
  



 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

Beste lezer, 

Er is veel te doen over leiderschap in deze tijd. We zien veel 

verschillende soorten stijlen en in de politiek lijkt het of de 

autoritaire leider in onze wereld toch verder aan het opkomen is.  

Bij bedrijven die het goed doen en in staat zijn om de kracht van het 

collectief vrij te maken, ontstaat iets anders. Leiderschap vanuit 

gelijkwaardigheid. Deze leiderschapsstijl wordt eigen als je in staat 

bent om je zachte en harde krachten in balans te brengen.  

Het is cruciaal om je kwetsbaarheid in te zetten als kracht en het NU 

te gebruiken als instrument voor verandering.   

In mijn blogs lees je je hoe dat werkt.  

Veel leesplezier! 

~ Annemarie Baltus 
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Kwaliteit van contact 
 

 

Wij verlangen allemaal naar kwaliteit van contact. Het is de kunst 

om kwaliteit in de interactie met anderen te realiseren. Als we dat 

kunnen, dan zou de wereld er heel anders uitzien. De energie die 

wordt verspild in miscommunicatie, kunnen we gebruiken om 

samen iets moois te realiseren in plaats van gedoe te moeten 

oplossen. Kwaliteit van contact ontstaat als zowel jij als de ander 

zichzelf kan zijn. Dat is mogelijk als je eerlijk en open kunt delen wat 

er in je omgaat. Dat is gemakkelijk als je je veilig voelt en er geen 

belemmeringen zijn, zoals machtsverschillen, afhankelijkheden of 

belangen. 

 

Jezelf zijn wordt een issue als je je niet veilig voelt. Je creëert dan 

alleen (opnieuw) de kwaliteit van contact als je de moeizame 

onderstroom, datgene wat je tegenhoudt, in de relatie durft te 

brengen en uitspreekt wat jij vanbinnen echt ervaart. Wij zitten in 

een tijd dat dit steeds noodzakelijker gaat worden, voor iedereen, en 

zeker voor leiders, omdat zij vaak een grote blokkade zijn voor 

medewerkers om open te zijn. Leiders voelen zichzelf vaak ook 

geblokkeerd bij hun leidinggevende. Potentieel komt alleen vrij als je 

jezelf durft te zijn, omdat je dan alles geeft wat er in je zit. Hiervoor 

heb je bewustzijn nodig. Het is wezenlijk dat je je bewust gaat 

worden van wat er in jou omgaat en dat je steeds weer terug leert 

keren naar jezelf, als je ervan af bent. 

 



 
 

 
 
 

 

Vandaag werd ik voor dit blog geïnspireerd door een prachtige tekst 

uit het boekje van Paul Ferrini, Stilte van het hart. 

 

“Als je met een ander wilt dansen, zorg dan eerst dat je geworteld 

bent. Leer luisteren naar je eigen innerlijke stem. Praat met het 

gekwetste kind en de goddelijke gastheer in je binnenste. Wees 

vergevingsgezind en meedogend ten opzichte van jezelf. Laat alles 

wat je meemaakt tot je doordringen en leer ervan. Blijf het ritme van 

je eigen leven aanhouden. Stel je open voor anderen, maar zet niet 

alles op alles om hen te vinden. Wie kan dansen komt je halverwege 

tegemoet. Dat gebeurt zonder strijd. Je voelt de kameraadschap 

zonder er enige moeite voor te hoeven doen. Zo zou het moeten 

zijn…..” 

Bron: Paul Ferrini, Stilte van het hart 

 

Voor mij is dit zo herkenbaar. Vaak lukt het in de praktijk, maar 

helaas met regelmaat lukt het ook niet. Als het niet lukt, werkt het bij 

mij als volgt: eerst deel ik wat ik voel. Vervolgens komt er niets van 

de ander terug. Geen bevestiging, herkenning of persoonlijke reactie 

over hoe de ander de situatie ervaart, waardoor we in gesprek 

blijven. Er komt niets. Mijn reactie is dat ik de ander dan ga ophalen, 

want ik wil kwaliteit van contact. Nou ja, wil, ik eis het. 

 

Ik word dan dwingend. Dat is een vorm van dominantie. Ik sta op de 

grond van de ander, terwijl ik daar natuurlijk niets te zoeken heb. Dit 

heeft twee nadelen. Ten eerste ben ik van mijn eigen grond af en 

niet meer verbonden met wat ik echt voel. Daardoor voel ik me niet 

meer dicht bij mezelf. Ten tweede heeft het ophalen van de ander 

het effect dat de ander ook ruzie met mij gaat maken of uit contact 

gaat door passief te worden en zich terug te trekken. 

 

Ik doe dit omdat mijn kwetsbaarheid nog niet veilig genoeg is bij 

mijzelf. Daarom moet ik grip op de ander krijgen en dat kan alleen 

als ik hem of haar echt kan vinden, want dan heb ik weer controle. 

Dit patroon zit achter dominant gedrag. De ander moet doen wat jij 

wilt, zodat jij rust en controle hebt en op een dieper niveau veilig 

bent. Je vraagt niet wat je echt nodig hebt, maar je eist het. Je bent 

afhankelijk van de ander. Alleen door die afhankelijkheid te 

erkennen word je vrij. Je kunt dan vragen wat je wilt en de ander 

uitnodigen in plaats van eisen. De ander is dan vrij om ja of nee te 

zeggen. En jij kunt de eventuele afwijzing aan. Er is dan 

gelijkwaardigheid in het contact. 

 

Onder dominantie zit kwetsbaarheid verborgen en daarom is 

dominantie net zo zwak als passiviteit. In onze maatschappij wordt 



 
 

 
 
 

 

dat nog niet als zodanig herkend. Kwetsbaarheid wordt alleen een 

kracht als je hem kunt toelaten en erbij kan blijven in plaats van te 

vluchten in dominantie of passiviteit. 

 

Door terug te keren naar mezelf kom ik uit dit gedrag. Ik keer terug 

naar binnen en voel opnieuw wat ik innerlijk ervaar. Wat het gedrag 

van de ander met mij doet. Dat geef ik terug. De ervaring leert, dat 

als je drie keer terug kunt keren naar jezelf, je uiteindelijk zult 

worden gehoord. En als dat niet zo is: laat het gewoon bij de ander 

en blijf trouw aan jezelf. 

