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Het originele BBM
Het BBM is een oorspronkelijk
bedrijfskundige benadering.
In het BBM worden onderscheiden:
A.1 Basic Awareness (het niveau van déL

Individuele medewerker)

A.2 Business Awareness (het niveau va
de organisatie)

A.3 Global Awareness ghet niveau van
de relevante omgeving

A.4 De methodiek van Veranderen
A.5 Samenvatting en toekomst.




Basisprincipes van het BBM

Een
Organisme
c.q. een
Organisatie
is zowel
Systeem als
Proces.

Er vindt
terugkoppe-
ling plaats
vanuit de
omgeving.

Systeem en Proces

Basisprincipes BBM

In bovenstaand beeldmerk zijn de twee
basisprincipes van het Bewustzijns
Besturings Model opgenomen:

* De Besturingscyclus (de cirkel) en
* Projectmatig werken (de pijl), met:
- het primaire proces (horizontaal)

- het communicatieproces (vertikaal)




Besturingscyclus

Action

Plan
Do

Besturingscyclus

volgens Deming

. Doelen stellen
. Organiseren

Check : Uitvoeren

Action

Bijsturen




Projectmatig werken

Project-fasering

Project-
resultaat

Tijdsplanning

2o B @l o Y =

Projectmatig werken

Naam project/onderwerp

. Opdrachtgever

Projectleider/projectteam
Probleemstelling

Projectresultaat

Projectfasering + tussenresultaten

. Tildsplanning

Mancapaciteit, geld, kwaliteit,
informatie en organisatie




Basic Awareness

* Mensbeelden.

* Lerende mens.

* Communicatie.

* Teamfunctioneren.

* Leidinggeven.

* Onderhandelen.

Basic Awareness

Het basisbewustzijn heeft betrekking opi
de kennis en vaardigheden van het

management en de medewerkers in eep

organisatie. Welke bijdragen levert ieder

van hen aan de verschillende processen?
Wat zijn de kernkwaliteiten en de

hiervoor noodzakelijke communicatieve
vaardigheden, kennis, ervaring en

ambitie?




Behoeftenhiérarchie van Maslow

De behoeftenhiérarchie
van Maslow

De aandacht voor een hoger

niveau komt pas aan de orde

als de behoefte op een lager
niveau Is vervuld.

Een vervulde behoefte vormt niet langer
een motiverende factor.

Andere schrijvers zijn:
Likert, Herzberg en McGregor.




Kernkwaliteiten
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To “Mijn beste vriend(in)
adviseert mij zo af en
toe om eens wat

goede

Kernkwaliteiten
volgens Daniel Ofman

Bij het opsporen van Kernkwali-teiten
van mensen worden de volgende
stappen doorlopen:

1. Onderkennen Valkuil/Allergie.

2. Zoeken en benoemen van
bijbehorende Kernkwaliteit.

3. Vaststellen van Uitdaging om aan
te werken.
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Basismensbeeld

Het basismensbeeld bestaat uit een

centraal bolletje (wit van de ziel) en uit

zes halve bolletjes (aspecten van het

menszijn). De halve bolletjes zijn via

twee sporen verbonden met het centralg
bolletje, dat beweegbaar is in de
richting van de polen. Een volledig

mensbeeld ontstaat pas bij verbinding

van de een aan de ander.




Mensbeeld

Mensbeeld

Het mensbeeld bevat drie dimensies m¢
zes polariteiten. Centraal staat het
menselijk Bewustzijn.

* Tijd
Heden tussen Verleden en Toekomst
* Ruimte
Hier tussen Hemel en Aarde.
* Relatie
Evenwicht tussen Ratio en Emotie.
De Mens tussen andere Mensen.

A
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Verbonden

mensbeeld
in rood

Emotionele relatie
tussen personen Aen B

Verbonden Mensbeeld

Menselijk Bewustzijn manifesteert zich
In het Hier en Nu (tijd/ruimte -dimensie)

De verbondenheid met anderen wordt

weerspiegeld in de relationele dimensiq.

