
Mens en organisatie 
Componenten van een organisatie 
Structurele componenten  

• Basis structuur 
o Specialisatie (= horizontale verdeling van taken) 
o Hiërarchie (= verticale verdeling van verantwoordelijkheden) 

• Procedures 
= verdeling van werk 

o Regels en standaarden  
o Tijdschema’s 
o Systemen 

 
Fundamentele processen 
= op elkaar afstemmen van activiteiten 

• Integratie (= horizontale afstemming) 
• Controle (= verticale afstemming) 
• Motivatie 

 
Overschrijden van organisatiegrenzen 

• Outsourcing 
• Virtuele organisatie 
• Allianties 
• Internationaal organiseren 
• Coöperatief organiseren 

 
è Problemen kunnen ontstaan bij slechte organisatie: beperkte motivatie en moreel, late en 
onjuiste beslissingen, conflict en gebrek aan coördinatie, slecht reageren op nieuwe kansen en 
externe veranderingen en stijgende kosten. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Structuur 
Mechanistische organisatie 
Specialisatie – regels en wetten – hiërarchie – werkprocedures – scheiding denken en doen 
 
Scientific management: Taylor 
Efficiëntie – voorspelbaarheid - standaardisatie  
Principes: 

• Efficiëntie bekomen door wetenschap 
• Organisatie is verantwoordelijkheid v management 
• Juiste man op juiste plaats 
• Training om efficiënt te werken 
• Controle door management (+ sancties) 

Impact: functioneel mechanisme à taak 
• Specialisatie (horizontale deling) 
• Scheiding denken en doen (verticale deling) 
• Standaardisatie 
• Werkstructurering  

 
Klassieke management theorie: Fayol 
Managementtaken: plannen, voorspellen, organiseren, leiden, coördineren en controleren. 
Managementprincipes: eenheid v bevel, span of control, scalaire keten, eenheid v richting, 
specialisatie, centralisatie, gelijkheid, rechtvaardige beloning, initiatief, teamspirit, streven 
naar laag personeelsverloop, discipline, autoriteit en verantwoordelijkheid hand in hand. 
Impact: sociaal mechanisme à relatie 

• Autoriteitsstructuur 
• Onpersoonlijk legalisme 

 
Componenten van een organisatie 
Structurele componenten 

• Basis structuur 
o Specialisatie: functioneel, specialistische en duidelijk omschreven rollen 
o Hiërarchie: steile structuur, centralisatie, één rapporteringslijn 

• Procedures 
o Regels, standaarden en tijdschema’s: verplichtend, gebaseerd op regels 

 
Fundamentele processen 

• Integratie: verticaal en direct contact 
• Controle: gecentraliseerd en bureaucratisch 
• Motivatie: via loon op basis van individueel resultaat 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Evaluatie 
+ Massaproductie met hoge efficiëntie en 

precisie 
+ Schakelt ongeschoolden nuttig in 
+ Specialisatie 
+ Rechtvaardigheid 
+ Verantwoordelijkheden vastleggen 
+ Orde in beslissingsproces 
+ Sneller tot consensus 
+ Nodige competenties op elk niveau 
+ Duidelijke promotiepaden 

- Communicatieproblemen 
(paraplusyndroom) 

- Dehumanisering 
- Inefficiëntie bij nemen van beslissingen 
- Verantwoordelijkheid afschuiven      

(silo thinking) 
- Huidige situatie behouden: 

aanpassingsproblemen 
 

 
 
 
 
 
 
 

    Contingentiegedachte  
           Observatie  

• Meerdere organisatiestructuren 
• Effectiviteit afhankelijk van diverse factoren: 

omgeving, structuur, technologie, … 
• Veranderingen vereisen flexibiliteit 

 
 
Burns & Stalker 
Observatie van bedrijven met verschillende mate van verandering in omgeving: 
  Mate van verandering in omgeving 
 
Mechanistisch      Organisch  

     (veranderingen vereisen flexibiliteit) 
 
Joan Woodward 
Observatie van bedrijven met verschillende technologische complexiteit: 
       Technische complexiteit 
 
Stukproductie  Massaproductie Continue/proces productie 
   Organisch   Mechanistisch  Organisch 
 
Lawrence & Lorsch 
Verschillende afdelingen in verschillende deelomgeving à verschillende structuur: 
differentiatie en integratie 
                 Mate van onzekerheid in omgeving 

