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Voorwoord:

Hier voor u op tafel ligt mijn bachelorscriptie aeambuilding. Dit onderwerp
interesseert mij persoonlijk omdat ik werkzaam bgmreen bedrijf dat naast sportieve
ook trainingen en teambuilding activiteiten aanbied

Ik werk als (buiten-)sportinstructeur en begelaid de verschillende
activiteiten. De nadruk van de activiteiten didégeleid ligt meer op een leuk dagje
uit dan op teambuilding, maar in verschillende addken die ik begeleid komen
duidelijk aspecten van teambuilding naar voren.

Dit werk heeft mij een kijkje gegeven in de spreekvdelijke ‘keuken’.
Hierdoor heb ik een zekere kennis uit de prakdjk, nuttig is geweest voor het
schrijven van deze scriptie. Ik heb gepoogd dertbén die besproken worden in
deze scriptie ook toe te passen in de praktijkrddier hoop ik meer duidelijkheid in
bepaalde theorieén te verschaffen. Overigens isdmeientaar dat ik geef een
mening: deze staat los van de gegeven theorieén.

Ik hoop met onderstaande scriptie meer duideligkineihet begrip en
toepassing van de term teambuilding te geven

Ik wil dit voorwoord besluiten door een kort woordn dank te richten aan
mijn begeleider van de universiteit: Saskia Schiargmer. Zij gaf mij goede

begeleiding en veel nuttige tips.

Rense Strikwerda
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Inleiding

Teambuilding is een veelbesproken concept. Eentackkop Google levert
9.020.000 hits op als er gezocht wordt op het Naddse woord “teambuilding” en
zelfs 118.000.000 hits als er gezocht wordt omtlermationale term “team-building”.
Als je door de resultaten heen bladert, komenlkezebedrijven voorbij die het
product teambuilding in alle soorten en maten aaddn. Men kan, afgaande op het
marktmechanisme van vraag en aanbod, concludeter dan de hand van het grote
aanbod ook een grote vraag naar teambuilding enbeilding lijkt dus een zeer
populaire activiteit te zijn, die door vele bedejvwordt aangeboden.

Teambuilding is een middel om een team te vormem.e®n team te vormen
moet je de personen uit een groep meer tot elkaarehngen om ze zo beter te laten
samenwerken.

Teambuilding wordt als product op de markt aangeho®fan een product wil
je echter graag de kwaliteit kunnen meten. Voocaesument is het handig als de
kwaliteit bekend is voordat het product wordt aaopeaft, zodat hij of zij een
weloverwogen keuze kan maken.

De kwaliteit van teambuilding zou gemeten kunnemnden aan de hand van
de effectiviteit. Effectiviteit is de mate waargaimbuilding slaagt in het volbrengen
van het doel: een betere samenwerking.

Is teambuilding echter wel effectief? Wordt de g®verbeterde
samenwerking ook daadwerkelijk bereikt?

Er zijn veel positieve ‘geluiden’ over teambuildingdereen heeft er wel eens
over gehoord en er doen veel succesverhalen de.r@uk zijn er veel boeken
geschreven over teambuilding en deze zijn voornigapasitief.

Probleem is dat de bedrijven of personen (ook deuasivan de boeken) die
teambuilding aanbieden vaak als de experts gezoeden, terwijl deze bedrijven en
personen niet objectief zijn. Zij willen hun prodwerkopen en proberen dit product
zo mooi mogelijk te presenteren.

Vanwege deze subjectiviteit leek het mij nuttig onderzoeksliteratuur te
vergelijken op effectiviteit van teambuilding. Daerkijken naar verschillende
onderzoeken over teambuilding hoop ik een objebield van de effectiviteit van
teambuilding neer te zetten. Op deze manier hoopei&r duidelijkheid te verschaffen

in de werking en effectiviteit van teambuilding.



De probleemstelling in deze scriptie is de effatgivvan teambuilding en
wat de consument werkelijk heeft aan het prodwhtauilding. Er worden alleen
zeer verschillende activiteiten aangeboden ondeaden teambuilding. Voorbeelden
hiervan zijn; een mozaiekworkshop, een percussieshop, een dagje paintballen of
karten, een circus workshop, een werkweek in dedmdn, een helikopterdropping
en nog talloze andere activiteiten. Er lijkt eeatgrdiversiteit aan teambuilding
activiteiten te zijn hetgeen de vraag oproept watlemaal onder teambuilding valt.
Ik zal beginnen met het definiéren van het begrgmtbuilding.

Deze scriptie is opgebouwd uit drie delen. In leese deel zal de definitie
van teambuilding en het hoogprestatie team besprokeden. Een hoogprestatie
team is een zeer effectief samenwerkend team.uretibneren van dit team is de
ultieme uitkomst voor een team na een teambuildtttyiteit ondergaan te zijn.
Daarnaast zal ik in het eerste deel dieper ingaamet principe teambuilding en de
componenten waaruit teambuilding is opgebouwd ekl tivee zal ik onderzoek naar
de effectiviteit van teambuilding bespreken. Tot ghl ik in deel drie een
teambuilding model genaamd “het TMI model’ besgneklk zal besluiten met een
conclusie en een discussie.

In deze scriptie zal ik ook gebruik maken van kerthe ik in mijn bijbaan als
buitensportinstructeur bij de begeleiding van teaiding activiteiten heb opgedaan.
Ik zal in deze scriptie theorieén illustreren mebrbeelden uit de praktijk, waarmee

ik hoop deze scriptie tot een levendiger verhaata&en.

Deel 1. Het hoe, wat en waar om van teambuilding

Definiéring van teambuilding
De term ‘teambuilding’ wordt in veel verschillendentexten gebruikt en heeft ook
verschillende benamingen. Teambuilding wordt ookte@montwikkeling of
groepsontwikkeling genoemd. Het van Dale Woordeklyseft als definitie voor
teambuildinghet creéren van een hecht teamverbaditlis echter een nogal ruime
definitie, in de onderzoeksliteratuur wordt teanhting specifieker omschreven. Zo
stellen Woodman en Sherwood (1980) dat teambuildimgptwikkeld ter verbetering
van de effectiviteit van een groep van mensen varhwn baan vereist dat ze

samenwerken. Buller (1986) definieerde teambuil@ilsgeen geplande interventie



verzorgd door een derde partij dat de probleemssjhg capaciteit ontwikkelt en
problemen van belang oplost van een intacte weéggro
Tot slot is het interessant te bestuderen welkimitiefvan teambuilding wordt
gehanteerd door bedrijven die dit product aanbiedergeeft Quicken- organisatie
adviseurs de volgende definitieeambuilding is het uitvoeren van gerichte
interventies met als doel het functioneren vanrdete verbeteren. Het gaat dan
om de wijze waarop taken uitgevoerd worden en éxteteren van
1. interpersoonlijke en 2. ‘problem-solving’ vaagbeden(groepsdynamiek.nl, 2009).
Uit het bovenstaande wordt duidelijk dat het daei teambuilding het
verbeteren van het functioneren van de groep tieyel het vormen van een
effectiever werkend team. Het functioneren vanme kan namelijk onder andere
gemeten worden aan hoe effectief er samengewerkitwdet is opvallend dat in
geen van de boven omschreven definities van teddnhgihet woord ‘team’ wordt
gebruikt. De definities hanteren het woord groapistechter een distinctief verschil

tussen een ‘groep’ en een ‘team’, dat ik hierongeder zal uitleggen.