OCommi t ment me t

Har
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Integraal verbonden mensbeeld

Integraal verbonden mensbeelc

Het integraal verbonden mensbeeld karp
worden uitgedrukt in de volgende

formule: lk=f{M R T}

Ik = Bewustzijn van mijzelf

f = functie van

M = Mens/Relatie (Ratio/Emotie)
R = Ruimte (Hemel/Aarde)

T = Tijd (Verleden/Toekomst)
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‘ Mensbeeld Denken-Voelen |

Bovenbewustzijn
Denken

Voelen
Onderbewustzij

Dimensie DenkernVoelen

De mens op weg naar volwassenheid w
zeggen:

het zoeken naar evenwicht tussen
Odenkend en oO6voel e
emotie) e.e.a. in het licht van de relatie
met andere mensen.

Tevens In het perspectief van Ruimte en
Tijd.

(@)
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Leercirkel

waarnemen _~

voelen
N

Leercirkel
volgens Kolb/Juch

Het Oervarings|
en cycli s
an

e
e | C
opst a 0; ald
cl
n

er elno
oende
Tussen de besturingscyclus en de
leercirkel bestaat de volgende relatie.
* Doelen stellen (denken)
* Organiseren (waarmaken)
* Uitvoeren (voelen)
* Bijsturen (waarnemen)
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de ‘Professor’ _ Leersﬁj len de ‘Uitvinder’
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de ‘Profeet’

de ‘Uitvoerder’

3\ \

de ‘Fotograaf’ : de ‘Ondernemer’

Leerstijlen
volgens Kolb/Juch

Uitgangspunt vormt de leercirkel:
Voelen-Waarnemen- Denken-
Organiseren/Waarmaken

en opnieuw
V-W-D-0O, etc.
Er worden zes stereotyperingen
onder schei den met

op een bepaalde as of in een bepaald
kwadrant.
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Kennismanagement

K = Kennis

I = Informatie
E = Ervaring
V = Vaardigheid

A = Attitude

Kennis - kunde -
houding-gedrag |

Kennismanagement

volgens Weggeman

Weggeman onderscheidt de volgende
opeenvolgende trits:

Data - Informatie - Kennis

Kennis is een persoonlijk vermogen, da
lemand in staat stelt een bepaalde taa
uit te voeren.

Tacit Knowledge en Indigenous
Knowledge komen steeds meer in de
belangstelling.

16



Commumcatle . Communicatie-boodschap

'Relationeel >
Vier aspecten (cf. Schulz von Thun)

Communicatie-boodschap
volgens Schulz von Thun

Vier invalshoeken zijn van belang bij de
communicatie van A naar B.

* Expressief aspect (vanuit A)

* Zakelijk en Relationeel aspect
(gekoppeld aan de boodschap)

* Appellerend aspect (naar B)

17



Communicatie-cyclus
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Communicatie-cyclus

Het proces van communiceren bestaat
uit vier stappen:

Waarnemen, Waarderen, Waarmaken
en Waarborgen (volgens Ruis).

Waarderen betekent waarde toekennen|
aan de binnenkomende informatie
(denken en voelen).

Waarborgen = feedback
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Communicatie-dimensies
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Communicatie-dimensies

Bij het communiceren dient met drie

dimensies rekening te worden gehouden.

A Inhoud (ruimte -dimensie)
A Procedure (tijds-dimensie)
A Proces (relatie met anderen)
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Feedback

Niveau 1: Abu naar Bbu en Bbu naar Abu

Niveau 2: Abu naar Bbu en Bbi naar Abu

# N\ibu  Bbu
)O( f":
"

*Actief luisteren’ (afstand blijft gelijk) |

| ‘Beoordelen’ (afstand blijft gelijk) |

Niveau 3: Abi naar Bbu en Bbi naar Abu

Niet doen! Abu naar Bbu en Bbu naar Abi

[ 'V‘"aar;déren' (af.s-la-nd wordf klemer) |

| ‘Psychologiseren’ (afstand wordt groter) |

Feedback

Feedback (waarborgen) is het sluitstuk

van goede communicatie.
B = gever van feedback
A= ontvanger van feedback
bi = binnenkant van A/B
bu = buitenkant van A/B

Advies: nooit feedback geven over de
binnenkant van de ander. B praat in ik

vorm over het gedrag van A.
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™\ | Teamfunctioneren | —

Teamfunctioneren

Kenmerkend bij teamfuctioneren is de
Interactie tussen elk van de teamleden.

