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Voorwoord
Dit Vakmanschap ‘Communicatie & Co’ is een onderdeel van mijn afstuderen aan de opleiding Human Resource Management aan de Fontys Hogeschool te Tilburg. Binnen mijn stageverlenende organisatie, Hitachi Construction Machinery (Europe) N.V. heb ik de mogelijkheid gekregen om deze opdracht uit te voeren. 
Graag wil ik dan ook van deze gelegenheid gebruik maken om een aantal personen binnen de organisatie te bedanken. Mijn stagebegeleidster Laura de Louw, voor haar begeleiding bij HCME en de nuttige tips en adviezen die ik van haar heb mogen ontvangen. Daarnaast gaat ook mijn dank uit naar alle andere collega’s die mij hebben voorzien van tips, advies en antwoorden op mijn vragen. Vervolgens wil ik mijn docent-begeleidster Carine Hermens bedanken voor de begeleidingsmomenten via Fontys Hogeschool. Bij haar kon ik terecht met vragen en problemen waar ik tegenaan liep en zij heeft mij sturing gegeven bij het ontwikkelen van mijn product. 

Femke Dilven 

Breda, 4 april 2013

Management Summary 

“De communicatie tussen managers en medewerkers lijkt af en toe op een mijnenveld.” (ManagementSite, 2010)

Het blijkt dat het in veel organisaties nog ontbreekt aan een goede, duidelijke sturing. Dit leidt tot effectiviteitverlies en onderprestatie bij medewerkers. Zij verwachten duidelijke instructies, teambuilding, inspiratie en feeback, echter krijgen zij vaak de minste aandacht. Leidinggevenden zijn hier vaak niet goed van op de hoogte. Dit kan vele gevolgen hebben voor organisaties. Medewerkers zullen minder betrokken zijn bij de organisatie en minder gemotiveerd zijn om hun werk uit te voeren, dus is de kans groot dat dit ten koste gaat van het product of dienst, de klant, de organisatie in het algemeen en de maatschappij. 
Uit mijn adviesopdracht die uitgevoerd is in december 2012 is gebleken dat er ook bij HCME op het gebied van communicatie nog veel winst kan worden behaald. Zo heb ik geconcludeerd dat er in de afgelopen jaren een “kloof” ontstaan is tussen de (werk)beleving tussen de productiemedewerkers en diens leidinggevenden, waarvan de oorzaak op het gebied van communicatie ligt. Tijdens rondgangen in de fabrieken heb ik tevens geconstateerd dat er vanuit de leidinggevenden weinig aandacht is voor de medewerkers, bijvoorbeeld in de vorm van waardering. Om de eerste stap richting het verkleinen van deze kloof tussen de productiemedewerkers en diens leidinggeven te realiseren, heb ik het spel ‘Communicatie & Co’ ontwikkeld. Dit spel is bedoeld voor de productiemedewerkers en diens leidinggevenden binnen HCME. Het zijn personen die erg praktisch van aard zijn en er van houden om uitvoerend bezig te zijn. Hun leerstijl is te typeren als de leerstijl ‘doener’ van Kolb. Het spel is dan ook afgestemd op deze doelgroep. De hoofddoelstelling van dit spel is: “Het dichter bij elkaar brengen en het beter laten communiceren van de medewerkers met diens leidinggevenden, waardoor ze beter op de hoogte zijn van elkaars (werk)beleving, waardoor de motivatie en betrokkenheid met de organisatie vergroot wordt en de kloof tussen beide zal verkleinen.” De reden waarom dit spel zo belangrijk is, is omdat het vele voordelen voor organisaties kan opleveren. Hierbij betrek ik de spanningsdriehoek van P&O met de aspecten individu, organisatie en maatschappij. Eerder bleek al dat duidelijke communicatie vanuit de leiding naar medewerkers zorgt voor gemotiveerde, flexibele en betrokken medewerkers, waardoor zij meer werkplezier ervaren wat de productiviteit ten goede komt. Dit zorgt voor een beter product en/of dienst en dus een tevreden klant. Dit verbetert ten eerste de concurrentiepositie van de organisatie. Tevens is flexibel personeel in tijden van crisis een groot voordeel voor organisaties, aangezien zij op deze manier makkelijker kunnen inspelen op veranderingen. Maatschappelijk gezien kan dit zorgen voor een flexibele arbeidsmarkt, die minder gevoelig is voor veranderingen in het economisch klimaat, hierbij kan gedacht worden aan minder ontslagen in tijden van crisis. 
Het spel wordt gespeeld in twee teams van elk vijf personen, waar bij er vijf rondes aan bod komen. Aan elke ronde ligt een verschillend thema ten grondslag. Zo is er gekozen voor de thema’s: Communicatie, werksituaties, leidinggeven, P&O zaken en persoonlijkheden. Bij ieder thema dient een andere opdracht te worden uitgevoerd. Zo wordt er bij het thema ‘Communicatie’ zo goed mogelijk een verhaal doorverteld worden van teamlid op teamlid, bij ‘Werksituaties’ worden er vragen gesteld die betrekking hebben op de werksituatie waarbij de deelnemers niet mogen antwoorden met ‘ja’, ‘nee’ of ‘uh’. Vervolgens moet bij het thema ‘leidinggeven’ de leidinggevenden van beide teams geblinddoekt een tekening natekenen, waarbij ze open vragen moeten stellen en moeten luisteren naar aanwijzingen van de medewerkers. Bij het thema P&O zaken dienen er zoveel mogelijk woorden te worden opgenoemd die met P&O te maken hebben waarna het team dat gewonnen heeft enkele woorden die met P&O te maken hebben moeten omschrijven welke het team moet raden. 
Bij het opeenvolgende thema Persoonlijkheid dienen de teams een vijftal persoonlijkheden zo goed mogelijk na te bootsen. Met al deze opdrachten hebben de teams een aantal credits verdiend, echter is de finale beslissend voor de winnaar van dit spel. De twee leidinggevenden van beide teams dienen in de finale een vijftal vragen te beantwoorden, waarbij ze na een goed antwoord moeten gooien met de dobbelsteen. Hiermee kunnen ze credits winnen, maar ook verliezen. Zo blijf het tot het einde spannend!  
Echter, het succes van een goede communicatie is niet alleen afhankelijk van dit spel. Naast het spel is het belangrijk dat de leidinggevenden en medewerkers ondersteuning krijgen vanuit de afdeling P&O. Dit zal daarom na het uitvoeren van dit spel de volgende stap zijn. Dit is een essentiële stap om de uiteindelijke doelstelling te kunnen realiseren. Het is belangrijk dat er duidelijke afspraken worden gemaakt met zowel de medewerkers als de leidinggevenden om te kijken hoe het gaat, te evalueren op de afgelopen periode en vooruit te kijken naar aankomende periode. Zij zullen dan op den duur een prettigere werkrelatie met elkaar opbouwen, meer betrokken raken bij de organisatie, minder verzuimen en enthousiaster werken, wat als gevolg heeft dat de klantgroei en productiviteit toenemen en dit alles indirect de kloof tussen de leidinggevenden en medewerkers een stuk zal verminderen.  
1. Inleiding 
1.1 Leeswijzer 

Voor u ligt de Vakmanschap ‘Communicatie & Co’. Naar aanleiding van mijn adviesopdracht heb ik een spel ontwikkeld op het gebied van communicatie voor productiemedewerkers en diens leidinggevenden. Dit spel dient als handvat om medewerkers en leidinggevenden dichter bij elkaar te brengen en beter te laten communiceren met elkaar, waardoor ze beter op de hoogte zijn van elkaars beleving en als gevolg hiervan de motivatie van de medewerkers en de betrokkenheid met de organisatie wordt vergroot.
De opbouw van dit Vakmanschap is als volgt. In hoofdstuk 1 wordt er een algemene inleiding gegeven op het onderwerp. In paragraaf 1.2 wordt er eerst een korte beschrijving van de organisatie weergegeven inclusief een organigram. In paragraaf 1.3 wordt de aanleiding van dit Vakmanschap toegelicht, waarna in paragraaf 1.4 het onderwerp nader wordt toegelicht. Ten slotte wordt in paragraaf 1.5 de relevantie van dit Vakmanschap beargumenteerd. 

Hoofdstuk 2 bevat een uitgebreide doelgroepanalyse, met een beschrijving van het opleidingsniveau en leerstijlen van de productiemedewerkers en diens leidinggevenden. 

Het theoretisch kader bevindt zich in hoofdstuk 3. Hier is dieper ingegaan op de achterliggende theorieën van het spel. 

Vervolgens is in hoofdstuk 4 het spel uitgewerkt middels het didactische model van Van Gelder. Hier is de beginsituatie weergegeven, de doelstellingen, het draaiboek en uiteindelijk nog een verantwoording en de bepaling van de resultaten. 

Hoofdstuk 5 bevat een algehele conclusie op dit Vakmanschap, waarin wordt beschreven hoe hier een vervolg aan kan worden gegeven.                   
1.2 Organisatiebeschrijving

De opdrachtgever in dit rapport is Hitachi Construction Machinery (Europe) N.V., hierna te noemen HCME. HCME bouwt machines voor mijnbouw, weg- en waterbouw, bosbouw, sloop, schroot- en afvalverwerking. Het belangrijkste product is de hydraulische graafmachine, van minigraver van 1000 kg tot supergraafmachine van 800 ton. Daarnaast bouwt men ook wielladers, dumptrucks en hijskranen. Hitachi heeft een goede reputatie opgebouwd en behoort daarom tot de grote merken in grond-, weg- en waterbouw. De machines worden verkocht aan dealers over de hele wereld. Tevens wordt er na de verkoop ondersteuning geboden. In Nederland heeft het vestigingen op twee locaties, namelijk Oosterhout en Amsterdam. Hier werken gezamenlijk ongeveer 600 medewerkers. Binnen beide locaties zijn ongeveer 220 verschillende functies te onderscheiden. Deze functies vallen onder 4 afdelingen, namelijk: Production & Procurement Division, Corporate Division, Sales Division en Service Division.