 
                Nood aan differentiatie en integratie 
 
 
 

Veranderende afzetmarkt/ 
arbeidsmarkt/technologie 



Systeembenadering 
Organisatie bestaat uit subsystemen die intern aangepast moeten zijn aan interactie met 
omgeving: congruente keuze à efficiëntie 
 

Omgeving Stabiel en 
zeker 

   Turbulent en 
onvoorspelbaar    

Strategisch 
Verdedigend 
operationele 
doelen 

   Anticiperend 
leersysteem    

Technologisch Routine 
   

Complex    

Menselijk Instrumentele 
werkhouding 

   Zelfverwezenlijking 
tijdens het werk    

Structureel Mechanistisch 
   

Organisch    

Bestuurlijk Autoritair 
   

Democratisch     

 
MAAR 

- ‘De’ omgeving bestaat niet: klanten, technologie, concurrenten à verschillend doel 
- Perfecte congruentie bestaat niet 
- Survival of the fittest – ideologie, maar bedrijven die zich niet aanpassen kunnen ook 

succesvol zijn 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Organische organisatie 
Hedendaagse wereld is VOCA 

Volatiel Onzeker 

Snellere en continue verandering; 
Grote variabiliteit in 
orderinstroom. 

Voorspelbaarheid neemt af. 
Evolutie van technologie, 
economie, maatschappij, … is 
onzeker. 

Complex Ambigu 
Grenzen vervagen;  
Steeds meer is verweven en 
interacties zijn moeilijk te 
doorgronden. 

Problemen hebben niet altijd een 
eenduidige oplossing; 
Dingen kunnen verschillend 
worden geïnterpreteerd. 

 
• Globalisering 

o Verhoogde complexiteit 
o Lokale controle en aanpassingen nodig 

• Hypercompetitie 
o Innovatie is belangrijk 
o Structuur gericht op leren is nodig 

• Nieuwe technologieën 
o Betere integratie, informatiestroom en transacties tussen grenzen mogelijk 

• De kenniseconomie 
o Kennis benutten: autonomie 
o Innovatie is belangrijk 

• Sociaal verantwoord ondernemen (CSR) 
o Financiële/sociale/ecologische verantwoordelijkheid 
o Eerder normatieve controle nodig 
o CSR ook garanderen bij onderaannemers 

 
Componenten van een organisatie 
Structurele componenten 

• Basis structuur 
o Specialisatie: algemene, ruime rolomschrijving 
o Hiërarchie: vlakke structuur, teams, gedecentraliseerd, verdeelde autoriteit, 

initiatief, meerdere rapporteringslijnen, leiderschap door begeleiding 
• Procedures 

o Regels, planning: niet strikt vastgelegd, gebaseerd op relaties, wederzijdse 
afstemming tussen werknemers 

o Systemen: gericht op signaleren van behoefte aan verandering 
 
Fundamentele processen 

• Integratie: horizontaal 
• Controle: gedecentraliseerd 
• Motivatie: beloning op basis van groepsprestaties 

 
 



Integratie 
= horizontale coördinatie 
Complexere omgeving à nood aan integratie! 
 
Theorie van Mintzberg 
Samenhang tussen configuratie – organisatie-elementen – coördinatiemechanismen  
 
 
 
Eenvoudige structuur 
Machineorganisatie 
Divisiestructuur 
Professionele bureaucratie 
Adhocratie 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Eenvoudige structuur: strategische top – directe supervisie 

 
Geen afdelingen, informeel, lage taakspecialisatie (multifunctionele medewerkers), centrale 
beslissingsbevoegdheid, brede span of control, vlakke organisatie 
Evaluatie: 

+ Flexibel en snel beslissingen nemen 
+ Duidelijke communicatielijnen 
+ Relatie met klant centraal 
+ Hoge betrokkenheid 
+ Efficiënte integratie via directe 

supervisie  
 

- Afhankelijk van centrale persoon 
- Weinig lange termijn visie 
- Weinig doorgroeimogelijkheden 
- Integratie moeilijk bij groei  

à andere configuratie nodig 
 

 
 
 
 
 
 

Onderlinge afstemming 
Rechtstreeks toezicht 
Standaardisatie van arbeids- of 
werkprocessen 
Standaardisatie van bekwaamheden 
Standaardisatie van resultaten 
 