Het betreft zowel taakgerichte (inhoud)

als relatiegerichte (proces) communicatiq.

De teamleider treedt op als procedure
bewaker. Hij draagt tevens zorg voor de
afstemming en integratie van de
verschillende bijdragen van de leden van

het team.
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Teamrollen

Tijd-gericht

Ruimte-gericht

- verklaring

- samenhang zien
- logisch/abstract
- afstandelijk
risk: ivoren toren

O

| - klimaat
scheppen
- yerzorgen
- luisteren
- bemiddelen

jipende

| risk: passiviteit

- naar het verleden
- evaluatie
- bereikte vasthouden

» Theoreticus

,\-6443
. _/__" .\:
Vernieuwer
AVAN
—

.\. ,4‘,,,/

- naar de toekomst
- doel/resultaat/principes
risk: jezelf voorbij lopen

Team

5
leider
/@

' Beheerder

- kwaliteit
risk: stilstaan

f Practicus

- Initiatieven nemen

- direct antwoord

- spreker, duwer

- op gang brengen

risk: over alles
heen walsen

- concreet

- ervaring inbrengen
- voorbeelden

- details weten

- werkelijkheid telt
risk:

verdrinken in details

Teamrollen

~We onderscheiden drie
dimensies en zes teamrollen.

* Tijd-gericht:
BeheerderVernieuwer
* Ruimte-gericht:

Theoreticus-Practicus

* Mens-gericht:
Verzorger-Organisator

N.B. Teamleider integreert.
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Besluitvorming
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Besluitvorming
Bij besluitvorming worden vijf stappen
doorlopen:
1. Doelbepaling D.
2. Beeldvorming B.
3. Oordeelsvorming O.
4. Besluitvorming B.
5. Evaluatie E.

Er zijn verschillende vormen van de
feitelijke besluitvorming (o.a.
consensusprincipe: niemand zegt nee).
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iIneeeven

Taakgerichte sturing
weinig

weinig

Relatiegerichte ondersteuning

Situationeel leidinggeven
volgens Hersey en Blanchard

Vier stijlen, gerelateerd aan taak
volwassenheid van de medewerker.

M1-S1: Instruerep l(iv§el taak en weinig
atie

re
M2-S2: Overtuigen (veel taak en veel
relatie)
M3-S3:. Overleggen (weinig taak en vee¢l
relatie)

M4-S4: Delegeren (weinig taak en
weinig relatie)
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Vectoraal leidinggeven

Vectoraal leidinggeven J

Uitgangspunten zijn een Klus (blauw) e
een Persoon (rood), uitgedrukt in twee
dimensies: Taak en Relatie. Leidinggeve

L
(groen) wordt gedef.I
S

wat ontbreekto tus
de klus en de kwaliteiten van de persoory.
Aldus ontstaan er vier mogelijkheden
voor de vectorale richting van het
leidinggeven.

I
e
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Escalatie-dynamiek

Escalatiedynamiek
Verbindende benadering voor het
omgaan met verschillende taakelatie-

verbanden: leidinggeven b

samenwerken, onderhandelen (T=Taak
en R=Relatie) en conflicthantering.

+ = Toegevoegde waarde
- = Verloren energie

In rechter bovenkwadrant zijn de vier
stijlen van Ieldlr% geSVE)n herkenbaar (S1
m .