HCME heeft een aantal doelstellingen die ze nastreeft:

· Marktleider zijn in constructie- en mijnbouwmachines

· Klanttevredenheid door efficiency en kwaliteit

· Ondersteunen van klanten door hun werk veiliger, milieuvriendelijker en productiever te doen

· Voortdurend betere prestaties

· Behalen van winst

Binnen HCME is onderstaande structuur van toepassing:
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1.3  Aanleiding 
Onderlinge relaties tussen mensen in organisaties hebben mij altijd al geïntrigeerd. Ik houd ervan om zaken vanuit verschillende standpunten en perspectieven te bekijken, hierdoor heb ik geleerd om me goed in deze diverse standpunten in te leven. Het was dan ook een mooie kans voor mij om mijn adviesopdracht een vervolg te geven en deze afstudeeropdracht uit te voeren op het gebied van duurzame inzetbaarheid en in het bijzonder de communicatie tussen leidinggevenden en medewerkers, om ze uiteindelijk dichter bij elkaar te kunnen brengen waarin wederzijds respect een belangrijke rol speelt. Dit is mogelijk gemaakt door een spel te organiseren voor zowel de medewerkers en leidinggevenden. In de subparagraaf hieronder zal ik nog verder ingaan op de verantwoording van de keuze van het onderwerp, door kort toe te lichten wat ik in mijn adviesopdracht heb onderzocht en wat hieruit is gekomen. 
Zoals ik hierboven al aangegeven heb, is deze Vakmanschap is Meesterschap een vervolg op een advies wat door mij gegeven is naar aanleiding van de adviesopdracht die volbracht is in december 2012. In deze opdracht heb ik destijds onderzocht hoe het onderwerp ‘Duurzame inzetbaarheid’ leeft onder de productiemedewerkers en diens leidinggevenden binnen HCME. De aanleiding van dit onderzoek was de vergrijzing binnen HCME en het belang van duurzame inzetbaarheid richting de toekomst. Dit heb ik onderzocht door middel van een enquête, die bestond uit een aantal onderwerpen die terugkwamen in mijn literatuurstudie. Namelijk fysieke belasting, veiligheid, leidinggeven, arbeidsomstandigheden en gezondheid. Deze enquête is zowel naar de medewerkers als naar de leidinggevenden gestuurd. 
De vragen voor de medewerkers waren als volgt geformuleerd: 
- “Mijn leidinggevende stimuleert mij goed om gebruik te maken van de persoonlijke beschermingsmiddelen en hulpmiddelen op de werkvloer.” 
De vragen voor de leidinggevenden waren als volgt geformuleerd: 
- “Ik ben van mening dat ik mijn medewerkers voldoende stimuleer om gebruik te maken van de persoonlijke beschermingsmiddelen en hulpmiddelen op de werkvloer.” 
Zij konden kiezen uit vier antwoordmogelijkheden, namelijk ‘helemaal mee eens’ tot ‘helemaal mee oneens’ (zie hieronder nog een voorbeeldstelling uit de enquête). Uit dit onderzoek naar duurzame inzetbaarheid is gebleken dat er in de loop der jaren een zogenoemde “kloof” is ontstaan tussen de beleving van de leidinggevenden en de medewerkers. Het blijkt dat leidinggevenden niet goed op de hoogte zijn van de (werk)beleving van hun medewerkers. Zo zijn zij bijvoorbeeld van mening dat ze hun medewerkers goed stimuleren om gebruik te maken van de persoonlijke beschermingsmiddelen en hulpmiddelen op de werkvloer, terwijl medewerkers aangeven dat dit niet altijd het geval is. Ook ervaren medewerkers het contact met hun leidinggevende niet altijd als goed, terwijl leidinggevenden dit dan weer juist niet zo ervaren. Uit mijn enquête die ik tijdens dit onderzoek heb gehouden blijkt tevens dat leidinggevenden weinig doen met de input die ze van medewerkers krijgen.* Dit gaat dan bijvoorbeeld om input voor eventuele verbeteringen op de werkvloer. Verder heb ik tijdens rondgangen door de fabrieken en gesprekken met medewerkers geconstateerd dat er op sommige afdelingen in de fabrieken weinig aandacht is voor de medewerkers, bijvoorbeeld in de vorm van waardering. Dit is een belangrijk punt wat de nodige aandacht behoeft, aangezien medewerkers graag een stapje harder lopen voor het bedrijf en het product wanneer ze een prettige werkomgeving ervaren waarbij er aandacht en waardering vanuit de leiding uitgaat. Zij zullen dan ook minder verzuimen en enthousiaster werken, wat als gevolg heeft dat de klantgroei, productiviteit en rentabiliteit toenemen, zie de grafiek hieronder (365/KeurCompany, 2012). Dit heeft vervolgens weer een positieve invloed op de duurzame inzetbaarheid van de medewerkers.              

Figuur 1:  Engagement in organisaties 

[image: image7.emf]
* Voorbeeld stelling uit de enquête: 

Leidinggevenden: “Ik doe ook daadwerkelijk iets met de input van mijn medewerkers”  


Helemaal mee eens:
29 %


Beetje mee eens:

71%  


Beetje oneens:

0%


Helemaal oneens:
0%

Medewerkers: “Mijn leidinggevende doet ook daadwerkelijk iets met mijn input“  


Helemaal mee eens: 
13% 


Beetje mee eens: 
26%


Beetje oneens: 
 
45%


Helemaal oneens: 
13%

Ook werden er verschillende opmerkingen benoemd onder het kopje ‘opmerkingen.’ Zie hieronder een paar voorbeelden: 

“Er zijn te veel aanmerkingen / verbeterpunten voor de werkvloer. Daar wordt niet op in gegaan. Van terugkoppelen is nog nooit gehoord. Je bent en blijft een nummer. (Maar het werk is leuk!)“  

“Leidinggevende doet heel moeilijk als we gaan vragen om iets te bestellen voor onze veiligheid, dus we vragen niet. Ze bezuinigen heel erg.”

Hieruit blijkt dat ook terugkoppeling een factor is die nog te wensen overlaat. Dit kan invloed hebben op de motivatie en dus duurzame inzetbaarheid van medewerkers. In het theoretisch kader zal ik hier inhoudelijk verder op ingaan. Ik ben in ieder geval van mening dat deze opmerkingen en de uitslagen van de enquête me wel zorgen baren, het is mijns inziens erg belangrijk om hier iets aan te doen. Ook de leidinggevenden gaven aan dat ze zich hier eigenlijk niet echt bewust van waren en er van geschrokken zijn. Ze hadden geen idee dat het op deze manier leeft. Ik ben echter wel van mening dat de oorzaak niet alleen bij de leidinggevenden weggelegd moet worden, de medewerkers zullen ook nog een hoop kunnen leren op het gebied van bijvoorbeeld communicatie, hierbij denk ik voornamelijk aan gesprekstechnieken. 
1.4 Introductie onderwerp 
“De hiërarchie op de werkvloer wankelt; de communicatie tussen managers en medewerkers lijkt af en toe op een mijnenveld.” Dit is een citaat uit het artikel ‘Hoe leer je managers beter communiceren?’ (ManagementSite, 2010). Uit dit artikel blijkt dat goede, duidelijke sturing in organisaties vaak te weinig aandacht krijgt, waar de grote middengroep in een organisatie vaak de dupe van wordt. Dit resulteert zich in effectiviteitverlies en onderprestatie bij medewerkers. Zij verwachten duidelijke instructies, teambuilding, inspiratie en feedback, echter krijgen ze juist vaak de minste aandacht. Leidinggevenden zijn hier echter vaak niet goed van op de hoogte. De beide partijen, de leidinggevenden en de medewerkers, hebben elk hun mening en belangen bij dit onderwerp wat het niet makkelijker maakt. Niet iedere persoon zit bovendien hetzelfde in elkaar, dus spreekt het voor zich dat iedereen op zijn eigen manier communiceert. Uit een promotieonderzoek van organisatiepsycholoog Dorien Konst (1998) blijkt dat medewerkers van nature al beter luisteren naar hun leidinggevende dan hij naar hen. Behalve open en duidelijk communiceren, is het belangrijk dat leidinggevenden ook beter leren luisteren, dit is namelijk ook nog een punt wat ze vaak niet goed kunnen (Intermediair, 2004). 

1.4.1 Wat moet het instrument doen? 
Om de eerste stap richting het verkleinen van de kloof tussen de medewerkers en diens leidinggevenden te realiseren, heb ik het spel ‘Communicatie & Co’ ontwikkeld wat uitgevoerd gaat worden door de productiemedewerkers en diens leidinggevenden. Dit zijn personen die erg praktisch van aard zijn en er van houden om uitvoerend bezig te zijn, dit is de reden dat er gekozen is voor een interactief spel. Het spel heeft als doel om leidinggevenden en medewerkers dichter bij elkaar te brengen en beter te laten communiceren met elkaar, waardoor ze beter op de hoogte zijn van elkaars (werk)beleving en als gevolg hiervan de motivatie van de medewerkers en de betrokkenheid met de organisatie vergroot wordt. Daarnaast kan het individuen, organisaties en de maatschappij ook nog vele andere voordelen opleveren, dit wordt nader toegelicht in paragraaf 1.5. 
1.4.2 Hoe willen we dat bereiken?

Door middel van het spel zal er aandacht worden besteed aan diverse thema’s. Dit zijn de thema’s Communicatie, Werksituaties, Leidinggeven, P&O zaken en Persoonlijkheid. Door middel van vragen en opdrachten wordt er kennis opgedaan over de verschillende thema’s en leren ze goed hoe te communiceren met elkaar. Het spel verloopt in een vijftal rondes, waarin de medewerkers moeten ‘strijden’ voor hun leidinggevende en hiermee credits kunnen verdienen. Uiteindelijk spelen de leidinggevenden de finale zodat zij voor hun medewerkers kunnen strijden. Bij het thema Communicatie dient er bijvoorbeeld een verhaal doorverteld te worden van teamlid op teamlid, en bij het thema Persoonlijkheid dient het team verschillende persoonlijkheidskenmerken na te bootsen welke de rest van het team moet raden. Na de training is het overigens heel belangrijk om te evalueren. Wat hebben ze nou geleerd en hoe gaan ze de opgedane kennis gebruiken voor in de toekomst? Voor een uitgebreide spelhandleiding verwijs ik u naar bijlage 1. 
1.4.3 Wie willen het gebruiken? 