 Strategische top 

 

 

  

Uitvoerende kern 

Midden-
kader  

Technostructuur  Ondersteunende 
diensten 



Machineorganisatie (mechanistisch): technostructuur – standaardisatie van werkprocessen 

 
Bureaucratie: sterke formalisatie, hoge taakspecialisatie, functionele afdelingen, centralisatie, 
eenheid van gezag, kleine span of control 
Evaluatie: 

+ Massaproductie met hoge efficiëntie 
en precisie (schaalvoordelen en 
standaardisatie) 

+ Duidelijkheid, voorspelbaarheid en 
stabiliteit 

+ Automatische coördinatie in stabiele 
omgeving door regels 

+ Coördinatievoordeel binnen 
functiegebied 
 

- Motivatieproblemen in uitvoerende 
kern 

- Geen innovatie 
- Coördinatieproblemen bij 

onverwachte veranderingen 
- Coördinatieproblemen over 

afdelingen heen (silo’s) 
 

Divisiestructuur: middenkader – standaardisatie van resultaten 

 
Afdelingen per product/dienst = P-grouping 
Afdelingen per doelgroep/markt = M-grouping 
Afdelingen per regio = G-grouping 
Evaluatie: 

+ Meerdere markten, producten, 
regio’s 

+ Spreiding van risico 
+ Efficiënte toewijzing van kapitaal 
+ Opleiding algemene directeurs 
+ Sterk strategisch reactievermogen 
+ Afstemming functies op product/ 

klant/regio 
+ Potentieel meer integratie van 

verschillende functies 
 

- Centralisatie van macht: paradox van 
vrijheid voor business units 

- Standaardnormen 
- Divisie gedwongen tot machinestructuur 
- Doorschuiven van divisiemanagers 
- Duplicatie van middelen 
- Tegengestelde belangen 
- Hard management 
- Minder integratie tussen producten/ 

klanten/regio’s 
- Indien machineorganisatie in divisie: 

integratieproblemen binnen divisie 
 

à Horizontale integratie verbeteren door 
• Informatiesystemen: cross-functioneel 
• Direct contact: informeel, lokaal, verbindingsmanager 
• Fulltime integratiemanagers 
• Teams  

o Mensen uit verschillende functionele domeinen per project (tijdelijk) 
o Zelfsturende teams (permanent) 

Mate van horizontale 
coördinatie & 
informatiecapaciteit 
verbindingsmechanisme 



Professionele bureaucratie: uitvoerende kern – standaardisatie van bekwaamheden (instroom) 

 
Informeel, hoge taakspecialisatie, decentralisatie, vlakke structuur, lage standaardisatie 
Evaluatie: 

+ Sterke motivatie 
+ Autonomie 
+ Complexe taken 
+ Democratische aanpak 
+ Binnen specialisatie: perfecte 

integratie 

- Geen collegiale/maatschappelijke 
controle 

- Afhankelijk van sterke 
professionelen 

- Gebrek aan innovatie door sterk 
doorgedreven specialisme 

- Weinig samenwerking over 
specialismen heen 
 

 
Adhocratie (organisch): ondersteunende diensten – wederzijdse afstemming 

 
Dynamisch, informeel, lage standaardisatie, integratie vaak via IT; 
Matrixstructuur: combinatie van functionele en divisiestructuur, geen eenheid van bevel, 
dubbele gezagslijn, permanent of tijdelijk (projectstructuur) 
Evaluatie: 

+ Flexibiliteit en reactievermogen 
+ Schaalvoordelen  
+ Stimuleert leren en creativiteit: 

innovatie 
+ Job verrijking en taakvariatie 
+ Aanpassing specifieke noden 

product/klant/regio 
+ Maximaal gebruik van competenties: 

effectiviteit 
+ Meer doorgroeimogelijkheden 
+ Motiverend (autonomie) 
+ Integratie door veel onderlinge 

communicatie 

- Onduidelijke rolafbakening: taken 
niet uitgevoerd of dubbel werk 

- Onduidelijkheid m.b.t. doelstellingen 
- Innovatie-vermoeidheid 
- Van project tot project 
- Zwart gat/stress tussen projecten 
- Moeilijk te beheersen 
- Tijdrovend 
- Dubbel gezag: dubbele 

verantwoordelijkheid 
- Mogelijk slechte integratie door 

communicatielast, conflicten, … 

 
Samengevat: 
 