 

~ Annemarie Baltus 
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Kwetsbaarheid is een senior capaciteit 
 

 

 

Vandaag in de coaching had ik een inzicht waardoor ik begreep 

waarom het voor veel vrouwen lastig is aan de top te komen. 

Waarom bedrijven blijven hangen in een top down structuur, zonder 

dat het management dat in de gaten heeft. Waarom het 

management de verschillende lagen van het bedrijf vaak te weinig in 

beweging krijgt. Waarom te dominant gedrag door de vingers wordt 

gezien en degene die als passief wordt ervaren naar coaching wordt 

gestuurd, om daar te leren vanuit eigen kracht te opereren. Ik 

begreep ook weer waarom een van de meest gehoorde klachten van 

medewerkers is dat er niet naar ze wordt geluisterd, waardoor zij het 

gevoel hebben dat ze niet serieus worden genomen, wat weer een 

enorm effect heeft op de zingeving die wordt ervaren in het werk. 

 

Het management denkt dat het de medewerkers meeneemt in de 

beweging, maar een gelijkwaardige dialoog vindt nauwelijks plaats 

omdat het echte moeilijke gesprek niet wordt gevoerd, ook al is 

iedereen hiervoor op cursus geweest. Kwetsbaarheid wordt namelijk 

nog steeds niet gezien als een senior capaciteit van leiders. Dat 

komt doordat in onze maatschappij een (onbewuste) 

overwaardering is voor dominantie, het wordt nog steeds gezien als 

sterk en krachtig. 

 

Krachtig zijn en sterk zijn associëren wij (nog) niet met voelen en 

kwetsbaarheid. Er bestaat een onderwaardering voor invoelend 

gedrag, wat vrouwen vaak meer laten zien dan mannen (alhoewel 



 
 

 
 
 

 

vrouwen dit gedrag op de werkplek vaak snel afleren als ze carrière 

wil maken). Invoelend gedrag gaat over ruimte geven, meebewegen, 

delen van gevoel, dienstbaar zijn. Dit wordt gezien als zwak. De 

zwakke moet dus sterk worden (door middel van coaching) en heeft 

tot die tijd hulp en bescherming nodig. Wij zijn ons onvoldoende 

bewust dat dominantie over anderen, de ander jouw wil opleggen en 

te willen heersen, een zwakheid is. Net zoals passiviteit zwak is. 

 

Daar waar zwakheid is, ben je niet vrij. Kwetsbaarheid is dan 

verborgen. De kunst voor ieder is in contact te komen met zijn of 

haar kwetsbaarheid en daar zelf zorg voor te dragen. Door 

kwetsbaar te zijn, kom je in je kracht. Het allerkrachtigste is om die 

oprechte kwetsbaarheid te delen met anderen. Dat gebeurt als je 

voelt en tegelijkertijd woorden geeft aan je gevoel, wat overigens 

nog niet zo makkelijk is. 

 

Als je dat kunt, dan heb je de allergrootste impact op anderen. Je 

deelt wat in je is, omdat dat op dat moment in jou leeft en het voor 

jou belangrijk is om te delen waar je bent. Er zit geen strategisch 

doel of eigen belang achter. Je deelt gewoon wat er in je is en je 

blijft daarbij op je eigen grond. Je wilt je verbinden met de ander, 

door jouw diepste waarheid te geven. En de ander ook uitnodigen dit 

te doen, zodat je samen verder kunt. Of niet. 

 

Kwetsbaarheid is een senior capaciteit. Echte kwetsbaarheid creëert 

openheid. Het creëert een dialoog vanuit gelijkwaardigheid, zoals 

Brené Brown zo mooi zegt: ‘het is de geboorteplaats van innovatie 

en verandering.’ Vanuit kwetsbaarheid kun je toetsen wat anderen 

van de bedachte weg vinden en kun je incasseren wat er wordt 

gezegd, ook als je het niet wilt horen en het niet in je plan past. Je 

laat je dan beïnvloeden en zult als het nodig is ook je plan 

aanpassen, omdat het plan dan beter wordt. 

 

Het probleem is dat dit gedrag niet als kracht wordt gezien. Door 

onze onbewuste overwaardering voor dominant gedrag wordt dit 

ervaren als onzeker gedrag, zeker als een leider dat gedrag toont. 

Het is onbewust enkel toegestaan als dit gedrag wordt ingezet als 

middel om mensen mee te nemen en draagvlak te creëren voor een 

plan of richting. Dan wordt het ingezet als verandertool en werkt het 

niet optimaal. De plannen worden gedeeld en de input wordt 

gevraagd. Het wordt niet ingezet om daadwerkelijk samen te werken 

en echt te horen wat de medewerkers vinden. Sterker nog, zo gauw 

een medewerker echt wat vindt, dan wordt dat al snel als weerstand 

ervaren. 

 



 
 

 
 
 

 

Vanuit kwetsbaarheid kunnen spreken en kwetsbaar durven zijn als 

je luistert (anders kun je niet incasseren) is cruciaal voor leiders in 

deze tijd. Als je effectieve relaties wilt hebben waar het stroomt en 

werken inspireert, een omgeving wilt scheppen waar ieder zijn 

kwaliteit volledig kan geven, dan gaat het erom dat je de ruis van de 

lijn kunt halen en de relaties steeds weer open krijgt. Dat doe je door 

zelf kwetsbaar te zijn, te durven delen wat er werkelijk in je leeft en 

dat ook echt aan te kijken in jezelf. Daar is moed voor nodig. Dat is 

iets anders dan (weer) een nieuwe werkwijze verzinnen, een 

afgebakend plan uitrollen en je team vervangen. 

 

Kwetsbaar kunnen zijn vraagt dat je jouw emoties kunt hebben en 

niet projecteert naar buiten. Dat je onderzoekt wat achter irritatie zit. 

Dat je onmacht durft te voelen (die vaak onder dominantie en 

passiviteit verborgen zit), dat je durft te voelen dat je afhankelijk 

bent. En dat je vanuit die laag zaken bespreekbaar durft te maken. 

