kunt doen op het gebied van aandacht- en energiemanagement is je focussen op de mensen die jou kunnen maken. Dat zijn dus de toppers en de talenten en vooral niet de figuren die je  om welke reden dan ook  liever gisteren dan vandaag de finale handdruk geeft. Toch deed ik dat jarenlang wel. Toen ik eens per ongeluk (want voor een verhaal) op een boot belandde met allemaal erg wijze (arbeids)psychologen van GITP, opende de leukste en meest intelligente me op dit gebied de ogen. Wat had ik het veel over de negatieve krachten op mijn werk. Was dat niet zonde? Wat ging al die tijd en aandacht me opleveren? Wat werd mijn werkgever er beter van? Helemaal niks toch? Ze had zo gelijk (dank je, E.)!


    Sindsdien besteed ik nog maar even tijd, energie, liefde desnoods, aan alle mensen in een nieuw team waarin ik ga werken. Wie niet mee wil, gaat toch lekker niet mee. En wie me irriteert gaat wel  niet mee, maar weg. Ik kan het je aanraden. Alleen al het zien van mensen die het bloed onder je nagels vandaan halen door alleen maar in je buurt te zijn, kost je energie. En het levert je niks op. Als iemand me irriteert en hij/zij is niet per se onvervangbaar qua werk (dan stap ik over mijn eigen emotie heen  want alles voor het goede doel), is het een enkeltje naar de lift.


    Heeft dan niet elke afdeling ook een pispaal nodig, net als elke schoolklas en elk voetbalelftal? Dat dacht ik vroeger wel, want net als iedereen heb ik ze gezien en wilde ik er nooit een zijn. Maar ik ben ervan teruggekomen. Het getuigt van weinig stijl als je een zwakkere nodig hebt om jezelf te profileren. Sterker, dan ben je niet alleen een beroerd manager, maar ook nog een slecht mens. Jezelf de ultieme pispaal van het hele zwikkie maken, lachenderwijs, via zelfspot, dat getuigt van ware klasse. En reken maar dat dat teamgeest kweekt.
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    KEEP THEM FOCUSSED


    Sinds het WK-voetbal in Zuid-Afrika heeft zelfs de haringboer op de hoek en de portier van het ziekenhuis het erover: focus. Als je droogstoppels als assistent-trainer Frank de Boer of de soms wat pedante ‘Grote Vier’ het woord in de mond hoorde nemen, wist je als praatjesverkoper op congressen en voor zaaltjes één ding zeker: dat woord moest je de komende vier jaar uit je vocabulaire schrappen. Of juist de parallel met voetbal trekken, want zelfs bij een groep die gemiddeld lager dan havo-niveau is opgeleid (met dank aan de topsportscholen in Nederland) werkt het dus wel. Een missie formuleren, focussen en gaan met die banaan. Levert zomaar zilver op.


    En dat is logisch. Het allerbelangrijkste signaal dat een manager op de werkvloer kan afgeven is: dit is ons doel. En zo gaan we het bereiken. Alles wat daarbij in de weg staat of gaat staan, vernietigen we. Het klinkt kinderlijk eenvoudig. En dat blijkt het in de praktijk dus niet te zijn. We laten ons allemaal, telkens weer, constant, afleiden. Door zaken die totaal irrelevant zijn voor het bereiken van het heilige doel.


    Ik heb het hier dus niet over die door allerlei dure bureaus bedachte normen- en waardenshit. Visies. Missies. PowerPoint-troep. Klinkt allemaal leuk en ingewikkeld, kost vooral veel, maar dat is echt iets voor de CEO op zoek naar een hobby. En dan vooral in tijden van hoogconjunctuur. Net als MVO, Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen. Daar hoor je, als de economie het even een paar jaartjes laat afweten, in het echte bedrijfsleven  daar waar de knaken niet via subsidie, maar via verkoop worden binnengehaald  helemaal niemand meer over. Hoogdravende prietpraat.


    Nee, waar het hier om gaat is focussen op heel meetbare doelen. In mijn oude wereld, die van de gedrukte media, geldt voor redacties dan bijvoorbeeld: een x procent stijging van de losse verkoop, een verlies dat binnen twee jaar van x euro naar y euro wordt teruggebracht, een productie van x pagina’s per persoon per jaar, een x percentage lagere freelancekosten, minimaal 1x per jaar op undercoverreportage. Dat zijn heldere doelen, die iedereen snapt of die je aan iedereen kunt uitleggen. Waarvoor je ook commitment kunt vragen, en eisen en krijgen. En vervolgens leer je ze dat zij verantwoordelijk zijn voor het bereiken van dat doel. Dat doel heiligt de middelen. Dat is de simpele vertaling van het woord focus. Het dondert niet echt hoe, maar het doel moet worden gehaald. Het doel moet elke dag weer bij iedereen op het netvlies staan.


    Het persoonlijke doel van alle spelers in het veld, van jouw mensen dus, doet totaal niet ter zake. Ik ben wel eens op redacties terechtgekomen waar dat nieuw was voor de heren en dames. De een wilde de wereld verbeteren. De ander wilde de Nederlandse operawereld een kontje geven. De volgende wilde goede sier maken bij zijn vriendjes in de kroeg. Nummer vier wilde vooral lekker veel op het strand zitten. En nummertje vijf wilde vooral heel veel discussiëren over de zegeningen van een D66-dictatuur (want ook voor gekken was daar plek). Het kost, indien dergelijke lieden wetenschappelijk zijn geschoold, een tijdje om duidelijk te maken dat het best een heel kleine rol bij het bepalen van je werkzaamheden speelt wie elke maand je salaris naar je overmaakt. Uiteindelijk lukt dat. En laat ik het zo zeggen: als je zo ver moet gaan, hebben ze voor de rest van hun leven door wie bepaalt waar de focus op ligt. En wie niet.
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    ZORG ERVOOR DAT IEDEREEN OP TWEEDE KERSTDAG VOOR JOU WIL WERKEN


    Op 21 december 1992 stortte in het Portugese Faro een vliegtuig van Martinair neer. Van de 340 mensen aan boord overleefden 56 de crash niet. Ik werkte destijds als ‘plaatsvervangend chef actueel’ bij een weekblad waarvan ik de naam niet meer zo goed weet omdat ik nooit meer bij de kapper kom. De redactie van dat blad had een stuk of zeven verslaggevers in dienst. Aan mij de taak er eentje zo snel mogelijk naar Faro te sturen.


    Ik weet niet of jij nog een romantisch beeld van de journalistiek hebt. Zo ja, dan vermoed je dat die zeven verslaggevers vochten om die vliegtuigstoel richting Faro. Een vliegramp verslaan, en ook nog voor een tijdschrift dat beeld heel belangrijk vond, dat moet toch voor elke verslaggever de ultieme droomklus zijn, nietwaar? Zelfs als een kleine drie maanden eerder in de Bijlmer al een vliegtuigramp heeft plaatsgehad.


    Mis! Kijk eens naar de datum... 21 december. Vier dagen voor Kerstmis. De heertjes (er werkten op de verslaggeving helaas geen dames) voelden er helemaal niets voor om hun Kerstmis op te offeren voor zoiets futiels als een vliegramp met tientallen Nederlandse doden. Het eigen rubriekje was nog niet af. Iemand had ATV. Een derde moest nog een ander verhaal rondbreien. Nummertje vier was niet echt geschikt voor dit soort emotionele verhalen, vond hij. En zo had iedereen zijn eigen kutsmoes. Die in zes gevallen kon worden samengevat met: geen zin. Uiteindelijk ging nummer zeven, met bijna veertig graden koorts, alsnog het vliegtuig in. Een rasjournalist (en daarom noem ik zijn naam wel: Gerard Trentelman).


    De les van dat incident: lang niet iedereen heeft hart voor de zaak. Sterker: echt hart voor de zaak hebben er maar weinig. Dus moet je iets anders bewerkstelligen: dat je mensen tegen jou geen ‘nee’ durven zeggen. Ook niet als dat ten koste gaat van hun eigen kerstviering. Dat ze geen ‘nee’ over hun lippen krijgen, kan als achtergrond hebben dat ze jou het succes gunnen  en zichzelf uiteraard ook. Dat is wat we noemen ‘de ideale situatie’. Dan hebben ze geen hart voor de zaak, maar tenminste wel voor jou. Een andere optie waarbij ze het voor jou doen: omdat ze bang voor je zijn. En vooral voor wat er gebeurt als ze wel ‘nee’ zeggen. Het is in het kader van vriendjes-zijn-met-je-mensen misschien niet het prachtverhaal waarop je tien jaar later trots terugkijkt, maar dat interesseert je geen zak. Je hoeft geen zieke van zijn bed te lichten om het werk gedaan te krijgen. En daar gaat het om.


    Overigens weet ik wel hoe je mensen zo ver kunt krijgen dat ze positief gemotiveerd voor jou Kerstmis vieren in een desolaat Faro: je moet ze tot dat moment fair, eerlijk en met respect hebben behandeld en je moet ze ook nog iets van jezelf hebben gegeven (aandacht). Geloof het of niet, maar daarmee onderscheid je je al van je soortgenoten.


    (Tot zover mijn softe kant...)
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    KINDEROPVANG IS GEEN ISSUE, HET WERK IS HET ISSUE


    Het zal best dat in CAO’s en dat soort boekjes iets is geregeld over kinderopvang, maar ik heb er in de kleine dertig jaar die ik nu werk nooit een letter van gelezen. Terwijl ik toch met heel veel vrouwen heb gewerkt. In die, formele, zin, is kinderopvang dus geen issue op de werkvloer, lijkt me. Maar ook informeel is kinderopvang voor mij geen kwestie.


    Als ik iemand in dienst neem, wil ik oprecht niet eens weten of hij of zij kinderen heeft, hoe veel, hoe jong en vooral niet: hoe de opvang is geregeld. Ik heb er namelijk helemaal niets mee te maken. Later, als het contract is getekend, ben ik natuurlijk wel fatsoenlijk menselijk geïnteresseerd (we zijn geen robots), maar ik bedoel dat het geen enkele rol speelt bij het wel of niet aannemen. In tegenstelling tot een zwangerschapsverlof (zwaar klote als je op een kleine afdeling werkt, daar ben ik maar liever eerlijk over) zal het me namelijk niet tot last worden.


    Hoe dat zo? Heel simpel: kinderopvang is, net als katten-, honden-, cavia- en goudvis-opvang in mijn ogen een strikt particuliere kwestie. Daar heb ik als leidinggevende helemaal niets mee te maken. Ik kan dat ook makkelijk volhouden, omdat ik eerder al heb betoogd dat het mij helemaal niets uitmaakt waar iemand werkt en wanneer iemand werkt. Zolang de werkzaamheden het toelaten, mag iedereen dat van mij helemaal zelf bepalen. Ook die moeder van vier bloedjes, ook die gescheiden vader van twee pubers wiens ex wierook zit te verbranden in India. Hun zaak.


    Of ik dat meen? Welzeker meen ik dat. Maar neem het niet te letterlijk. Tuurlijk hou ik, indien nodig, rekening met de huiselijke omstandigheden van de mensen met wie ik werk. Maar wel met de nadruk: indien nodig. Iemand die tijdens een schoolvakantie even lastig zit met de kinderen, mag van mij thuis werken zo veel ze (...) wil. Mits het kan. Dat betaalt zich, in loyaliteit, dubbel en dwars terug. Als het werk (zo goed als) af komt, vind ik het best. Veel liever dát, waarde lezer, dan een griepaanval van mijn medewerk(st)er toevallig net tijdens die herfstvakantie. Want dat is een leugen  en van leugens hou ik niet.