 
 
 
 
 
 
 



Controle  
= verticale coördinatie 
 
Panopticon (Jeremy Benham) 
Controle via toezicht en onzekerheid  
 
Vertrouwen (Mary Parker Follett) 
Controle via vertrouwen en participatie 
Conflicten oplossen via integratie eerder dan dominantie of compromis 

• Co-actieve macht (macht-met) > coërcieve macht (macht-over) 
• Democratie op werkplaats via participatie à ‘empowering’ 
• Democratische diversiteit > autoritaire homogeniteit 

 
Controlestrategieën 
Persoonlijke en gecentraliseerde controle 
Directe supervisie, leiderschap gebaseerd op expertise, eigendomsrechten, charisma, etc. 

- Beloningen of straf bepaald door leider: risico op favoritisme of willekeur 
 
Bureaucratische controle 
Opgesplitste taken en/of formeel vastgelegde regels, procedures en methodes à naleving 
bepaalt beloning of straf; autonomie binnen strikt vastgelegde grenzen 
 
Controle via elektronische surveillantie 

+ Evolutie bijhouden overheen de tijd 
+ Mogelijk vanop afstand 
+ Objectieve gegevens: beloning of straf bepalen 
- Risico op ‘management by humiliation’ 
- Grenzen thuis-werk kunnen vervagen (social media) 

 
Output controle 
Output doelstellingen vastleggen: kwaliteit, kwantiteit, budget, termijn à bereiken bepaalt 
beloning of straf; autonomie voor operationele beslissingen 

- Te hoge druk 
- Corruptie en fraude 

 
HRM controle 

 
à afstemmen op elkaar (horizontaal) én op strategie (verticaal) 
 
 



Culturele controle 
Cultuurniveaus (Schein): 

1. Artefacten 
Zichtbare gedragspatronen en uitingen à verschillende interpretaties mogelijk! 

2. Waarden en normen 
Beeld dat bewust naar buiten gebracht wordt 

3. Basisveronderstellingen 
Onbewust, onzichtbaar, vanzelfsprekende overtuigingen, gedachten, … 

è Persoonlijke identificatie van werknemers met doelstelling van management 
Analogie met familie: daardoor ook nood aan werkzekerheid 
Semi-autonomie: sociale controle  
 
Samengevat 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Contingentiefactoren bepalen mee geschikte controlestrategie 

• Competitieve strategie 
• Mate van diversiteit 
• Turbulentie van omgeving 
• Meetbaarheid van taakkenmerken 
• Wijze van uitvoeren goed gekend of niet 
• Belang van innovatie 
• Vaardigheden van werknemers 
• Arbeidsmarktpositie van werknemers 
• Organisatiegrootte 

 

è KRITIEK 
• Hoge kosten 
• Demotivatie 
• Gebrek aan 

flexibiliteit 

è KRITIEK 
• Mentale programmering 
• Verplichte gezelligheid: 

grenzen vervagen 
• Innovatie verhinderen 
• Paradox van autonomie 

en controle 



Motivatie 
 

      + persoonlijke  
capaciteiten 

 
Organizational Prestaties 
Citizenship 
Behavior 
= extra rolgedrag 
 
Evolutie  
Vroeger (Taylor): loon als externe drijfveer motiveert werknemers 

Slecht gedrag bestraffen à minder van zien; goed gedrag belonen à meer van krijgen 
Daarna (Hawthorne Studies – Elton Mayo): werknemers ook andere behoeften dan geld 
 Invloed van omgevings- en individuele factoren (context) 
 
Motivatietheorieën 
Behoeftepiramide van Maslow  
Motivatie = behoeftebevrediging 
Verschillende soorten behoeften 

 
 
Tweefactoren theorie (Herzberg) 

HYGIËNEFACTOREN 
= extrinsiek 

Afwezigheid à ontevredenheid 
Aanwezigheid à tevredenheid 

MOTIVATOREN 
= intrinsiek 

Aanwezigheid à tevredenheid 
Afwezigheid à ontevredenheid 

• Salaris 
• Supervisie 
• Bedrijfsbeleid en administratie 
• Interpersoonlijke relaties met peers 
• Relatie met ondergeschikten/ 

leidinggevende 
• Werkomstandigheden 
• Werkzekerheid 
• Status  

• Inhoud van het werk 
• Erkenning 
• Verantwoordelijkheid 
• Vooruitgang 
• Groei 
• Resultaten halen 