Dat is een kracht. Niet een zwakte. Voor leiders is dit cruciaal om te 

leren als ze toekomstbestendig willen zijn. 

 

Daar waar de organisatie kwetsbaar opstellen niet ondersteunt, 

vraagt het veel moed van mensen om dit toch te doen. Als je het wel 

doet, blijft proberen en leert van je ervaringen, zul je merken dat je 

steeds dichter bij jezelf kunt blijven, in wat voor spanningsveld dan 

ook. En dat jij, waar je ook bent, in je kracht kunt staan, zacht en 

stevig tegelijkertijd, soms zoekend, soms wiebelig. Je blijft op je 

eigen grond, zonder dat je daarbij de grond van een ander hoeft in te 

nemen. En een ander kan dat ook niet meer bij jou. Dit maakt vrij. Je 

wordt innerlijk vrij. 

 

Deze vrijheid kan van buitenaf niet meer afgenomen worden. Je zult 

merken dat mensen naar je luisteren. Zij gaan je volgen, want jij 

luistert naar hen. Je zult merken dat je toch een leider bent, 

alhoewel je dat niet zo voelt. Je voelt je namelijk dicht bij jezelf. 

Stevig en zacht tegelijkertijd. Je bent een leider van deze nieuwe tijd 

en dat voelt niet meer zoals vroeger: sterk, onkwetsbaar, en 

wantrouwend (wat zich uit in controlerend gedrag). 

 

Als leider heb je een oprechte hulpvraag aan de mensen in het 

bedrijf. Je bent afhankelijk van je collega’s. Zij zijn dat ook van jou. 

Jij wilt graag dat de mensen meebouwen en het mooiste van 

zichzelf aan het werk geven. Dat willen jouw collega’s ook. Het zou 

mooi zijn als meer leiders dit kunnen voelen (en niet alleen mentaal 

weten) en vanuit die kwetsbaarheid een bedrijf kunnen faciliteren en 

aansturen. Dan kun je als leider nog steeds richting geven, je staat 

er dan niet meer alleen voor. Je doet het samen. Het is de enige weg 



 
 

 
 
 

 

waarmee je de kracht van het collectief vrij krijgt. Kwetsbaar kunnen 

zijn is een cruciale capaciteit voor nieuwe leiders. 

 

~ Annemarie Baltus 
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De nieuwe leider richt zijn kracht op het NU 
 

 

 

Het nieuwe leiderschap, dat gericht is op gelijkwaardigheid, 

samenwerken en kwaliteit van interactie, vraagt van leiders wel 

dezelfde kracht, maar niet meer hetzelfde gedrag. Waar moet de 

‘nieuwe’ leider zijn kracht dan op richten? 

 

De kracht van het ‘oude’ leiderschap is gericht op dominantie en 

overheersing. Hoe subtiel ook verpakt, hier geldt het recht van de 

sterkste. Op elk niveau vindt een nieuwe krachtmeting plaats. Als je 

bent geslaagd, dan heb je recht van spreken en word je gehoord. 

Maar zelfs degenen die de hoogste krachtmeting hebben doorstaan 

en zijn toegelaten tot de top, hebben reserves in het contact met hun 

bazen en collega’s. 

 

Er wordt door leiders veel energie verspild aan het wachten op het 

juiste strategische moment, uit angst om uit de coalitie te worden 

verwijderd en degene te zijn die niet meer mag meedoen. Veel 

leiders worden in het contact met hun bazen en collega’s ja-

knikkers. Ook jouw baas en let op: jij ook! Als je mee wilt doen, dan 

wordt het echte tegen-, of andere geluid niet gegeven. Het wordt ook 

niet gewaardeerd als je het wel laat horen. 

 

Kijk maar op je eigen niveau. Hoeveel kritische of vernieuwende 

mensen krijgen echt de ruimte en groeien door? Bedrijven sturen op 

volgzaamheid, vaak zonder dat ze het zelf doorhebben. Dit zit 

meestal diep verankerd in de cultuur. 



 
 

 
 
 

 

 

Wordt er in een organisatie gesproken over een top-down structuur 

en dominantie aan de top? Dan betekent dit per definitie dat er 

volgzaam gedrag is in de organisatie. De medewerker is gericht op 

het uitvoeren van de wil van de top en deze top verwacht dit, ook al 

wordt dat niet gezegd. Een simpel voorbeeld van deze 

volgzaamheid: Bij veel grote bedrijven wordt tegenwoordig steeds 

meer benadrukt dat de medewerker zelf verantwoordelijk is voor zijn 

eigen ontwikkeling. Is het niet een beetje vreemd dat deze 

verantwoordelijkheid niet allang bij de medewerker lag? 

 

De kracht van het ‘oude’ leiderschap is gericht op overleven, op 

veiligheid in de toekomst. Dat maakt je per definitie onvrij. Je bent 

dan gevangen in het NU. Je remt jezelf in het moment, omdat je iets 

wilt bereiken of voorkomen in de toekomst. Dit lijkt strategisch slim. 

Deze redenatie kom ik veel tegen als excuus voor gedrag. De kracht 

van het NU wordt dan niet herkend, laat staan toegepast. Er zijn nog 

maar weinig leiders die echt begrijpen wat de kracht van het NU 

betekent voor hun leiderschap. En dit geldt voor bijna iedereen, want 

dit gaat ook over persoonlijk leiderschap. 

 

In het nieuwe leiderschap wordt de kracht van de leider niet meer 

voor dominantie en overheersing gebruikt, maar toegepast om de 

kracht van het collectief of de persoon in het moment vrij te krijgen. 

De leider meet zich niet met de ander en test ook niet de stevigheid 

van de persoon om te bepalen of hij al dan niet de moeite waard is 

om naar te luisteren en deel mag nemen aan het spel. 

 

De leider gebruikt de kracht van het NU, door zich te richten op de 

kwaliteit van contact in het moment. Alles wat op dat moment wordt 

ervaren, wordt gebruikt als informatie en dit wordt gedeeld met de 

ander of met de groep. Open en eerlijk. Zonder veroordeling. De 

leider zoekt waarheid in zichzelf en met elkaar en leeft het voor. De 

leiderschapskracht is gericht op verdiepen van de kwaliteit van het 

contact door onvrede bespreekbaar te maken, feedback te 

incasseren en te challengen, persoonlijk te leren, te delen, te groeien 

en zichzelf te laten zien. Dit vraagt de leider ook van anderen. Heeft 

de leider een zwijgzaam persoon voor zich, dan wordt degene 

uitgenodigd om zich te laten zien, ook als het niet uitkomt. De leider 

van de toekomst is gericht op delen en vrijmaken. 