Het is de bedoeling dat het spel wordt uitgevoerd door de productiemedewerkers en diens leidinggevenden. Het is belangrijk dat het doel goed in de gaten wordt gehouden en dat het spel punt voor punt wordt afgewerkt. Dit is de reden dat ik de afdeling P&O als toeziend oog verantwoordelijk stel voor de algehele coördinatie. In totaal zijn er 250 productiemedewerkers en 12 leidinggevenden die er gebruik van gaan maken. Ik verwijs u naar hoofdstuk 2 voor een uitgebreide doelgroepanalyse.    
1.5 Relevantie spel
1.5.1 Individu
Voor mij persoonlijk is werksfeer een van de belangrijkste aspecten die in het verleden ervoor hebben gezorgd dat ik met plezier naar mijn werk en stage ben gegaan. Ik kan me voorstellen dat dit voor meer mensen geldt. Uit de TNO Arbeidssituatie Survey (2007) blijkt inderdaad dat men het sociale aspect van werk het belangrijkst vindt. Onder sociale aspecten vallen dan bijvoorbeeld erkenning, goede collega’s, leiding en arbeidsomstandigheden. Wanneer er dus strubbelingen zijn met de leidinggevende op het gebied van bijvoorbeeld communicatie, is de kans groot dat deze plezierige werksfeer afneemt waardoor de kans op verzuim groter wordt en de sfeer op de werkplek en afdeling er niet beter op wordt. Wanneer de werksfeer goed is, zal een medewerker automatisch gemotiveerder zijn en zich betrokkener bij de organisatie voelen dan wanneer dit niet zo is (Bal, 2010). Hier zou deze training een steentje aan bij kunnen dragen.      
1.5.2 Organisatie

Wanneer de communicatie goed verloopt tussen leidinggevenden en medewerkers kan dit veel voordelen opleveren. Ten eerste zal het zorgen voor personeel dat meer gemotiveerd is en zich betrokkener voelt bij de organisatie. Wanneer de leidinggevende eventuele beloften en afspraken nakomt of in ieder geval terugkoppeling geeft, zal de medewerker zich ook genoodzaakt voelen om voor hem een stapje harder te lopen (Bossink, 2011). Hier is dus sprake van een win-win situatie. Betrokkener personeel is namelijk flexibeler, ook bij eventuele organisatieveranderingen. Tevens zullen de medewerkers productiever zijn, waardoor het een beter product levert wat zorgt voor een tevreden klant en een goede concurrentiepositie. Het optimaliseren van de communicatie en het dichter naar elkaar brengen van de leidinggevenden en medewerkers heeft dus vele voordelen voor organisaties. 
1.5.3 Samenleving 

De voordelen van een goede communicatie tussen leidinggevenden en medewerkers zijn reeds benoemd voor het individu en organisaties. De samenleving in het algemeen heeft er echter ook baat bij. Bij het kopje ‘organisaties’ is al gebleken dat goede communicatie ervoor kan zorgen dat het personeel meer gemotiveerd en betrokken is bij de organisatie. Betrokken personeel heeft een positieve invloed op diens flexibiliteit, ook bij eventuele organisatieveranderingen. Wanneer dit in vrijwel iedere organisatie in de samenleving gerealiseerd kan worden, zal de samenleving minder vatbaar zijn of worden voor veranderingen in het economisch klimaat. Hierdoor zullen er bijvoorbeeld minder mensen ontslagen hoeven te worden bij economisch slecht weer (Adecco Group Nederland, 2010).       
2. Doelgroepanalyse 

Om een duidelijk beeld te creëren van de doelgroep voor het spel heb ik me hierin verdiept door ten eerste uit te zoeken wat voor opleiding de leidinggevenden (voormannen) gevolgd hebben. In dit hoofdstuk komen bovendien zowel de leerstijlen van de leidinggevenden als de medewerkers aan bod. 

2.1 Opleidingsniveau leidinggevenden 

Figuur 2 – Opleidingsniveau leidinggevenden



	Leidinggevende 1
	MBO Werktuigbouwkunde                                              Basiscursus leidinggeven

	Leidinggevende 2
	VBO Mechanische techniek                                                           Basiscursus leidinggeven

	Leidinggevende 3
	VBO Motorvoertuigentechniek                                               Basiscursus leidinggeven

	Leidinggevende 4
	HAVO                                                                                                      Basiscursus leidinggeven

	Leidinggevende 5
	MBO Metaaltechniek                                                          Basiscursus leidinggeven

	Leidinggevende 6
	LBO LTS                                                                                             Basiscursus leidinggeven

	Leidinggevende 7
	HAVO

	Leidinggevende 8
	LBO Metaalbewerken                                                                     MBO Hulpmonteur CV

	Leidinggevende 9
	MBO Werktuigbouwkunde                                              Basiscursus leidinggeven

	Leidinggevende 10
	Basiscursus leidinggeven

	Leidinggevende 11
	Basiscursus leidinggeven

	Leidinggevende 12
	LBO Motorvoertuigentechniek




Het opleidingsniveau van de leidinggevenden varieert van LBO/VBO tot MBO. Hiernaast heeft het grootste deel nog een ‘basiscursus leidinggevenden’ gevolgd. Vrijwel alle voormannen binnen HCME gestart zijn als productiemedewerker. Zij waren destijds de beste productiemannen, waardoor zij automatisch zijn doorgegroeid naar de functie van voorman wanneer deze vrijkwam. Zij waren de beste vakman, maar dit betekent niet automatisch dat zij ook een goede leidinggevende zijn. Een aantal voormannen hebben ondertussen een basiscursus leidinggeven gevolgd, wat echter niet overal het gewenste resultaat heeft opgeleverd aangezien er op bepaalde gebieden, onder andere communicatie, nog winst kan worden behaald. Samenvattend kan gesteld worden dat het opleidingsniveau dus vrij laag te noemen is. 
Uit onderzoek van Bergshoeff (2012) blijkt dat de vaardigheden om goed leiding te kunnen geven bij een aantal voormannen binnen HCME nog ontbreekt wat onder andere naar voren komt op het gebied van communicatie. Een oorzaak hiervan is dat ze van sommige HR zaken te weinig afweten en hierdoor foutief antwoorden op vragen van medewerkers, of deze doorsturen naar de afdeling P&O. Hierdoor verloopt de communicatie minder efficiënt. Bovendien speelt bij de communicatie ‘psychische leiderconflicten’ ook een rol (Reijnders, 2006). Dit houdt in dat leidinggevenden vaak aardig gevonden willen worden en het lastig vinden om minder leuke werkinstructies te geven of om minder leuk nieuws over te brengen. Dit is iets wat onderkend wordt in het onderzoek van Bergshoeff. Zoals hierboven ook al wordt beschreven, waren de voormannen die momenteel leiding geven aan de medewerkers op de productievloer vroeger zelf ook gestart als productiemedewerker. Ze zaten dus op hetzelfde niveau als hun collega’s, bovendien waren sommigen zelfs vrienden van elkaar. Nu moet de voorman zijn oude collega’s ineens aansturen en boven hen staan. Naast het aansturen en bijsturen, moet de voorman hen ook aanspreken wanneer iets niet goed gaat en slecht nieuws overbrengen. Dit is iets wat soms nog als lastig ervaren wordt, dit punt komt later ook terug in het literatuuronderzoek. 

2.2 Opleidingsniveau medewerkers 
Het opleidingsniveau van de medewerkers varieert van vmbo tot MBO. Dit is over het algemeen bekeken redelijk laag, voor de functie die zij uitoefenen echter voldoende. Uit onderzoek blijkt dat mensen met een laag opleidingsniveau vaak liever al doende leren (van der Burgt, 2004). Uit gesprekken met diverse medewerkers blijkt dat zij praktisch van aard zijn, graag bezig zijn met hun handen en houden van dingen uitvoeren. Ze willen liever niet uren naar theoretische verhalen luisteren, maar graag aan de slag met tastbare dingen. Beroepsopleidingen in deze richting gaan ook op deze manier te werk, zij zorgen ervoor dat de studenten voornamelijk praktisch bezig zijn en zodoende de benodigde kennis tot hun nemen. Het blijkt dat deze manier van leren voor deze groep het meest effectief is. 

Er kan dus gesteld worden dat zij vallen onder de leerstijl ‘doener ’ van David Kolb. Een doener werkt doelgericht en wil tastbare resultaten halen. Hij is graag betrokken bij het hele proces, past zich snel aan de omgeving en de specifieke en concrete situaties (Thesis.nl). Doeners leren dan ook het makkelijkst in de fase van de concrete ervaring. Ze leren weinig van abstracte verhalen of lange theorieën, maar leren juist via de sprong in het diepe. Van lange theoretische verhalen worden de doeners ongeduldig, druk of afwezig. De doeners raken pas echt betrokken wanneer ze de vrijheid hebben om hun eigen plan te maken en deze uit te voeren.      
De hieronder genoemde punten hebben betrekking op de optimale werkomgeving van een doener: 

· Humor, plezier en ontspanning op de leer- of werkplek 

· Terugkoppeling op eigen acties 

· Contact met anderen en de sfeer zijn erg belangrijk 

· Vrij zijn om snel te reageren 

· Verschillende werkvormen tot zijn beschikking hebben 

· Situaties die uitdagend en spannend zijn en die om keuzes vragen
Effectieve werkvormen voor de groep doeners zijn dan ook:

· Afwisseling in werkvormen

· Feedback-momenten

· Ruimte voor humor, plezier en ontspanning 

Aangezien ook de voormannen perfect in het plaatje van de doeners passen gezien hun opleidingsniveau en manier van werken, is het ook belangrijk om het spel hierop aan te passen en vanuit deze leerstijl verder te werken. Op deze manier zal het leervermogen namelijk optimaal zijn. Concreet betekent dit voor het spel dat er van tevoren niet te veel tijd moet worden besteed aan theoretische kennis, maar dat zij dit door middel van opdrachten moeten ervaren. Zij moeten een uitdagende situatie aangereikt krijgen, waar zij zelf mee aan de slag kunnen. Wanneer er toch theoretische kennis aan bod komt dan kan dit het beste volgens praktijkvoorbeelden gedaan worden. Op deze manier kunnen de medewerkers de theorie beter plaatsen.
3. Theoretisch kader 
In dit hoofdstuk besteed ik aandacht aan verschillende theorieën die aan bod komen in het spel, namelijk (interne) communicatie en leiderschap. Dit hoofdstuk heeft als doel om meer inzicht te geven in deze achterliggende theorieën. 
3.1 Communicatie
Er zijn verschillende redenen voor organisaties om zich te verdiepen in de (interne) manier van communiceren. In deze paragraaf zullen deze verschillende redenen benoemd worden. Echter worden er eerst een aantal definities weergegeven van communicatie. Verderop in de paragraaf zal het belang van een goede interne communicatie worden benoemd. Ten slotte komt de rol van de leidinggevende bij interne communicatie aan bod. 
3.1.1 Definities communicatie 
De eerste theorie die betrekking heeft op dit probleem, betreft het begrip communicatie. Communicatie wordt door van Dale (2008) gedefinieerd als com·mu·ni·ca·tie (de; v; meervoud: communicaties) 1. contact, gemeenschap; verbinding, verkeer. De Wageningse sociaal-psycholoog Oomkes (2000) geeft de volgende definitie aan het begrip: “Communicatie is de uitwisseling van symbolische informatie, die plaatsvindt tussen mensen die zich bewust zijn van elkaars aanwezigheid, onmiddellijk of gemedieerd. Deze informatie wordt deels bewust, deels onbewust gegeven, ontvangen en geïnterpreteerd." 
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 Tweezijdig, wederkerig 