Wat is een team?
Terwijl elk team tevens een groep vormt, kunnen alle groepen als team gezien
worden. Om een groep als team te kunnen kwalificer®eten de leden van de groep
elkaar vertrouwen en een gezamenlijk doel nastreven team kan gedefinieerd
worden als: een onderscheidbare verzameling vaa ofveneer mensen die een
dynamische en onderlinge wisselwerking hebben aptad naar een gezamenlijk en
waardevol doel/doelstelling/missie streven. Eenié@eft een specifieke rol of
functie binnen de groep te vervullen (Salas etiallpress; in Tannenbaum et al.,
1992).

Om een team te vormen moet er onder teamleden eoigevan taak
afhankelijkheid bestaan, enige vorm van codrdinatieereist en er moet enige vorm
van structuur bestaan. Daarnaast is een teamanedtatische entiteit, maar
teamleden interacteren dynamisch en aanpasseneé doeteinden van het team te

vervullen. (Tannenbaum, Beard & Salas, 1992)

Team effectiviteit
Het doel van teambuilding is het bereiken van dfatigever werkend team. Team

effectiviteit verschilt echter van individuele effeviteit (Yetton & Bottger, 1982; in



Tannenbaum et al., 1992) Het mag duidelijk zijnalateen team bestaat uit mensen
die individueel heel effectief kunnen werken, dainadg niet wil zeggen dat het team
effectief werkt. Een effectief werkend team moé&etagoed kunnen verdelen naar
gelang ieders talenten en tekortkomingen.

Teams kunnen organisationele effectiviteit biedijuist belemmeren en
kunnen een bron van voldoening of juist frustrafieveren. Het is dan ook logisch
dat er veel onderzoek gedaan is naar het lerenjeEgran hoe teams
(samen)werken en hoe de effectiviteit van deze $earbeterd kan worden. Een van
de meest voorkomende en veelbelovende intervedigesntworpen is om het
functioneren en de effectiviteit van een team tgnaten is teambuilding
(Tannenbaum et al., 1992)

In de verschillende definities van teambuilding @tatus telkens het woord groep
gebruikt. Waarmee mijns inziens gesuggereerd waatiteams vaak nog ‘groepen’
zZijn voordat ze een teambuilding activiteit ondergaijn en dat door middel van
teambuilding van deze groep een team gemaakt kahewo

Nu we weten wat er met de term teambuilding bedaeldit en we het
verschil weten tussen een team en een groep kuwmaeieper ingaan op de
toepassing van teambuilding. Amerikaanse ondermggnihechten steeds meer
waarde aan de effectiviteit van teams in het bereikan organisatorische doeleinden.
(Tannenbaum, Beard & Salas,1992) Hiermee samdrdgdsehoefte om de
effectiviteit van het team te vergroten. Dit kangikvinden door het toepassen van
teambuilding op deze teams.

De nadruk bij teambuilding ligt dus op het vormemeen goed presterend
team, maar hoe ziet zo’n goed presterend teanfdviyjhs inziens is het goed om
eerst duidelijk te hebben wat het doel is van taalding en vervolgens pas dieper in
te gaan op de werking van teambuilding zelf. Daar duidelijk beeld van het doel te
schetsen zal het ook duidelijker zijn hoe bepaaluterdelen van teambuilding
bijdragen aan het bereiken van dit doel. Het daalteambuilding is het bereiken van
een hoogprestatie team. Hieronder zal ik daaronoeesthrijving geven van het doel

van teambuilding; een hoogprestatie team.

! Hierbij wordt verwezen naar Beer, 1976; French&llR1984



Het hoogprestatie team:
De meeste onderzoekers zijn het erover eens @éangoaar specifieke kwaliteiten
zZijn die een hoogprestatie team onderscheiden elamgewoon team. Er worden soms
verschillende benamingen gebruikt voor deze kwtdite maar het basisidee is
hetzelfde. Volgens Gustafson en Kleiner (1994) kakiogprestatie teams: een
participatief leiderschap, gedeelde verantwoorklaéifien, definitie van een doel, een
hoog niveau van communicatie, een gefocuste toekg®focuste taken, creatieve

talenten en een snelle respons. Ik zal hierondas degrippen verder uitwerken.

Participatief leiderschap:

Participatief leiderschap houdt in dat de teammeanagweite doet om teamleden te
betrekken bij het team en dat hij ze aanmoedipeirmaken van besluiten die anders
door hem alleen gemaakt zouden zijn. Zelfs wanhetniet noodzakelijk is om
anderen te raadplegen, voordat er een beslissmgaje¢ wordt, dan nog kan een
manager besluiten om het toch te doen om zo dedetsr van participatie te
verkrijgen. Mogelijke voordelen zijn; het maken Jaetere besluiten, maar vooral een
grotere acceptatie van besluiten door de mensezrediellen toepassen of er door
beinvioed worden. (Yukl, 2002)

Gedeelde verantwoordelijkheid:

Het tweede onderdeel van een hoog-prestatie tehst mntwikkelen van een gevoel
dat werknemers even veel verantwoordelijkheid helale managers betreffende de
prestatie van het team. Om dit te bereiken moetdaeerakbonden, werknemers en
alle managementniveau’s in een zo vroeg mogekj#lism van de implementatie van
het teamprogramma betrekken. Elk aspect van hgtgmoma moet de nadruk leggen
op teamprestatie en dus niet op individuele prest@p deze manier worden gestelde
doelen bereikt door het team en niet door individweat bijdraagt aan het
groepsgevoel (Gustafson & Kleiner, 1994).

Doel definitie:

Teamleden moeten begrijpen waarom zij tezamenezsn vormen.

Dit betekent in het algemeen dat het team moetvgaldat er een probleem is met de
status quo en dat zij vrijwillig moeten zoeken naan oplossing van het probleem of

het systeem moeten ‘upgraden’ om een nieuwe Sgaise vormen. Teamleden



moeten altijd voor ogen houden dat het doel varidaeh niet alleen het oplossen van
een probleem is, maar dat ieder individu alsmedééle team ook leert van de
ervaring. Teamleden zijn deel van een team, ontelaeh te verbeteren, om de
werkomstandigheden van andere werknemers te veebet@ om het bedrijf als
geheel te verbeteren (Gustafson & Kleiner, 1994).

Hoog niveau van communicatie:

Communicatie is een belangrijk aspect van een §gstionerend team. Deze
communicatie moet van de top naar de werkvloertglaaden en vice versa.
Bovendien moet communciatie lateraal (tussen meveewverschillende rangen)
plaatsvindenEen algemene fout in teamontwikkeling is het uitsluvan het
topmanagement, omdat men veronderstelt dat werkisemet open zullen zijn als er
managers aanwezig zijn. In tegenstelling tot dezenderstelling is het voordeel van
het betrekken van het topmanagement juist dat nesarvoren gehaald wordt dat alle
teamleden gelijk zijn en dat het management onéérgderan het bedrijfsteam. De
betrekking van het management leidt tevens totegnemen van de vrees voor het
management en draagt bij aan het creéren van egm wgrtrouwde sfeer waarin
werknemers voelen dat het management naar zertiestelaarnaast handelt in een
situatie als die voorkomt in plaats van slechtdélsodig is (Gustafson & Kleiner,
1994).

Gefocuste toekomst:

Een team moet weten waar het op het moment stasa@nhet in de toekomst wil
staan. Een ander belangrijk aspect is dat het teakomst moet zien in het werk.
Men moet in het werk een lange termijn visie hebloeen moet zien wat er in de
toekomst nog allemaal mogelijk is voor hen en Vetrbedrijf. ledereen moet inzien
dat het van belang is dat het bedrijf nog velendnlgft bestaan en dat dit in ieders
belang is. Op deze manier gaat het bedrijf niebtedter aan snel behaalde resultaten
van korte termijn beslissingen (Gustafson & Klejri394).