(behoeften onderaan piramide van Maslow) (behoeften bovenaan piramide van Maslow) 
 

zelfrealisatie 

waardering 

sociale behoeften 

veiligheid en zekerheid 

fysiologische behoeften 

Behoefte moet voldaan 
worden alvorens volgende 
relevant wordt 



Job Characteristics Model/taakkenmerkenmodel (Hackman en Oldham) 
Impact van werkomgeving op intrinsieke motivatie 

 
Moderator: individuele verschillen kunnen 
effect versterken/verzwakken 

à Taakherontwerp: 
• Taakrotatie: variatie  
• Taakverbreding: taakidentiteit  
• Taakverrijking: autonomie  

 
Zelf-determinatietheorie (Deci & Ryan) 
Basic needs moeten voldaan zijn om werknemers kwalitatief te motiveren: 

 
Mate waarin basic needs voldaan worden  

 
   “moeten”           “willen” 



OPBRENGST ik
INBRENG ik

OPBRENGST ANDER

INBRENG ANDER

>
=
<

dissonantie

consonantie

Adams Billijkheidstheorie - Equity theory
(1965) - De rol van verwachtingen

Expectancy theorie (Vroom en Porter & Lawler) 
Motivatie van werknemers afhankelijk van 3 cognitieve variabelen: 

• Verwachting van resultaat van hun inspanning 
• Waardering van hogere inspanning (instrumentaliteit) 
• Waarde die iemand hecht aan het resultaat (valentie) 

 

 
 
Equity theory/billijkheidstheorie (Adams) 
 
Materieel  
Immaterieel  
 
Inspanningen (cognitief, emotioneel, fysiek)  
Expertise (ervaring, opleiding, kennis) 
Tijd 
Gezondheid (fysiek, mentaal) 
Loyaliteit 
Flexibiliteit 
Creativiteit  
 

Rationaliseren (referentie aanpassen)  
of input/output wijzigen  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Waarneming

Norm/doel

Correctie

Omgeving

Doel bepalen

Leerproces in organisaties

Kenniscreatie

Omzetten van 
kennis in een 
eigenschap van 
de organisatie

Opportunity

Ability Motivation

Voorwaarden voor organisatieleren

Leren 
= cognitief proces à nieuwe organisatie-eigenschappen (overschrijdt individueel leren) 
 
 

Exploitatie 
= incrementele innovatie 

Exploratie 
= radicale innovatie 

Valkuilen  

• Bestaand proces 
verfijnen 

• Levensduur van 
producten verlengen 

• Efficiëntie en stabiliteit 
• Risico-avers 
• Mechanistische structuur 

• Nieuw proces ontdekken 
• Nieuwe markten aanboren: 

op lange termijn overleven 
• Experimenteren, zoeken, 

flexibiliteit 
• Onbekend, risico’s 
• Organische structuur 
 

• Familiarity trap als 
gevolg van specialisatie 
en ervaring 

• Maturity trap 
• Propinquity trap (nabije) 

bij nieuwe problemen 

à scheiden in tijd/ruimte om paradox te doorbreken 
 
Niveaus van leren 
         
        Single-loop/reactief leren 

• Klacht à kennis à corrigeren 
• Directe maatregelen binnen de 

bestaande grenzen 
 
Double-loop/veranderingsleren 
• Klacht à oorzaak klacht à 

corrigeren van bestaande & 
doelen bijstellen 

• Andere prioriteiten stellen 
è Triple-loop/deutero leren 

• Leren en reflecteren over leerprocessen en ze begrijpen 
• Strategisch leren: verandering in denkkader van managers 

 
Leerproces in een organisatie 
 
Voorwaarden voor organisatieleren:  
 
 
 
      Kenniscreatie       Organisatieverandering 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

paradox 



Voorwaarden voor organisatieleren 
 
• Competenties 
• Open staan 
• Vroegere ervaring van succesvol leren (via samenwerking) 

 
• Willen en durven 
• Topmanagement moet intentie tot leren uitspreken 
• Organisatiecultuur van vertrouwen, diversiteit en nieuwsgierigheid  
• Financieel belonen van nieuwe ideeën 
• Organisatiestructuur die leren stimuleert 