 Tweezijdig, niet-wederkerig
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Eenzijdig, ontvangend
Er zijn simpelweg vier manieren van communiceren. Als er sprake is van een situatie waarin twee mensen met elkaar communiceren, zullen zij beiden constant zenden, ontvangen en op deze manier informatie uitwisselen. Dit wordt tweezijdige, wederkerige communicatie genoemd. Beiden hoeven bij het uitwisselen van informatie niet altijd even actief te zijn. Als er sprake is van een duidelijke zender en ontvanger dan is er sprake van tweezijdige, niet-wederkerige communicatie. Soms is er sprake van eenzijdige, zendende communicatie, bijvoorbeeld wanneer je zelf aan het zingen bent als je alleen bent en dus niemand je kan horen. Er is dan wel sprake van zendende informatie, maar de ontvanger ontbreekt. Het tegenovergestelde hiervan is eenzijdige, ontvangende communicatie.


3.1.2 Het belang van goede communicatie 

“Ongeacht de omvang van de organisatie, de producten en diensten die ze levert en de plaats van vestiging, vormt communicatie de vitale schakel die de organisatie bij elkaar houdt. Communicatie voorziet de managers van middelen waarmee ze hun functie en taken kunnen verrichten. Organisatie en communicatie zijn onderling afhankelijk. Communicatie is the lifeblood of the organization.” Dit is een citaat van de auteurs Rosenblatt, Cheatham en Watt uit hun boek “Communication in Business” (1977). Interne communicatie wordt ook wel als metafoor gebruikt als “de smeerolie die de motor draaiende houdt” (Bos, 1998). Er kan dus gesteld worden dat communicatie een van de belangrijkste zaken is voor organisaties om te kunnen slagen. 
Communicatie tussen medewerkers en management is in de eerste plaats van groot belang voor het goed kunnen vervullen van de verschillende functies binnen een organisatie. Medewerkers dienen te weten wat er van hen verwacht en gevraagd wordt. Daarnaast is informatie over het gaan en staan van de organisatie een voorwaarde voor betrokkenheid van medewerkers bij organisaties en hun motivatie om het werk goed te doen. Uit mijn adviesopdracht is gebleken dat dit bij HCME soms nog weleens ontbreekt. Medewerkers geven aan niet altijd terugkoppeling te krijgen. Als medewerkers niet goed weten waar de organisatie mee bezig is, zullen zij zich ook niet snel betrokken voelen bij de organisatie (InfoNU, 2011). Tenslotte is communicatie een essentieel instrument om succesvol veranderingen te kunnen doorvoeren in organisaties, zorgt het voor een prettige werksfeer en creëert het een omgeving waarin zowel de organisatie als de medewerkers zich optimaal kunnen ontwikkelen. 
3.1.3 De rol van leidinggevenden bij interne communicatie
Uit het promotie onderzoek ‘Werelden van verschil, hoe actoren in organisaties vraagstukken in veranderingsprocessen hanteren en creëren’ van Werkman (2006) blijkt dat veel managers ervan overtuigd zijn dat zij veel doen aan de communicatie, de interactie en de dialoog met hun medewerkers. De medewerkers ervaren echter dat ze onvoldoende betrokken worden en dat er nauwelijks interactie is. Dat verschil in waarneming maakt het lastig managers tot meer interactie met hun team te bewegen. Ze hebben immers het idee dat ze er al genoeg aan doen (ManagementSite). Dit is een opvallend punt wat tijdens de uitvoering van mijn adviesopdracht ook naar voren is gekomen. Het blijkt dat leidinggevenden duurzame inzetbaarheid heel anders ervaren (voornamelijk positiever) dan de medewerkers zelf. Hieruit kan dus geconcludeerd worden dat leidinggevenden niet goed op de hoogte zijn van de beleving van hun medewerkers, doordat er niet goed genoeg gecommuniceerd wordt. 

In de informatieoverdracht van leidinggevenden naar medewerkers kunnen zich vier problemen voordoen (Reijnders, 2006), namelijk:

· Teveel aan informatie verstrekken

De medewerkers krijgen in dit geval een ‘regenbui’ met informatie over zich heen. Dit kan de medewerkers frustreren en verwarren, maar het kan ook leiden tot informatie-overload. 

· Onduidelijke, vage informatie verstrekken

Leidinggevenden kunnen medewerkers soms nogal eens onbedoeld gefilterde, tegenstrijdige, onduidelijke en vage informatie geven. Dit kan voor verwarring, onrust en onduidelijkheid onder de medewerkers zorgen.       
· Informatie is veelal eenzijdig zendergericht 

Bij deze manier van communiceren is er weinig werkelijke aandacht, respect en belangstelling voor de medewerker. Met de belangen en percepties van de medewerker wordt hierdoor weinig rekening gehouden. Dit kan vervolgens weer voor miscommunicatie zorgen omdat leidinggevenden en medewerkers elkaar verkeerd kunnen begrijpen. 
· Psychische leiderconflicten 

Leidinggevenden hebben vaak de neiging om aardig gevonden te willen worden, het blijkt dat ze het hierdoor vaak lastig vinden om minder plezierige werkinstructies te geven of minder leuk nieuws te brengen. 
Al met al kan er dus gesteld worden dat interne communicatie ontzettend belangrijk is voor organisaties om succesvol te kunnen zijn en dat ook leidinggevenden hier een grote rol in spelen. 
3.2 Leiderschap

Met goed leiderschap verhogen leidinggevenden de motivatie, betrokkenheid, prestaties en productiviteit binnen organisaties. In deze paragraaf wordt er eerst een definitie gegeven van het begrip leiderschap, vervolgens worden verschillende leiderschapsrollen en –stijlen benoemd. 
3.2.1 Definitie leiderschap 
Professor Robert Quinn hanteert de volgende definitie voor leiderschap: “Leiderschap is een toestand waarin men is gericht op resultaat, Innerlijk gedreven, gericht op anderen en naar buiten toe open.” Leiderschap gaat over de manier waarop leidinggevenden en medewerkers met elkaar omgaan, het is onderdeel van de bedrijfscultuur (123Management.nl). 
3.2.2 Leiderschapsrollen

Volgens Quinn (2008) moeten leidinggevenden een achttal rollen kunnen vervullen om succesvol te kunnen zijn, dit staat beschreven in het model van concurrerende waarden. Er is sprake van concurrerende waarden, aangezien de rollen afgeleid zijn van twee dimensies met elk twee uitersten. Zo hoort een leidinggevende bijvoorbeeld gericht te zijn op beheersing, maar ook op flexibiliteit. Tevens is het belangrijk dat de focus ligt op de interne kant van de organisatie, evenals op de externe omgeving waarin de organisatie functioneert (van Deuren, 2009). Er kan dus geconcludeerd worden dat er heel wat van leidinggevenden wordt gevraagd om effectief te kunnen zijn. In onderstaand model zijn de acht leiderschapsrollen weergegeven. 
Figuur 3 – Leiderschapsrollen Quinn (Online talentmanager)  


Innovator
De Innovator is creatief en faciliteert aanpassing en verandering. 

Broker

De Broker is politiek scherpzinnig, overtuigend, invloedrijk en krachtig en houdt zich in het bijzonder bezig met het handhaven van de externe legitimiteit en het verwerven van externe resources.

Producer

De Producer is taakgeoriënteerd, werkgericht en motiveert de leden van het team om de productie te laten stijgen en de vastgestelde doelen te behalen.
Director

De Director houdt zich bezig met de planning en het vaststellen van de doelen, bepaalt wat de doelstellingen zijn en stelt duidelijk de verwachtingen vast.
Coordinator

De Coördinator handhaaft de structuur, plant, organiseert en coördineert de inspanningen van het personeel en let op de logistieke en interne kwesties. 
Monitory

De Monitor houdt de prestaties in de gaten en handelt het papierwerk af.
Facilitator

De Facilitator moedigt teamwork en cohesie aan en bemiddelt interpersoonlijke conflicten.
Mentor

De Mentor is hulpvaardig en toegankelijk en zet zich in voor de ontwikkeling van mensen door middel van een zorgzame, empathische aanpak. 
3.2.3 Leiderschapsstijlen 

Leiderschapsstijlen zijn soms diep in de bedrijfscultuur geworteld. Hieronder zie je het model van Quinn en Rohrbaugh (1983) die het OCAI-model gebruiken om dit te verduidelijken. 

Figuur 4: OCAI-model Quinn en Rohrbaugh (Nieuwenhuis, 2010) 

De stijl die op HCME betrekking heeft is de leiderschapsstijl ‘Uitvoerder’ met als substijlen de “producent” en de “bestuurder”. Volgens dit model zijn winst en productiviteit de belangrijkste aspecten om de organisatie goed te laten functioneren. De leidinggevende dient duidelijke doelen te stellen en duidelijk naar zijn medewerkers toe te zijn. 
Producent

Bij de producent staat productief werken centraal. De leidinggevende dient een productieve werkomgeving te bevorderen en goed met stress om weten te gaan. 

Bestuurder

Deze leidinggevende heeft een visie, ontwerpt, organiseert en weet effectief te delegeren. Acties die deze stijl kenmerken zijn plannen en doelen formuleren. 
4. Uitwerking spel 
Bij het opstellen van het spel heb ik gebruik gemaakt van het didactische model van Van Gelder. In onderstaande afbeelding wordt weergegeven wat dit model inhoudt.
Figuur 5 – Didactisch model van Van Gelder 


4.1 Toelichting model Van Gelder 

Allereerst wordt in de beginsituatie gekeken naar de achtergrond van de deelnemers. Een spel werkt namelijk niet wanneer deze niet aansluit bij de deelnemers, daarom is het belangrijk om de beginsituatie goed vast te stellen. Het spel moet aansluiten bij wat de deelnemers kennen en kunnen om succesvol te zijn.