26



onderhandelen

J Dilemma’s bij A B

Onderlinge afh. Eigenbelang

Vertrouwen Wantrouwen

Openheid Geslotenheid

Buigzaamheid Hardheid

Wel concessies Geen concessies

Voortgang boeken Stagnatie/impasse

Onderhandelaars Achterban

DiT emmaods Db | ln«

Onderhandelen zit tussen het positieve
gevoel bij samenwerking en het negatie
gevoel bij contflicten.

Advies: Spoor de belangen op van de
andere partij en onderhandel zoveel
mogelijk over deze belangen i.p.v. over
de geponeerde opties.

De belangen blijken vaak veel minder
strijdig te zijn dan men bij voorbaat
veronderstelt.
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Stijlen conflicthantering

Veel

Probleem
aanpakken

Door-
drukken

Weinig Veel
Zorg voor het resultaat

Zorg voor de relatie

Weinig

Stijlen Conflicthantering

Meegaan Probl. aanpakken
- als je crediet - als commitment
wilt opbouwen; nodig is;

Compromis sluiten
- als het om een
tijdelijke op -
lossing gaat;
Ontlopen Doordrukken
- als het probleem - als vooral het
niet belangrijk is; resultaat telt;
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12 Archetypen (Carol S. Pearson)

12 archetypen doorCarol S. Pearson

do help usfind ourselvesand transform
our world o6

gebaseerd op het leermodel van Jung ¢

het boek van Jose
Hero with athousandFace® .

A. Ter voorbereiding van de reis
(macht)

Gedurende de reis (authenticiteit)
C. Na afloop van de reis (vrijheid)

ce
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Business Awareness

* Basis-modellen Ruis.
* 7S-model.

* Performance indicatoren.

* Total Quality Management.

* Vierfasenmodel.

* Besturend Vermogen.

Business Awareness

Het zakelijk bewustzijn betreft het
Inzicht In de organisatorische relaties, in
een perspectief van ruimte en tijd.

Het legt de verbinding tussen de Basic
Awareness van management en
medewerkers en de Global Awareness
van vooral externe stakeholders.

Het 7S model is een praktisch voorbeeld|
van Business Awareness.
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Basic Business Awareness

Basic Business Awareness
met U als hoofdactor in het midden.

Twee Processen
Produceren en Communiceren.

Vier Partners:
Management en Medewerkers,
Leveranciers en Klanten.
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2-dimensionale Business Awareness

Twee-dimensionale Business
Awareness
Produceren met interne leveranciers en

iInterne klanten (feedback en feed
forwards).

Communiceren tussen alle niveaus
(zowel topdown als bottumup).

32



Driedimensionale Business Awareness

Communi-
catie tussen Interactie
de niveau’s tussen de
domeinen

'Voortgang in de tijd

Driedimensionale Business
Awareness

Het Bewustzijns Besturings Model

bestaat op het niveau van de organisati¢

uit drie dimensies:
TijJds-dimensie: primaire proces
Ruimte-dim.: communicatieproces

Relatie-dim.: interactie tussen de
verschillende domeinen/afdelingen
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7S-model van McKinsey

/Smodel van McKinsey

Strategie : actieplan voor het Hoe

. Structure: bevoegdheden en verantw.
. Systems: systemen en procedures
Shared values: waarden en normen

. Skills: kerncompetenties

. Style: cultuur en stijl van leidinggeven

N o g~ W N P

. Staff: medewerkers
Aan ommezijde van elke S: de Svan $
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Kerncompetenties

. mpe 3
core competence

Strategy as stretch

; Strategic
U intent

Competitive
innovation

\C ore produc tf/

Kerncompetenties
volgens Prahalad & Hamel

-0Strategy as stret
as fi1t with the m£

-0Strategi c I ntent
mission statement (10 tot 20 jaar).

- Kerncompetenties en kernprodue
ten staan centraal in het model.

- Middelenhefboom en concurreren
de innovatie zijn de instrumenten.

— O
(Q;\—:T
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Organisatiestructuur

everan-
ciers /

Organisatiestructuur
volgens Mintzberg

Vijf basisstructuren (met nadruk op):

- Simpele Structuur (strat. top)

Machine Bureaucratie (oper. kern)

Professionele Bureaucratie (Staf)

Divisie Structuur (midden manag.)

