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Voorwoord 
Voor u ligt het verslag van mijn ‘Vakmanschap is Meesterschap’ met daarbij mijn eindproduct. Deze afstudeeropdracht kreeg ik vanuit mijn opleiding Personeel en Arbeid op de Fontys Hogescholen te Tilburg.

Het doel van deze opdracht was om een innovatief product te ontwikkelen ten behoeve van een oplossing van een probleem dat zich afspeelt op het gebied van HRM. Ik heb dan ook met veel plezier aan de totstandkoming van mijn eindproduct gewerkt, omdat ik mezelf bezig kon houden in mijn eigen interessegebied, namelijk met het begeleiden van mensen met een (grote) afstand tot de arbeidsmarkt.
Graag wil ik een aantal mensen in het bijzonder bedanken, want zonder hen was mijn product niet tot stand gekomen.

Ten eerste wil ik Karlijn Perlo enorm bedanken voor haar tijd en hulp bij het vormgeven van Het Eerste Indrukspel, spelregels en speeldoos. Ook wil ik haar bedanken voor de tijd die ze nam tijdens het maken van de foto’s in haar eigen fotostudio ten behoeve van één van de categorieën van het Eerste Indrukspel. 
Daarnaast wil ik Martijn Teuwsen, Noud Perlo, Marlies van Welie, Daisy Willems en Kaylee Peters bedanken voor hun enthousiasme tijdens de fotoshoot.

Mijn stagebegeleidster Ineke Ermstrang heeft mij op ideeën voor vragen en opdrachten gebracht, waarvoor ik haar graag wil danken.

Ook gaat mijn dank uit naar Nick Heijder, die mijn werkproces vanuit Fontys begeleid heeft bij de totstandkoming van het eindproduct.  

Ik wens u heel veel plezier met het lezen over hoe het Eerste indrukspel nu eigenlijk tot stand is gekomen en schroom niet om het spel eens te spelen!
Sarah van der Zwaluw

April 2011
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Management Summary
Tijdens mijn stageperiode viel het mij op dat werkzoekenden zich niet altijd even goed voorbereiden op een sollicitatiegesprek, waardoor zij vaak niet de indruk achterlaten die ze hadden willen achterlaten. Naar mijn mening wordt bij een slechte voorbereiding op het sollicitatiegesprek de kans op een baan aanzienlijk kleiner. De eerste indruk is tijdens het sollicitatiegesprek namelijk zeer bepalend voor het wel of niet aannemen van een kandidaat. Daarom vind ik het belangrijk dat werkzoekenden er alles aan doen om de eerste indruk van hun beoordelaar zo positief mogelijk te beïnvloeden. 

Uit vooronderzoek blijkt dat er verschillende trainingen en workshops bestaan waarin zelfpresentatie wordt besproken of in ieder geval een onderdeel van de training is. Ook op mijn praktijkplaats heb ik met een aantal van deze trainingen gewerkt, denk bijvoorbeeld aan een sollicitatietraining. Toch vroeg ik me af of dit de meest effectieve manier is om werkzoekenden bewust te maken van het belang van de eerste indruk. 

In mijn stageperiode heb ik opgemerkt dat werkzoekenden enthousiast reageren wanneer ze horen dat we een spel gaan doen. Tijdens het spel komen verhalen naar boven die interessant (kunnen) zijn voor het verdere begeleidingsproces.

Naar mijn mening is een spel dan ook de perfecte manier om actief met een onderwerp bezig te zijn en er ook mee te worden geconfronteerd, omdat je het dan ook ervaart. Het woord ‘spel’ klinkt daarnaast ook luchtiger dan een ‘training’. Het woord training roept ontwikkeling van vaardigheden op wat door veel werkzoekenden wordt beschouwd als prestatiegericht te werk gaan. Een spel is daarentegen een laagdrempelige groepsgewijs op een thema in te gaan. 