Wanneer dit vastgesteld is kan worden gekeken naar de doelstellingen. Op deze manier kan bepaald worden wat er met het spel bereikt gaat worden. De doelstellingen moeten aansluiten op de beginsituatie van de deelnemers. Er kan verder gebouwd worden op zij al kennen en kunnen. Tevens is na opstelling van de doelstellingen het ‘gat’ tussen de beginsituatie en de doelstellingen duidelijk. Er is dan duidelijk waar met het spel naartoe gewerkt moet worden om dit gat te overbruggen. Als de doelstellingen opgesteld zijn kan bepaald worden welke leerstof gebruikt gaan worden om de opgestelde doelstellingen te bereiken. Daarna kan er gekeken worden met welke didactische werkvormen deze leerstof bij de deelnemers overgebracht gaat worden. Deze stappen zullen compleet op de doelstellingen afgestemd moeten worden, aangezien hiermee naar de doelstelling toegewerkt gaat worden en deze bereikt moet worden. Vervolgens wordt er gekeken naar de onderwijs- en leermiddelen. Er wordt gekeken welke leermiddelen en materialen nodig zijn bij het uitvoeren van de leeractiviteiten. De onderwijs- en leermiddelen zorgen ervoor dat de leerstof, de gekozen didactische werkvormen en de uit te voeren leeractiviteiten ondersteund worden met de juiste materialen. 

Wanneer bovenstaande stappen uit het didactische model van Van Gelder gevolgd zijn kan het spel uitgevoerd worden. Na uitvoering van het spel zal de laatste stap in het didactische model gevolgd worden, namelijk de bepaling van de resultaten. Er wordt binnen deze stap teruggeblikt op het spel en deze zal geëvalueerd worden. Er wordt hierbij gekeken naar de behaalde resultaten en dus of de opgestelde doelstellingen bereikt zijn met de uitvoering van het spel.

4.1.1 Beginsituatie 
Zoals aangegeven richt het spel zich op zowel de leidinggevenden als de medewerkers. Er is namelijk geconcludeerd dat er zich tussen hen een kloof bevindt op het gebied van (werk)beleving. Uit mijn theoretisch kader blijkt dat veel managers ervan overtuigd zijn dat zij veel doen aan de communicatie, interactie en dialoog met hun medewerkers. Echter, de medewerkers ervaren dat ze onvoldoende betrokken worden en dat er nauwelijks interactie is. Dit verschil zorgt ervoor dat het voor managers lastig is om meer interactie in het team te brengen, omdat ze het idee hebben dat ze er al genoeg aan doen. Dit is precies wat ik in mijn adviesopdracht ook heb geconcludeerd. 
Tijdens het uitvoeren van mijn adviesopdracht heb ik tevens met een aantal medewerkers gesproken die hebben aangegeven dat ze een vorm van aandacht en waardering missen. Eerder bleek al dat dit inderdaad ook een punt is wat de nodige aandacht behoeft, aangezien het een positieve invloed heeft op allerlei facetten binnen het werk bij HCME. Wanneer medewerkers een prettige werkomgeving ervaren waarbij er aandacht en waardering vanuit de leidinggevenden uitgaat, zullen zij minder verzuimen en enthousiaster werken, wat kosten bespaart op het gebied van verzuim en kapitaal oplevert op het gebied van onder andere klantgroei en productiviteit (365/KeurCompany, 2012).

De resultaten van mijn adviesopdracht zijn door mij ook aan de medewerkers en leidinggevenden gepresenteerd met als doel om hier uiteindelijk ook daadwerkelijk iets mee te doen. Zij zijn dus op de hoogte van de “ kloof “ tussen henzelf en de leidinggevenden en van mijn advies voor HCME om deze te verkleinen. Hier stond de meerderheid positief tegenover, ze geven aan dat ze hier graag aan willen werken. Motivatie is dus in zekere mate al aanwezig. Natuurlijk is er altijd een kans op weerstand vanuit sommige leidinggevenden en/of medewerkers, waar ik goed voorbereid op moet zijn. 
De deelnemers zijn allemaal enigszins bekend met de onderwerpen die aan bod komen tijdens het spel. Het is voor de uitvoering van het spel zelf niet de eerste prioriteit dat ze hier ook bekend mee zijn. In het eerste deel van het spel wordt er namelijk nog aandacht besteed aan de theorieën door middel van een korte, maar bondige powerpoint presentatie. Het is wel belangrijk dat er nog een keer wordt herhaald waarom het spel zo belangrijk is als aanzet voor de vermindering van de kloof tussen de leidinggevenden en medewerkers en waarom er gekozen is voor juist deze onderwerpen voor het spel. Op deze manier wordt er namelijk draagvlak gecreërd, waardoor ze meer begrip zullen hebben en minder weerstand zullen tonen, ook tijdens de uitvoering van het spel.      
4.1.2 Doelstellingen 

Hoofddoelstelling 

Het spel voor zowel de leidinggevenden als de medewerkers moet als handvat dienen om leidinggevenden en medewerkers dichter bij elkaar te brengen en beter te laten communiceren met elkaar, waardoor ze beter op de hoogte zijn van elkaars beleving en als indirect gevolg hiervan de motivatie van de medewerkers en de betrokkenheid met de organisatie vergroot wordt, en dus langzaamaan de kloof tussen beide kleiner wordt. 
Doelstelling per thema
Communicatie

· Aan het einde van het spel weten de deelnemers welke vormen van communicatie er zijn 
· Aan het einde van het spel weten de deelnemers wat het belang is van een goede communicatie 
· Aan het einde van de presentatie weten de deelnemers welke problemen er zich kunnen voordoen in de communicatie van leidinggevenden naar medewerkers
Werksituaties 

· Aan het einde van het spel hebben de deelnemers geleerd een gesprek te voeren zonder ‘ja’, ‘nee’ of ‘uh’ te zeggen
Leidinggeven
· Aan het einde van het spel weten de deelnemers wat leiderschap precies inhoudt 
· Aan het einde van het spel weten de deelnemers welke leiderschapsrollen er allemaal zijn 

· Aan het einde van het spel weten de deelnemers welke leiderschapsstijlen er allemaal zijn 
P&O zaken

· Aan het einde van het spel weten de deelnemers welke onderwerpen er zoal allemaal onder P&O vallen 
· Aan het einde van het spel weten de deelnemers een woord wat met P&O te maken heeft te omschrijven zonder het daadwerkelijke woord te benoemen 
· Aan het einde van het spel zijn de deelnemers in staat om een woord wat met P&O te maken heeft te kunnen raden aan de hand van de omschrijving 
Persoonlijkheid 

· Aan het einde van het spel weten de deelnemers hoe je verschillende persoonlijkheidskenmerken kunt uiten 
· Aan het einde van het spel weten de deelnemers wat de voordelen zijn van het herkennen van diverse persoonlijkheidskenmerken 
Het is belangrijk dat tijdens het spel de samenwerking opgezocht wordt zodat er meer begrip voor elkaar is en zodat beide partijen samen strijden om deze kloof te verminderen. 

4.1.3 Draaiboek 
09:00 Inloop met koffie / thee
09:15 Presentatie theorie en uitleg spel

10:15 Spel 

11:30 Afsluiting 

	Tijd
	Activiteit
	Werkvorm
	Toelichting
	Benodigdheden

	09:15 – 10:15 
	Welkomstwoord,presentatie theorie en uitleg spel
	Presentatievorm en interactievorm
	De spelleider heet de medewerkers van harte welkom bij dit spel. Er wordt besproken wat het doel van het spel is en hoe het spel is opgebouwd. Ook wordt er een korte uitleg van het spel gegeven. Hierna is er nog ruimte voor eventuele vragen. De deelnemers luisteren aandachtig naar de opening en stellen waar nodig vragen. 

Het is belangrijk dat er tevens kort aandacht wordt besteed aan het theoretische achtergrond van het spel. Met de nadruk op kort, omdat de aandacht van de deelnemers snel verslapt en ze hierdoor ongeduldig worden. 

De deelnemers hebben allemaal andere kennis en achtergrond. De ene deelnemer zal de theorie over bepaalde onderwerpen dan ook beter beheersen dan de andere deelnemer. Het is belangrijk om de theorie wel volledig uit te leggen, zodat de cursisten die hier vooraf weinig tot geen kennis over hebben deze theorie ook begrijpen. Het belangrijk om de deelnemers die wat meer ervaren zijn in het onderwerp erbij betrokken te houden, zodat zij zich niet verveeld gaan voelen en afgeleid raken. De spelleider kan hun blijven betrekken door het interactief met hen over deze theorie te hebben en deze cursisten de theorie eens te laten uitleggen. De trainer kan dan waar nodig aanvullen. Zo blijven de meer ervaren cursisten betrokken en blijven zij actief bezig, terwijl de minder ervaren cursisten toch de volledige theorie uitgelegd krijgen.

Als afsluiter schrijft iedereen in het kort op een briefje wat hij verwacht van het spel. Al deze briefjes komen in een pot te zitten. Bij de afsluiting van de training wordt hier verder op ingegaan.
De spelleider vraagt aan het einde van deze introductie nogmaals of er vragen en of onduidelijkheden zijn. 

	Stoelen, beamer, Powerpoint presentatie, kleine briefjes, pennen, kom

	10:15 – 11:30


	Training
	Spelvorm
	De spelleider zorgt ervoor dat de deelnemers achter hun tafels plaatsnemen. Van tevoren is al zorg gedragen voor de inrichting van de kantine (de plaats waar het spel plaatsvindt) door de tafels en alle andere benodigdheden klaar te zetten. De deelnemers zijn zojuist tijdens de introductie geïnformeerd over de spelregels dus het spel kan meteen aanvangen, de spelleider neemt hierin de leiding. 
Tijdens het spel worden er door de twee teams verschillende opdrachten uitgevoerd, deze teams (elk 5 personen, staan tegenover elkaar). De opdrachten hebben ieder een ander thema. Het spel begint met ronde 1; Communicatie (verhaal doorvertellen), ronde 2; Werksituaties (geen ja, geen nee en geen uh zeggen),  ronde 3; Leidinggeven (blind tekenen), ronde 4; P&O zaken (zoveel mogelijk woorden opnoemen die met P&O te maken hebben en hierna een woord omschrijven)  en tenslotte ronde 5; Persoonlijkheid (persoonlijkheidskenmerken nabootsen).