Gefocuste taken:

Betrokken teams bestaan idealiter uit vijf tottigih leden en bieden een
dwarsdoorsnede van de gebieden binnen de organeadirop een team betrekking
heeft. Het kiezen van de teamleden moet echteahreindom gebeuren. Om de
interesse en de productiviteit te maximaliserenterode resultaten van de
teamactiviteit direct gerelateerd zijn aan het wexk de teamleden. leder teamlid

moet een interesse hebben in de uitkomstresul@ele teaminspanning. Zodra het



team bevoegd is, is het belangrijk het team aamoedigen om zich te focussen op de
voor de hand liggende taken. Het moet voor het teaiatelijk zijn wat de
gemeenschappelijke taken zijn, maar ook voor iezenlid individueel wat haar of
zijn specifieke taken zijn. Gefocuste teams ervanesr het algemeen een grotere
zelfwaarde aan het eind van het project. Teamlgdegien zowel als een team als op
individueel niveau door teamdoelen en successeiocGse teams neigen ook het
gevoel te hebben dat de algemene doelen en toegepathoden juist waren en
neigen naar het ondersteunen van de resultatevaadshet hun eigen ideeén (wat in
feite ook zo is) (Gustafson & Kleiner, 1994).

Creatieve talenten:

Creativiteit is een antwoord op een idee dat intie’es of op zijn allerminst
statistisch zeldzaam. Innovativiteit of originalitean denken of doen, hoewel een
vereist aspect van creativiteit, is niet voldoerls.creativiteit de oplossing voor een
probleem is moet het op de een of andere manieaangepast worden aan de
werkelijkheid.Creativiteit moet bijdragen aan het oplossen vanpeebleem, in een
situatie passen of bijJdragen aan het volbrengereearherkenbaar doel. Tot slot
voldoet ware creativiteit aan het ondersteunenheroriginele inzicht , een evaluatie
en uitwerking ervan en ontwikkeling ervan in helledige (MacKinnon, 1962).
Creativiteit in een team zorgt voor unieke oplogsimvan problemen en het
volbrengen van doelen, die zonder deze creativitettopgelost zouden zijn.
Creativiteit is dus een onmisbaar component varheegprestatie team.

Snelle respons:

Een groep mensen kan als hoogprestatieteam mduglgk eerder herkennen en op
reageren, dan wanneer het team eerst door de robmadaucratische kanalen moet
gaan. Indien alleen de teamleden en eventueeluesggvers van het team
geraadpleegd worden kan sneller actie ondernometiewdaarnaast betekent een
snelle respons dat verschillende mensen die wextiereenzelfde project het in een
kortere tijd kunnen voltooien (Gustafson & Klein$94).

De toekomst van teams:
Ten gevolge van het verhoogde aantal teams inlddifk@ omgeving zal er een
toenemende behoefte zijn macht te geven aan lageraus van individuen en zal er
een verhoogde behoefte komen aan het belonen manatie en creativiteit.

Internationale management teams zullen zich onwlédktot het bekijken van
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problemen op een mondiaal niveau. Informaliteiflexibiliteit zullen algemeen goed
worden. Ten gevolge van de decentralisatie dieodmwg van teams kunnen helpen
bereiken, zal de middellaag van managers niet tmesgaan uit ‘dictatoren’, maar uit
verzorgers, raadgevers en coordinatoren, die wecamtlelijk zijn voor de

ontwikkeling van werknemerscompetentie. (Gusta&dtleiner, 1994)

Als teams kunnen worden gebruikt en ontwikkeldhteittoepassen van de eerder
beschreven karakteristieken, dan zullen zij bijdragan het versterken van
vertrouwen, onderling respect, toewijding en cobesin de betrokken individuen. De
variéteit aan beschikbare kennis en informatiebeéschikbaar is voor een team kan
een groot aantal toenaderingen voor een probleedebj die leiden tot een betere
kwaliteit van respons. Werken als een team zaétetdt een groter begrip van de
beslissing en ook tot een grotere acceptatie vahdsuit.

Nu duidelijk is hoe een hoogprestatie team in ellsseekt, is het interessant
om te weten hoe dit bereikt kan worden door middel teambuilding. Oftewel hoe
kan een groep ogenschijnlijk samenwerkende perstmie®n hoogprestatieteam
gevormd worden? Dit kan bereikt worden door hepaseen van teambuilding,

daarom zal ik nu verder ingaan op het concept teddibg

Het concept teambuilding

Teambuilding is gebaseerd op de veronderstellingldaen team actief betrokken is
bij het plannen van een verandering, de kans gi®tat deze verandering met
positief gevolg plaatsvindt. Dit in tegenstellireg €en situatie waarin verandering
wordt opgelegd (van bovenaf). Bovendien moeten desan die zich het dichtst bij
de veranderde taaksituatie bevinden, als zij abgéfokken zijn, in staat zijn tot het
oplossen van hun eigen problemen. Hiervoor diemguidte structuur en het proces
voor het verrichten hiervoor aanwezig zijn. Over dlgemeen zijn de onderliggende
veronderstellingen en waarden betreffende teamibgiid één lijn met de
humanistische filosofieén van management (Liebo&ifzeMeuse,1982; in
Tannenbaum, Beard and Salas, 139@nanistisch management is management dat
de nadruk legt op het mens-zijn en zich oriénteertle ontwikkeling van de
menselijke deugd in al zijn vormen tot in de volsk¢entie (Melé, 2003)

De meeste teambuilding ingrepen zijn gebaseeredoppetiereactie model van

data collectie, feedback en actieplanning, ziedajbeeld; Beckhard (1969) en Beer
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(1976) (in Tannenbaum, Beard and Salas, 1992).ifenverschillende manieren
van aanpak zijn voor teambuilding richten de meesambuilding activiteiten zich op
het verbeteren van de werking van een team of temregsen. Groepsprocessen
kunnen worden verbeterd door het verwijderen varidras, het duidelijk maken van
rollen, het verbeteren van interpersoonlijke reatovereenstemming over doelen
bereiken, of door andere gerichte interventieggiaé. (Tannenbaum, Beard and
Salas, 1992)

Beer (1976, 1980), Dyer (1977) en Buller (1986)Tannenbaum, Beard en
Salas, 1992) hebben vier invalshoeken betreffesa@lbuilding besproken. Namelijk;
doelstellingen maken (goal setting) , onderlindaties (interpersonal relations), het
oplossen van problemen (problem solving) en hedalijk maken van de rol in de
groep (role clarification). Deze invalshoeken moajezien worden als componenten
van elke goede teambuilding activiteit. Elke teaiitlng activiteit bevat dus een of
meerdere van deze componenten in verschillende {&kas et al., 1999) Ik zal deze
componenten van teambuilding hieronder verder ukere Daarna zal ik verder
ingaan op verscheidene onderzoeken die gedaanaade effectiviteit van

teambuilding.