 

Als je mensen als mensen ziet, dan zijn we allemaal even belangrijk. 

Als je eenmaal hebt ervaren dat je de kracht van het NU hiervoor 

kunt gebruiken, dan wil je niet meer anders. Omdat het jou vrij 

maakt, ongeacht de omstandigheden. In jouw omgeving mogen 



 
 

 
 
 

 

mensen zichzelf zijn, je faciliteert dat mensen geven wat er in hen 

zit en geeft het zelf ook. Je wordt betrouwbaar en congruent, want 

wat er in je is, dat deel je. Je hoeft nooit meer een masker op te 

houden. Je kunt overal jezelf zijn. Je bent dan overal thuis. Wie wil 

dat nou niet? 

 

Eckhart Tolle zegt hierover: ‘If you are content with being nobody in 

particular, content not to stand out, you align yourself with the 

power of the universe.’ 

 

De wereld verandert razendsnel. Het leiderschap ook. We hebben 

straks minder traditionele leiders nodig, maar wel persoonlijke 

leiders. Iedereen mag leren de kracht van het NU ten volle te 

benutten. We mogen allemaal aan de bak. Het NU is straks het enige 

wat je hebt. Het goede nieuws is: Meer dan het NU heb je ook niet 

nodig. 

 

~ Annemarie Baltus 
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Nieuw leiderschap vraagt een  

verhoogd bewustzijn 
 

 

 

Vorige week waren we in Portugal met een groep. “De ontwikkel-

dichtheid was weer hoog!” zei Hans aan het eind van de training. 

Iets wat de hele groep, en ik ook, beaamt. De transformatie waarin 

wij zitten, gaat over het vrijmaken van een hoger bewustzijn in elk 

mens. Dat is precies wat daar gebeurde en dat is behoorlijk heftig. 

 
Deze tijd vraagt om nieuw leiderschap met een verhoogd 

bewustzijn. Ging leidinggeven vroeger op kracht en al dan niet 

bewust op angst, nu gaat het vanuit authenticiteit en 

gelijkwaardigheid. De grote onzekerheden en veranderingen om ons 

heen vragen vertrouwen, verbinding en scherpte. Sturing vanuit 

angst en overheersing is passé, want dat verhoogt de passiviteit van 

mensen. Dit vraagt van elke leidinggevende dat hij of zij vanuit 

vertrouwen blijft bijsturen, hoe hoog de druk of onwetendheid ook 

is. 

 

Leidinggevenden kunnen niet meer wachten op de Sense of 

Urgency, maar moeten vanuit zichzelf voelen dat iets niet meer klopt 

en daarop vanuit zichzelf gaan bijsturen. Op deze manier bijsturen is 

een innerlijke keuze. Omdat van buiten de antwoorden niet meer 

komen, zullen leiders van de toekomst zich meer en meer door hun 

innerlijk weten en voelen laten leiden. Als je pas beweegt als de 

Sense of Urgency hoog is, dan ben je te laat. Dit vraagt om een 

totale transformatie: van buiten naar binnen. 



 
 

 
 
 

 

 

Het wordt daarom tijd dat de huidige leiders zich bezig gaan houden 

met een verdiepingsslag in zichzelf en het ontwikkelen van een 

verhoogd bewustzijn. Zij moeten een fijngevoeligheid gaan 

ontwikkelen voor het evenwicht tussen ruimte nemen en ruimte 

geven. Tussen bepalen en bepaald worden. Tussen geven en 

nemen. Tussen een passende wisselwerking in wederkerigheid. 

Leiders mogen uit hun schuilplaats komen, de schuilplaats waarin je 

ontkent, waar je op de grond van de ander gaat staan door aan te 

vallen, of een ander op jouw grond laat staan waardoor je je gaat 

verdedigen of je ruimte weggeeft. 

 

Bij het staan op je eigen grond zijn geen richtlijnen van buiten nodig, 

deze komen van binnenuit. Alleen het innerlijk wijzere, intuïtieve zelf 

is voldoende uitgerust om te weten wat op elk moment klopt. Daar 

kom je met je ratio niet uit. En het kloppende evenwicht mag op elk 

moment opnieuw ervaren worden. Dit kan niet worden 

voorgeschreven in richtlijnen en procedures. Daarvoor moet je 

volledig in het NU zijn. Dit vraagt een diep vertrouwen wat voorbij de 

angst gaat. Voorbij de angst gaan is iets anders dan je angst 

ontkennen. 

 

Wij hebben de diepste kern van elk wezen nodig om het moment te 

laten komen zoals het komt en daarop passend te reageren. We 

hebben er wijsheid voor nodig, innerlijke wijsheid. Die kun je 

verwerven door naar binnen te keren en te kijken naar wat er voorzit 

bij jou. Door innerlijk te onderzoeken waarom je niet vrij bent in een 

bepaalde situatie, kun je je essentie verder vrijmaken. 

 

In Monte na Luz hebben de deelnemers van de Portugal-training 

ervaren hoe je de kracht van het onbewuste en de kracht van de 

groep vrijmaakt. En die ervaring is verworven. Dat wil zeggen dat ze 

deze niet meer kwijtraken. 

 

Net als zij kun jij ook met Inspira meegaan naar Portugal, waar je 

een week lang met jouw eigen ontwikkeling aan de slag mag gaan 

en waarin je wezenlijk transformeert. En ook hierbij geldt: je voelt 

zelf wanneer het tijd is om mee te gaan met Karen en mij. 

 

~ Annemarie Baltus 
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De kracht van het NU in een op macht 

georiënteerde organisatie  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mijn eerdere blog waarin ik uitlegde dat de nieuwe leider zijn kracht 

op het NU richt om de kracht van het collectief vrij te krijgen, maakte 

veel reacties los bij lezers: “Mooi blog, over dat leiderschap in het 

NU, maar ik blijf achter met de vraag welke wegen er zijn voor 

aspirant leiders om dit leiderschap te belichamen in een organisatie 

die traditioneel wordt gerund!”  En “Kan dit leiderschap wel onder de 

hoede van een top down baas? Moet ik die baas dan beïnvloeden? 