    Overigens zit er wel een adder onder het gras. Je moet op dit gebied selectief ruimhartig zijn. Het is natuurlijk niet de bedoeling dat jij bekend wordt als de Jan Wat die een ideale plek is voor mensen die ‘een baantje’ willen hebben dat naadloos aansluit op de kinderopvangwensen. Je moet je goedertierenheid bewaren voor dames (en een enkele heer) die dat verdienen. Het is eerst hun loyaliteit  en dan pas de jouwe. Maar goed, de goeden van de kwaden scheiden, dat gaat jou wel lukken...


    Noot: * In Opzij, het vakblad van feministisch Nederland, kreeg Jan Dijkgraaf in de eenmalig door lezeressen samengestelde rubriek ‘Langs de Feministische Meetlat’, waarin mannen werden beoordeeld op vrouwvriendelijkheid, een 8+ van zijn toenmalige Management Team-eindredacteur Anja Corbijn. Dat je even weet dat hij wat hij met de mond belijdt, ook in praktijk brengt.
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    NEEM ALTIJD EEN AFKOOPSOM OP IN JE CONTRACT


    De kantonrechternorm. De nieuwe kantonrechternorm. Moet een werkgever naar het UWV om van je af te komen? Of naar de rechter? Moet je je gaan verweren. Moet er een afkoopsom worden vastgesteld. Wat een gedoe, zeg. En dat kun je allemaal voorkomen door bij voorbaat de exit te regelen. Net als de heel grote jongens bij de heel grote ondernemingen dat doen.


    Laten we drie dingen vaststellen vanuit het perspectief van de werkgever. Eén: werkgevers willen/moeten een proeftijd opleggen van een of twee maanden. Twee: werkgevers sluiten liever jaarcontracten af dan arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde tijd. Drie: werkgevers houden van duidelijkheid, nu en in de toekomst. Laten we hetzelfde doen voor de werknemer. Eén: werknemers willen liever geen proeftijd. Twee: werknemers willen liever arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde tijd dan jaarcontracten. Drie: werknemers houden van duidelijkheid, nu en in de toekomst.


    Volgens mij zijn de wensenpakketjes van beide partijen simpel samen te voegen. Als een werkgever een werknemer (jou dus) graag in dienst wil nemen, maar er weinig voor voelt je een baan voor het leven aan te bieden, kom je er samen wel uit. Je sluit een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd af, meteen. Met een wettelijke proeftijd of niet, dat dondert niet. Want aan het contract voeg je een clausule toe dat de werkgever de arbeidsovereenkomst op elk moment eenzijdig kan beëindigen, tegen betaling van een afkoopsom. Van twee maanden bruto salaris? Van zes maanden? Van een jaar? Het is aan jou om daar een mooi bedrag te laten opnemen. Zorg er in elk geval voor dat het genoeg is om rustig op zoek te gaan naar een volgende baan. Alles onder de vier maanden lijkt mij overigens te kort.


    Waarom de werkgever akkoord gaat? Omdat de werkgever dat bedrag nu al op de begroting zou kunnen zetten. Als voorziening. En er komt nooit een moment waarop die werkgever een jurist moet inhuren, ruzie met je moet maken, een dossier moet opbouwen, kortom: moeite moet doen om van jou af te komen. Het is een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd, maar ook weer niet. En de premie die de werkgever daarvoor moet betalen is overzichtelijk. Zodra je heel kort in dienst bent, is de regeling in jouw voordeel. Zodra het jaren gaat duren, is ie in het voordeel van de werkgever. Fair.


    Kan een dergelijke regeling echt voor iedereen worden vastgesteld? Wat dacht je nou zelf? Bedrijven zijn zeer gebaat bij vertrekregelingen die zonder bloedvergieten verlopen en die ook nog beperkt zijn in geld. Nooit meer 31 maanden meegeven aan een figuur dat 31 jaar heeft zitten vegeteren op een stoel, maar gewoon een maandje of vijf aftikken. Da’s een werkgeversdroom. En een werknemersdroom ook, want niemand blijft toch meer 31 jaar bij dezelfde werkgever? Ik zeg: doen!
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    IEMAND WEGSTUREN IS ALTIJD GOEDKOPER DAN ’M HOUDEN


    Die truc met die van tevoren overeengekomen afkoopsommen, die kenden ze vroeger niet. Dus zit bij menig bedrijf, ergens weggestopt in een hok vaak, een partij dor hout op het (hopelijk vervroegde) pensioen te wachten. Uitgekotst, toekomst noch ambitie, uitgewerkt, maar ja, als je geld wordt gestort, moet je er wel iets voor doen natuurlijk. Aanwezigheidspremie, meer is het niet.


    Toch sturen bedrijven zulke winkeldochters niet met een zak geld naar huis. Bij een medium waar ik ooit werkte, zat een man die voor rond de 100.000 gulden per jaar (we hebben het over een jaar of twintig geleden) maximaal tien verhaaltjes tikte. De man stond vijftien jaar voor zijn pensioen. Hij had er 25 dienstjaren (nou ja...) op zitten. Tien verhaaltjes inkopen bij een freelancer zou zo’n 20.000 gulden per jaar kosten.


    Als je van rekenen houdt, heb je, met kantonrechternorm 2  de meest ongunstige voor werkgevers  al uitgerekend dat meneer ruim 400.000 gulden zou moeten meekrijgen. In het slechtste geval dus. De werkgever deed dat niet. Terwijl de werkgever die man dus nog minimaal anderhalf miljoen (!) gulden ging betalen voor de (naar verwachting) maximaal 150 verhalen die hij nog zou tikken. Zou hij wel die 400.000 gulden hebben meegekregen en waren die 150 verhalen bij freelancers gekocht (300.000 gulden), dan had de werkgever 800.000 euro bespaard in de komende vijftien jaar  en was een probleemgeval verdwenen.


    Waarom deed de werkgever het niet? Een weldenkend mens snapt dat niet, maar een boekhoudend en calculerend mens des te beter. Die 400.000 gulden had in het jaar van zijn vertrek op de winst- en verliesrekening gedrukt. Dus was de winst dat jaar lager geworden. En aangezien vele betrokkenen (hoofdredacteur, uitgever) voor hun bonus ook (meestal voor de helft) afhankelijk waren van de winst, hadden ze een persoonlijk belang bij het in dienst houden van die gabber. Dat diens vertrek de komende vijftien jaar acht ton zou opleveren, dat boeide ze niet. Liever dit jaar een paar duizend euro extra bonus.


    Kortzichtig? Ja hoor. Maar wel de realiteit in de grote-mensenwereld. En er komt nog een aspect bij: werkgevers gunnen het ‘gewone’ werknemers niet, dat ze met vier ton afkoopsom de tent uit lopen. Dat vinden ze zonde van het geld. En dat is het ook. Maar wel hun eigen schuld, want ze hebben zelf veel te laat ingegrepen. Dat anderen nog vijftien jaar last hebben van zo’n ongemotiveerde under-achiever, dat zal ‘de hoge heren op de bovenste etage’ een rotzorg zijn. Slecht. Daarom zeg ik: regel het snel en netjes, pak je verlies en ga verder met goede mensen. Het is beter en het is goedkoper.
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    BIJ EEN CONFLICT STA JE ALLEEN


    Er is één naam die je moet onthouden voor het moment dat je ernstig in conflict komt met de boven je geplaatsten: Hector Malot. Denk aan hem als je voelt dat je in de shit zit, denk aan zijn boek Alleen op de wereld en voel je een Rémi. Want dat ben je. Je staat er helemaal alleen voor als je een echt conflict hebt.


    Het kan zo zijn dat het niet zo is, theoretisch en misschien zelfs praktisch, maar mensen in bedrijven doen uiteindelijk allemaal wat ik jou ook adviseerde: ze kiezen voor zichzelf. Helaas gaat dat (bij de anderen) vaak gepaard met een verweking van de ruggengraat. Onder druk wordt alles vloeibaar, dus zelfs de mensen met de stevigste principes leveren die moeiteloos in voor behoud van hun positie. Het is niet anders. Deal with it.


    Ooit had ik de discutabele eer dat collega’s uren, misschien wel dagen, hadden besteed om een zwartboek samen te stellen over alle wandaden die ik had verricht binnen dat bedrijf. Mij hadden hun klachten nooit bereikt, maar ze besloten mijn nieuwe baas op diens eerste werkdag te confronteren met hun werkstukje. Waarin naast mij nog één ander onder vuur werd genomen. Het was, dat snap je, een zuivere coup, want als ze mijn gedrag hadden willen verbeteren, waren ze wel bij mij zelf begonnen. En de nieuwe baas beoordeelde het verhaal ook als zodanig. Hij vroeg of ik het wilde lezen en ik zei (omdat ik me vast niet tegen álles succesvol zou kunnen verweren :-)) dat ik dat niet wilde, omdat ze niet het lef hadden mij zelf met hun leed te confronteren. Een mooie way out, maar tevens de eerste keer in mijn kleine loopbaan dat ik me realiseerde dat je er op cruciale momenten he-le-maal alleen voor staat. Je bent een Rémi. Zelfs de collega’s die bij elke borrel van de zaak liefdevol in je oor stonden de likken, laten je opeens links liggen. Ze zouden eens worden meegesleept in je val.


    Is het erg dat je in conflictsituaties met kans op vertrek een Rémi bent? Nee. Je wordt immers niet voor niets betaald als manager. Je vrienden heb je thuis, op je werk ben je collega’s. En omdat jij leidinggevend bent (en maatregelen neemt als dat nodig is), worden je collega’s eerder niet dan wel je vrienden. Het zijn geen lafbekken of angsthazen, het zijn mensen die blij zijn met hun baan. Dat moet je ze ook gunnen. Het is alleen wel zaak dat je je realiseert hoe de zaken er voor staan. Je hebt ‘ik’ en je hebt de rest van de wereld. Denk nooit dat de rest van de wereld jou uit de rivier haalt als je dreigt te verzuipen. Je krijgt eerder een extra duwtje mee. En als er toch iemand blijkt te zijn die echt achter je gaat staan (vaak is dat iemand van wie je het totaal niet verwacht), dan weet je: een vriend voor het leven. Want ook dat bestaat. Amen.
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    DOSSIERS OPBOUWEN IS ZONDE VAN DE TIJD


    Als je wel eens over je medewerkers met advocaten (kunnen ook bedrijfsjuristen zijn  nog erger) praat, is dat zelden omdat je advies wilt over de hoogte van hun bonus. Meestal gaat het om een gepaste en bij voorkeur betaalbare exit-strategie. En al snel komt de advocaat of de bedrijfsjurist met die ene, allesbepalende vraag: ‘Is er een dossier?’ De mr. in kwestie vindt dan eigenlijk maar één antwoord goed en dat is een harde plof van twee dikke ordners op zijn bureau, begeleid door het woord ‘uiteraard’. Daar kan ie namelijk wat mee. De jurist wil met het dossier de afkoopsom zo laag mogelijk zien te krijgen. En ervaren rotten in directies en afdelingen  daar zijn ze weer  P&O, weten dat een ‘goed dossier’ de schade bij een rechtszaak kan drukken.


    Als direct leidinggevende word je, omwille van het goede gevoel van directie en/of P&O, geacht mee te werken aan het maken van ‘goede dossiers’. Nu vindt een rechter een dossier pas heel goed als je een jaartje of drie achtereen disfunctioneren van je medewerker kunt aantonen (tenzij het gaat om diefstal of verkrachting van de koffiedame). Dat betekent dus dat jij, als baasje, zo ongeveer drie jaar lang richting je medewerker moet vastleggen wat hij allemaal verkeerd heeft gedaan, welke sancties daar op staan, hoe jij hem gaat helpen om die fouten niet meer te maken  en wee je gebeente als je een en ander verkeerd omschrijft; de advocaat van je medewerker, maar dan de tegenpartij, maakt er gehakt van.