 
• Communicatie: kennisuitwisseling 

§ Intern: senior management « groepen en teams  
(én over horizontale grenzen heen) 

§ Extern: met andere organisaties (klanten, concurrenten, …) 
• Gecontroleerde autonomie 

§ Autonomie om ideeën aan te kaarten 
§ Gedecentraliseerde vormen van controle 
§ Ondersteuning door tijd en ruimte te geven voor dialoog 

• Management van interne grenzen (integratie), incl. gebruik van teams 
§ Selectie van de taak van teams 
§ Voldoende diversiteit binnen een team 
§ Teamintegratie via bv. incentives 

• Management van externe grenzen  
§ Actief externe kennis zoeken 

 
Kenniscreatie à organisatieverandering 
SECI model 
 

 Naar tacit knowledge Naar explicit knowledge 

 
Van tacit knowledge 

 
Socialisatie 
= via observatie en imitatie tacit 
knowledge opdoen 

 
Articulatie 
(externalization): 
= ervaring omzetten in 
woorden/kennis 
 

 
 
 

Van explicit knowledge 

 
Internalisering 
= kennis omzetten in praktijk 
(tacit knowledge) 

 
Combinatie 
= verzamelde kennis 
samenbrengen en 
verspreiden in de organisatie 
 

 
 
 

Ability

Motivation

Opportunity



Nieuwe netwerkvormen 
Outsourcing 
= uitbesteden aan extern bedrijf van activiteiten die op regelmatige basis uitgevoerd moeten 
worden én die de onderneming in principe zelf zou kunnen uitvoeren 
 
Vormen 

• Substitution-based outsourcing 
= activiteit die vroeger zelf gedaan werd uitbesteden 

• Abstention-based outsourcing 
• = activiteit die nooit zelf gedaan werd (maar wel zou kunnen!!) uitbesteden 
• Offshoring 

= verplaatsen van activiteiten naar andere landen (niet noodzakelijk ander bedrijf, 
maar dan geen outsourcing) 

 
Evaluatie  

+ Kostenreductie 
+ Kostenbeheersing 
+ Risicovermindering 
+ Focus op kernactiviteiten 
+ Toegang tot gespecialiseerde kennis 
+ Kwaliteitsverbetering 
+ Versterking innovatievermogen 

- Verlies aan controle 
- Afhankelijkheid 
- Onbetrouwbare leveranciers 
- Slecht opgesteld contract 
- Communicatieproblemen 
- Lagere werknemersmoraal 

 
Virtueel organiseren 
Vormen 

• Interorganisationele virtuele organisatie 
= onafhankelijke organisaties die samen naar voor komen als 1 entiteit en gebruik 
maken van gedeelde ICT om grenzen te doorbreken 

• Interne virtuele organisatie 
= autonome afdelingen binnen een organisatie werken op een virtuele manier samen 
Vb. projectteams, virtuele teams 

 
Kenmerken 
Technologie!!; 
Grensoverschrijdend en inclusief: geografische/organisatorische grenzen niet relevant; 
Vertrouwen; 
Geen fysische structuur: mentale modellen en technologie gebruiken om dit na te bootsen; 
Opportuniteit: (tijdelijke) samenwerking omwille van gemeenschappelijke doelen; 
Excellentie: ieder brengt beste capaciteiten in à synergie 
 
Evaluatie  

+ Besparing van tijd en geld 
+ Flexibel 
+ Vereenvoudiging van management 

- Verspreiden van tacit knowledge 
moeilijk en onzekerheid à weinig 
innovatie 

- Demotivatie  
- Gebrek aan controle  

 



Strategische allianties 
= overeenkomst tussen organisaties om samen in ieders voordeel gemeenschappelijke 
objectieven na te streven en antwoord bieden op strategische kansen/uitdagingen zonder 
autonomie te verliezen 
 
Alliantievormen o.b.v. integratie tussen partners 

• Informele samenwerking 
• LT relaties met leveranciers  Mate van integratie en afhankelijkheid,  
• Formele contractuele joint-venture verwachte duur 
• Equity joint-venture 
• Fusie of overname ¹ alliantie! 