Of ligt zijn lot uiteindelijk buiten deze organisatie?” Vooral die 

laatste vraag vond ik goed gevonden. Bij een hardnekkige top down 

en macht georiënteerde cultuur trekken de leiders van het nieuwe 

soort meestal zelf de conclusie om weg te gaan. Ze hebben er 

gewoon geen zin meer in. 

 

Het voelt soms (vaak) hopeloos om tegen oud machtsgedrag aan te 

lopen. Het goede nieuws: je hoeft ook niet te vechten, je mag wel 

blijven staan. Bij jezelf blijven is de grootste oefening. Je leert om je 

niet weg te laten blazen en je leert om anderen zelf ook niet meer 

weg te blazen. Dit zijn communicerende vaten. Je energie is 

verticaal gericht en niet horizontaal. 

 

Ik heb eens ervaren dat een directeur, in het bijzijn van een van zijn 

managers, lelijk praatte over een collega-directeur die ik ook kende. 

Het was mijn eerste ontmoeting met deze man en ik werd meteen in 

een soort bondje getrokken. Zijn reputatie was niet al te best, hij 



 
 

 
 
 

 

stond erom bekend dat hij anderen publiekelijk kon afmaken. Hij 

was echter ook briljant op de inhoud, dat maakt van oudsher nog 

steeds veel goed. Ik heb toen aangegeven dat ik het niet fijn vond 

als er zo naar wordt gesproken over mensen en vroeg of hij ermee 

wilde stoppen in mijn bijzijn. Het lijkt misschien of ik hem de les las, 

maar zo gebeurde het niet. Ik sprak zacht en stevig tegelijk, en het 

kwam recht uit mijn hart. Mijn opmerking kwam aan en zijn gedrag 

veranderde onmiddellijk, we hadden zelfs een bijzonder fijn gesprek. 

Ik had de krachtmeting doorstaan, niet op de manier waartoe ik 

werd verleid (lekker mee-afzeiken), maar door bij mijn eigen 

waarden te blijven. 

 

Nu ben ik niet roomser dan de paus. Ik kan me soms ook te veel 

mee-identificeren met een frustratie, maar als ik dat in mezelf merk, 

dan probeer ik me er vrij van te maken. Niet door te relativeren (dat 

is oud gedrag), maar door te onderzoeken en benoemen wat het met 

mij of de coachee doet en wat het je leert. De kunst is dat je in 

gesprek met de ‘oude’ leiders een andere laag aanraakt, wat alleen 

kan, als je zelf in die laag kunt blijven en niet meegaat in oud 

gedrag. Dit betekent ook dat je zelf van een ‘oude tijd’ medewerker 

een ‘nieuwe tijd’ medewerker mag worden. 

 

De nieuwe leider heeft een paar helpende overtuigingen die maken 

dat hij in het NU wil blijven en die maken dat de omstandigheden er 

niet voor hoeven te veranderen. Deze overtuigingen vragen 

diepgaande reflectie. Neem ze niet zomaar klakkeloos over. Dat 

werkt trouwens toch niet. Deze overtuigingen helpen je wel om terug 

te keren naar het NU, als je je vergist en gaat zitten in de toekomst, 

angst of machtsdenken. 

 

Welke overtuigingen zijn dat en wat betekent het om echt in het NU 

te zijn? Ten eerste: Je hebt alleen het NU en niets anders. Dat 

betekent dat het NU het belangrijkste moment is dat er is. Elk 

moment is dus belangrijk. Het ene moment is niet belangrijker dan 

het andere. Dit is voor het Ego een dingetje. 

 

Ten tweede: De mensen met wie je op dit moment bent, zijn de 

allerbelangrijkste mensen die er zijn. Je behandelt ze ook zo! Zij zijn 

de enigen die er zijn, ook als het niet je vrienden zijn. Het is volstrekt 

onbelangrijk hoe hoog ze in de rangorde van hiërarchie of liefde 

staan voor jou. 

 

Ten derde: Niet jij bepaalt wat nodig is in het NU, het NU bepaalt wat 

nodig is. Jij mag leren dat zo zuiver mogelijk aan te voelen en dan 

heb jij de keuze: geef ik het of niet. Hier zit de vrije wil van de mens 



 
 

 
 
 

 

in besloten. In onze ‘control freakerige’ wereld is dit laatste een heel 

lastig onderdeel, want dit gaat niet over het beheersen, maar over 

het volgen van het NU. 

 

Als je je werkelijk wilt openstellen voor het NU en wat het NU je te 

bieden heeft, dan ga je met je beperkte bewustzijn en je verstand het 

Nu niet beperken. Nee, je stelt je open door een houding van 

overgave, door de overtuiging: “Ik weet van niets wat de bedoeling 

is, maar alles is in mijn hoogste belang.” Ik voeg daar zelf nog aan 

toe: “Mag het hoogste komen.” Je laat los en wacht tot wat er komt. 

 

Maar wat komt er dan? Er zijn op dat moment drie mogelijkheden: 

wachten, handelen of ik weet het niet. Je voelt zelf wat het is. Je 

voelt ook als je niet het juiste doet, waardoor je momentum verliest 

(te snel handelen, vaak om stagnatie te voorkomen, of te lang 

wachten). Je kunt het zien als lopen, je beweegt je ene been en vlak 

voor je valt, vangt je andere been je weer op. Het is als een dans. 

Handelen, wachten, handelen, wachten. Je gaat het moment 

optimaal benutten. Je haalt uit het NU wat erin zit. Of niet, dan kun 

je de vergissing weer gebruiken als leermoment om te reflecteren. 