    Zelf heb ik eens in drie maanden twee gasten via een dossier gratis weg weten te krijgen. Maar die twee maakten het dan ook echt te bont. Een interview houden in Eindhoven en dan broodjes declareren van Mouwes Kosher Delicatessenbedrijf aan de Amsterdamse Kastelenstraat 261; dat is wel heel gemakkelijk prijsschieten voor de dossieropbouwer. Evenals niet-gehaalde deadlines, extreem veel taal- en tikfouten in artikelen en meer brevetten van onvermogen. Maar toch... Als chefje had ik er zo ongeveer een dagtaak aan om de heren dossiertechnisch de strop om te doen en ’m strak te trekken; en het waren in principe niet eens van die heel onaardige gasten, dus mentaal was het nog best zwaar ook. Maar goed, na een tijdje lagen die dikke ordners er en werd de samenwerking zelfs zonder tussenkomst van de rechter voor weinig beëindigd.


    Tussen de regels door las je al twee redenen om niet mee te werken aan dossiervorming. De eerste: het kost je klauwen met tijd. De tweede: het verziekt op een ernstige manier de sfeer tussen jou en de betrokkene(n). En dat allemaal om een paar maandsalarissen afkoopsom uit te sparen die het bedrijf dat soort gasten eigenlijk alleen maar schuldig is omdat de leidinggevenden vóór jou hadden besloten dat die koekenbakkers nuttige krachten waren. Wat een gedoe! Hou de sfeer goed tot D-Day, pak lekker het verlies, geef ze een zak met knaken mee en iedereen is gelukkig. Behalve misschien je directie en die lui van P&O, maar die directie kun je best uitleggen wat je in die uren die je niet kwijt was aan dossierbouw voor de zaak hebt verdiend  en met die P&O’ers heb je geen zak te maken.
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    HOU VAN ELKE WERKPLEK ÉÉN ‘VRIEND’ OVER


    Nieuw werk komt vaak van oude relaties. Dat is hartstikke logisch. Mensen kennen je, hebben gezien hoe je in bepaalde omstandigheden functioneerde en als zij later daar of elders die omstandigheden weer tegenkomen en ze vonden dat jij er de vorige keer razend knap mee om ging, dan denken ze aan jou. En dan geven ze je even een belletje. Een variant daarop: als ergens een nieuwe manager binnenkomt, dan zie je na verloop van tijd altijd dat in zijn kielzog een of meer oude bekenden meekomen. Dat zijn dus twee manieren om je oude contacten in de toekomst weer in te schakelen of om jou in te laten schakelen.


    Vreemd genoeg zijn managers vaak niet zo heel sterk in deze vorm van netwerken: het aanhouden van contact met oude opdrachtgevers, leidinggevenden en medewerkers. Terwijl het een easy win is. Wie jou kent en waardeert, hoef je veel minder te overtuigen van het nut jou in te schakelen dan een totale vreemdeling (die alleen even Google-bagger over je heeft gezien). Toch besteden we met zijn allen op het moment dat we openstaan voor nieuwe klussen meer tijd aan het aanboren van nieuwe bronnen, dan aan het exploiteren van een olieveld dat al succesvol is gebleken.


    Mijn stelregel is dat ik van elke plek waar ik heb gewerkt minimaal één (werk)vriend wil overhouden. Nou verander ik vaker van baan dan de gemiddelde leidinggevende (je zult maar de handicap hebben snel verveeld te raken...), dus als je wat slomer bent in het jobhoppen, dan zeg ik: neem er twee.


    Enerzijds heb je deze ‘vrienden’ dus omdat ze in de toekomst je toegangsdeur tot nieuwe klussen zijn (het zijn dan ook werkvrienden; als je twee keer per jaar een hapje met ze gaat eten is de vriendschap intiem genoeg). Anderzijds is het goed via die vrienden voeling te houden met je oude werkplekken. Gewoon interessant om te weten hoe het daar gaat, denk je misschien, en dat is ook zo. Maar ook om te zien hoe jouw ‘beleid’ van destijds al dan niet heeft mogen beklijven. Daar kun je namelijk van leren (!). Evenals van de veranderingen die jouw opvolger weer heeft doorgevoerd. En dan moet je niet verdrietig worden als blijkt dat bij je oude werkgever uitgerekend door die opvolger en jouw oud-medewerkers die thans zijn kont kussen nogal eh... kritisch over jou wordt gesproken. Zo gaan die dingen. Waar het om gaat is dat je, in retrospectief, wijzer wordt van die werkvriend met wie je contact hebt gehouden.


    Die werkvrienden zijn ook je potentiële nieuwe collega’s als je weer eens van baan verandert. En dan is het helemaal noodzakelijk dat je contact met ze hebt gehouden en hun ontwikkeling hebt gevolgd. Want mensen kunnen in tien jaar op de werkvloer ongelooflijk veranderen. Een van de meest dynamische collega’s met wie ik ooit werkte, bleek na tien jaar saai werk, saaie vrouw en saaie kinderen opeens een wel heel saaie Piet te zijn geworden. Maar daar kwam ik pas goed achter toen hij op zijn eerste werkdag in zijn nieuwe baan onder mijn leiding om vijf uur precies met zijn koffertje in de hand meldde dat ‘de kop er weer af was’. Die ellende had ik dus kunnen voorkomen door hem wel als werkvriend ‘aan te houden’.


    Te zakelijk om zo naar mensen te kijken? Je kunt mijn rug op. Werk is zakelijk. Als je ook nog echte vrienden overhoudt aan je werk: fantastisch. Gefeliciteerd! Maar ik heb het niet over boezemvrienden.
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    WIJZIG NOOIT EEN DECLARATIE


    Het stomste, nee, het allerstomste wat je als leidinggevende kunt doen is een declaratie van je medewerkers controleren. En nóg een graadje erger: er iets in (laten) wijzigen. De regel is: er zijn regels voor declareren van gemaakte onkosten, je medewerkers kennen die regels, je vertrouwt je medewerkers, dus zet je blind een kruisje (of paraaf) op de plek waar dat moet. De declaratie klopt en jij zet daar je goedkeuringsstempel op. Simple as that.


    Ja, maar... ja, maar... ja, maar... Dat denk je, hè? Dat je hebt geleerd dat vertrouwen goed is, maar controle beter? Meten is weten? Ja hoor. Maar je gaat niet lopen kloten met de onkostendeclaraties van je mensen. Waarom niet? Omdat het voor hen om serieus geld gaat en voor je bedrijf om peanuts. Met het niet controleren, maar blind tekenen van declaraties geef je een kraakhelder signaal af: als degene die na mij dit formulier tekent het wél controleert  en reken maar dat dat gebeurt  en er zit een fout in, dan ben ik de lul. En dat is jouw schuld. En dan ben je nog niet jarig, vriend. Dat is dus wat je medewerker moet voelen. Wat je zegt, is iets heel anders. ‘Echt, Frans, ik vertrouw je als mezelf. Ik vind het al schofterig dat je al dit geld hebt moeten voorschieten, maar zo gaat dat nu eenmaal hier. Waar moet ik tekenen? Hier? Alsjeblieft! Of ik het niet controleer? Tuurlijk niet, ben jíj gek?’


    Die Frans, die vindt jou dus een vreemde vogel. Want die is gewend dat zijn leidinggevende de declaratie in ontvangst neemt, de leesbril opzet en vervolgens heel kritisch al die postjes afloopt en zuigende vraagjes gaat zitten stellen. En misschien ook nog wel de rekenmachine erbij pakt en al die getalletjes gaat zitten narekenen. Het signaal dat die kerel daarmee afgeeft is: Frans, ik vertrouw je voor geen meter, ik ga eens even bekijken of je me besodemietert. En zo niet: of je misschien een rekenfoutje hebt gemaakt. Zo ja, dan kan ik je even laten voelen wie hier de baas is.


    Die voorganger van mij, dat is dus een ongelooflijke lul-de-behanger. Die verspilt de dure tijd van al die Fransen en zichzelf aan een onmogelijke missie. Áls Frans al fraudeert, doet hij dat natuurlijk niet zo opzichtig dat je het van achter je Ikea-bureau zomaar ontdekt. Áls Frans een rekenfoutje heeft gemaakt, dan komt er vast na jou in de rij nog wel een boekhoudertype dat dat foutje herstelt. Verder is het signaal dat je afgeeft aan Frans gewoon een kutsignaal: jij hebt niks beters te doen dan te kijken of je hem een oor kunt aannaaien. Terwijl het gaat om geld dat Frans van zijn eigen privérekening heeft moeten voorschieten en dat gezien de ellenlange routing binnen jouw bedrijf op zijn vroegst over dertig dagen weer op zijn rekening terug is. Op Frans kom je als declaratiecontroleur over als een krenterige lul  en dan gaat het niet eens om jouw eigen geld.


    Ik heb maar één vraag: denk je dat Frans voor jou ook maar één stap meer zal zetten als dat jou goed uitkomt? En dat heb je dus bereikt door te letten op kwartjes en dubbeltjes die van hem zijn. Dan ben je echt lekker bezig, zeg...
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    BOUW AAN EEN NETWERK VAN GETROUWEN


    Je leest hier veel over het afscheidsproces op de werkvloer. Dat is ook belangrijk, want als er ergens een gebouw staat dat niet meer goed is, dan moet je eerst slopen voor je weer gaat opbouwen. Of, te prefereren: renoveren. Maar met alleen sloop is nog nooit een mooi nieuw pand ontstaan, dus dat renoveren of opbouwen is uiteindelijk minstens zo belangrijk. Dat is een a-b-c’tje voor iedereen.


    Wat ook voor alle managers vanzelfsprekend is: de filosofie dat je iedereen op de werkvloer mee moet krijgen om je doelstellingen te bereiken. Dat vind ik een ernstige misvatting. Omdat ie niet realistisch is, die doelstelling. Ga er liever vanuit dan twintig procent van je mensen bij het horen van jouw wensen de hakken in het zand zet; die gaan tegenwerken. En zo’n zestig procent (ik heb het ook allemaal maar uit de boekjes) staat neutraal tegenover jouw wensenpakket; die gaan eens rustig afwachten en dan zullen ze wel zien. De overige twintig procent, de mensen die willen, daar moet je al je energie op richten. Die ga je groot maken, zoals anderen jouw vroeger groot maakten. Het kan echter zo zijn dat die twintig procent een erg groot aantal medewerkers betreft.


    Ik heb één keer een baas gehad, laat ik ’m Rob noemen, die bij zijn entree in ons bedrijf heel strategisch een clubje van vijf getrouwen om zich heen verzamelde. Dat was trouwens minder dan twintig procent van de mensen; de man hield niet van grote gezelschappen. De ‘uitverkorenen’ bleken creatieve mensen te zijn, harde werkers, leergierige geesten, met een goed oog voor de wensen van de klant, die verder vooral niet op elkaar leken. Van een natuurmens tot een aalgladde womanizer, alles was vertegenwoordigd in die vijf. Er was daarnaast nog één extra element: ze zeiden nooit, maar dan ook nooit, die magische, dodelijke woordcombinatie: ja, máár... Het was een instant succes. De vijf jutten elkaar op tot steeds betere prestaties, gunden elkaar de glorie, zorgden ervoor dat Rob (weer) een klus goed kon afronden. Een klus waar hij, volgens zijn critici de ‘ja, maar...’-zeggers, absoluut niet ‘zwaar’ genoeg voor was.