 
Alliantievormen o.b.v. wettelijke en eigendomsvormen 

• Contractuele samenwerking 
o Traditioneel contract (KT) ¹ alliantie! 
o Niet-traditioneel contract 

• Equity overeenkomst 
o Geen nieuwe entiteit 
o Joint-venture 
o Fusie of overname ¹ alliantie! 

 
Alliantievormen o.b.v. strategische doelstellingen 

• Tussen niet-concurrerende bedrijven 
o Internationale expansie joint-venture 
o Verticaal partnership 
o Cross-sectoriële overeenkomsten 

• Tussen concurrenten 
o Gedeeld aanbod joint-venture 
o Quasi-concentratie allianties 
o Complementaire allianties 

 
Evaluatie  

+ Flexibiliteit 
+ Risicovermindering 
+ Concurrentievoordeel 
+ Leerprocessen versnellen 
+ Zelfstandigheid behouden 

- Hoge kosten 
-  Strikte regels 
- Competitiviteit  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Internationaal organiseren 
= productie- of dienstenfaciliteiten in minsten twee landen bezitten of macht om activiteiten te 
controleren en coördineren in meer dan een land 
 
Globale expansiestrategieën: 
 
 
 

Multidomestic strategie Transnationale strategie 
= activiteiten in een land uitsluitend 
gericht op de markt van dat land 
+ Lokale strategieën mogelijk 
+ Goede coördinatie 

(gedecentraliseerd) 
- Geen schaalvoordelen 
- Kennis verspreiden moeilijk 

= wereld als eenheid: internationaal 
opereren én specifieke 
mogelijkheden van afzonderlijke 
gebieden benutten 
+ Sterke coördinatie en integratie 

internationaal 
+ Lokale strategieën mogelijk 
+ Schaalvoordelen 
+ Verspreiding van kennis 

Internationale strategie Globale strategie 

= zelfde producten (evt. kleine 
aanpassingen), weinig globale 
coördinatie van activiteiten, sterke 
interne bureaucratie 
+ Verspreiding van kennis 

= productie van standaardproducten 
op lage kost locaties 
+ Schaalvoordelen 
+ Activiteiten uitvoeren op meest 

efficiënte locatie 
+ Verspreiding van kennis 

 
 
Contingentiefactoren 
 

Activiteit Globaal Lokaal 

Marketing Homogene smaken, globaal sterk 
merk, standaard product 

Cultuurspecifieke voorkeuren, lokaal 
sterk merk, persoonlijke service 

Productie Schaalvoordelen, lage transportkosten 
Beperkte of lokale schaalvoordelen, 
hoge bederfelijkheid van producten, 
hoge transportkosten 

Methode Standaardisering wegens 
kwaliteitseisen 

Aanpassing aan lokale manier van 
werken (opleidingsniveau, lonen) 

R&D Hoog kennisniveau en coördinatie 
vereist 

Lager kennisniveau, toepassing op 
uiterlijke productkenmerken i.p.v. 
intrinsiek ontwerp 

HRM 
Gemeenschappelijk beleid omwille 
van standaardproductie, mobiliteit, 
reputatie, … 

Variatie in cultuur en kennisniveau 

 

Globale integratie 
(schaalvoordelen, internationale branding, optimaal gebruik van middelen) 

Lokale differentiatie 
(aanpassing aan 

lokale voorkeuren, 
politieke regulering 

en wetgeving, andere 
manieren/niveaus 

van werken) 



Coöperatief organiseren 
= organisatie waarbij eigenaars tegelijk gebruiker zijn van de goederen/diensten, ze bezitten 
de onderneming in collectief eigendom via aandelen en er geldt één stem per lid (democratie) 
Doel: gemeenschappelijke behoeften vervullen 
 
Dubbele hoedanigheid 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   Combinatie van relaties: multistakeholdercoöperatie 
 
Evaluatie 

+ Hoge betrokkenheid en motivatie 
+ Opportuniteit  

- Ophalen van voldoende kapitaal 
soms moeilijk 

-  Democratische besluitvorming 
moeilijk indien groot en heterogeen: 
Management kan te ver afdrijven 
(missieverschuiving) en/of 
betrokkenheid van leden blijft niet op 
peil 

 

Management 

Aandeelhouders  

Werknemers  
Gebruikers  Producenten 

Ondernemingscoöperatie  

Werkerscoöperatie  

Consumentencoöperatie  