Omdat ik het zeer belangrijk vind dat werkzoekenden op de hoogte zijn van de manieren waarop ze de eerste indruk van hun beoordelaar positief kunnen beïnvloeden en welke eerste indruk zij zelf achterlaten, heb ik het Eerste indrukspel ontwikkeld. 
Het Eerste indrukspel kan worden ingezet door professionals die mensen begeleiden op het gebied van (ander) werk. Hierbij denk ik bijvoorbeeld aan re-integratie- en loopbaancoaches. Het doel van dit spel is ten eerste dat werkzoekenden zich bewust worden van  het feit dat de eerste indruk bepalend kan zijn voor het wel of niet krijgen van een baan. Daarnaast krijgen de spelers inzicht in de eerste indruk die zij achterlaten bij anderen en in de Do’s en Dont’s bij het solliciteren. Ook zullen werkzoekenden merken dat ook zij in een korte tijd een oordeel hebben over iemand anders, waardoor ze dus door de ogen van de beoordelaar kijken. 
Het Eerste indrukspel bevat een drietal thema’s, namelijk: uiterlijke verzorging, lichaamstaal en zelfkennis. Deze thema’s zijn gebaseerd op drie factoren die een rol spelen bij de totstandkoming van de eerste indruk. Het spel bestaat uit 57 kaartjes met daarop een opdracht of een vraag rondom de eerste indruk. De spelkaarten zijn ten eerste opgedeeld in vier categorieën: 

1. Actievragen


In deze categorie worden situaties voorgelegd die te maken  hebben met solliciteren en het beïnvloeden van de eerste indruk. 
Doel: Spelers in laten leven in (ervaren) situaties met betrekking tot het geven van een goede indruk.  
2. Kennisvragen

In deze categorie worden vragen gesteld over uiterlijke verzorging, lichaamstaal of zelfkennis.

Doel: Kennis met betrekking tot de eerste indruk toetsen/vergroten.
3. Uitbeelden
In deze categorie moet de speler een situatie uitbeelden.

Doel: Het onbewuste bewust maken, door bewust over (meestal) onbewuste lichaamstaal/houding na te denken en spelers laten inzien dat je veel meer met je lichaam zegt dan je denkt.

4. Oordeel zelf

Spelers beoordelen foto’s met betrekking tot kleding en lichaamstaal. 

Doel: Spelers duidelijk maken dat kleding en lichaamstaal belangrijke factoren zijn bij de totstandkoming van de eerste indruk, inzicht geven in de manier waarop ze de eerste indruk van de beoordelaar positief of negatief kunnen beïnvloeden, spelers erop attent maken dat zij zelf ook snel een eerste indruk hebben.
Start- en eindkaart

Het eerste indrukspel wordt bij voorkeur gespeeld door spelers die elkaar nog niet eerder hebben gezien, zodat zij echt een eerste indruk kunnen vormen van de andere spelers. De startkaart vraagt de spelers namelijk om van minimaal twee personen vijf eigenschappen te noteren waarvan ze denken dat de ander die bezit. De eindkaart vraagt de spelers of hun eerste indruk na het spelen van het spel veranderd is. Zo ja, dan mogen ze de eerste indruk wijzigen. Uiteindelijk ontvangt iedere speler minimaal twee briefjes met daarop de eerste indruk die hij achterlaat bij de ander en wanneer deze gewijzigd is, staat dit ook op het briefje vermeld. 
Aan de 57 vragen en opdrachten zijn zowel een spelwijzer als een handleiding voor de spelleider toegevoegd. Een spelwijzer voor de spelers, zodat ze weten wat ze kunnen verwachten, waar het spel uit bestaat en hoe het spel gespeeld moet worden. Een handleiding voor de spelleider, omdat het spel bij voorkeur wordt gespeeld onder begeleiding van een professional die over kennis met betrekking tot de eerste indruk beschikt. Op die manier krijgt het spel de nodige diepgang. In de handleiding voor de spelleider worden de doelen daarom ook duidelijk omschreven, zodat hij hier tijdens het spel rekening mee kan houden. Ook staan er handige tips in om het proces op een goede manier te begeleiden, zodat de spelleider uiteindelijk een goed beeld heeft welke spelers nog meer aandacht behoeven ten opzichte van het achterlaten van de juiste indruk.