    De les die ik van die Rob leerde: je kunt het niet alleen, maar ook niet met z’n allen. Je zag destijds collega’s manmoedige pogingen doen aan te haken bij het clubje. Dat was echter meer vanwege groepsdrang bij de betrokkenen, dan dat ze waarde aan het gezelschap konden toevoegen. En daar had onze nieuwe baas dus geen enkele behoefte aan, meelopers. Dat betekende ook dat de ‘wannabe’s’ zich gingen afzetten tegen de ‘uitverkorenen’. Die laatste waren sterk genoeg (geworden) om de ergernis en het gezuig aan de andere kant van zich te laten afglijden, zoals een eend dat met water doet: zonder enig nadenken.


    De ‘truc’ van Rob heb ik sindsdien overal toegepast. En geen plek ontdekt waar ie niet werkte. De ‘club’ van Rob waar ik in zat, is in zijn geheel goed terechtgekomen. Het nadeel van de methode is ook evident: je maakt er wat vijanden mee, die dat pas zullen durven ‘outen’ als je weg bent (desnoods in een zwartboek). Als je daar gevoelig voor bent, is dat vervelend. Maar waarom zou je gevoelig zijn voor kritiek die mensen niet midden in je gezicht durven uiten? Hún probleem!
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    DEMOCRATIE? DAT IS DAARBUITEN


    Om te laten zien hoe democratie werkte, deed een art-director met wie ik eens werkte een interessant experiment. Hij had zes foto’s geselecteerd voor de cover van het tijdschrift waar we werkten en er was eigenlijk maar één overeenkomst tussen de foto’s: er stond een vrouw op. Oké, het waren ook nog mooie vrouwen, dat viel objectief vast te stellen. ‘Ik ga iedereen op de redactie vragen welke foto op de cover moet’, legde hij uit. Aldus geschiedde. Van de achttien stemmen gingen er vier naar één foto, twee naar een andere foto en drie naar de andere vier foto’s. ‘Dus’, vroeg de artdirector me, ‘welke foto zetten we op de cover?’ Ik koos logischerwijs voor de foto waarop vier stemmen waren uitgebracht. Hij zei: ‘Ik neem die met de twee stemmen. Pamela Anderson. Heeft al vier keer eerder uitstekend gescoord.’


    De les van Pieter, want zo heet ie: als je verantwoordelijk bent voor iets, en je kop kan er worden afgehakt als je te vaak verkeerde keuzes maakt, kun je maar beter uitsluitend afgaan op je eigen gevoel en verstand. Als je dan de bijl voelt vallen, ooit, ben je er tenminste helemaal zelf verantwoordelijk voor geweest. Bovendien: vier op de achttien, dat is ook niks. En Pamela Anderson was misschien wel zo weinig gekozen omdat die anderen vier keer Pamela Anderson wel genoeg vonden. Of dat ze zelf een hekel hadden aan een blonde vrouw met grote tieten. Terwijl Pieter dacht als de doelgroep. Geleerd had te denken als de doelgroep. Zelf viel hij ook bepaald niet op blond met grote tieten. Zei hij.


    Als je aan de touwtjes trekt in een bedrijf of op een afdeling, is democratie een besluitvormingsmethode die je maar beter bij je entree overboord kunt gooien. Omdat, zoals in het voorbeeld hierboven, er kennisverschillen zijn, of doordat niet iedereen als de klant kan denken, maar ook om een andere reden. Het kenmerk van een democratie is dat er consensus moet worden bereikt over voorstellen. Dat gebeurt door langs alle uitersten een kaasschaaf te halen en uiteindelijk blijft er iets over waar een meerderheid redelijk tevreden mee is. Per definitie is dat nooit een 10. En ook nooit een 2. Het laatste is prettig, het eerste niet. Compromissen zijn 6’jes, hooguit 7’tjes. En bedrijven die succesvol willen zijn, hebben 8’en nodig. En 9’s. Liefst 10’en. Uitschieters dus. Precies dat wat democratische besluitvormingsprocessen vermoorden.


    Het voordeel van het openlijk afschaffen van echte democratieën of schijndemocratieën (ik noem: de redactieraad, hahaha) op de werkvloer is ook: tijdwinst. Je hoeft als leidinggevende geen tijd meer te verdoen met het binnenhalen van meerderheden voor je plannen en het inleveren van punten om consensus te bereiken; jullie kunnen je tijd allemaal gezellig gaan besteden aan het uitvoeren van jouw briljante beslissingen.


    Collega’s die zich bij die verlichte dictatuur (waarbij commitment van enkelen van levensbelang is, laat dat duidelijk zijn!) niet willen neerleggen en die toch per se in een democratisch model willen werken, kun je maar beter aanraden zich kandidaat te stellen voor een zetel in de Tweede Kamer. Ontdekken ze daar wel dat democratie nérgens bestaat...
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    TROUW EEN RIJKE VROUW


    Er is, in the end, maar één reden denkbaar waarom ook managers uiteindelijk bereid zijn om dingen in hun werk te doen waar ze eigenlijk niet achter staan. Welke? Ze willen hun baan houden. En dat heeft doorgaans twee mogelijke redenen. De status. De hypotheek.


    Over die status kunnen we kort zijn. Als je jezelf in je werk te vaak verloochent omwille van het behoud van je bureau, je eigen kamertje en je visitekaartje, dan stelt je status niks meer voor. Intern hebben mensen er bovenop gestaan toen je ruggengraat langzaamaan niet meer van stevig bot, maar van rubber leek te zijn gemaakt. En extern rúiken zakenpartners het wanneer ze te maken hebben met een tandeloze tijger in plaats van met een krachtige persoonlijkheid. Dus fuck die status.


    De hypotheek (lees: het salaris) is meestal een iets ander verhaal, ook omdat er doorgaans gezinsleden bij zijn betrokken. Om de hypotheek en je levensstijl te kunnen betalen, zou je je in bepaalde situaties gedwongen kunnen voelen jezelf te verloochenen. Met verloochenen bedoel ik: dingen doen waarover je je de volgende ochtend voor de spiegel in je badkamer zichtbaar schaamt. Laten we er helder over zijn: daar word je geen fijner mens van en al helemaal geen gelukkiger mens, als je omwille van je hypotheekverplichtingen en je drie vakanties per jaar van een karaktervol mens in een ja-knikker met hartslag moet veranderen.


    De oplossing: word onafhankelijk. De kortste weg naar echte onafhankelijkheid: een rijke vrouw en een trouwboekje zonder huwelijkse voorwaarden. Ik gun iedereen mijn mazzel, maar de kans dat die hoofdprijs echt op iedereen ligt te wachten, is nogal klein. Een manier om die financiële onafhankelijkheid een klein beetje te benaderen als er beslissingen aan de orde zijn van de omvang en met de impact waarover we het hier hebben, is de eerder genoemde contractueel vastgelegde afkoopsom.


    Ik weet nog heel goed dat ik bij een dagblad werkte waarvan de oprichter overleed. Een man die geen lezer in Nederland kende. Toch kwam vanuit het internationale hoofdkantoor een mailtje met daarin een korte boodschappenlijst: bericht met foto op de voorpagina, groot verhaal op de economiepagina. Als je bang bent voor je baantje, buig je  zeker als de afzender op het hoofdkantoor met die oprichter een warme persoonlijke band had  voor die gemailde chantage. Als je financieel onafhankelijk bent (of je dat waant) neem je een professioneel wijze beslissing. Die dan vervolgens (zul je altijd zien) gewoon wordt geaccepteerd door de geweldenaar aan de andere kant. Shit, weer geen afkoopsom.


    Mij wordt wel eens gevraagd of ik zelf een rijke vrouw heb  omdat ik nogal openlijk laat merken dat ik weiger een knipmes te worden in dienst van degene die toevallig mijn salaris stort. Ik vind dat een impertinente vraag. Misschien heb ik zelf wel geërfd...
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    ALLES KAN TIEN PROCENT GOEDKOPER  MINSTENS!


    ‘Je moet gewoon altijd de helft van de helft bieden’. Nee, het is geen advies van een lieve Turkse vriendin die uitlegt hoe je op de markt in Kusadasi voor weinig geld illegale merkkleding moet kopen. De tip kwam uit de mond van de zeer gerespecteerde algemeen directeur van een grote Nederlandse krant. Ik weet niet eens meer zeker of hij het letterlijk zo zei, maar je moet een mooie anekdote niet kapot checken.


    Bedenk eens wat er gebeurt als je ergens wellicht (!) iets wilt kopen, de potentiële verkoper noemt een prijs en je biedt vervolgens de helft van de helft. Ofwel: een kwart van de vraagprijs. Nou? Wat gebeurt er? Er is een kans dat de potentiële verkoper opstaat, je een hand geeft en boos wegbeent wegens zakelijke belediging. Dan heb je pech gehad. Of hij. Maar de verkoper kan ook blijven zitten. En wat gebeurt er dan? Die 25 procent van de vraagprijs is buiten de mediterrane marktkramen uiteraard geen reëel bod, dat weet de verkoper en dat weet de koper ook. Maar zou de verkoper durven terugkomen met, ik noem maar wat, een korting van vier procent? Of zes procent? Never!


    Elke verkooptrainer zal je kunnen uitleggen dat de verkoper verplicht is een serieus gebaar te maken. Zeker als hij weet dat de kostprijs niet al te veel boven die 25 procent van de vraagprijs zit. Je maakt dus, als bieder, een reuzensprong naar beneden met de prijs. De keren dat ik de betreffende algemeen directeur deals heb zien sluiten, eindigde hij nooit met een korting lager dan 25 procent. Nooit. Had hij aanvankelijk zeventig procent van de vraagprijs geboden, dan was vijftien procent korting het reële maximum geweest. Door een hondsbrutaal bod minimaal tien procent extra korting verdienen: het is niet ingewikkeld. Leveranciers geven graag korting. Al was het maar omdat korting geven betekent: omzet maken.


    Het is met die wetenschap dat ik durf te beweren dat ALLES tien procent omlaag kan. De prijs van een product dat je inkoopt, maar ook de uitgavenposten op je begroting. Kun je toe met tien procent minder personeel? Ja. Kun je tien procent besparen op huisvesting? Ja. Kun je tien procent besparen op inkoop van halffabrikaten? Ja. Je hoeft er alleen maar slim voor te zijn en creatief. En in veel gevallen moet je er gewoon naar vragen.


    Als jou wordt gevraagd even tien procent te bezuinigen op alles, dan moet jouw antwoord (omdat het nu eenmaal nodig is voor je bedrijf en dus voor je eigen toekomst) altijd zijn: ‘Vanzelfsprekend!’. Gewoon omdat het kan. Maar ook omdat je dit verzoek van mijlenver hebt zien aankomen en je altijd twintig procent lucht in je begroting hebt weten te stoppen. En dan gaat het me hier vanzelfsprekend niet om de exacte cijfers, maar om het principe.
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    BESLIS ALLEEN ZELF OVER WIE JE AANNEEMT


    Als jij verantwoordelijk bent voor het resultaat van je afdeling, als jij minimaal acht uur per dag (behalve op dagen dat je buiten de deur bent natuurlijk) tegen het gezicht van de mensen op je afdeling moet aankijken, als jij met een gerust hart naar bed wilt elke avond in de wetenschap dat er niet ergens iemand uit je team een messteek in je rug zit voor te bereiden... als dat allemaal zo is... waarom zou je dan mensen aannemen die ánderen goed vinden voor je afdeling?


    Nu denk je: hèhè, tuurlijk bepaal ik helemaal zelf wie ik aanneem. Maar is dat ook echt zo? Doe je de gesprekken met de kandidaten alleen? Geen anderen die erbij zijn, of die daarna óók nog een gesprek hebben met de kandidaten? ‘Haakt’ er geen P&O’er ‘aan’ ergens in de sollicitatieprocedure? Willen je medewerkers niet via een sollicitatiecommissie (jaja, ze bestaan nog, hahaha) ook graag kennismaken met hun mogelijke nieuwe collega? Laat je secretaresse niet via haar niets aan de verbeelding overlatende non-verbale signalen weten dat je een grote blunder aan het begaan bent met deze ene kandidaat (of het tegendeel)? Of laat je je toch ongemerkt door dit soort dingen beïnvloeden? Niet doen! Jouw kop ligt op het hakblok; sluit geen compromissen bij het aannemen van mensen. Want consensus leidt ook hier tot vervlakking. Er komt altijd een 7 uit de procedure, nooit jóuw 9, als je anderen laat meekiezen.