 

Je gaat met de ander(en) op ontdekkingsreis en je toetst innerlijk 

steeds wat er in je leeft. Om dat wat in je leeft weer te delen en 

daartoe ook de ander uit te nodigen. Dit gebeurt als je in je kracht 

bent en vrij. Hoe meer je dit leert, hoe krachtiger je wordt en hoe 

meer impact je hebt, hoewel je daar dan niet meer op uit bent. Het is 

gewoon fijn om zo te zijn. Liefdevol, waardevol, wat echt tot een 

resultaat leidt. Vaak nog mooier dan je ooit had kunnen dromen. Dat 

gebeurt vanzelf als je jezelf er niet meer tussen zet, maar de kracht 

van het universum door jou heen laat werken. 

 

Als je ervan uitgaat dat je precies bent waar je moet zijn, dus ook in 

een op macht georiënteerd bedrijf, dan is de tegenkracht die je krijgt 

ook precies wat jij nodig hebt om verder vrij te worden. Je mag dan 

leren om dicht bij jezelf te blijven in zo’n krachtenveld. Wij 

ontwikkelen aan tegenkracht. Dat wil zeggen dat je met vallen en 

opstaan leert om bij jezelf te blijven. Je oefent aan de kracht van de 

huidige leiders om je eigen kracht anders te richten en te blijven 

staan. Daar waar jij zwaar geïrriteerd bent, kun je jezelf beter leren 

kennen door op jezelf te reflecteren, en leren weer uit te reiken. 

Opnieuw en opnieuw en opnieuw. De ene keer is het een les in 

overgave, de andere keer is het een les in tegenwicht bieden. Net zo 

lang tot het wel lukt. Of niet. 

 



 
 

 
 
 

 

Soms voel je dat je moet gaan. Dat het tijd is om te bewegen. Dan ga 

je gewoon. Als het echt je tijd is, zul je merken dat de 

omstandigheden als vanzelf veranderen. Wat het ook is, je bent 

precies waar je moet zijn. Alles is in je hoogste belang, maar je weet 

van niets de bedoeling. 

 

Dus Ja! Je kunt dit leiderschap belichamen in een op macht 

georiënteerde organisatie. Het universum ondersteunt deze 

beweging. En zelfs als je voelt dat het tijd is om weg te gaan, heb je 

zaadjes gepland voor de nieuwe tijd. Niets is voor niets. Ook al is dat 

met de ogen van deze wereld niet altijd te zien. 

 

~ Annemarie Baltus 
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Gelijkwaardigheid 
Meesterschap voor groepen 1 

 

 

 

We gaan weer bijna naar Portugal voor de training ‘de kracht van het 

onbewuste.’ Tijdens de training proberen we gelijkwaardigheid te 

scheppen, één van de belangrijkste voorwaarden om de kracht van 

de groep vrij te krijgen. Iedereen ziet elkaar dan als gelijke en dat 

betekent dat er geen voor- of afkeuring tussen de deelnemers is. 

Gelijkwaardigheid is een regel voor meesterschap in groepen. 

 

Elk groepsevenwicht wordt verstoord, zodra er gevoelens van 

sympathie en antipathie ontstaan. Als er een te grote voorliefde voor 

een van de deelnemers ontstaat en er komt een te sterke 

persoonlijke verhouding, dan is dat niet goed voor het welbevinden 

van de groep. Aan de andere kant is het ook niet goed als er 

antipathie ontstaat. Door afwijzing komt er scheuring in de groep. 

 

Bekijk dit maar eens vanuit een organisatieperspectief en vanuit je 

team. Ik zie soms verdeeldheid aan de top van een bedrijf, wat de 

rest van de organisatie insijpelt, met alle gevolgen van dien. In 

teams zie ik vaak hardnekkige voorkeuren tussen leden bestaan. Zij 

vormen een subgroepje, en andere teamleden die niet hiertoe 

behoren, kunnen roepen wat ze willen, zij worden niet gehoord of 

gezien. Hoe goed hun ideeën ook zijn. Voor de teamontwikkeling, de 

productiviteit en het resultaat is dit funest. Te veel energie wordt 

verloren aan de onderlinge verhoudingen en de kracht van de totale 

groep komt niet vrij. 



 
 

 
 
 

 

Er zijn maar weinig leiders die deze regel voor meestergroepen tot 

hun kern doorleven en er gebruik van maken. Als leider lijk je 

namelijk geen last te hebben van het gebrek aan gelijkwaardigheid. 

Je hebt een kleine kern vertrouwelingen op wie je bouwt en de rest 

van het team loopt wel mee. De leden van deze inner circle hebben 

ook geen behoefte aan verandering. Vanuit het ego perspectief 

bezien, betekent verandering verlies van macht en invloed. Ook is 

het behoren tot de inner circle gunstig als je fouten maakt. Als je 

een sterke persoonlijke band hebt, worden fouten gemakkelijker 

door de vingers gezien. 

 

De mensen die niet tot de inner circle behoren hebben de frustraties 

en ze krijgen vaak ook nog de schuld dat ze er niet helemaal bij 

horen. Fouten worden opgeblazen (‘zie je wel’). Meestal is het zo dat 

degene die niet tot de inner circle behoort de opdracht krijgt zijn of 

haar gedrag te veranderen of zich te ontwikkelen. En regelmatig 

ontstaat er een Calimero-groepje aan de onderkant van het team, 

dat vervolgens ook de boel blokkeert. Als leider heb je wél last van 

dat groepje. 

 

Elke verhouding tot elkaar is onderworpen aan de invloed van goed- 

en afkeuring. Dit fenomeen ontstaat vanzelf waar mensen met 

elkaar samenzijn of samenwerken. De emoties die met goed- en 

afkeuring gepaard gaan, mogen verdwijnen. Het gaat dan niet over 

onpersoonlijk worden, omdat het verdwijnen niet betekent dat je 

jouw verantwoordelijkheid ontvlucht of dat je bepaalde gevoelens 

onderdrukt. Het gaat erom dat je kunt onthechten.  

Alice Bailey noemt dat Goddelijke onverschilligheid. Geestelijk 

onthechting, maar met een diepe volhardende, onveranderlijke 

liefde. Dit is een fundamentele gekozen houding. 