De spelleider houdt goed in de gaten of het spel correct wordt gespeeld en of iedereen goed meedoet. Hij beantwoordt vragen waar nodig of licht nog extra theorie toe als deelnemers hier behoefte aan hebben. Voor elke ronde begint, licht de spelleider nog even kort toe waarom de ronde van belang is. Na iedere ronde wordt er ook even kort stilgestaan bij wat goed ging en wat minder goed ging, dit laat de spelleider door de deelnemers zelf aangeven. Waar nodig wordt door de spelleider nog extra feedback aangevuld. 

	Tafels, stoel, beamer, powerpoint presentatie, stopwatch, blinddoek, whiteboard, stiften, kleine belletjes 

	11:30 –

12:00
	Evaluatie
	Interactievorm
	De spelleider vat nog even kort samen wat er tijdens het spel en dan met name tijdens de presentatie vooraf besproken en behandeld is en blikt samen met de deelnemers nog even terug op het spel op wat er goed ging en wat er eventueel minder goed ging. Hierbij kunnen alle deelnemers feedback aan elkaar geven.
Hierna komt de pot op tafel met de briefjes. Aan het begin van het spel hebben de deelnemers namelijk op een briefje geschreven wat hun verwachting(en) over de training was. Tijdens deze evaluatie worden deze briefjes een voor een besproken. Iedere deelnemer komt dus aan het woord, zo wordt duidelijk of er aan de verwachtingen voldaan is. 

De spelleider vraagt uiteindelijk of er nog vragen en of onduidelijkheden zijn. Wanneer alle eventuele vragen zijn beantwoord bedankt de spelleider de deelnemers voor hun komst. 
	


4.1.4 Verantwoording spel 

· Introductie

Aangezien de deelnemers perfect in het plaatje van de doeners passen is er naar een opzet gezocht die daar perfect bij aansluit. De ideale leeromgeving voor een doener is waar programmaonderdelen en werkvormen afgewisseld worden, waar spannende situaties ontstaan en waar ruimte is voor plezier en ontspanning. Zoals eerder aangegeven leren de doeners het beste wanneer zij actief participeren en wanneer zij in het diepe worden gegooid met een opdracht (Thesis.nl). Dit is de reden dat ik gekozen heb voor een spel met verschillende (thema) onderdelen en opdrachten.  
Het spel vindt plaats in de ochtenduren van een werkdag van de deelnemers, de begintijd van de training is 9:00 uur en duurt tot 12:00 uur. Ik heb ervoor gekozen om het spel in de ochtend te laten plaatsvinden, omdat de deelnemers dan nog fris zijn en de kans groot is dat ze op dit tijdstip productiever zullen zijn dan ’s middags. Het spel zal gezien de inhoud binnen een dagdeel gepland kunnen worden, het is bovendien niet haalbaar om de deelnemers een hele dag van hun werkplek te houden. De deelnemers zijn bovendien ook niet gewend om aan een spel deel te nemen waarbij zij voor langere tijd nieuwe (leer-)stof tot zich moeten nemen. Het vermogen bij de deelnemers om voor een langere tijd geconcentreerd te blijven zal dan ook niet erg groot zijn, waardoor het spel wellicht niet het gewenste effect heeft.         

Om het leereffect bij de deelnemers te vergroten zal de theoretische kennis die aan bod komt tijdens het spel kort maar krachtig worden uitgelegd. Op deze manier zal de theorie herkenbaarder zijn voor de deelnemers, zodat ze het beter kunnen plaatsen en beter zullen onthouden. De theorie die behandeld wordt zal later in het spel indirect aan bod komen, waardoor de deelnemers hier meteen mee aan de slag kunnen.       
· Spel ‘Communicatie & Co’ 
Het tweede deel van de ochtend zal bestaan uit het spel ‘Communicatie & Co’. Middels diverse thema’s en opdrachten zullen de medewerkers en leidinggevenden interactief met elkaar bezig zijn om de samenwerking te bevorderen en om samen de strijd aan te gaan waarbij er wederzijds respect is voor elkaar. Er zijn vijf verschillende thema’s te onderscheiden waarbij er verschillende werkvormen aan bod komen, namelijk een verhaal doorvertellen (communicatie), geen ‘ja’ geen ‘nee’ en geen ‘uh’ zeggen (werksituaties), een woord omschrijven (P&O zaken), blind tekenen (leidinggeven) en een persoonlijkheid nabootsen (persoonlijkheid). Deze thema’s volgen elkaar op, waardoor ieder thema aan bod komt. Met een draairad of dobbelsteen heb je het risico dat een deelnemer iedere keer op hetzelfde thema komt, waardoor de andere niet aan bod komen en het gewenste leereffect dus niet bereikt wordt. Ieder team krijgt tevens de kans om de opdracht uit te voeren, dus zal er bijvoorbeeld tweemaal een verhaal doorverteld worden, eenmaal door team 1 en eenmaal door team 2. Voor een uitgebreide spelhandleiding verwijs ik u door naar bijlage 1.
Dit spel is geschikt om de deelnemers zo efficiënt mogelijk te laten leren. In de ideale leeromgeving van een ‘doener’ is namelijk ruimte voor plezier en ontspanning. Dat wordt door middel van dit spel zeker bereikt. Door dit spel worden de medewerkers getriggerd om op een leuke, proactieve en interactieve manier de samenwerking op te zoeken en de strijd aan te gaan. 
De deelnemers (medewerkers en leidinggevenden) zullen zich tijdens de uitvoering van dit spel in gezelschap van elkaar bevinden. De doeners werken graag samen tijdens activiteiten. Door ze tijdens deze training samen met elkaar aan de opdrachten te laten werken zal het leereffect groter zijn dan wanneer zij zelfstandig en alleen moeten leren. Door de samenwerking zullen zij van elkaar leren, waardoor zij meer kennis tot zich nemen dan wanneer zij zelfstandig moeten leren. Ook zal de samenwerking worden bevorderd, waardoor het ‘wij-gevoel’ zal toenemen en ze zich meer verbonden zullen voelen met elkaar. Alleen in een veilig basisklimaat durven de deelnemers te oefenen met nieuw gedrag (Remmerswaal, 2006). Het is dan ook belangrijk dat de deelnemers zich in een omgeving bevinden waar zij zich veilig en op hun gemak voelen. Doordat zij zich graag in gezelschap van anderen bevinden zal dit spel zeker geschikt zijn om het leereffect zo groot mogelijk te maken.

Tijdens het spel dienen de medewerkers verschillende opdrachten uit te voeren. Deze opdrachten worden door middel van verschillende werkvormen uitgevoerd, waardoor zij niet steeds met dezelfde werkvorm bezig zijn. Doeners leren het beste wanneer verschillende werkvormen worden afgewisseld. Door de afwisseling van de thema’s en werkvormen zullen de deelnemers hun aandacht bij het spel blijven houden en zullen zij continu blijven leren en (indirect) blijven werken aan de samenwerking waardoor ze beter op de hoogte zijn van elkaars werkbeleving wat dus indirect langzaamaan de kloof zal verminderen.       
· Verantwoording thema’s 

Zoals eerder aangegeven, volgen het aantal rondes met de betreffende thema’s en opdrachten elkaar op, waardoor iedere opdracht door een team uitgevoerd kan worden. Er zijn vijf thema’s met elk één opdracht. Er zijn dus vijf rondes, waarbij de opdrachten telkens door beide teams uitgevoerd worden. De thema’s die aan de orde komen zijn Communicatie, Werksituaties, Leidinggeven, P&O zaken en Persoonlijkheid. 
Communicatie

Bij het thema ‘Communicatie’ dient er een verhaal doorverteld te worden met tien steekwoorden erin. Het laatste teamlid dient het verhaal zo goed mogelijk na te vertellen, zodat ook alle steekwoorden terugkomen. Ik heb ervoor gekozen om dit thema terug te laten komen in het spel doordat uit mijn adviesopdracht is gebleken dat er op dit gebied nog heel veel winst kan worden behaald. Ik verwacht dat de deelnemers hier op een leuke manier leren luisteren, zodat ze in staat zijn om het verhaal zo goed mogelijk door te vertellen op het volgende teamlid. Het verhaal is tevens informatief van aard, waardoor ze indirect bezig zijn met de achterliggende (communicatie)theorie. Vaak zie je met dit soort opdrachten dat het verhaal uiteindelijk helemaal anders uitpakt dan dat daadwerkelijk is verteld. Het is belangrijk dat de deelnemers zich hier bewust van worden, waardoor ze leren om niet te snel dingen ‘aan te nemen’ die ze horen van bijvoorbeeld andere collega’s op de werkvloer wat voor onduidelijkheid en/of onrust kan zorgen. Dit is eigenlijk het overkoepelende onderwerp van dit spel, aangezien het bij de andere onderwerpen ook terugkomt en dit de relatie tussen de leidinggevende en medewerker kan maken of kraken. Vandaar ook de naam ‘Communicatie & Co’.
Werksituaties 
Het leek mij een goed idee om ook de werkvloer te betrekken in het spel, zodat de deelnemers tijdens het spelen van het spel de connectie houden met het werk. Vandaar ook het thema ‘Werksituaties’. Dit is wel op een luchtige manier in het spel verwerkt door middel van vragen als ‘vindt je dat er leuke muziek gedraaid wordt?’, zodat de deelnemers niet het gevoel hebben iets verkeerd te kunnen doen of een verkeerd antwoord te kunnen geven. Het gaat hier ook vooral om de communicatie. Tijdens de presentatie wordt ze verteld dat ze beter open vragen kunnen stellen, omdat ze dan meer informatie krijgen. Hier oefenen ze dit niet door open vragen te stellen, maar door geen woorden als ‘ja’, ‘nee’, of ‘uh’ te gebruiken. 
Leidinggeven 
Ik heb ervoor gekozen om tevens het thema ‘Leidinggeven’ in het spel te betrekken, zodat de medewerkers hier ook eens wat meer over te weten komen en hier mee in aanraking komen. In het spel komen de deelnemers hiermee in aanraking doordat ze hun leidinggevende als het ware aanwijzingen moeten geven zodat hun leidinggevende de tekening zo goed mogelijk na kan tekenen. De leidinggevende moet hier goed luisteren en open vragen stellen, om erachter te komen hoe de tekening in elkaar zit. Op deze manier komen de medewerkers een keer in de ‘adviserende’ rol terecht, en dient de leidinggevende de aanwijzingen op te volgen en goed te luisteren. Dit kan bij zowel de medewerkers als de leidinggevende tot nieuwe inzichten leiden, bijvoorbeeld dat medewerkers het heel lastig vinden om aanwijzingen te geven en dat een leidinggevende het als heel moeilijk ervaart om open vragen te stellen.   