    Extra aandacht moet je hebben voor interne sollicitanten. Veel bedrijven hebben als officieel beleid dat interne kandidaten bij vacatures de voorkeur dienen te genieten. En als zich zo iemand aandient, dan is er altijd wel zo’n bijdehand P&O-mokkeltje dat je even wijst op je verplichting je te conformeren aan dat bedrijfsbeleid. Je kunt geluk hebben met een interne kandidaat. Zelf haalde ik eens een meer dan uitstekende eindredacteur (hallo, Anja!) weg bij een margeblaadje en dan is het een extra voordeel dat je nauwelijks over salaris hoeft te onderhandelen (er kan ook niet over worden gelogen) en dat de opzegtermijn kan worden beperkt.


    Edoch. Maar. Evenwel. Opgelet! Je loopt bij interne kandidaten ook een niet geringe kans dat je een winkeldochter van een collega-manager in de maag krijgt gesplitst. Niet iedereen is een Anja, je kunt ook een Peter in je ploeg krijgen. Zo’n verzuurde slome zak, die alles al een keer heeft meegemaakt en die niet meer vooruit te branden is. Zelfs niet tijdens dat sollicitatiegesprek met jou, maar echt helemaal verzieken doet ie het ook niet. En reken maar dat de P&O’er er dan alles aan zal doen, desnoods achter je rug om, om je toch zo ver te krijgen dat je de volledig uitgekakte Peter overneemt van die collega-manager van je die wel af en toe een slijmkoffie drinkt met de baas van P&O. Hou je poot stijf! Doe het niet!


    Bij de geringste twijfel, al is het maar omdat Peter gewoon een onverzorgde gast is met rughaar tot ver boven zijn kraag: opzouten met die Peter! Je eigen kandidaat aanstellen! En daar heeft helemaal niemand verder iets mee te maken. Ook al zou jouw kandidaat niet in het complete bedrijfsplaatje passen qua profiel, geen groeimogelijkheden hebben binnen het bedrijf, toch een beetje een afwijkend menstype te zijn (jaja, ik ken al die lulsmoezen): jij bepaalt. Mits jouw kandidaat binnen het budget past, natuurlijk. Is dat niet het geval, dan moet je even je baas overtuigen.
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    EEN GOED IDEE KAN OP ÉÉN A4-TJE


    Bij sollicitaties weet je binnen een paar seconden (en als je die dag heel sloom bent binnen een paar minuten) of er een goeie tegenover je zit of niet. Daarna heeft een sollicitant dan nog een halfuur tot een uur de tijd om die eerste indrukken te bevestigen of alsnog te verzieken (verbeteren is geen optie, een ‘nee’ bij binnenkomst wordt nooit meer een ‘ja’). Waarom presenteren mensen op de werkvloer, die het belang van de eerste seconden allemaal kennen, hun ideeën dan altijd in de vorm van complete boekwerken?


    Als je al de mazzel hebt dat ze hun zielenroerselen opschrijven... Ik heb met meerdere journalisten gewerkt die hun ideeën per se mondeling met je wilden bespreken. Van die deur-achter-de-kont-sluiters zijn dat. Die kijken eerst om de hoek van je kamer en als je dan de pech hebt niet aan de telefoon te zitten, vragen ze: ‘Heb je even?’ Nou, laat dat ‘even’ maar weg. Uit beleefdheid (en heus niet omdat ze staand groter zijn dan jij zittend) bied je ze een stoel aan en je zegt: ‘Voor jou altijd’. Oh nee, we zouden niet liegen. Je zegt: ‘Even wel.’ Vervolgens begint de man (het zijn altijd mannen!) in kwestie een onsamenhangend verhaal van minimaal tien minuten waarvan je het einde herkent aan de zin: ‘Wat denk jij? Doen?’ En dat terwijl je gedachten al na twee minuten waren afgedwaald wegens extreme verveling. Die heren zijn namelijk in staat een simpel idee te presenteren zoals een wetenschapper zijn afstudeerscriptie, met een inleiding, een heel lulverhaal en uiteindelijk een conclusie.


    Zonde! Waarom niet in één zin het idee verteld? Daarna toegelicht in een zinnetje of drie. En indien de baas in kwestie dan nog geen ‘laat maar’-gebaar heeft gemaakt, kan het geheel worden afgemaakt met een korte benoeming van de eventuele beren op de weg (en hoe die worden geëlimineerd) en de eventuele bijvangst onderweg. Kosten, baten, de baas kan het allemaal zelf bedenken, maar die zijn in dit stadium niet het meest relevant. Komt wel. Het ging namelijk om die ene eerste zin. Als die scorend vermogen heeft, heeft zelfs de saaiste sukkel de aandacht van zijn manager. Als die geen potentie heeft, is de rest niet relevant. En dus zonde van de voorbereidingstijd.


    En dan zeg ik ook nog: vertel het niet, schrijf het op. En mail je idee. Dan kan de man die het moet gaan beoordelen dat op een zelfgekozen moment doen. Als hij wel gemotiveerd is. En dan kan ie het ook doorsturen naar anderen, voor een second of third opinion. Bijkomend voordeel voor mensen die bang zijn dat anderen hun goede ideeën claimen (hoe sneu ook, het schijnt te gebeuren): het is van meet af aan duidelijk uit welk oorspronkelijk brein een en ander is ontsproten.


    Het mooie met mensen die ideeën verzinnen  en vooral het type dat ik beschreef  is dat ze bij elk idee denken een klompje goud te hebben bedacht. Als ik ergens nieuw kom, kondig ik altijd aan negentig procent van de ideeën te gaan afwijzen. Niet omdat ze slecht zijn, nee, zeker niet, misschien zelfs wel briljant, hahaha, maar omdat de grote truc van succesvol management is: kiezen. Van alles een beetje is niks. Een paar dingen goed doen is een kans om te excelleren.
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    NEEM ALTIJD LELIJKE VROUWEN AAN


    Ken jij heel, heel mooie vrouwen die zich helemaal de tandjes werken? Luister, ik zeg niet dat ze niet bestaan, dat zou nogal aanmatigend zijn. Maar ik durf wel te stellen, en dat is uiteraard tientallen keren ‘wetenschappelijk’ bewezen in allerlei onderzoekjes, dat het mooiere mensen allemaal makkelijker afgaat op de werkvloer dan niet-mooie mensen. Niet-mooien (klinkt vriendelijker dan lelijken of doorsneetypes) verdienen zelfs gemiddeld minder  echt waar.


    Als je dat weet en je afdeling of bedrijf heeft een zware klus voor de boeg (geldt tegenwoordig voor zo ongeveer elk bedrijf, zelfs voor subsidieslurpers en overheden), dan zeg ik niet dat die beauty die jij wil aannemen voor die hell-of-a-job, gaat falen. Ik vraag je wel de statistieken mee te laten wegen. En dan zeg ik: als het iemand altijd is komen aanwaaien (je checkt dat natuurlijk in het verder plezierige sollicitatiegesprek), moet je niet verwachten dat er gebikkeld gaat worden. Daar staat tegenover dat lelijke mensen hun hele leven hebben moeten zwoegen om iets te bereiken. Ze konden nooit terugvallen op hun lekkere bekkie of swingende kontpartij, dus ze hebben geleerd zich te onderscheiden met hun werk. En wat je eerder al kon, verleer je niet. Het is om die reden dat ik eerder een wat minder fraai geboetseerde werkezel zou aantrekken dan een voormalige nummer 8 bij de Miss Amsterdam-verkiezing.


    En ja, ik heb het hier zeker wél uitsluitend over vrouwen. Mannen hechten namelijk van oudsher minder waarde aan hun eigen uiterlijk, dus die denken veel minder in termen van mooi en lelijk. Want de mensen die over hun werk en promoties en salarissen hebben beslist zijn doorgaans heteroseksuele mannen  en die zien wel het verschil tussen een lelijke en een heel lelijke vent, maar die boeit dat verder niet.


    De stelling ‘neem altijd lelijke vrouwen aan’ (‘dikke en lelijke’ is misschien nog iets strakker geformuleerd) is ook om een héél andere reden aanbevelenswaardig voor ambitieuze managers. Immers: ambitieuze managers moeten uren maken om zich te onderscheiden. Die bellen zo’n drie keer per week met ‘het thuisfront’ om te melden dat ze ontbreken bij de immer gezellige avondmaaltijd. Hoe trouw die manager ook, hoe goed van vertrouwen zijn vrouw ook: dan is het toch een prettige gedachte voor de dame thuis dat manlief zijn overwerktijd doorbrengt tussen de onappetijtelijke, doch gezellige, hardwerkende dikkerds, dan tussen de halve finalisten van de Miss Nederland-verkiezing.


    Een smerig seksistische verhaal? Absoluut. Maar we gingen niet liegen, weet je nog?
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    BEMOEI JE NIET MET JE EIGEN OPVOLGER


    Het is aanlokkelijk hoor, over je graf regeren. Je hebt ergens een paar jaar (ik ben een optimistisch mens) je ziel en zaligheid in gelegd en op een dag ben je weg en gaat iemand anders jouw werk overnemen. Je bent dan geneigd je met je opvolger te bemoeien. Eerst bij de aanstelling, later bij het eventuele inwerken (als hij tijdig komt) en misschien nog later in de vorm van ‘nazorg’, een vriendelijke variant op het woord ‘bemoeizucht’.


    We hebben het over een heuse valkuil. Toen jij werd aangesteld, was dat vanwege bepaalde specifieke extra-bijzondere kwaliteiten. Die waren op dat moment nodig. Bij voorbeeld: je bent extreem goed in reorganiseren. Of in bezuinigen. Of in het bedenken van nieuwe producten. Als je weggaat, is de zaak juist op het gebied waarop jij excelleerde, aangepakt. En op orde. Na jou moet er dan een manager komen die weer uitblinkt op een heel ander terrein, bij voorkeur een tak van sport die er bij jou vanwege je focus op andere zaken bij inschoot. Als jij je bemoeit met de selectie van je opvolger, is dat vooral vervelend voor je opvolger. Want geloof me: je zoekt een verwante ziel. Je zit dan nog midden in je eigen baan, je hebt te weinig afstand om heel objectief mee te werken aan de selectie. Sterker: een slimme baas zal jouw aanbeveling juist níet overnemen. Laat de grote man dus lekker helemaal zelf jouw opvolger kiezen en benoemen. Niet mee bemoeien.


    Dat je je opvolger inwerkt, lijkt vanzelfsprekender dan het is. Zelf heb je ongetwijfeld een stuwmeertje aan niet-opgenomen vakantiedagen liggen. Zit je opvolger niet in de WW, dan heeft hij een opzegtermijn van maanden. En velen willen eerst nog even via een vakantie de accu helemaal opladen (wijs!). De kans dat je drie dagen tegelijk met je opvolger op de loonlijst staat, is dan ook klein. Ik zou zeggen: maak een kort, maar krachtig overdrachtdocument en ga met je opvolger op een rustige avond een hapje eten en neem dan dat document door. En beantwoord zijn verdere vragen. Bied vooral ook aan om telefonisch, via de mail of desnoods persoonlijk bereikbaar te zijn als hij in de toekomst nog vragen heeft. En reken erop dat hij niet zo’n mietje is dat je dan ook nog om de haverklap gaat bellen, mailen of uitnodigen voor lunches  want dan was hij misschien wel te licht voor de job.