Componenten teambuilding
Goal settingheeft betrekking op het maken van doelstellingedeenntwikkeling van
individuele en team doelstellingen. Van teamlederbtbotgesteld worden aan een
teambuilding activiteit waarin het maken van dadlstgen centraal staat, wordt
verwacht dat zij betrokken raken in taakplannin@mazij manieren kunnen
onderscheiden om deze doelstellingen te bereiken.
Interpersonal relation®enadrukt een toename in teamwerkvaardigheders zoal
onderlinge steun, communicatie, en het delen vanajens. Van teamleden die
worden blootgesteld aan een teambuilding actiwte@rin onderlinge relaties
centraal staan wordt verwacht dat zij vertrouwejgé&n in elkaar en het team.
Problem solvingbenadrukt het herkennen van belangrijke probleméret team.
Van teamleden die worden blootgesteld aan een taildiny activiteit waarbij het
oplossen van problemen centraal staat wordt verwdattrij betrokken raken bij het
maken van een taakplanning voor de oplossing vae peblemen en voor het

implementeren en evalueren van deze problemen.
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Role clarificationbenadrukt een toename van de communicatie tusseacheden
betreffende hun respectievelijke rollen in de groém teamleden die worden
blootgesteld aan een teambuilding activiteit wahahduidelijk maken van de rol in
de groep centraal staat wordt verwacht dat zijestar begrip krijgen van hun en
andermans respectievelijke rollen en plichten hinimet team. (Salas et al., 1999)

Ik zal hieronder een vergelijking maken tussenhoeigprestatie team en de
componenten van teambuilding. Dit om te laten di@nde componenten waaruit een

goede teambuilding activiteit duidelijk naar vole@men in het hoogprestatie team.

Vergelijking hoogprestatie team en componenten tdantding

Wanneer we de componenten van teambuilding vekgalinet het hoogprestatie
team is het duidelijk dat het hoogprestatie tedenaér de componenten in zich heetft.
Een hoogprestatie team moet haar doelen duidedipboén, goed communiceren en
goede relaties onderhouden binnen het team emthssenanagement en het team.
Daarnaast staat in het hoogprestatie team ‘probtdwing’ centraal en is het heel
belangrijk om duidelijk te maken wat ieders robienen het team. Op deze manier
vormen de teamleden een hecht team wat goed kaangarken en weten de
teamleden wat ze aan elkaar hebben. Op die mamieek zij de gestelde doelen
bereiken en door het bereiken van deze doelen Wesdtop keer duidelijk wat de
bijdrage van ieder teamlid is. Dit aangezien in lkeogprestatie team ieder zijn eigen
taak heeft en iedereen dus ook voor een bepaaldaedet bereikte doel
verantwoordelijk gehouden kan worden.

Kan dit hoogprestatie team nu ook bereikt wordeor adiddel van
teambuilding? Ik zal nu verder gaan met onderz@tlgddaan is naar de effectiviteit

van teambuilding

Deel 2: onderzoek effectiviteit teambuilding

Zoals eerder genoemd, is teambuilding een zeerl@iopen gangbare interventie.
Porras en Berg (1978) stelden vast dat team bgikelam van de meest frequent
gebruikte organisatie ontwikkeling interventiesks.zijn in zeer verschillende
settings bemoedigende rapporten uitgebracht ovasegmssing van teambuilding.
Voorbeelden uit Salas et al. (1999) hebben betngké&p; hotel management
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organisaties door George (1977) vervoersorgarsain grote steden (metropolitan
rapid transit authorities) door Golembiewski engfier (1976), medische revalidatie
teams door Halstead et al. (1986), verplegingsteous Robinson-Kurpius en Keim
(1994). Een speciale editie van een wetenschalpigdigchrift was opgedragen aan
de toepassing van teambuilding van sport teamsidaaty en Grace (1997).

Zoals bovenstaande onderzoeken doen vermoedert, evddaarblijkelijk
geloofd dat teambuilding interventies werken enldiden tot een toename van de
arbeidsprestatie van een team. In schril contoaste populariteit van het concept van
teambuilding staat echter dat verschillende ondeis, bijvoorbeeld Buller (1986)
en Woodman en Sherwood (1980) aangetoond hebbem daen overtuigend bewijs
is dat teambuilding leidt tot een verhoging varadeeidsprestatie van een team.
Druckman en Bjork (1994) merkten in Salas et &9@) op dat de populariteit van
teambuilding niet gekoppeld is aan sterk empirtseWwijs voor het effect van
teambuilding op de arbeidsproductiviteit van eemteVergelijkbaar met dit
concludeerde®mither, Houston, en Mcintire (199@)Salas et al. (199%)at
onderzoeksresultaten over de effectiviteit van teaitding een complexe mix van
resultaten leveren, die het trekken van sterkelosias moeilijk maken.

Er lijkt in de onderzoeksliteratuur dus discugsieijn over de effectiviteit
van teambuilding. Ik zal daarom hieronder enkel¢taramalyses bespreken die
gedaan zijn betreffende de effectiviteit van teaihding.

Woodman en Sherwood (1980) onderzochten dertigrpapeconcludeerden
dat er uit de meeste onderzoeken positieve resnltavamen, maar dat er geen
overtuigend bewijs was dat suggereerde dat tealdihgileidde tot een verbetering
van de arbeidsprestatie. DeMeuse en Liebowitz (188derzochten zesendertig
eerdere verslagen en concludeerde net als Woodm&hexwood dat er in het
algemeen positieve beschrijvingen waren van dehadding interventies, maar dat
er een gebrek aan bewijs is van voordelige effecéenteambuilding op
arbeidsprestatie. Buller (1986) bekeek negen ong&en, Sundstrom, DeMeuse, and
Futrell (1990) bekeken 13 onderzoeken en TannenpBeard en Salas (1992)
bekeken zeventien onderzoeken en ze kwamen allé¢netadls in de vorige
onderzoeken) tot de conclusie dat teambuildingeimeeste studies aanmoedigend
werd omschreven, maar dat er een gebrek was aarapent noodzakelijk bewijs van
de voordelige effecten van teambuilding op arbeiesatie (Salas et al., 1999). Om

een duidelijker beeld van de effecten van teamingldp prestatie te verschaffen is
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er door Salas et al. (1999) een meta-analytisdiegratie van de afgelopen dertig jaar
van onderzoek op het gebied van teambuilding udgel: Omdat dit onderzoek als
het ware een samenvatting geeft van dertig jaaer@oeek naar teambuilding zal ik
hieronder hier verder op ingaan

Meta-analytisch onderzoek Salas et al. (1999)
Alleen studies waarin volwassen of adolescentezkpteefsgewijs uit normale
populaties getrokken waren werden meegenomen onderzoek. Studies moesten
een precieze test van het effect van een teambgildterventie kunnen rapporteren
via een objectieve meting van prestatie (bijv. picitliteitsdata) of een subjectieve
meting van prestatie (bijv. de waardering van te#fiectiviteit. (Salas et al., 1999)
Het gewenste effect van deze selectiecriteriadaasle onderzoekers zich konden
focussen op de effecten van teambuilding op piiestiatstudies die optimaal
homogeen waren qua gebruikte methodologie. Deeetssiriteria leverden een
totaal van elf studies 8pDeze elf studies bevatten zestien verschilleagen van
het effect van teambuilding op prestatievermogegvertegenwoordigden de
antwoorden van 2806 teamleden verdeeld over 30@dstedieronder zal ik de

gevonden resultaten van het onderzoek kort weengeve

Resultaten onderzoek:
Algemeen effecDver het algemeen was er een non-significant elfact
teambuilding interventies op prestatie. Uit demdarzoeken komt dus geen
overtuigend bewijs naar voren waaruit blijkt datrtéouilding interventies het
prestatievermogen van een team vergroten
Objectieve versus subjectieve meting van prestatie:
Wanneer in de data een scheiding werd gemaakirtakgectieve en subjectieve
prestatie indicatoren, bleek dat objectieve pristatlicatoren vrijwel geen effect van
teambuilding op prestatie leverden, terwijl subpaet prestatie indicatoren een
significant, hoewel zwak, effect van teambuildingpestatie leverden. Oftewel

deelnemers kunnen het gevoel hebben dat een tedmguactiviteit heeft geholpen

2 Buller en Bell (1986); Eden (1986); Friedlande9§T); Howard (1979); Kimberly en Nielsen (1975);
Paul en Gross (1981); Smith (1976); Wakeley en SH&65); Wegenast (1983); Wexler (1990);
Woodman (1978)

15



(subjectief), maar dit is niet terug te zien inhdede cijfers; zoals arbeidsprestatie, of
het aantal verkochte producten (objectief).