 

Naast de verdeeldheid die ontstaat, is het hebben van voorkeuren en 

het uiten van afkeuring ook een rem op het benutten van diversiteit 

en de kracht van de onderlinge teamleden. Niet elk teamlid wordt 

naar waarde geschat, de gift aan de groep van sommige leden wordt 

niet ontvangen. Als je eenheid wilt realiseren in diversiteit, is het 

doorleven en in beheer krijgen van jouw emotionele reacties op elk 

afzonderlijk teamlid één van de belangrijkste dingen die je kunt 

doen. Je kunt dan samenwerken op basis van inspiratie, toewijding 

aan een doel en gezamenlijkheid. Het is echt ontzettend belangrijk 

dat je elkaar heel houdt in het contact én ook in het contact buiten je 

team. Dat wil zeggen, wees je bewust op welke manier je over elkaar 

praat en hoe opbouwend dat is. Wees je bewust van afbrekend 

gedrag. Door jezelf én door de groep. 

 



 
 

 
 
 

 

Gelijkwaardigheid in groepen en teams, kun je natuurlijk niet 

afdwingen. Je kunt het wel voorleven en bespreekbaar maken. Als je 

dit gaat doen, zul je merken dat je leert, effectiever wordt en het 

fijner hebt. In de ontmoeting met de ander kom je namelijk jezelf 

tegen. De mooiste ontmoetingen heb je met mensen van waarde. 

Als je elk mens van waarde maakt in het contact, heb je altijd 

waardevolle ontmoetingen. 

 

Deze atmosfeer heerst er in de training ‘de kracht van het 

onbewuste.’ Reken maar dat er geprojecteerd, geschuurd en geleerd 

wordt. De andere kant is er ook: liefde, begrip en steun. Alleen als je 

alles geeft, kun je alles krijgen. 

 

~ Annemarie Baltus 
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De kracht van zacht 
 

 

Met K. had ik een coaching met een problematiek die ik vaker 

tegenkom: overwaardering van dominante leiderschapskwaliteiten 

en een onderwaardering van ondersteunende 

leiderschapskwaliteiten. 

 

Dominante kwaliteiten, ook wel harde kracht, gaan over zelf ruimte 

innemen. Je staat voor wat je zegt en wat je vindt. Je stuurt. Met als 

valkuilgedrag dat je gaat heersen over anderen. Je neemt de grond 

van een ander in. Ondersteunende leiderschapskwaliteiten, ook wel 

zachte kracht, gaan over ruimte geven aan anderen, kwaliteiten van 

anderen serieus nemen en oprecht waarderen. Met als valkuil dat je 

je ruimte laat innemen door anderen. Dat je passief wordt. Je laat 

toe dat een ander jouw grond inneemt. 

 

Of je nou heerst of passief wordt, de emotie die er onder zit is 

hetzelfde. Onmacht, onzekerheid. In beide varianten sta je zelf niet 

in je kracht. Dus ben je niet in staat om een ander optimaal vanuit 

zijn eigen kracht te laten werken. Het is de kunst om zo bewust te 

worden dat je deze dynamiek in jezelf (h)erkent en jezelf kunt 

corrigeren door je terug te trekken van de grond van de ander of je 

eigen grond weer in te nemen. Dit is persoonlijk leiderschap. 

 

Het doel van leiderschap is de kracht van anderen vrij maken. Dat 

kan alleen maar als je als leider beide krachten beheerst en per 

situatie kunt bepalen wat er nodig is. Soms is dat harde kracht en 



 
 

 
 
 

 

geef je richting, soms is dat zachte kracht en geef je ruimte. Mensen 

hebben beide krachten in huis, maar hebben een voorkeursstijl 

omdat beide krachten vaak niet in balans zijn ontwikkeld. Zodra er 

een crisis is, reageren mensen vanuit hun voorkeursstijl, wat 

valkuilgedrag is. 

 

Ik werk met mensen uit grote bedrijven met oude machtsstructuren. 

Zij voelen nu crisis. Met de oude leiderschapsstijl, gestoeld op harde 

kracht, lukt het maar niet om de kracht van het collectief vrij te 

krijgen. En zo draaien zij in een vicieuze cirkel, dankzij het 

valkuilgedrag van dominantie wat bestaat uit te veel sturen en 

bepalen. Er wordt niet of nauwelijks (h)erkend dat zachte kracht ook 

nodig is. Grote bedrijven creëren meer en meer harnasjes voor 

gedrag van medewerkers. 

 

Welke managers doen het dan goed in grote bedrijven? Vaak de 

managers die ik in de coaching krijg. Zij hebben als voorkeursstijl de 

kracht van zacht. Ze mogen geen senior worden, omdat ze te weinig 

zichtbaar zijn in het krachtenveld naar boven. Zij profileren zich te 

weinig. Ze hebben meestal wel de meest productieve teams. In het 

krachtenveld naar boven krijgen ze te maken met hun valkuil: ze zijn 

passief, ze laten anderen op hun grond staan. Dus is de conclusie 

vanuit de oude, harde macht: ‘Dat is geen leider.’  Zij worden 

ongeschikt bevonden enkel op het element van hun zichtbaarheid. 

Dat betekent niet dat ze geen goede leider zijn. Het is maar één 

aspect van leiderschap. Voor medewerkers op de werkvloer doen ze 

het juist ontzettend goed als leider. Daar wordt hun leiderschap wel 

gezien. 

 

Waarom komt enkel degene met het ontwikkelpunt zichtbaarheid 

naar de coaching en niet degene die steeds op de grond van de 

ander gaat staan? Bij mij komen bosjes coachees langs met de 

problematiek die over zichtbaarheid gaat. Ik vraag dan: ‘Waarom 

kom jij en niet degene door wie jij je laat overrulen? Waarom is dat 

overrule gedrag oké? Dat overrule gedrag is een ontwikkelpunt van 

dezelfde omvang als de zichtbaarheid van jou.’ 

 

Ik vind die blinde vlek bij managers vermoeiend. Omdat mensen 

voorkeur hebben voor mensen die op ze lijken, verandert dit ook 

langzaam. Het is extra vermoeiend, omdat ‘hard is sterker dan zacht’ 

zo’n diepgewortelde overtuiging is, dat de mensen met het 

ontwikkelvraagstuk zichtbaarheid zelf ook nog gaan denken dat ze 

ongeschikt zijn als leider. 