    Is je opvolger eenmaal ingewerkt, dan is  onvermijdelijk  een van de eerste dingen die hij gaat doen: het veranderen van zaken die onder jouw leiding zijn geïntroduceerd. Of hij daar gelijk in heeft of niet? Totaal irrelevant. Jij wilde zo nodig die tent verlaten, ze hebben je al die tijd keurig betaald, ze zijn je helemaal niets meer verplicht. En je opvolger mag vanaf dag 1 alles, maar dan ook alles, anders doen dan jij het deed en dan jij het zou hebben gedaan. Dat is je lot als manager: om na je vertrek te horen dat je het he-le-maal verkeerd hebt gedaan. Geen probleem van maken, lekker laten gaan. Wees zen. Jij doet namelijk zelf precies hetzelfde in jouw volgende job...
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    EEN GOED IDEE HOEF JE ALLEEN MAAR TE STELEN


    Je hebt opeens een briljant idee. Er is een soort doos. En die is zwaar. Als je die van A naar B moet vervoeren, moet je met een mannetje of acht de doos op plek A optillen en het ding zwoegend en zwetend op plek B afleveren. Wat een gedoe. Dan bedenk je iets. Als je nou op de vier hoeken van de doos aan de onderkant ronde, beweegbare dingen maakt, dan kun je die doos van A naar B rollen. En daar heb je geen acht man meer voor nodig, maar nog één. Hooguit twee. Gefeliciteerd! Je hebt het wiel uitgevonden!


    Behandel ik je als een imbeciel met dit voorbeeld? Dat dacht ik toch niet. Ik heb in mijn werkzame leven vele tienduizenden ideeën voorbij zien komen, misschien zelfs wel honderdduizenden, want de journalistiek is een creatief beroep. En maar al te vaak zag je goedwillende tobbers manmoedige pogingen doen het wiel uit te vinden. Die waren er dan maar wat trots op als ze er een band omheen hadden bedacht, om dat wiel. Of lucht in die band. Maar in de basis waren ze allemaal het wiel opnieuw aan het uitvinden en om nu te zeggen dat ze het beter maakten dan het modernste wiel dat al lang elders te koop was? Eh... nee. Wat een verspilling van dure tijd.


    Ga er nou eens van uit dat geen enkel idee, wereldwijd gezien, volstrekt origineel is. Een enkele keer is dat wel zo, maar waarom zou je denken dat jij nou net die ene potentiële Nobelprijswinnaar bent die elk jaar een paar revoluties veroorzaakt? Lief hoor, en grappig, maar je werkgever heeft er zo verdomd weinig aan. Als ie dat van je had verlangd, had ie wel uitvinders in dienst genomen. Dit wetende: ga op zoek naar briljante ideeën die elders op de wereld  in en vooral ook buiten jouw bedrijfstak  al een succes zijn gebleken. Vertaal ze naar je eigen werk, je eigen bedrijf en je eigen land. En pas ze dan aan, zodat ze voor jouw werksituatie op dat moment opeens wel briljant zijn. Bijvoorbeeld omdat ze een forse kostenbesparing opleveren. Of nieuwe omzet genereren.


    Ik ken journalisten die de hele wereld over reizen en die níet in landen waar ze op een vliegveld kwamen de lokale AKO-winkel binnenliepen om alles te kopen aan printmedia wat los en vast zat. Ik ken zogenaamde internetpioniers in Nederland, die níet dagelijks minimaal een halfuur besteden aan het zoeken naar buitenlandse websites die ze heel simpel kunnen vertalen in een Nederlandse equivalent. Ik ken managers die op excursie bij General Electric níet wilden weten waarom het de filosofie van Jack Welch was dat jaarlijks de slechtste tien procent van het personeel moest worden vervangen. Ne, ze gaan het allemaal lekker zelf zitten verzinnen. Want zij zijn God.


    Er is geen citatenboek waarin niet iemand roept dat je goede ideeën alleen maar hoeft op te rapen, omdat iemand anders ze al heeft verzonnen. Het streelt misschien niet je ijdelheid, maar het is zo waar. Wie goede ideeën vindt, ombouwt en toepast in zijn eigen situatie, is goud waard voor zijn bedrijf. En je moet natuurlijk wel beginnen bij het laaghangend fruit: wat doen je directe concurrenten bijzonder goed? Doe dat om te beginnen zelf dan ook.
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    ONTSLA RISICOFACTOREN NA DE JAARCONTRACTEN


    De manager van de afdeling was best tevreden over de prestaties van Claudia. Ze werkte behoorlijk hard. Haar productie was in orde. Ze was een aardige meid. Haar jaarcontract liep af. Haar derde jaarcontract. De afdeling P&O (die ook wel eens wat nuttigs doet, al heb ik er veel pagina’s over gedaan voor ik het wilde toegeven) levert de manager een keurig overzicht. Eerste jaar: twee keer ziek, totaal 18 dagen. Tweede jaar: drie keer ziek, totaal 22 dagen. Derde jaar: een keer ziek, 19 dagen. De afdeling P&O noemt Claudia: ‘Een risicofactor’. De afdeling P&O heeft gelijk. Claudia scoort zwaar boven het gemiddelde ziekteverzuim. Terwijl ze in een jaarcontract zit. Dat gaat, eenmaal in vaste dienst, niet minder worden. Claudia moet vertrekken.


    Tweede gevalletje. Bert is een beetje de treurwilg van de afdeling. Ziet zelden (eigenlijk nooit) de zon schijnen. Heeft de eerste twee tijdelijke dienstverbanden keurig zonder één ziekmelding afgemaakt. Het derde jaar gaat het mis. Door een nieuw project wordt de druk op Bert een beetje opgevoerd. En dat kan Bert niet zo goed trekken, want Bert is een gewoontemens. Zo iemand die elke ochtend stipt om half negen zijn waterkokertje vult voor de vier kopjes thee van die dag. Rooibos. Het project is vier maanden onderweg als Bert, 27 jaar jong pas, zich ziek meldt. Overspannen. Bezweken aan de druk. Hij wil snel praten over een reïntegratieplan. Dat komt er ook en dat wijst op een langdurend traject. Een maand of drie heeft de afdeling geen zak aan Bert. In één van de gesprekken met zijn leidinggevende meldt Bert terloops dat zijn vader ooit een jaar uit de running was wegens een burn-out. Wat de leidinggevende te doen staat? Bert geen vast dienstverband geven als zijn derde jaarcontract afloopt. Simpel.


    Hoe goed de Claudia’s en de Berten ook zijn in hun werk: een afdeling managen is op het gebied van je personeel ook risicomanagement. Het kán natuurlijk zo zijn dat de medewerker die de eerste drie jaren veel ziek is, dat de twintig jaar daarop niet is. En het kán zo zijn dat de medewerker die bij de geringste extra druk in een kapot elastiek verandert nooit meer de ziektewet in moet met opbrandklachten. Maar why the hell should you take the risk? Toch niet omdat de Claudia’s en de Berten aardige en goedwillende en zelfs goede mensen zijn, mag ik toch hopen? Dan ben je namelijk zeer geschikt voor de medische of psycho-sociale hulpverlening, maar niet voor het bedrijfsleven of een andere plek waarin resultaten tellen.


    Eén ding moet je namelijk nooit vergeten: de tijd dat elke zieke blindelings werd vervangen door een tijdelijke inhuurkracht (bij voorbeeld van een uitzendbureau) die zich ook nog razendsnel ontpopte tot een ingewerkte vervanger, die tijd is over. Dat betekent dat het werk dat zieken laten liggen, steeds vaker moet worden toegevoegd aan het toch al niet te lichte pakket van de naaste collega’s. Die hebben er dus last van. En als de Claudia’s en de Berten last hebben veroorzaakt door een zwak moment van jou aan het einde van het laatste jaarcontract, gaan de collega’s niet meer harder lopen  dus ook niet voor jou.
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    KOM TÓCH NAAR JE WERK OP DAGEN DAT ZE DENKEN DAT JE VRIJ BENT


    Ik vind dat je je mensen vertrouwen moet schenken. Zeker zeventig procent van je medewerkers gaat daar namelijk gewoon goed mee om. Uiteraard de uitverkorenen die tot je inner circle behoren, maar daarnaast ook de ambitieuzen en de doorsnee collega’s met een uitstekend arbeidsethos. Die kleine dertig procent die  in overdrachtelijke zin  met je kloten speelt, die moet je zo af en toe eens wat extra aandacht geven.


    Extra aandacht geven? Ja, een hartverzakking bezorgen bedoel ik, maar dat klinkt zo onvriendelijk. Zelf gebruik ik daar altijd de vrije-dag-truc voor. Die is heel simpel. Ik kondig luid en duidelijk en meerdere dagen van tevoren bij iedereen die het maar horen wil (en vooral bij mijn doelwitten) aan dat ik op een bepaalde dag vrij neem. Of thuis werk. Of niet kom omdat ik de hele dag afspraken buiten de deur heb. Whatever. En net voor ik de dag daarvoor naar huis ga, laat ik het nog een keer over de afdeling schallen: ‘Heren, dames, tot óvermorgen!’


    En dan zit je de volgende morgen om zeven uur keurig achter een bureau. Niet het jouwe, maar eentje van een van je lieve collega’s in de kantoortuin. En dan ga je rustig een krantje lezen, je mail checken op je laptop, een fijn stukje werken tot ‘de gezelligheid’ arriveert. En dan geef ik je op een briefje, dat van die dertig procent waarvan jij denkt ‘ik weet niet of die de oorlog wel met me willen winnen’ een behoorlijk deel nóg iets later begint dan op de dagen dat ze denken dat je er wél bent. Als ze al komen  en niet stiekem met die ene secretaresse die je niet vertrouwt een dealtje over ‘thuis werken’ hebben gesloten, vlak na je vertrek de vorige dag.


    Wat je moet met die kennis? Joh, helemaal niks. Gewoon opslaan op je eigen harde schijf. Maar één ding is zeker: die kennis over dat soort verrassende ochtendjes gaat je nog eens van pas komen. Ook al omdat je hun dag op een later tijdstip verziekt. Ze waren dan wel gewoon naar hun werk gekomen, maar toch ook weer niet met de intentie tot ver na zonsondergang door te werken. Wat zeg ik? Ze wilden misschien wel een keertje extra lang buiten de deur gaan lunchen. Tot een uurtje of drie, vier. En daarna terug naar hun bureau, dat zou ook weer zo wat zijn. Je laat dus gewoon eventjes zien dat je de baas bent, dat je vroeger zelf ook jong bent geweest en dat je een beetje ongrijpbaar voor ze bent en blijft. En daar hebben ze een hekel aan, een baas die bij het uitdelen van voorspelbaarheid achteraan heeft gestaan.


    Denk je dat ze je bij hun entree overigens vragen waarom je toch bent gekomen, ondanks je vrije dag, je thuiswerkdag of je afspraken-buiten-de-deur-dag? Je secretaresse absoluut, want goede secretaresses zijn hartstikke flexibel, maar willen een betrouwbare baas. Alle anderen die het vragen, hebben te veel oog voor jouw agenda. Het zou ze niet moeten uitmaken of je er bent en wanneer, want ze hebben hun eigen werk te doen. Die belangstelling van hen voor jou geeft dus te denken.
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    BEPERK SLECHTNIEUWS-

    GESPREKKEN TOT DRIE MINUTEN


    Het voeren van slechtnieuwsgesprekken is kut. Ik ken niemand die ’s ochtends voor de spiegel staat en zich verheugt op de gesprekken met die drie jaarcontractanten die hij die dag gaat wegsturen. Dan zou je namelijk een beetje ziek in je hoofd zijn. En dan gaat het hier nog om de emoties, de menselijke kant, van de manager die andermans carrière in de dop laat sneuvelen. Aan de andere kant van de tafel zit iemand voor wie het gesprek van die dag verstrekkender gevolgen zal hebben: einde oefening.