In dit onderzoek zijn de resultaten opgesplitsubjectieve en objectieve
metingen van prestatie.
Effect van de verschillende componenten van teddnbgi
De mate van goal setting, interpersonal relatiohproblem solving toegepast in de
teambuilding interventie had geen invloed op hesfatie effect. Alleen role
clarification leek daadwerkelijk een bijdrage tedeen aan het effect van
teambuilding op prestatie. Dit patroon kwam naaeman beide operationalisaties
van prestatie (objectief en subjectief). Dit sigrahte effect van role clarification is
consistent met bewijs van andere onderzoeken beicks het belang van role
clarification en rol ambiguiteit in team presta#daramis’s (1994) meta-analyse (in
Tannenbaum, Beard en Salas, 1992) bracht bijvolatioear voren dat er over het
algemeen bewijs is dat aantoont dat rol ambiguiteih negatieve invioed heeft op
prestatie.
Bijdrage van de duur van de teambuilding interventi
Over het algemeen leek het effect van teambuilkieiper te worden naarmate de
activiteit langer duurde. Dit negatieve effect vamr op het effect van teambuilding
kwam niet voor bij objectieve metingen van prestataar kwam wel voor bij
subjectieve metingen van prestatie. Dus het vetaasivare effect van teambuilding
op objectieve indexen van prestatie wordt niet\degd door de duur van de
teambuilding interventie, maar het bestaan vanodedelen van teambuilding op
meer subjectieve metingen lijkt te verdwijnen bipdgdurige teambuilding interventies.
Mensen denken dus dat een teambuilding activiteiter effectief is naarmate die
langer duurt.
Bijdrage van grootte van het team:
Over het algemeen daalde het effect van teamhbgilolp prestatie als een functie van
de teamgrootte. Dit negatieve effect van teamgeamthet effect van teambuilding
gold voor zowel objectieve metingen van prestdsevaor subjectieve metingen van
prestatie. Een positief effect van teambuildindus het meest waarschijnlijk in een
kleine groep.

De resultaten van teamgrootte op de effecten \amhailding zijn consistent
met patronen gedocumenteerd in andere groepsviasalen (bijv; Mullen et al.,
1989; Mullen et al., 1992; Mullen et al., 1994; Néul & Copper, 1994; Mullen, 1991).
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Jarenlang hebben onderzoekers die onderzoek dedengnoep- en teamprestatie
gezocht naar de optimale teamgrootte. Het is intarg om te weten dat Old (1946)
in Tannenbaum, Beard en Salas (1992) al lang geleel@eerde dat de optimale
grote van een groep 0.7 personen is. Deze groepsgis praktisch onmogelijk
toepasbaar, zeker gezien het feit dat een teatjitémisch gesproken uit twee of
meer teamleden moet bestaan. Het illustreert eargkdat de ideale teamgrootte niet
haalbaar is in de praktijk en het is in lijn metdige bevindingen: hoe groter het team
hoe kleiner het effect van teambuilding interventie

Ik zal hieronder de gevonden resultaten toelichiamde hand van mijn

ervaring uit de praktijk

Eigen ervaring uit de praktijk:
Bij mijn werk als buitensportinstructeur begeldicook teambuilding spellen. Het is
belangrijk om te weten dat ik weliswaar teambuidpgpellen begeleid, maar dat het
doel van de activiteiten die ik begeleid niet zoZest vormen van een effectiever
werkend team is, maar meer bedoeld is als eenlgedagje uit met collega’s.
Hierbij behoren teambuilding activiteiten, die otmsven worden als
‘samenwerkingsopdrachten’.

De groepen die ik begeleid zijn van één bedrijfamajn meestal niet van één
team binnen het bedrijf. De mensen worden namediffk opgedeeld om zo andere
mensen binnen het bedrijf te leren kennen. Ik, iin fanctie van instructeur, weet
niet welke rollen mensen vervullen binnen het hedde prestatie van de groep
wordt ook niet uitgebreid geévalueerd, maar totdnlae activiteiten zien hoe
groepen werken. Daarom zal ik hieronder commergeaen op enkele in het
onderzoek gevonden resultaten.

Uit de onderzoeken komt geen overtuigend bewijs vaen waaruit blijkt
dat teambuilding interventies het prestatievermoganeen team vergroten.
Deelnemers kunnen vaak wel het gevoel hebben daeaebuilding activiteit heeft
geholpen, maar dit maar dit is niet terug te zireda harde cijfers; zoals
arbeidsprestatie, of aantal verkochte producten.dévier componenten leek alleen
role clarification daadwerkelijk een bijdrage é&éren aan het effect van
teambuilding op zowel objectieve als subjectiewvestatie. Duur van de activiteit leek
een negatief effect op subjectieve prestate tedrebh de grote van het team leek een

negatief effect te hebben op subjectieve en olgjeetprestatie van het team
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Het positieve effect van role clarification merkakk op mijn werk. Groepen
worden bij het doen van teambuildingspellen vaakoor hun nieuwe situaties
geplaatst, hetgeen de strikte rolverdeling die raditer geldt enigszins weghaalt. In
de werksituatie is deze rolverdeling vaak duidelijindat iedereen zijn eigen
specialiteiten/taken heeft, maar doordat tijdentedenbuilding activiteit zich een
nieuwe situatie voordoet kunnen mensen ook niewaditeiten laten zien in deze
situatie. Je ziet dan wat voor rol mensen daadvigeke zich hebben, bijvoorbeeld
de rol van; leider, stille volger, adviseur, ofkgker. Een leider zal zijn teamleden
aansturen en opdrachten geven, een stille volgetrwdat hem wordt opgedragen en
voegt verder niks toe. Een adviseur zal de leidad geven en nadenken hoe de
opdracht voltooid kan worden, maar niet directaleh verdelen. Een toekijker zal
zich terugtrekken en niet aan de opdracht meewetkemol tijdens een teambuilding
activiteit kan anders zijn dan de daadwerkelijdedie mensen vervullen. Door
middel van een teambuilding activiteit kunnen dugsninziens nieuwe kwaliteiten
of juist tekortkomingen van een persoon naar veanen. Vaak zullen mensen
echter hun gewone rol vervullen en zullen menseingoede plannen overstemd
worden door de leiderfiguren. Mensen zijn namejgkvend een bepaalde rol in een
team te hebben en zullen bij een teambuildingdetthval snel deze weer aannemen

De leiderfiguren zijn de mensen in een team diglaat van aanpak opstellen
en de rest van de teamleden aanstuurt. Deze ligidiesh denken vaak wel te weten
hoe het allemaal moet en sturen de rest van hetaea om te doen wat zij in hun
hoofd hebben.

Het zou dus zeer nuttig zijn om te ontdekken waiis rol in het team is en
welke waarde voor het team deze rol heeft. Voagdedlers moeten zich beseffen
wie waarvoor nuttig is en ze daar ook op aanstu@gndie manier weet iedereen wat
ze aan elkaar hebben en zou een team naar mighireffectiever werken. Mijns
inziens werkt een team veel effectiever als iedereeet wat zijn taken zijn en wat de
taken van anderen zijn.