Adhocratie (Service)
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Stijlen organisatiecultuur

Rol-
cultuur

Stijlen organisatiecultuur
volgens Harrison

Vier Stijlen :

Machtscultuur (baas-gericht)

Persoonscultuur (mensgericht)

Rolcultuur (functie -gericht)

Taakcultuur (resultaat-gericht)
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Du-Pont Schema | fomse | _|Ksteavas

grondstoffen

| Totaal . = }
resultaat Personeels-

—_ kosten

Kosten van |

~ 1 de omzet ' +
T —— Afschr. en

W overige kosten
’ -

— Bruto marge — /

Diverse baten
| en lasten

-t
Voorr.en on-

’Vong[ Vderh. werk |

-

/ L] \"I().llende ﬂ_ﬁl Debiteuren
: | activa - 7
| Totale activa | +
= Tot. Verm. =
\

o Vaste activa ‘

JWLiquide
| middelen

Du Pont-schema

Dit schema geeft een integraal overzicht
van alle financiéle informatie, alsmede
de

balans en resultatenrekening, met
* Rentabliliteit (RTV)

*  Solvabilitelt

*  Liquiditeit

38



Break-even point

Kosten/ (

- 5
opbrengsten Totale opbrengsten

(omzet)

___-J Variabele kosten A

————\_

[ Vaste kosten J

Break-even omzet Omzet in stuks

Break-even point

Het break-even point is de omzet waarbij
men precies quitte speelt, m.a.w. winst
noch verlies maakt.

De kosten bestaan uit vaste + variabelg
kosten.

winst/verlies = omzet- kosten

Bij nieuwe investeringen verschuift het
break-even point naar rechts.
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Balanced Scorecard

How do we
look to

Financial perspective

How do
Customers

Shareholders?

Goals

Measures

see us?

Int. business perspective

Goals | Measures

Customer perspective

\

Goals Measures

Innovation & learning p.

Goals

Measures

What must
we Excel at?

Can we
continue to
Improve an

create Value?

Balanced Scorecard
volgens Kaplan & Norton

Op vier gebieden worden doelstellingen
met bijbehorende meetbare indicatoren
vastgesteld. Aldus ontstaat een integraal

besturingsinstrument.




Groeimodel van Greiner
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‘jong’ Leeftijd van de organisatie in fasen ‘volwassen’

Groeimodel van Greiner

Een organisatie ontwikkelt zich in de tijd
In een aantal fasen (van jong naar
volwassen).

Gelijktljdig neemt de omvang toe.

Naast groei door evolutie is er
sprongsgewijze verandering met een
beleving van crisis.
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Stadia in de ontwikkeling van org.

®

Product-k Proces- | Systeem-

H Keten-gericht HOmgevings-gericht

gericht | | gericht | gericht

Van interne gerichtheid naar externe oriéntatie

~Stadia in de ontwikkeling
van een organisatie

Centrale aandacht per stadium:

1. De output, het product.

2. Voortbrengingsproces als geheel.

3. Totale organisatie, inclusief de
ondersteunende processen.

4. Totale organisatie in relatie met
leveranciers en klanten.

5. Verantwoordelijkheidsgevoel
voor de samenleving als geheel.
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Model Nederlandse Kwaliteit

Waardering
' door
|[management | personeel
9% 9%

Personeels-

Waarderi
Leider- | [ Boteida e

schap strategie Klanten
10% 8% st

Middelen- | (asrdening

D° .
| 0
| Processen | Resultaten
I : Feedback I

Model Nederlandse Kwaliteit

(European Foundation for Quality
Management)

Bestaande uit 9 aandachtsgebieden,
gegroepeerd naar :

- Voorwaarden

- Processen
- Resultaten
- Feedback van output naar input.