Het Eerste indrukspel wordt door 3-8 spelers gespeeld en duurt ongeveer twee uur. Het spel dient als volgt gespeeld te worden:

Zorg dat iedere speler pen en papier (meerdere vellen) voor zich heeft liggen(1) Schud de kaartjes goed door elkaar(2)Leg de kaartjes op één stapel met de ‘startkaart’ bovenop en de eindkaart onderop of naast de stapel kaarten(3)Zorg dat iedere speler bij de stapel kan(4)De spelleider pakt de startkaart en leest de opdracht voor(5)De spelers voeren de opdracht uit(6)De speler links van de spelleider pakt het volgende kaartje van de stapel(7)Na het uitvoeren van de opdracht of het beantwoorden van de vraag mogen andere spelers reageren. De spelleider geeft aan wanneer het volgende kaartje gepakt mag worden(8)als het spel afgelopen is, pakt de spelleider de eindkaart en leest de opdracht voor. De spelers voeren de opdracht uit(9). 

Dit spel kent dus geen winnaars of verliezers, maar dient vooral als een eye-opener met betrekking tot de eerste indruk!
1. Inleiding
In de eerste periode van mijn afstudeerjaar woonde ik een college bij over ‘Mooi, één streepje voor’. Dit college ging in op het feit dat uit onderzoek blijkt dat bij sollicitatieprocedures de voorkeur uit gaat naar de knapste sollicitant. In mijn oren klonk dit belachelijk, totdat ik ermee werd geconfronteerd dat ik als ‘beoordelaar’ precies hetzelfde deed.

Ik kreeg een foto te zien van een mooie en een minder mooie vrouw. Automatisch kende ik aan de mooie vrouw goede eigenschappen en kwaliteiten toe en de minder mooie vrouw had naar mijn mening meer slechte dan goede eigenschappen en kwaliteiten. Hieruit blijkt dat de eerste indruk van iemand zeer snel tot stand komt.  Wanneer je met iemand in gesprek gaat, kan deze eerste indruk bevestigd worden, maar het kan ook gebeuren dat je inziet dat de eerste indruk die je in het begin had, bijgeschaafd moet worden.
1.1 Aanleiding

Na een half jaar stage gelopen te hebben bij re-integratiebureau Agens is het mij opgevallen dat lang niet alle cliënten zich bewust zijn van de eerste indruk die zij bij mij, mijn collega’s, andere cliënten en eventuele werkgevers achterlaten. In het volgende kader geef ik hier een voorbeeld van. 

	Het is vandaag maandag en ik heb een gesprek met cliënt X. Aanstaande woensdag heeft cliënt een sollicitatiegesprek met een werkgever. Dit gesprek is zeer belangrijk, omdat de twijfel of deze cliënt voor regulier werk kan worden voorgesteld steeds groter wordt. In de systemen van Uitzendbureaus staat X namelijk omschreven als ‘niet representatief’, ‘komt dreigend over’, ‘ruikt zeer onfris’, ‘onverzorgd’ en ‘niet uit te zenden’.  

Eerder heb ik met mijn collega cliënt erop gewezen dat deze moet proberen om er wat verzorgder uit te zien. Op dit moment is het aan mij om met cliënt te bespreken dat hij er aanstaande woensdag echt voor moet zorgen dat hij een goede indruk achterlaat, maar hij vindt dat hij dat altijd probeert en hij snapt dan ook niet dat uitzendbureaus die mening niet delen. 




Uit de praktijk blijkt dat veel meer cliënten na een sollicitatiegesprek niet op de hoogte zijn van de indruk die ze hebben achtergelaten. Na (voor de zoveelste keer) afgewezen te zijn voor een functie waarop ze gesolliciteerd hebben, neemt een aantal cliënten genoegen met een brief waarin staat dat ze ‘helaas een beter kandidaat gevonden hebben’. Door sommige cliënten wordt hier niet meer op gereageerd en kunnen ze er dus ook niet achter komen of het niet misschien ergens anders aan lag en of ze misschien nog tips kunnen krijgen om het de volgende keer beter te doen. 

Hoewel de eerste indruk niet altijd de beste is, krijgt een sollicitant (helaas) zelden de kans om deze recht te trekken wanneer hij de functie waarop hij heeft gesolliciteerd niet heeft gekregen. Daarom ben ik van mening dat het juist voor deze doelgroep (werkzoekenden) belangrijk is dat zij zich bewust worden van de eerste indruk die zij achterlaten, zodat zij hier waar nodig aan kunnen werken en uiteindelijk een poging doen om de eerste indruk van de werkgever positief te beïnvloeden. Op die manier krijgen zij een eerlijke kans om in aanmerking te komen voor de functie waarop zij hebben gesolliciteerd. 