Ook het negatieve effect van teamgrootte heb irervbij verschillende activiteiten.
Teambuilding opdrachten die ik begeleid kunnen na¢eset een bepaald minimum
aan personen uitgevoerd worden. Wat resulteertifielit dat als de groep groter is
dan het minimum de meest actieve mensen de opdrdebéren en de rest van het
team aan de zijlijn staat te kijken. Of ze doen mek, maar laten zich bevelen door

de rest van de groep. De mensen aan de zijlijnpemapaak niet precies wat er moet
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gebeuren of durven het initiatief niet te nemenr&s van de groep is hard bezig met
elkaar en vergeet de zijlijn groep, waardoor hattalleen maar meer uit elkaar valt.
Als een groep kleiner gemaakt wordt en de opdraglgfemaakt wordt dat alle leden
van het team nodig zijn om hem uit te voeren wdedopdracht veel beter.

Eigenlijk komt hier het belang van role clarificatiweer naar voren. Je moet
in je team weten wat ieders kwaliteiten en tekartkmen zijn en wie je dus
waarvoor kunt gebruiken. Het heeft geen nut ombepaalde kwaliteiten een
oververtegenwoordiging in de groep is als hiervdet voldoende werk is. Ook uit de
praktijk blijkt dus dat een team moet zo klein mgggehouden worden, zodat het

effectief kan samenwerken.

Verder met de analyse
Een van de meest belangrijke resultaten die teebgnszijn gekomen uit de analyse
is dat er in geen één onderzoek een overtuigegddisante verbetering van het
prestatievermogen van een team als direct gevoigeaambuilding is gevonden. De
algemene omvang van het effect van teambuildingregtatie indiceert dat
ongeveer .005% van de variabiliteit in de prestadie een team geweten mag worden
aan het feit of een team een teambuilding activigeihad heeft. Oftewel 99,995% van
de variabiliteit in het prestatievermogen van eamt is aan andere oorzaken
toeschrijfbaar dan aan de teambuilding activi{&alas et al., 1999) In tegenstelling
tot lofbetuigingen aan teambuilding interventieggner in de toekomst met een
kritischere blik naar het nut van teambuilding dekeworden. (Salas et al, 1999)
Enthousiaste betuigingen betreffende teambuildingten dus met voorzichtigheid
geinterpreteerd worden.

Een optimale teambuilding activiteit vindt dus péamet relatief kleine teams.

De resultaten voor het effect van duur van de tegldibg activiteit zijn complexer.
Hoewel het erop lijkt dat hoe langer een teambugdictiviteit duurt hoe zwakker de
effecten zijn, was dit patroon echter alleen varioed op de duur van de effecten van
teambuilding op subjectieve indicatoren van prest&ius, hoewel kortdurige
teambuilding interventies voordelig mogen zijn veabjectieve prestatie metingen,
lijkt er geen verschil tussen korte en lange terrteambuilding interventies op

objectieve prestatie metingen. Als je het kostesyestief van teambuilding in je
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achterhoofd houdt kun je hieruit echter concludetainhet zekere voordelen heeft om
de teambuilding activiteit kortdurend te houden.

Teambuilding wordt in de literatuur soms nogal rgetefinieerd, waardoor
er verschillende typen van groepsinterventies ondien, die qua concept behoorlijk
verschillen. Zoals Lipsey en Wilson (1993) (in Sadd al., 1999) in een onderzoek
naar de algemene werkzaamheid van psychologisdtantelingen bemerkten, zijn
er vaak grijze gebieden op het gebied van wat epadide interventie vormt. In
bovenstaande onderzoek heeft men een nauwgezeptakagevolgd van het
formuleren van een precieze definitie van teamingldot het toevoegen van studies
aan de analyse.

Men kan openlijk betwijfelen in welke mate teamHdinl werkt. Als een
bedrijf dus besluit een teambuilding activiteigebruiken moeten ze zich beseffen
dat de werking twijfelachtig is. Daarnaast zijnntémuilding activiteiten kostbaar, zij
worden gevormd door directe en indirecte kostered® kosten worden gevormd
door alle kosten die betrekking hebben op de aettwaelf. Indien de teambuilding
activiteit verzorgd wordt door een derde partijrden de directe kosten gevormd
door de nota die zij indienen, plus eventuele vjkbkten. Indirecte kosten worden
gevormd door de kosten van het werk dat de deelrsenaelden kunnen doen als zij
niet aan de teambuilding activiteit hadden meegedaa

Het is dan ook begrijpelijk dat bedrijven waar vboin geld willen bij een
teambuilding interventie. Zoals eerder reeds bes@mr is van role clarification
bewezen dat het op zowel subjectief als objectiefau bijdraagt aan role
clarification. Een goede teambuilding activitehuzdus in ieder geval het component
van role clarification moeten bevatten, omdat divbzen werkt.

De Team Management Index is een veelgebruikt naatejebruik maakt van
role clarification. Mijns inziens is het nuttig oe focus te leggen op het onderdeel
van teambuilding dat lijkt te werken en om te kijk&f we dit misschien wat beter
kunnen begrijpen, daarom zal ik hieronder diepgaam op de Team Management

Index.

Dedl 3 :Hoe teambuilding toe te passen.

Bradford (1990peweert in Rushmer (1997) dat teambuilding eemagfegnterventie

is indien er een schaalverkleining van de orgaieisdtde vorming van een nieuw
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senior managament team heeft plaatsgevonden. Baariaimt Bradford dat
teambuilding ook nuttig kan zijn als onderdeel h@hverlangen om een nieuwe
(bedrijfs-) cultuur te bouwen, of als onderdeel ean grote beleids of programma
verschuiving. Een voorbeeld van een teambuildingghizdde Team Management
Index, een model dat gebaseerd is op ‘role clatific’. Het onderdeel van

teambuilding dat bewezen werkt, daarom zal ik hieronder dieper op ingaan.

Team Management Index
Een model dat het component role clarification gdekt is de Team Management
Index (TMI) ontwikkeld door Margerison and McCari990) (Rushmer, 1997). Dit
model geeft persoonlijke feedback op teamrol voorke en door deze informatie te
delen met anderen creéert het de mogelijkheid oardeaing te verhogen voor de
verschillende bijdragen van anderen. Dus, in tleepou de TMI vertrouwen en
waardering onder de werknemers bevorderen en kardgegeven om hun sterke
punten te laten zien en de bijdrage die zij aarideeh denken te kunnen leveren.
Leidt de TMI ook daadwerkelijk tot een betere teanganisatorische prestatie? Om

deze vraag te kunnen beantwoorden zal ik hierodiéger ingaan op het TMI-model.

Achtergrond van het model

Margerison en McCann claimen dat hun model ontlegagn vele jaren van
consultancywerk en beoefend wordt door managegsrinvariéteit van velden, in
zowel industriéle als commerciéle settingen. Hetesmoek van Margerison en
McCann is uitgevoerd in Engeland, Amerika, Eurdjastralie en Zuid-Oost Azié en
had betrekking op het onderzoeken en interviewenmvaer dan 6000 managers
(Margerison and McCann, 1985, 1989, 1990a, 1999804, 1992; in Rushmer 1997)

Het TMI-model is gebaseerd op het werk van Jungcfpsogical types) en
Revans (action learning). In het kort worden bijrdodel ten eerste de
‘sleutelfuncties’ geidentificeerd, welke volgensaldeurs essentieel zijn in een goed
gebalanceerd effectief team. De acht sleutelfuseti@den omschreven als:
adviseren, innoveren, promoten, ontwikkelen, orggm@n, produceren, inspecteren en
onderhouden. Gebaseerd op het werk van Jung, @ehitd van psychologische
typen, illustreren de auteurs dat verschillendesariverschillende voorkeuren
betreffende het uitvoeren van bepaalde sleuteliesmbiebben en dit is de reden

waarom mensen vaak een verschillende manier vgrakaran teamwerk hebben. Uit
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deze acht sleutelfuncties kunnen acht belangrigekvwoorkeuren (of teamrollen)
opgemaakt worden. Deze worden geillustreerd imham Management Wiel (zie

figuur 1).