Per gebied is een weegfactor opgefmen,
samen opgeteld 100%.
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Stadia in de
‘ l tal Quality Management

ontwikkeling
van een ot QRGN % O

Criteria organisatie

voor

1
kwaliteit Product- ‘

1. Leiderschap

2. Personeelsmanagement

3. Beleid & strategie

4. Middelenmanagement

5. Management processen

6. Waardering door klanten

7. Waardering door medewerkers

8. Waardering door maatschappij

9. Eindresultaten
10. Totaal score (norm)

Total Quality Management

OCriteri a voor
Versus
OStadia i n de ont

N

Per element in de matrix wordt gemeten,

Aldus kunnen voor de komende tijd
taakstellingen voor verbeteringen worder
afgesproken.

organi sati eadl.
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Vierfasen-model

Efficiéncy | | Effectiviteit |

Denk- \ A M I
L__vermogen Anomahe ‘. ateriee
\ _oF /1 vermogen

l nterne

l Oriéntatie opTlveheersing l

Externe

oriéntatie ', 7 | ," oriéntatie |

Par ddlg_m ) £
boclallsatl f Commercieel
vermogen vermogen

1 verandering ‘

‘ Flexibiliteit | (lull\nul

. ‘ Oriéntatie op

Vierfasenmodel
volgens Hardjono

Het model kent drie dimensies:
* Qriéntatie-richting (blauw)
* Vermogenvan de organisatie (gr.)
* Strategischailitgangspunten (rood)

Een organisatie ontwikkelt zich van
binnen naar buiten waarbij een Yin
Yang-beweging wordt gevolgd.




Besturend vermogen

Relevante omgeving

De Organisatie als geheel

SBC-
configuratie

— Producten/ j&—— Gewenste fe
| Diensten "| Output

Besturend vermogen
Malotaux/Schaafsma/van der Touw

De auteurs trekken een parallel tussen
ontwikkelingen in organisaties en de

samenleving als geheel. Hun ontwerp
besteedt veel aandacht aan wat zi|

noemen Orel ati emani|ag
vertoont sterke overeenkomst met het

iIdee van Interactie Management zoals dé

door Ruis is ontwikkeld.

—t
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Global Awareness
| ‘u‘l‘

M

* 13S-model van Ruis.
* LPK-analvses.
* Concurrentiekrachten.

* Portfolio-analyse.

* Swot-analyse.

* Strategische allianties.
* Het 25S-model.

Global Awareness

Omgevingsbewustzijn betreft het
nzicht 1 n de O0st
factoren die van belang zijn voor de
organisatie. De meest belangrijke zijn
uiteraard de leveranciers en de
afnemers. Anno 2011 staan de
O0sharehol der so
belangstelling. Maar ook factoren als
milieu e.d. zijn van vitale betekenis.

Het 13Smodel geeft een integraal
beeld. Later uit te breiden tot 25 S.

A k e

St
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Global Awareness: van 7S naar 13 S

Basic Global Awareness
Van 7S naar 13S.

Aan de 7S van de Business Awareness
worden toegevoeqd:

- Suppliers

Sales

Shareholders

Society
Substitutors/Competitors
Science and Technology




Ansoff-matrix

Bestaande producten Nieuwe producten
Markt

Bestaande markten 1. Marktpenetratie 3. Productontwikkeling

Nieuwe markten 2. Marktontwikkeling 4. Diversificatie

Ansoff-matrix

Volgens het model van Ansoff zijn er vie
groeistrategieén voor het verhogen van
de omzet.