    Over het voeren van slechtnieuwsgesprekken zijn halve bibliotheken vol geschreven. Mij best. Maar in het kader van dit boek hou ik het graag een stuk korter. Bij mij duurt het ideale slechtnieuwsgesprek drie minuten. Ik schreef het al eerder: gaan zitten, het slechte nieuws vertellen, korte toelichting geven, vragen of de betrokkene nog even wil reageren en ten slotte de formele verdere gang van zaken laten toelichten door de aanwezige P&O-getuige. Klaar.


    Met al het andere maak je jezelf bij de ander volstrekt belachelijk. Wat heeft iemand die zojuist van jou een schop in zijn lendenen heeft gekregen eraan als je daarna een potje inlevend gaat zitten wezen? Dat je gaat uitleggen dat je het allemaal heel vervelend vindt, dat je had gewild dat je een andere beslissing had kunnen nemen, dat je het heel fijn zou vinden elkaar later elders nog eens tegen te komen, maar dat er in het hier en nu helaas geen ideale match was  en meer van die bullshit? Je wil van iemand af en het enige wat je wil, is dat je die persoon zo snel mogelijk nooit meer hoeft te zien en het zou helemaal mooi zijn als hij of zij jou de komende twintig jaar niet overal met allerlei leugens over de gang van zaken zwart ging maken (voor meer informatie over hoe dit ook kan gaan, verwijs ik naar de website google.com, zoekterm ‘kuitenbrouwer + dijkgraaf ‘ en van iets mindere recente datum ’verreck + dijkgraaf’  in beide gevallen lees je het bewijs dat zelfs ík wel eens diep kan doordringen tot de harten van mensen met wie ik ooit heb gewerkt).


    Komt bij: de persoon die jij de wacht aanzegt, is ook geen halve zool. Die heeft al van mijlenver zien aankomen dat jij een werkscheiding voor hem in petto had. Heb je dat niet laten merken in gezamenlijke gesprekken, dan toch zeker non-verbaal. Je beslissing komt derhalve niet als een verrassing. Eerder als verlossing. Je ‘slachtoffer’ vindt het allang best en wil ook lekker zo snel mogelijk naar huis.


    Is het echter anders en wil je toekomstige ex-collega eens lekker gezellig een potje in discussie met je over de volstrekte waanzin die in jouw kop is gedreven, dan heeft het al helemáál geen zin om langer dan drie minuten bij elkaar te blijven zitten. Als je als pispaal wil worden behandeld, dan ga je wel naar je schoonmoeder. En als zo iemand even de frustraties moet botvieren, kan je hem haar adres misschien ook wel geven. Ze zouden het zomaar met elkaar eens kunnen zijn. Maar jij hebt betere dingen te doen. Werk.
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    STEL NOOIT KOPIETJES VAN JEZELF AAN


    Een voetbalelftal met elf Robin van Persie’s... eh... even opnieuw. Een voetbalelftal met elf scorende spitsen is geen goed voetbalelftal. Om de doodeenvoudige reden dat het meer doelpunten zal moeten incasseren dan het scoort. ‘Maar dat is logisch’, zou die Johan Cruijff zeggen. En dat snap jij, dat dat logisch is.


    Waarom is de mens wiens taak het is vacatures te vervullen binnen het bedrijf dan toch geneigd frivole spitsen aan te stellen als hij zelf spits is? En sobere verdedigers als hij zelf verdediger is? Ik kan het je eigenlijk niet vertellen. Maar ik snap wel iets van teamsporten. De grootste kwaliteit van succesvolle coaches in teamsporten is dat ze een ideale mix van mensen en dus kwaliteiten samen weten te stellen. In de sport vinden we dat allemaal logisch, mag ik toch hopen. Maar zodra we op ons eigen voetbalveld een team moeten samenstellen, doen we het opeens helemaal anders. Dat is in feite uitermate onprofessioneel. Het is zeker dat jij, als aanvoerder van de tent, de centrale middenvelder bent. Eentje die ook af en toe achterin helpt. Eentje die ook regelmatig voorin opduikt. De kunst is om de juiste overige middenvelders, aanvallers, verdedigers en doelmannen om je heen aan te stellen. Mensen die aanvullend zijn aan jouw eigen kwaliteiten. Die dingen kunnen die jij zelf nou net niet kunt. En die minder goed mogen zijn op onderdelen waarop jij excelleert.


    Het gebrek aan professionaliteit wreekt zich vaak al bij het lezen van het cv van kandidaten: studeerde je zelf aan de VU, dan ben je geneigd kandidaten die daar ook studeerden een streepje voor te geven. Draag je zelf gave Italiaanse shirts met schitterende manchetknopen, dan begint die salestijger die er bij het gesprek uit ziet als een buschauffeur bij jou met minpunten. Ben je een dooie pier die liever niet praat in zinnen met meer dan vier woorden, dan kan een Emile Ratelband-type het compleet bij je schudden. Terwijl dat misschien net de gasten zijn die je nodig hebt om van je team een winnend team te maken. Ze staan je wellicht persoonlijk tegen, maar dat is helemaal niet relevant. Gaan ze de wedstrijd voor en met je winnen, dat is de vraag.


    Als je nou een heel enge bijgoochem bent, dan zeg je dat je altijd minimaal één kopie van jezelf moet hebben, want een goede voetbaltrainer heeft alle posities dubbel bezet. Ik help je uit de droom. In het bedrijfsleven bestaat geen reservebank voor je invallers. Het verschil is dat jouw ‘elftal’ moet bestaan uit spelers die op meerdere posities uit de voeten kunnen. Hun kernkwaliteit is toegespitst op een bepaalde positie, maar een beetje allround moeten ze wel zijn. Maar verder: één centrale middenvelder, jij dus, is genoeg. Heb je er meer, dan zullen ze op leven en dood die ene positie gaan bevechten. Terwijl ze ruzie moeten maken met de tegenstanders in de competitie.
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    MAAK RUZIE MET DE STERKSTE, NIET MET DE ZWAKSTE


    Nieuwe bezems vegen schoon. En jij bent, als je ergens de baas wordt, de nieuwe bezem. Er is één voor de hand liggende fout die ervoor kan zorgen dat je al je krediet bij je mensen in één klap verspeelt: wanneer je het verkeerde vuil opveegt. En wat wil dat zeggen? Dat je de juiste vijand moet kiezen  en aanpakken.


    Geef de managers de kost die uitgerekend de zwakste schakel van een groep uitkiezen om de rest van de club even te laten zien wie hier de baas is. Het is een wedstrijd die met 9-0 voor de manager begint en die in no-time in 10-0 eindigt. Doel bereikt? Juist niet. Ook al zullen je mensen je het niet midden in je gezicht zeggen, ze vinden het een schande dat je uitgerekend dat ene kuikentje dat toch al mank was en op zijn laatste benen liep, eruit pikt om te laten zien wie de alfa-aap is. Helemaal fout.


    Wil je laten zien dat je ballen hebt én het respect van je medewerkers niet alleen krijgen, maar ook vergroten en voor lange tijd houden, dan is er maar eentje op wie je je pijlen mag richten: de grootste etterbak van de club, eentje die zo hoog mogelijk in de hiërarchie staat. En die ga je heel systematisch, heel erg degelijk slopen. En dat doe je niet openlijk, voor de Bühne, nee, juist niet. Dat doe je in alle stilte en uitgerekend op het moment dat je medewerkers denken dat jouw praatjes geen gaatjes vullen, roep je de troepen bij elkaar en meld je dat die etterbak en jullie in goed onderling overleg hebben besloten het dienstverband van etterbak met onmiddellijke ingang te beëindigen. En dat je, omwille van etterbaks privacy, uiteraard geen nadere mededelingen kan doen over de oorzaak van deze uitkomst en dat je etterbak voor nu en in de toekomst het allerbeste wenst. Ik zweer het je: hun petten gaan voor je af. You’ve got them, zou het in Amerikaanse oorlogspraat heten.


    Is het moeilijk om een zware jongen het slachtoffer te laten worden (zíjn woorden, tijdens het exitgesprek) van jouw dadendrang? Welnee! Dit type waant zich (vaak al jaren) onaantastbaar. Dit type is er helemaal niet op bedacht dat er een slimmerik binnenwandelt die de gore moed heeft de grootste bek aan te pakken. En omdat zo’n glibber die positie al lang heeft, is er totaal geen sprake van een verdedigingslijn, zoals je die bij de meeste bedrijven aantreft in de vorm van een zwaar gecultiveerde afdekcultuur. De wereldkampioen boksen verliest nooit een gevecht omdat de uitdager een betere bokser is: de nederlaag wordt altijd veroorzaakt doordat hij onvoldoende aan zijn verdediging had gewerkt. En op de uitdager van de wereldkampioen boksen heb jij nog voor dat je niet tegen een wereldkampioen moet strijden, maar alleen maar tegen een amateurbokser die zich de arrogantie van een echte wereldkampioen heeft aangemeten. Dat wordt een knock-out in de eerste ronde voor je. En eeuwige dankbaarheid bij je collega’s, die je hebt verlost van hun kwelgeest.
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    BIJ TWIJFEL AAN HET EINDE VAN DE PROEFTIJD: BYE, BYE!


    Twee keer, in al die werkzame jaren, heb ik aan het einde van de proeftijd van nieuwe collega’s getwijfeld. Jaarcontract laten volmaken en er het beste van hopen of al beëindigen tijdens de proeftijd? Twee keer koos ik voor het geven van een tweede kans. Twee keer had ik spijt. Niet na pakweg een halfjaar, maar al binnen een dikke of zelfs kleine week.


    Dat het mij de eerste keer overkwam, bij een zeker blad, verwijt ik mezelf niet. Het ging om een vreselijk irritante trut, met een afkeer van deodorantgebruik bovendien, maar behalve een wat unheimisch gevoel over de kwaliteit van haar werk kon ik er na bijna een maand niet zomaar een einde aan maken. Er was te weinig ‘bewijs’ van haar disfunctioneren. Al heel snel bleek het een verkeerde afweging. Mevrouw had zich tijdens haar proeftijd keurig ingehouden en ging daarna los. In die zin dat het enige dat ze nog tikte omstandige mails waren waarin ze vertelde waarom haar verhalen allemaal mislukten, te laat zouden komen of inhoudelijk tegenvielen. Zo’n excuus-truus, die tijd vreet zonder dat er enig rendement tegenover staat. Een wijze les.


    Wijze les? Had je gedacht. Nog geen drie jaar later. Laatste dag van iemands proeftijd. Iemand die een goede reden had, in de medische sfeer, om tijdens die proeftijd een tikkie matig te presteren. Die laatste dag zei ik een collega die ik vertrouwde: ‘Ik ga haar niet ontslaan tijdens de proeftijd, want ze heeft onvoldoende kans gehad zich te bewijzen. Maar ik denk dat ik er binnen een week spijt van krijg...’ Toen ik de bewuste jongedame de brief wilde overhandigen waarin stond dat ze na haar proeftijd mocht blijven (je regelt de zaken als P&O-afdeling tot in het absurde of niet), zag ik het in haar ogen: ze had geen ‘verlenging’ verwacht. Ik had haar de brief niet moeten geven; ik had ’m ter plekke moeten verscheuren. En verdomd, drie dagen later sprak ik de collega weer die ik in vertrouwen had genomen. We hadden aan een half woord genoeg.