P&O zaken 

Uit het onderzoek van Bergshoeff (2012) kwam naar voren dat er veel P&O zaken doorgeschoven zijn naar de lijn, maar dat dit niet altijd even correct verloopt. Veel leidinggevenden weten niet alle antwoorden op de vragen die door medewerkers worden gesteld, waardoor deze foutief of simpelweg niet worden beantwoord. Het leek mij goed om hier in dit spel door middel van een opdracht nog op terug te komen. Ik verwacht dat als de deelnemers hier vaker mee in aanraking komen eventuele onduidelijkheden sneller kunnen worden weggenomen. 
Persoonlijkheid 
Ik wilde het een interactief spel laten zijn waar niet alleen maar vragen beantwoord moeten worden, maar waar ook op een andere manier van communiceren dingen duidelijk gemaakt worden. Met behulp van deze opdracht kunnen de deelnemers experimenteren met hun non-verbale communicatievaardigheden door middel van de werkvorm nabootsen. Ik verwacht dat als de deelnemers hier mee oefenen, dat ze uiteindelijk in staat zijn om sneller emoties te kunnen herkennen bij hun leidinggevende of collega’s. Als ze de emotie herkennen, kunnen ze dit benoemen en hierop inspelen, wat er voor kan zorgen dat er minder snel irritaties of miscommunicaties ontstaan. 
· Afsluiting 
De training zal worden afgesloten met een feedback ronde en een overkoepelende conclusie. Het is mijns inziens belangrijk om alles even kort te herhalen wat er is besproken en hoe het spel is verlopen. Dingen die goed gingen en eventueel minder goed gingen even aan te halen, en aan de deelnemers zelf te vragen hoe ze het vonden gaan. Ook vind ik het belangrijk dat ze feedback aan elkaar geven. Feedback is belangrijk omdat het de communicatie kan verhelderen. Uit feedback blijkt ook vaak een stuk sociale waardering, blijkt uit het artikel “Het vragen van feedback, waarom, aan wie en hoe?” van InfoNU.nl (2012) Dit komt goed uit, aangezien het doel van deze training was om de leidinggevenden en medewerkers dichter bij elkaar te brengen door ze beter te laten communiceren met elkaar. Feedback kan hier een belangrijke rol in spelen. Ook laat ik de medewerkers aan het woord of hun verwachting van de training is overeengekomen met hoe de training daadwerkelijk was. Als blijkt dat er nog iets ontbreekt waar de deelnemers behoefte aan hebben, kan dit meegenomen worden in een volgende training. 
· Omgaan met eventuele weerstand 
Hoewel de medewerkers en leidinggevenden herkenden wat ik in mijn presentatie van mijn adviesopdracht vertelde (een “kloof“ tussen de beleving van leidinggevenden en medewerkers) en dus erkenden dat hier wat aan moest gebeuren, kan het zijn dat er toch enige mate van weerstand kan zijn tijdens de training. Het is belangrijk dat ik hier op voorbereid ben en hier goed mee omga indien het gebeurt. Weerstand kan zich bijvoorbeeld uiten in het niet beantwoorden van een gestelde vraag, niet meewerken aan een voorgestelde actie. Het kan ook zijn dat de deelnemers het nut of de zin van de actie of de vraag niet inzien, ook kunnen ze andere deelnemers gaan afleiden of grappen maken (TwynstraGudde, z.d.). Wanneer er weerstand wordt geuit is het van groot belang dat hier iets aan gedaan wordt, anders onstaat er geen klimaat waarin de samenwerking positief beïnvloed wordt. De eerste stap hierin is volgens De Galan (2003) luisteren en belonen. Zij suggereert dat deelnemers die kanttekeningen of bezwaren uiten, dit zelf ook spannend vinden. Het is dus belangrijk om dit te belonen. Vervolgens samenvatten om te kijken of de boodschap goed begrepen is, doorvragen om de situatie helder te krijgen, reageren en vragen om akkoord. Het reageren kan op een aantal manieren: 
- Parkeren

- Nadere uitleg geven

- Bezwaar wegnemen 
- Het punt tot discussie verheffen

- Toegeven aan het bezwaar 
Het is van de aard van de weerstand afhankelijk welke manier van reageren er gekozen wordt. Het is in ieder geval belangrijk dat de weerstand herkend en benoemd wordt, zodat de deelnemer die weerstand uit zich wel serieus genomen voelt. 
4.1.5 Bepaling resultaten
Momenteel kan er nog niets worden gezegd over de bepaling van de resultaten, de training is namelijk nog niet uitgevoerd binnen HCME. Het is echter wel de bedoeling dat dit op korte termijn gaat gebeuren. 

De training is een compleet nieuw opgestelde training, de eerste uitvoering zal dan ook een try-out zijn waarna bekeken dient te worden of de opgestelde doelstellingen behaald zijn door middel van een uitgebreide evaluatie. Het is namelijk erg belangrijk voor het kunnen slagen van de training dat hij effectief is, wellicht dient hij op bepaalde onderdelen nog verbeterd te worden. 

Aan het einde van de eerste training (de try-out) zal er bekeken worden wat eventuele moeilijke onderdelen en of knelpunten zijn. Als er over bepaalde onderdelen meer informatie gegeven dient te worden, kan dit bij een volgende training bijvoorbeeld uitgebreider besproken worden in de introductie presentatie. Ook moet bij deze evaluatie duidelijk naar voren komen of de gewenste doelstellingen behaald zijn, dit is lastig om aan te geven omdat de kloof tussen leidinggevenden en medewerkers niet door middel van een spel meteen “ dicht “ is. Dit heeft tijd nodig, na verloop van tijd zal er dus nog actie moeten worden ondernomen op dit gebied om te kijken of de training het daadwerkelijke gewenste effect heeft bereikt en waar eventueel nog winst behaald kan worden. 
 Conclusie 
Uit mijn adviesopdracht is gebleken dat er in de jaren een zogenoemde kloof is ontstaan tussen de (werk)beleving van de productiemedewerkers en diens leidinggevenden. Dit schijnt vooral op het gebied van communicatie te liggen. Zo zijn de leidinggevenden bijvoorbeeld van mening dat ze hun medewerkers voldoende stimuleren om gebruik te maken van de hulpmiddelen en persoonlijke beschermingsmiddelen die ter beschikking gesteld en/of verplicht zijn, terwijl de medewerkers dit juist niet zo ervaren. De medewerkers ervaren daarnaast dat er weinig wordt gedaan met input die zij geven, terwijl de leidinggevenden aangeven dit wel te doen. Ook heb ik tijdens rondgangen in de fabrieken en door met medewerkers in gesprek te gaan, geconstateerd dat er weinig aandacht voor de medewerkers is, bijvoorbeeld in de vorm van waardering. De medewerkers hebben snel de neiging om een houding aan te nemen van ‘ik geef geen input meer, want er wordt toch niks mee gedaan, wij horen nooit iets.’ Tijdens presentaties die ik heb gegeven over de resultaten van mijn adviesopdracht bleken alle medewerkers dit te erkennen. De leidinggevenden gaven aan hier wel van geschrokken te zijn. Zij wisten niet dat het op deze manier leeft. Ik sprak met verschillende leidinggevenden die hier onmiddellijk mee aan de slag wilden. 
De communicatie bij HCME is dus een belangrijk punt wat de nodige aandacht behoeft, aangezien medewerkers graag een stapje harder lopen voor de organisatie en het product wanneer ze een prettige werkomgeving ervaren waarbij – naast een goede communicatie - er aandacht en waardering vanuit de leidinggevenden uitgaat. Deze training is bedoeld als eerste stap of ook wel aanzet om een betere communicatie tussen de leidinggevenden en medewerkers te realiseren. Daarom is het ook erg belangrijk dat deze training daadwerkelijk uitgevoerd gaat worden binnen HCME. Na deze training wordt van de deelnemers geacht dat ze zich bewuster worden van hun manier van communiceren, waardoor ze op een betere manier met elkaar kunnen communiceren. 

Echter is het succes van een goede communicatie niet alleen afhankelijk van deze training. Naast de training is het belangrijk dat de leidinggevenden en medewerkers ondersteuning krijgen vanuit de afdeling P&O. Dit zal daarom na het uitvoeren van dit spel de volgende stap zijn. Dit is een essentiële stap om de uiteindelijke doelstelling te kunnen realiseren. Het is belangrijk dat er duidelijke afspraken worden gemaakt met zowel de medewerkers als de leidinggevenden om te kijken hoe het gaat, te evalueren op de afgelopen periode en vooruit te kijken naar aankomende periode. Op deze manier staan ze er niet alleen voor.  Zij zullen dan op den duur een prettigere werkrelatie met elkaar opbouwen, meer betrokken raken bij de organisatie, minder verzuimen en enthousiaster werken, wat als gevolg heeft dat de klantgroei, productiviteit en rentabiliteit toenemen en dit alles indirect de kloof tussen de leidinggevenden en medewerkers een stuk zal verminderen.  
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Bijlage 1 

Spelhandleiding 

Onderdelen spel

· Opdrachtkaartjes

· Whiteboard 

· Stiften

· Blinddoek   

· Stopwatch 
· Dobbelsteen
Doel van het spel

De teams moeten door middel van vragen en opdrachten zoveel mogelijk credits zien te verzamelen voor hun leidinggevende, die uiteindelijk de finale speelt tegen de leidinggevende van het andere team. Het spel zorgt ervoor dat de samenwerking wordt opgezocht, dat er wederzijds begrip voor elkaar zal zijn en dat ze samen één doel nastreven. Het team met de meeste credits wint het spel.

Spelers

Het spel wordt gespeeld in twee teams. De teams bestaan uit vier medewerkers en één leidinggevende. De leidinggevende is tevens de teamcaptain. Het spel wordt dus in totaal gespeeld door 10 man. Het is de bedoeling dat alle medewerkers en leidinggevenden aan de beurt komen. 