Creator Assessor
Innovator Developer

Upholder
Mainiainer

Figuur 1; Team Management Wiel

Het Team management Wiel levert een geintegreexrak kan de werkvoorkeuren
van mensen en relateert hen aan de sleutelfurdtéasoodzakelijk zijn in een
hoogprestatieteam (Margerison and McCann, 1990Bushmer, 1997).

Mensen kunnen nagaan waar zij en hun aanpak techtpxan het teamwerk
passen. De voorkeursrol van een individu wordt bd®eld aan de hand van de Team
Management Index , een zestig items tellende vigsfeMargerison & McCann,
1990a in Rushmer; 1997)

Een individu krijgt aan de hand van deze vragerggn hoofdrol en twee
bijrollen toegeschreven. De teamrollen zijn: RepweAdvisers, Creator-Innovators,
Explorer-Promoters, Assessor-Developers, Thrustgafsers, Concluder-Producers,
Controller-Inspectors and Upholder-Maintainers. ieekele rol is beter dan enig
andere: alle rollen zijn van vitaal belang voor pietstatievermogen van het team.

De kracht die in de ene rol schuilt neigt de zwalde de tegenovergestelde
rol te zijn. Een effectief team is een team wagatereen de rol vervult die hij of zjj
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volgens de TMI het best zou kunnen vervullen. Bitét idee van balans in het Team
Management Wiel.

Een team waarin alle rollen van het Team Managem&eltgedekt worden is
superieur aan enig individu omdat het mogelijkns gebruik te maken van ieders
kwaliteiten en te compenseren voor de tekortkonmnga mensen door
gebruikmaking van de kwaliteiten van anderen tederieIn het centrum van het wiel
zit de ‘Linker’: dit is de leiderschapsrol, dezerdbbvervuld als aanvulling op de
andere rollen en door verschillende teamleden ogchdlende tijden. Zijn functie is
het samenbrengen van de verschillende mensen erreraman aanpak binnen het
team in een constructief en productief geheel (Masgn & McCann, 1990b;
Rushmer, 1997) De kracht van het team ligt in deutisng van haar diversiteit.

Mijns inziens is het Team Management Wiel een gaedmbuilding activiteit.
Teams worden gevormd door mensen en hun versdélliwaliteiten en
tekortkomingen. Een goed begrip van ieders tekantkgen en kwaliteiten laat
iedereen beseffen wat zijn waarde voor het teaan iwat de bijdrage van anderen is.
Een goed begrip van anderen laat je beseffen heafe functioneert en een goed
begrip van de situatie waarin je je bevindt kampestatie van een team alleen maar
ten goede komen.

De Team Management Index biedt persoonlijke feddbadeam role
preferences en door middel van het delen van aéaamatie met anderen biedt het
ook de gelegenheid tot waardering van de bijdrageanderen. In theorie lijkt de
TMI dus vertrouwen en waarde tussen werknemersrbingée promoten en ze de
kans te geven om hun kwaliteiten te tonen en didge die ze aan het team kunnen
leveren. Dit zou kunnen bijdragen aan een effeetigxerkend team.

Mijns inziens is het onderwijzen van alleen een etmiet voldoende.
Praktijkervaring is ook nodig, zeker aangezien reartserdoor beter het nut inzien
van een theorie. Daarnaast is herhaling ook beajandit wordt onder andere door
Rushmer (1997) geopperd.

Rushmer stelt dat we naar een teambuilding intéievéannen kijken als een
veranderingsproces voor een team, bewegend naatieitieit; een proces dat moet
doorgaan als het team weer terug is in de thuesgtgde werkvloer). De kwaliteit
van een teambuilding interventie kan en moet desalieen aan de hand van het
moment van eerste confrontatie gemeten worden, ataaan de hand van

trainingen en besprekingen die op een later tpdgthouden worden. (Rushmer, 1997)
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De TMI is zeker een goed model, maar het moeigwihplementeerd worden in een
teambuildingactiviteit, waarbij naast de theori& poaktijk aan de orde komt. Ik zal
hieronder een omschrijving geven van hoe naar mgicht een goede teambuilding

activiteit er uit moet komen te zien.

Conclusie en aanbevelingen

Op basis van de hiervoor besproken theoretischehten concludeer ik dat in een
goede teambuilding activiteit theorie gecombinegodden met praktijk in de juiste
verhouding. Volgens de theorie die hierboven bdgpras zou elke goede
teambuilding activiteit vier componenten moetendimn, namelijk: Goal setting,
Interpersonal relations, problem solving en ro&ititation. Over het algemeen was
er een non-significant effect van teambuilding imégties op prestatie. Van goal
setting, interpersonal relations en problem solvénigiet bewezen dat het tot een
significante verbetering van de arbeidsprestaiit.le

Alleen van role clarification is bewezen dat het egarginaal positief effect
op prestatie (zowel objectief als subjectief) he®ft basis van de hiervoor besproken
theorie is het aannemelijk dat in elke goede tealsibyg activiteit hierop dan ook de
nadruk gelegd moeten worden. Ik denk dat in eemle@dding activiteit ook zeker de
theorie van goal setting, interpersonal relatianpm®blem solving onderwezen mag
worden. Dit omdat de theorie hierachter naar mignimg goed is. Deze theorieén
komen ook naar voren in het hoogprestatie teamtas \@at met teambuilding
bereikt tracht te worden. Hoewel de theorie varl geting, interpersonal relations en
problem solving in de vorm van een teambuildingvéeit niet bijdraagt aan een
verhoging van de prestatie van een team, is dexgighuiteindelijk wel van belang in
een hoogprestatie team. De theorie moet echtevradargeschikte rol aan role
clarification hebben, omdat deze wel bewezen werkt.

Daarnaast geloof ik zelf , zoals eerder reeds gadpsterk in het belang van
role clarification. Ik denk dat het zeer belangmlkeen groep is om te weten wat
iedereen zijn plaats is en waar iedereen zijn keitén en tekortkomingen liggen. Zo
weet iedereen welke taken hij goed kan vervullee, dnderen hem kunnen helpen en

welke tekortkomingen van anderen in het team mjd@vullen.
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De Theorie van het Team Management Wiel valt ohéecomponent role
clarification en zou mijns inziens dus onderwezeetan worden in combinatie met
een teambuilding opdracht. Het beste resultaaberal betrokkenheid van de
deelnemers kan bereikt worden door eerst een jksikiiatie aan de deelnemers voor
te leggen waarin ze moeten samenwerken. Deze dpdrexeten ze dan uitwerken
waarna je de groep kan vragen hoe de opdrachepezh wat knelpunten waren waar
ze tegenaan liepen. Vervolgens moeten de groefs imgens onderwezen worden in
de theorie.

Als je het Team Management Wiel wilt besprekenagrdan na het uitvoeren
van de opdracht aan de groep hoe ze de rolverdebdingen en of ze zichzelf in hun
rol vonden passen. Laat de teamleden vervolgensdhilnepalen aan de hand van de
vragenlijst van de TMI en bespreek dan of ze vindiat deze rol bij hun past en of
dit ook naar voren kwam in de activiteit. Ga vegesis met de groep in discussie
over wat de kwaliteiten en wat de tekortkomingen &ke rol zijn. Probeer aan de
hand van de rolverdeling met de groep te analysairde taakverdeling bij de
voltooide teambuilding activiteit wel goed was erelde taakverdeling de volgende
keer beter kan. Wie moet wat doen?