    Sindsdien weet ik het zeker: als ik ooit nog aan het einde van een proeftijd twijfel, heb ik zelf een fout gemaakt in de sollicitatieprocedure. Maar die fout moet ik wel herstellen  en zo snel mogelijk. Dus bye, bye, zwaai, zwaai voor het twijfelgeval. En weet je wat het gekke is? Je voelt aan elke vezel in je lijf dat er iets niet in de haak is. Je moet er alleen veertiger voor worden (in mijn geval) voor je je lesje definitief hebt geleerd. Jammer voor de twijfelgevallen in mijn toekomst, maar ik moet luisteren naar de lessen uit de geschiedenis. Jij hoeft dat natuurlijk niet te doen. Ik ben je vader niet, ik ben je adviseur (dus: doe het!).
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    BEANTWOORD BCC ONTVANGEN MAIL ALTIJD MET ‘REPLY TO ALL’


    Ook zo’n vreselijke hekel aan die elke keer maar weer vollopende mailbox? Daar is wel wat aan te doen, hoor. Laten we beginnen een eind te maken aan het serieus nemen van mail waarin je op CC staat. Iemand stuurt een ander een mailtje en jij wordt geacht het ook te lezen, ook al is het niet direct voor jou bestemd (anders stond je wel in het To:- of Aan:-veld, toch?). Meteen korte metten mee maken. Filter instellen en al die shit in een aparte map laten lopen die je op vrijdagmiddag (of een ander vast moment van de week) in één keer leeg flikkert.


    Veel erger dan CC-mail is BCC-mail. ‘BCC’en moet bedacht zijn door een NSB’er’, schreef een zekere auteur in een zeker boekje met tegelspreuken. En zo is het maar net. Bij BCC wil iemand die een ander een mail stuurt wel dat je die mail meeleest, maar de geadresseerde mag niet weten dat iemand anders diezelfde mail ook ontving. De afzender is in dit geval dus de NSB’er. Ik had eens een directeur die een pokkenhekel had aan BCC-mail en die had een uitstekend recept om er een eind aan te maken. Hij reageerde namelijk met een inhoudelijk verder niet relevant antwoord aan allen, de afzender en de officiële ontvanger. Gevolg: de anderen wisten dat hij niet was gediend van bedrijfspolitieke spelletjes (dit soort bedrijfspolitieke spelletjes, that is). Heel efficiënt.


    Afgezien van deze soort irritante mailboxvervuiling is er ook nog de gewone vervuiling. Troep die jou vroeger nooit bereikt zou hebben omdat de afzender er nooit voor naar de brievenbus zou zijn gelopen, komt nu onbeperkt je aandacht trekken. Dat is geen pretje. Dat vreet tijd. Nou, nog één mailtip dan: gooi alles waarvan de onderwerpregel niet meteen duidelijk maakt dat een mailtje je aandacht waard is ongeopend in de prullenbak.


    Wijlen mijn vader zei altijd, ver voor het mailtijdperk: ‘Als het echt belangrijk is, komt de politie wel aan de deur’. De man had volkomen gelijk. Te veel mensen denken onbeperkt beslag te mogen leggen op jouw kostbare tijd en plempen je mailbox vol. Heb je erom gevraagd? Ben je ze iets verplicht? Nee, natuurlijk niet. Maar dat is allemaal een stuk minder erg dan lieden die tamelijk structureel BCC’tjes bij je deponeren. Die verdienen een virtueel pak rammel en die geef je ze door de ontvanger(s) duidelijk te maken wie in jullie winkel de NSB’er is. Uiterst effectief. En zeker weten dat de mailmores snel zullen veranderen. Rust in je tent. En een naam op je lijstje, is het niet nu, dan in de toekomst.
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    WAAR STAAT GESCHREVEN DAT JE CONSEQUENT MOET ZIJN?


    Als geboren Rotterdammer (9-8-’62) mag ik graag de legendarische oud-Feyenoord-voorzitter wijlen Cor Kieboom citeren. Deze eigenzinnige kolenhandelaar, die van 1939 tot 1967 de baas was bij de mooiste club van Nederland, verklaarde zijn soms onnavolgbare beleid, naar het schijnt, regelmatig met de zin: ‘Waar staat geschreven dat ik consequent moet zijn?’


    Ik vind dat een mooi motto. Ongrijpbaar zijn, dat kun je niet als je rechtlijnig bent. Of dogmatisch. Maar het is wel een groot goed. Alleen al om die reden vind ik het een goed idee om het citaat van Kieboom waar ik ook werk op mijn bureau te zetten. Zichtbaar voor iedereen die aanschuift. Opdat men weet dat ik af en toe voor een verrassing zal zorgen.


    Ook in een tweede laag, eigenlijk de bovenste, spreekt het citaat me aan. Regeltuffers. Ambtenaren. Veranderingsvrezers. Behoudzuchtigen. Formele prutsers. Slome dozen. Dat zijn types die zweren bij rust en regelmaat. Bij zekerheden. Bij regeltjes. Bij zo-doen-we-dat-hier-nu-eenmaal-al-jaren, bij vertrouwd en laten we dat vooral zo houden. Bij eenduidigheid. Bij uniformiteit. Bij... Ga zo maar door. Bij één ding zweert dat soort dus niet: bij progressie. En dat is de dood in de pot.


    Wat gisteren zo ging, gaat vandaag misschien anders. En denk niet dat je eraan mag wennen, want morgen gaat het weer anders. En overmorgen zoals gisteren. Raak je daarvan van de leg? Krijg je er puistjes van? Weet je niet meer waar je aan toe bent? Kun je zo niet op je werkgever bouwen? En dan is het dus tijd om er zo’n Kieboom-citaat uit te gooien. ‘Waar staat geschreven dat ik consequent moet zijn?’ Nou, niet in de wet, niet in de informele wetten van het bedrijf zelfs, maar op een ongelooflijke manier in hun ogen. Je ziet pure angst. Ze worden door jou keihard uit hun comfort zone gehaald en zodra ze je daar op aanspreken, lach je ze midden in hun gezicht uit. ‘Klopt. Wordt wel eens tijd ook!’ Ze hebben heel goed gezien dat je ze ontregelt. En dat doe je bewust. En daar ga je mee door zo lang en zo vaak als jij het nodig vindt.


    De goeden, die pikken dit op. Die zien in dat het beter is om flexibel te zijn, opportunistisch op zijn tijd. Want de wereld om je heen verandert en dan kun je maar beter meebewegen. Dat lukt niet door vast te houden aan orde en regelmaat. Maar als mensen dat toch doen, en dat doen ze, dan staat je maar één ding te wachten: schop ze uit hun comfort zone met de quote van Cor Kieboom. Trouwens: van de club van ‘Geen woorden, maar daden’. Ook dat kunnen we op de werkvloer wel wat meer gebruiken...


    [image: hamer.ai]


    VOLG NOOIT ROB VAN VUURE OP


    Trainer van AZ worden nadat Louis van Gaal de club kampioen heeft gemaakt. Is dat slim? Nee, dat is niet slim. Het is in de topsport namelijk de bedoeling dat de nieuwe baas het beter doet dan de vorige baas. En beter dan Louis van Gaal het bij AZ deed (en een jaar later Steve McLaren bij FC Twente) is godsonmogelijk.


    In mijn oude vak, blaadjesmaker, was Rob van Vuure de Louis van Gaal. Al heeft hij qua persoonlijkheid meer weg van Steve McLaren. Maar nog het meest van Guus Hiddink. Hiddink begon altijd als trainer op plekken waar iets te winnen viel (ook salaris, trouwens). Nederlands elftal. PSV. Zuid-Korea. Rusland. En er viel niet alleen iets te winnen, hij presteerde er ook. Meestal boven verwachting. In de tijdschriftenbusiness was en is Rob van Vuure (gepensioneerd in 2010) ook zo iemand. Gaven ze hem een blad dat op zijn kont lag en Van Vuure maakte er weer een succes van. Of op de achtergrond coachte hij een collega naar succes. En zijn mislukkingen (die Hiddink ook had), ach, die werden gemarginaliseerd door alle successen.


    Hoe komt iemand zo stom om na een succesperiode Guus Hiddink op te volgen? Of Rob van Vuure? Hoe hoogmoedig moet je zijn om te denken dat je mensen die béter hebben gepresteerd dan redelijkerwijs van ze mocht worden verwacht nog eens te gaan overtreffen? Dan lijd je echt aan misplaatst superioriteitsgevoel. Guus Hiddink, Rob van Vuure, ze staan voor: succesvolle managers. Mijn boodschap aan iedereen die wordt gevraagd een Guus Hiddink of een Rob van Vuure op te volgen is een eenvoudige: DOE HET NIET! Laat in hemelsnaam een ander die ondankbare rol spelen. Laat die ander op zijn bek gaan. Want dat is wat er gebeurt: na Guus, na Rob, na Louis bij AZ of Bayern München, heb je helemaal niet te winnen.


    Ná de opvolger binnenkomen, dat is het devies. Dan kun je puin ruimen  en da’s een stuk makkelijker dan in één seizoen de landstitel, de beker en de Champions League winnen. Gespiegeld is het advies dus ook helder: gaat er ergens een prutser weg, volg ’m dan vooral wél op! En ik moet voor één keer zeggen: Cor Kieboom had ook wel eens ongelijk. Namelijk hier. Wees vooral zo consequent dat je de Rob van Vuure’s niet opvolgt. Anders ben je de lul...


    [image: hamer.ai]

  


  
    

    NAWOORD


    Zo. Dat was ’m. Een kleine greep uit de gereedschapskist van de rat. Ik hoop dat je tussen de regels door vooral de Liefde hebt gevoeld die ik in mijn vorige leven, voornamelijk tussen hen die kranten en bladen maken en verkopen, had voor de mensen met wie ik werkte. Ik geloof namelijk oprecht dat je alleen maar dingen voor elkaar krijgt als je met een gemotiveerd team werkt.


    Het mooie van leidinggevenden is dat ze er zijn in twee soorten. Je hebt de leidinggevenden van wie je leert hoe dingen moeten en je hebt de leidinggevenden van wie je leert hoe dingen vooral niet moeten. Ik denk dat managementtalenten meer leren van prutsers, omdat het effect van hun (wan)daden veel eerder en pregnanter zichtbaar is. In de omgang met mensen, de core business van de tegenwoordige manager, is het ook veel makkelijker dingen fout te doen dan goed.


    Als dit boekje je een beetje wapent tegen de shit die je als manager over je heen gaat krijgen, ben ik al hartstikke tevreden. Het is misschien een illusie dat de lessen die ik uit overlevering aan je overdraag net zo waardevol voor jou zullen zijn als dat ze destijds voor mij waren: neem die cursus time-management met als in mijn arm getatoeëerd motto: ‘Zeg gewoon nee.’


    Ik heb zelf het geluk gehad te werken onder en met veel goede leidinggevenden die me veel konden leren. Ze waren zich er vaak niet eens van bewust dat ik ze zag als studieobject voor later, als ik groot was. Maar een woord van dank is op zijn plaats. Aan (alfabetisch) Pieter van Acker, Donald Bax, Carel Bikkers, Evert Bosveld, Ben de Bruijn, Roland van Geest, Silvio de Groot, Frank Hitzert, Erik Hoekstra, Per Mikael Jensen, Frans Klaassen, Arie Kraak, Sakari Pitkänen, Jan Prins, Carolina Pruis, Jan D. Swart, Rob van Vuure, Joke Wartenbergh en Peter van Zwienen. Misschien (lees: wel zeker) zijn ze niet allemaal even blij met wat ook zij van mij hebben gemaakt, maar één ding zullen ze me moeten nageven: ik heb ze meer uren gegeven dan waarvoor ze betaalden. En daar begint goed management nog altijd: hard werken.


    En verder: gebruik wat nuttig voor je is, vergeet wat je niet aanstaat. Remember: je moet elke dag vrolijk naar je werk gaan en vrolijk weer naar huis!
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