Voorbereiding

· De spelers nemen plaats achter hun tafel, de twee teams staan nu lijnrecht tegenover elkaar 

· De twee teamcaptains doen ‘kop of munt‘, hiervan is het afhankelijk welk team er begint

Het spel

Het spel bevat een vast aantal rondes waaraan verschillende thema’s gekoppeld zijn. Hier is voor gekozen, zodat ieder thema bij ieder team aan bod komt. Beide teams voeren de opdracht uit. Aan ieder thema zijn verschillende opdrachten gekoppeld:

Thema


Opdracht

Ronde 1
Communicatie

Verhaal doorvertellen


Ronde 2
Werksituaties

Geen ja, geen nee, geen uh

Ronde 3
Leidinggeven

Blind tekenen

Ronde 4
P&O zaken

Woord omschrijven

Ronde 5
Persoonlijkheid 
Nabootsen 

Voor ieder thema zijn een aantal opdrachtkaartjes beschikbaar. 

Toelichting opdrachten 

Communicatie 

De teamcaptain (de leidinggevende) leest het verhaal voor van het kaartje aan het volgende teamlid. Deze moet het zo goed mogelijk proberen na te vertellen zonder fouten te maken aan het volgende teamlid etc. Het verhaaltje is informatief van aard en gaat over communicatie, maar de achterliggende gedachte is natuurlijk dat degene die het verhaaltje aanhoort goed leert te luisteren en het verhaaltje vervolgens zo goed mogelijk na kan vertellen tegen zijn andere collega’s en ze ook nog een informatieve boodschap meegeeft. In het verhaaltje zitten 10 steekwoorden, voor ieder woord dat terugkomt, ontvangt men een credit. Het andere team voert deze opdracht ook uit.     

Benodigdheden:

2 Kaartjes met verhalen waar 10 steekwoorden in zitten, voor elk team één
Werksituaties 

Bij dit onderdeel stelt een teamlid vragen aan een mede teamlid, welke over werksituaties gaan. Diegene die de vragen moet beantwoorden, mag geen ‘ja’, geen ‘nee’ en geen ‘uh’ zeggen. Dit vragenrondje duurt 90 seconden. Voor elke keer dat diegene ‘ja’, ‘nee’, of ‘uh’ zegt gaat er een credit af van het totaal. Zegt diegene geen een keer ja, nee of uh ontvangt het betreffende team 5 credits. Het andere team voert deze opdracht ook uit. 

Benodigdheden:

Kaartjes met korte vragen over werksituaties

Stopwatch 
Leidinggeven

Beide teams ontvangen een (dezelfde) tekening. De leidinggevenden wordt geblinddoekt en krijgen een stift in hun handen, ze staan ieder voor een eigen whiteboard. De leidinggevende moet door middel van open vragen te stellen en te luisteren de tekening zo goed mogelijk na proberen te tekenen. Het team mag pas aanwijzingen geven als de leidinggevende open vragen stelt. Het team dat de tekening het beste heeft nagetekend, ontvangt 5 credits. 
Benodigdheden:

2 (dezelfde) Tekeningen, voor elk team één  

Blinddoek

P&O zaken
-Beide teams wordt gevraagd zo veel mogelijk zaken horend bij het thema ‘P&O zaken’ op te noemen binnen 1 minuut. Het team dat de meeste denkt op te kunnen noemen mag de ronde spelen. De teams kunnen elkaar overbieden met het aantal antwoorden dat ze denken te weten. Lukt het een team om binnen 1 minuut het door hen gestelde aantal antwoorden te noemen, dan krijgt het team 5 credits. Faalt het team, dan gaan deze punten naar het andere team.
- De teamcaptains ontvangen 10 kaartjes met hierop woorden die met P&O te maken hebben. Zij moeten binnen een tijdsbestek van 3 minuten deze woorden zien te omschrijven zonder het betreffende woord zeggen, het team moet raden welk woord er bedoeld wordt. Met deze opdracht zijn 5 credits te verdienen, per 2 goed geraden woorden ontvangt het team 1 credit. Het andere team voert deze opdracht ook uit. 

Benodigdheden:

A4 met allemaal woorden die met P&O te maken hebben 

Kaartjes met woorden erop die met P&O te maken hebben die ze moeten omschrijven 

Persoonlijkheid 

Beide teams ontvangen 5 kaartjes met hierop persoonlijkheidskenmerken omschreven. Het is aan alle teamleden de taak om één persoonlijkheid na te bootsen, het eigen team moet raden om welke persoonlijkheid het gaat (binnen twee minuten). De teams zijn om en om aan de beurt. Voor elk goed geraden persoonlijkheid ontvangt het betreffende team één credit.           

Benodigdheden:

Kaartjes met persoonlijkheidskenmerken erop 

Beide teams hebben na deze rondes een aantal credits verdiend. De finale die wordt gespeeld tussen de twee teamcaptains (de leidinggevenden) is echter bepalend voor de winnaar van dit spel. 

Finale 

De twee leidinggevenden komen tegenover elkaar te staan. Zij dienen vijf vragen te beantwoorden die worden opgelezen door de spelleider. De vragen gaan over de onderwerpen die hiervoor ook aan bod zijn gekomen. Wanneer een vraag goed beantwoord wordt, gooien ze met de dobbelsteen. Op de zes vlakken van de dobbelsteen kunnen de leidinggevenden nog credits winnen, maar ook kwijtraken. De dobbelsteen ziet er als volgt uit (zie bijlage 7):

· 0 credits 

· + 5 credits 

· + 20 credits 

· 0 credits 

· - 5 credits 

· - 20 credits 

Benodigdheden:

- Kaartjes met 5 vragen

- Zelfgemaakte dobbelsteen 

Vragen- en feedback ronde 

In deze ronde wordt door de spelleider kort samengevat wat er tijdens de training besproken en behandeld is. Samen met de deelnemers wordt er teruggeblikt op het spel, wat ging er goed en wat ging er misschien minder? Alle deelnemers wordt gevraagd om elkaar feedback te geven. Na deze ronde komt de pot met de briefjes op tafel. Aan het begin van de training hebben de deelnemers namelijk op een briefje geschreven wat hun verwachting(en) over de training was/waren. Tijdens deze evaluatieronde worden de briefjes een voor een besproken. Iedere deelnemer komt dus aan het woord, zo wordt duidelijk of er aan de verwachtingen voldaan is. Ook komt tijdens de evaluatieronde de Powerpoint presentatie nog even aan de orde, en in het bijzonder de leiderschapsrollen. De spelleider vraagt aan iedere medewerkers een rol te kiezen welke hij denkt dat past bij zijn leidinggevende en waarom. Vervolgens moet de leidinggevende er een kiezen welke hij denkt dat het beste bij hem past en waarom. Ten slotte worden de voordelen/sterke punten van deze rol besproken om het geheel tot een positief einde te brengen. Wanneer er veel vraag is naar iets wat nog niet in de training aan bod komt, zou dit eventueel in de volgende trainingen kunnen worden meegenomen. De spelleider vraagt hierna of er nog vragen en of onduidelijkheden zijn. 
Benodigdheden:

- Pot met briefjes 
Bijlage 2 – Communicatie
Verhaaltje team 1

“Piet werkt op de Paintline in de Mini Factory. Hij heeft het hier erg naar zijn zin en heeft leuke collega’s met wie hij in de pauzes graag een praatje maakt, oftewel communiceert. Andere collega’s houden er niet zo van om te praten, maar zingen soms wel in zichzelf. Dit wordt eenzijdige, zendende communicatie genoemd. Als Piet naar iemand luistert, reageert hij door eerst door te vragen en dan samen te vatten. Maar de goede volgorde is echter; luisteren, samenvatten, doorvragen. Dit heeft als doel om structuur in het gesprek te brengen, om te checken of de boodschap goed begrepen is en om meer informatie uit een gesprek te halen.” 

Verhaaltje team 2 

Kees is werkzaam op de afdeling Construction in het Application Center. Zijn leidinggevende Cor, is een goede vriend van hem. Ze zijn bevriend geraakt toen Cor ook nog op de vloer werkzaam was. Het gevolg van deze vriendschap is, dat Cor het erg lastig vindt om minder leuk nieuws over te brengen, dit worden psychische leiderconflicten genoemd. Toch is het belangrijk dat er geen onderscheid hierin wordt gemaakt, en er gewoon goed  gecommuniceerd wordt tussen beide heren. Hier speelt begrip en wederzijds respect hebben voor elkaar een grote rol.

Bijlage 3 – Werksituaties 

Onderdeel werksituaties

“Geen ja, geen nee, geen uh”

1. Heb je voor je werk persoonlijke beschermingsmiddelen nodig?

2. Draag je die vaak?

3. Vind je dat je zelf hier ook genoeg initiatief in neemt?

4. Ga je goed met je collega’s om?

5. Heb je leuke collega’s?

6. Ga je buiten werktijd weleens met collega’s om?

7. Vind je je werkdruk hoog? 

8. Vind je dat het werk dat jij doet, ook door een ander gedaan kan worden?

9. Vind je dat taakroulatie nodig is?

10. Vind je dat er leuke muziek gedraaid wordt?

11. Zou je zelf een andere radiozender opzetten?

12. Vind je dat de werkplek schoon is? 

13. Weet je wat duurzame inzetbaarheid is?
14. Vind je dit belangrijk?
15. Vind je goede communicatie belangrijk?
Op deze vragen wordt doorgevraagd tijdens het gesprek 
Bijlage 4 - Leidinggeven








Bijlage 5 - P&O zaken 


















Bijlage 6 - P&O zaken II
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Bijlage 7 – Persoonlijkheidskenmerken





Bijlage 8 – Vragen voor de leidinggevenden (finale) 




Bijlage 9 - Dobbelsteen 
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2. Wat voor soort vragen kunnen het beste gesteld worden in een gesprek?





a. 	Gesloten vragen 


b.	Open vragen


c. 	Suggestieve vragen 








1. Hoeveel procent van onze communicatie gebeurt non-verbaal?





a.	55%


b.	30%


c.	93%





4. Wat is een veel gemaakte fout van leidinggevenden omtrent de communicatie richting medewerkers? 





a.	Teveel informatie in één keer verstrekken


b. 	Het lastig vinden om minder leuk nieuws te brengen


c. 	Beide





3. Wat is de juiste volgorde in een gesprek?





a. 	Samenvatten, doorvragen, luisteren 


b. 	Doorvragen, luisteren, samenvatten


c.	Luisteren, samenvatten, doorvragen





5. Feedback geef je op basis van feiten en argumenten, niet op basis van emoties en persoonlijke beleving





a.	 Juist


b.	 Onjuist 
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