1. Marktpenetratie
2. Marktontwikkeling
3. Productontwikkeling
4. Diversificatie
2.en 4. worden relatief weinig benut.




LPK-analyse bedrijf A

O———0—0

Bedrijf A

| Leveranciers Klanten
[Nieuwe | Bestaande Bestaande |Nieuwe

I
I!,b L7/L8 LS khkﬂk}!k-t SI1k61KT KR

()

LPK -analyse bedrijf A

(Leverancier - Product - Klant)

A: Analyse bestaande situatie
- Stap 1. LP-matrix
- Stap 2: PK-matrix
- Stap 3: LPK-analyse
B: Analyse van nieuwe leveran

clers, nieuwe producten en
nieuwe klanten

C: Concurrentie-onderzoek




LPK-analyse per element
©:! =)

Leverancier L3 Klant K4

Marki-{| Lev. ||Aandeell|Inkoop Omazet Bruto ||Markt-| |Aandeel
volume] fvolumel | Bede. A kosten ] marge | volume [ K1 K4

I Omzet - (inkoopkosten + productiekosten) = bruto marge I

Bruto marge per LPK

Voor elk element in de LPKmatrix
(leverancierproduct-klant) worden
marktaandelen en marges bepaald (zow¢l
aan inkoopzijde als aan verkoopzijde).

Omzet - Kosten = Winst

De gegevens worden verzameld over e¢n
reeks van jaren (zowel verleden als
toekomst).




LPK-analyse concurrenten

O, =@ —=®

Bedrijf A

Leveranciers A Klanten A

~s bestaand
5

@ K1Y ,

Dt nieuw

t Concurrenten B,CenD | t
Leveranciers B,C,D Klanten B,C,D

bestaand Pk

A%
W\
\\ A

/,
)){']/l_/.‘

nieuw

LPK -analyse concurrenten

(Leverancier - Product - Klant )

Concurrentie-onderzoek geschiedt
eveneens in de vorm van een LPK
analyse.

De som van de gegevens van de
bedrijven A,B,C, D, etc. geeft inzicht in
het totale marktvolume.




Concurrentiekrachten

Nieuwe
toetreders

\

Leveranciers ) =% Evickton

Concurrentiekrachten

volgens Porter

- Onderhandelingspositie van
leveranciers en afnemers.

- Bedreiging van nieuwe toetreders
en vervangende producten.

- Intensiteit van de bestaande
concurrenten.
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Portfolio-analyse

Hoog
20%

./

Question mark

Dog
Cash cow a

Hoog 1,0 Laag
Relatief marktaandeel

10%

Marktgroei --

Laag --
0%

Portfolio-analyse
volgens de Boston Consulting Group

Drie aspecten:
- Marktontwikkeling: marktgroel
- Omzetontwikkeling:rel.marktaand.

- Geldstroomontwikkeling: cash flow

Vier fasen:

-Question markasgr ot e
-Star: bepérktesb+flbbd
-Cash cow: grote 07160

-Dog: bepeodo kd &@s o +f lpd w




Swot-analyse ‘

Ext.

Kansen Bedreigingen

Int.

Stelt deze sterkte ons Stelt deze sterkte ons in
Sterkten in staat om deze kans | | staat om deze bedrei-
te benutten ? ging af te weren ?

Verhindert deze zwak- ||| Verhindert deze zwak-
Zwakten te het ons om deze te lletons‘o‘m deze be-
kans te benutten ? dreiging af te weren ?

@
v
=
&
=
=
o
=
=
o
R
=
—

SWOT-analyse

S = Strengths; W = Weaknesses
O = Opportunities; T = Threats

De interne sterkten en zwakten kunnen
worden opgespoord m.b.v. het 7#odel.
Voor de bepaling van de externe kansei
en bedreigingen geeft een uitbreiding
van 7S naar 13S een goede kapstok.




Het 255Smodel

volgens Ruis

Het 25Smodel bevat de elementen van het

mensbeeld, de aspecten van tearallen,

de onderdelen van het 7$nodel en de

uitbreiding hiervan naar de relevante
omgeving.

Centraal staat het] O

van de mens, de bekwaamheden van dq

teamleider, de kerncompetenties van de

organisatie en de waarden en normen in
de samenleving.
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Global Brain/Feeling /Soul

Kernelementen zijn:

* Mens (denken en voelen)
* Organisatie (besturen en

ondersteunen)

* Samenleving (technocratie,

De wereld op weg naar volwassenheid.

Een

en sociocratie)

0GlIl obal Soul 6
wereldbewustzijn.

al
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