 



 
 

 
 
 

 

Vanuit evolutionair punt is het ook interessant. Harde kracht gaat 

over het recht van de sterkste. Win-verlies. Samenwerken kun je 

alleen als je kunt delen en niet alleen gericht bent op je eigen 

overleving. Samenwerking vraagt een hoger bewustzijn dan het 

recht van de sterkste. Om aan de top te komen van een 

dierenroedel, heb je én samenwerkingskwaliteiten nodig én je moet 

de sterkste zijn. Sterke roedels ontwikkelen dan ook bondjes. Dat 

doen mensen ook. Daarom zijn veel bedrijven ook zo georganiseerd, 

maar bondjes zijn gericht op overleven. 

 

Als mensen ontwikkelen we ons naar een bewustzijn wat de kracht 

van de groep vrijmaakt, niet om te overleven, maar om iets moois te 

creëren en bij te dragen aan een liefdevollere wereld. Deze 

ontwikkeling vraagt dat bij de nieuwe leiders de zachte en harde 

kracht precies even groot moeten zijn. Het vraagt om vertrouwen en 

ruimte geven aan elkaar. Dit is een ander fundament dan wat in een 

bondje zit. Dat betekent dat er een opwaardering moet komen voor 

zachte kracht. Daar waar bedrijven dat niet realiseren, zullen zij de 

crisis blijven creëren.  

 

~ Annemarie Baltus 

 



 
 

 
 
 

 

-8- 

De hoogste baas moet eerlijk zijn 
 

 

Vandaag was in een gesprek de centrale vraag: “Hoe creëer je nu 

een cultuur waarin je open kunt samenwerken, transparant en 

authentiek?” Ik heb er de hele dag nog verder op gekauwd en kom 

uiteindelijk tot de conclusie: Een open cultuur begint met een 

directie die zich kwetsbaar opstelt. Die moet met de billen bloot. Er 

is geen andere weg om een open cultuur te creëren waarin mensen 

kunnen samenwerken. De hoogste baas moet eerlijk zijn. 

 

Je kunt je rot creëren aan openheid en eerlijkheid op de werkvloer, 

maar als het in de top van een bedrijf niet gebeurt dan bloedt het 

dood.  Je kunt wel zeggen: “Alles mag gezegd worden, het is hier 

veilig.” Maar dat wil niet zeggen dat het ook echt zo is. Tussen 

zeggen en doen zit een heel verschil. 

 

Het doen vraagt van leiders dat zij (gemakkelijk) in staat zijn om 

eigen fouten toe te geven. Omdat zij ervan overtuigd zijn dat je leert 

en ontwikkelt van je fouten. Het is essentieel voorbeeldgedrag. Het 

wordt voor medewerkers makkelijker om fouten toe te geven als ze 

daar niet op worden afgerekend. Gevolg is dat leiders de informatie 

krijgen die ze eigenlijk willen hebben. Natuurlijk is het wel belangrijk 

om bij fouten te onderzoeken hoe de fout heeft kunnen gebeuren, 

maar niet als afreken principe voor medewerkers. 

 

Het doen vraagt dat de leider sorry zegt als hij of zij heeft lopen 

pushen op een manier die als onprettig wordt ervaren, omdat er druk 

was. Het doen vraagt dat leiders hun emoties als emoties delen en 



 
 

 
 
 

 

inhoud als inhoud.  Als de leider flipt, dan gaat de emotie er vaak via 

de inhoud uit. De kunst (voor iedereen) is om dit in beheer te nemen, 

te leren emotie en inhoud te scheiden, in plaats van gedrag te 

rechtvaardigen en daarmee onveiligheid voor anderen te creëren. 

 

Het doen vraagt dat de leider open is. Dat hij durft te delen wat er in 

hem of haar leeft. En niets achterhoudt. Hoe kun je verwachten dat 

medewerkers open zijn als je dat zelf niet bent? Wees een 

voorbeeld. 

 

Het doen vraagt dat de leider de medewerkers uitnodigt om te 

spreken en dat alles wat gezegd wordt ertoe doet, ook al doe je niet 

met alles iets. Het doen vraagt dat er geen oordeel wordt 

uitgesproken over wat er wordt gezegd en dat mensen er niet op 

worden beoordeeld. Dit is van belang bij tegengeluid. Durf kritiek te 

vragen. Maak het niet persoonlijk, maar zie het als cruciaal voor 

jouw groei als mens en leider. 

 

Het doen vraagt warmte van de leider. Gewoon steun en begrip, een 

warm hart. Naast het zakelijke. Dat is net zo belangrijk. Mensen 

werken voor mensen. Als je samen wilt waarmaken, zul je dit 

moeten kunnen. 

 

Het doen vraagt wijsheid van de leider en dat komt niet vanzelf. 

Voor wijsheid mag je aan de bak met jezelf en alles aanschouwen 

wat je eerlijkheid en openheid in de weg zit.  Wees eerlijk in jouw 

proces, deel met je omgeving waar je staat. Wees gewoon een mens 

tussen de mensen. Het leiderschap zit al in jou. Dat verlies je niet als 

je mens tussen de mensen bent. Durf daarop te vertrouwen en het 

zal je gemakkelijk af gaan. 

 

Dit is een duidelijke boodschap aan de leiders. En denk vooral niet te 

snel dat je door jouw team al als mens tussen de mensen wordt 

ervaren… 

 

~ Annemarie Baltus 

 

 

  



 
 

 
 
 

 

 

Meer informatie 
 
 

 
 

 

 

 

 

Wil je meer blogs van Annemarie lezen? Kijk dan op de 

Inspiratietijdlijn van Inspira of abonneer je op de maandelijkse 

Inspiratiemail. 

 

Wil je meer informatie of heb je vragen over (één van) onze 

programma's? Bel ons via 0341-353 466. Of stel je vraag via ons 

contactformulier. Wij nemen dan snel vrijblijvend contact met je op.  

 
 
 
 
 
 

Volg Annemarie op:    
 

  

http://www.inspira.nl/inspiratie/inspiratie-tijdlijn/
http://www.inspira.nl/contact/inspiratiemail/
http://www.inspira.nl/contact/contactformulier/
https://nl.linkedin.com/in/annemariebaltus
http://www.facebook.com/AnnemarieBaltusInspira
http://www.twitter.com/BaltusAnnemarie
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