Vervolgens zou ik de groep een nieuwe teambuildtgyiteit voorleggen. Bij
deze activiteit kunnen de teamleden het geleem@atssen en kijken of het voltooien
van de activiteit beter ging nu duidelijker was weaters potentiéle taak in het geheel
moest zijn. De groepsgrootte moet volgens de teemriklein mogelijk zijn, maar ook
elke rol van het Team Management Wiel moet verwddden, waarmee we voor een
ideaal team met een minimum alsmede maximum vanpachonen komen.

Een langdurige teambuilding activiteit is niet effever dan wel juist minder effectief.
De activiteit moet dus kortdurend zijn. Ik denk dah kortdurende activiteit ook
beter is dan een langdurige activiteit (zoals lwpbeeld een week in de Ardennen)
Mijns inziens wordt een team bij een langdurigeveit te ver uit de werkomgeving
gehaald. Het team krijgt nieuwe vaardigheden aaege) maar aangezien dit buiten
de werkomgeving gebeurd kan de link naar de werleming vertroebelen, met als
gevolg dat het geleerde niet goed toegepast kademan de praktijk. Daarom is het
denk ik beter om kortdurende teambuilding actit@eiaan te bieden en op locatie
zodat de link tussen teambuilding en werkomgevungelijk blijft.

Herhaling lijkt mij ook een essentieel onderde@at het niet bij één

teambuilding activiteit blijven, maar zorg ervo@ter minstens elke twee weken één
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a twee uur aan teambuilding gedaan wordt, zodaehetgevoel blijft bestaan en
levend gehouden wordt.

Laat de teamleden tot slot ook voelen wat er bevetkdt met het team, als er
positieve resultaten behaalt zijn dank deze dardaaeambuilding. Zo blijft het team

het nut van teambuilding inzien.

Discussie:

Enthousiaste betuigingen betreffende teambuildinogten volgens de
onderzoeksliteratuur met voorzichtigheid geinteigaed worden. Toch lijkt het
concept teambuilding nog steeds gretig afgenomemtden. Is er misschien toch
lets aan teambuilding wat het een waardevol proohactkt?

Wat opvalt is dat vooral de subjectieve waardeergghoog is. Mensen lijken
te geloven in het concept teambuilding. Hoewehdt bij lijkt te dragen aan een
significante verhoging van de arbeidsprestatieh&iuoch effect kunnen hebben. Een
teambuilding activiteit zou een team dichter bikjeglr kunnen brengen en daardoor
kunnen leiden tot een hogere bereidheid tot wenk@mder ziekteverzuim en meer
plezier in het werk voor de werknemers. Dit zijaukaten die op korte termijn niet
zozeer tot een verhoging van de arbeidsprestatiediemaar op lange termijn toch
invloed zou kunnen hebben. Probleem hierbij zal dgt dit lastig te meten is
aangezien er heel veel variabelen, die invloed &nrirebben op de resultaten,
bijkomen over een langere periode.

Door Gustafson en Kleiner (1994) werd geconcludéatdeams niet
voordelig zijn voor alle organisaties; er moet sgmificant werkcomponent
aanwezig zijn. Een ander nadeel van teams datesmkan worden is de grote
variéteit aan oplossingen die naar voren kan koemeter discussie gesteld kan
worden. Dit tijdvretende aspect wordt gezien algamtste keerzijde in het gebruik
van teams. Een ander obstakel is dat een indivatitelam kan domineren en zo het
doel tot een fiasco brengt. Het kan ook zo zijnedddele individuen het belang van
het winnen van een argument hoger plaatsen darnrtsn van een degelijke
oplossing.

Hoe dan ook, wegen de nadelen van deze obstalktlsptegen de voordelen
van een goed presterend team. Een goed preste@and/ersterkt namelijk het
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vertrouwen, onderling respect, toewijding en cobesin de betrokken individuen. De
variéteit aan beschikbare kennis en informatiebeémschikbaar is voor een team kan
een groot aantal toenaderingen voor een probleedebj die leiden tot een betere
kwaliteit van respons. Werken als een team zaétetdt een groter begrip van de
beslissing en ook tot een grotere acceptatie vahdsuit.

Voor deze scriptie is enigszins gedateerd ondergebkuikt. Recentere
informatie bevatte echter onderzoek naar speeifggkepen: zoals bijvoorbeeld
verplegingsteams en rugbyteams waardoor resuligéicht niet vertaalbaar waren
naar algemene groepen.

Uit de geraadpleegde onderzoeken kwam duidelijk va@n dat
teambuilding niet werkt. Teambuilding is een kosthzaak, niet alleen de directe
kosten van de teambuilding activiteit (factuur daadbr), maar ook de indirecte
kosten (uren die de deelnemers anders op kantaetegehadden) moeten geteld
worden. Teambuilding is echter heel populair (leijchas) (AD, 2007) Waarom
zouden bedrijven dan toch nog heilig in dit conaggoven? De populariteit van
teambuilding kan deels verklaard worden door ddédteepassing van het begrip.
Veel activiteiten die als teambuilding activitegpgopageerd worden zijn feitelijk
bedoeld als een dagje uit. Deze activiteiten helploeinten doel het verhogen van de
effectiviteit van een team, maar kunnen beter gezierden als een
ontspanningsactiviteit voor het team. Met name teams die elkaar nog niet zo heel
goed kennen kan dit toch een goed begin voor tegay zijn. Door het team in een
andere setting dan op kantoor te zien, heerstad @an wat informelere sfeer dan op
kantoor en kunnen teamleden elkaar beter lerengreridaarnaast kunnen ook
kwaliteiten van teamleden naar voren komen, die apehet kantoor niet tot uiting
kan laten komen. Een dagje uit als dit moet ecldernamelijk gezien worden als
een beloning voor het team voor hun inspanningemedrals een teambuilding
activiteit.

Ook het professionele teambuilding wordt nog steedssaal geconsumeerd.
Het nut wat hieruit naar voren komt is echter vakyde hierboven gevonden
resultaten zo marginaal dat het de moeite vandretuomeren niet waard zou moeten
zijn. Toch blijft teambuilding een product dat nstgeds goed loopt in de markt. Een
verklarende theorie hiervoor zou kunnen zijn, dasdbjectieve waardering van
teambuilding wel redelijk hoog is. Door middel vaond-tot-mond reclame blijft

teambuilding dus populair. Een andere verklaring gegeven kunnen worden door
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teambuilding te zien als een trend waaraan men meetdoen om er bij te horen. Dit
zou betekenen dat teambuilding in stand gehoudedtwloor kopieergedrag van
bedrijven. Een laatste optie is dat managers siwggehiet weten dat er weinig tot
geen effect van teambuilding is omdat zij zich doet objectieve bronnen laten
informeren.

Om hierover uitsluitsel te kunnen geven zou er elggonderzoek moeten
plaatsvinden om te kijken waar de populariteit teambuilding vandaan komt en hoe
managers tegenover teambuilding staan.

Met dit onderzoek is mijns inziens, door het belspneen integreren van
verschillende theorieen, meer inzicht en duidegjkhin het begrip en de toepassing
van teambuilding verkregen. Ik hoop duidelijk gektiada hebben wat teambuilding
precies inhoudt en wanneer het nuttig is om tgessen. Ik denk een goed beeld van
teambuilding neergezet te kunnen hebben door déicatie van theorie en eigen

ervaring uit de praktijk.
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