Verder blijkt uit de praktijk dat het ook niet altijd eenvoudig is om een cliënt te vertellen dat hij nog wat moet schaven aan zijn uiterlijk en/of houding om een verpletterende eerste indruk bij de werkgever achter te laten. We willen nou eenmaal niet dat mensen zich ongemakkelijk of beledigd voelen, terwijl het wel wenselijk is om cliënten zichzelf bewust te maken van die eerste indruk om de kans op het vinden van een baan te vergroten. Daarom ben ik op zoek gegaan naar manieren om hier op een leuke manier mee bezig te zijn. Ik heb een aantal trainingen op stage gevonden over zelfpresentatie en ook internet staat bomvol met tips over hoe het wel en niet moet. Hoe komt het dan dat er toch nog zoveel mensen zijn die niet weten dat zij niet de juiste eerste indruk achterlaten? 

Omdat ik het heel belangrijk vind dat werkzoekenden een eerlijke kans krijgen op de arbeidsmarkt, ben ik zeer gemotiveerd om een instrument te ontwikkelen waarmee ik bij kan dragen aan bewustwording van de eerste indruk die iemand achterlaat.

1.2 Doelstelling 

Nu duidelijk is dat bij dit vakmanschap de focus op de eerste indruk wordt gelegd, moet er een doelstelling worden geformuleerd om helder te krijgen wat er wordt ontwikkeld en wat ermee bereikt dient te worden. Deze doelstelling zal aan de hand van SMART worden opgesteld. Een SMART doelstelling is namelijk specifiek, meetbaar, acceptabel, realistisch en tijdgebonden. Eerst wordt de doelstelling geformuleerd en vervolgens wordt uitgelegd waarom deze SMART is.

	Het spel maakt de spelers op een verfrissende manier bewust van:

· het feit dat de eerste indruk die de speler achterlaat bij de werkgever zeer belangrijk is voor het wel of niet aannemen van deze persoon; 

· het feit dat de speler zelf al heel snel een eerste indruk van iemand heeft;

· de eerste indruk die de speler zelf achter laat.

Na het spel krijgen de spelers onder begeleiding ook inzicht in:

· de Do’s en Dont’s bij het solliciteren;

· de manier waarop zij anderen feedback geven;

· de manier waarop zij feedback ontvangen.

Na het spelen van het spel heeft zowel de speler als de spelleider van het spel inzicht in welke mate de speler nog moet werken aan de eerste indruk die hij achterlaat, waardoor:

· de spelleider/begeleider samen met de werkzoekende een persoonlijk plan van aanpak kan maken met betrekking tot de eerste indruk, zodat de werkzoekende uiteindelijk weet hoe hij een goede indruk weet achter te laten.



De doelstelling geeft aan dat ik een instrument wil ontwikkelen om het probleem aan te pakken. Daarnaast wordt door middel van een opsomming aangegeven wat er specifiek met dit instrument bereikt dient te worden. Of dat gelukt is kan, nadat het instrument ingezet is, worden gemeten en om die reden is de doelstelling dus ook meetbaar. Doordat meerdere partijen gebaat zijn om het probleem op te lossen, is de doelstelling ook acceptabel. Het doel is uitdagend, maar wel realistisch. Omdat in de doelstelling wordt besproken wanneer het spel moet worden gerealiseerd, is deze doelstelling ook tijdgebonden. 

Begripsdefiniëring
	Begrip
	Definitie

	De eerste indruk
	De manier waarop je over iets of iemand denkt wanneer je
er nog niet veel over weet
.Behalve de non-verbale communicatie wordt hier ook verbale communicatie mee bedoeld. 
Wanneer er in dit product wordt gesproken over een goede/juiste eerste indruk, wordt hiermee een positieve beïnvloeding van de eerste indruk bedoeld. 

	Do’s en Dont’s bij solliciteren
	Dat wat je beter wel en wat je beter niet kunt doen bij het solliciteren.


1.3 Resultaatstelling

Door middel van de doelstelling wordt de resultaatstelling geformuleerd. 

· Het beoogde resultaat is een spel waardoor werkzoekenden na het spelen van dit spel zich bewust worden van de eerste indruk die zij achterlaten bij anderen, zodat zij hiermee waar nodig aan de slag kunnen gaan. Het uitgangspunt daarvan is dat zij een goede / verpletterende indruk achter weten te laten bij de werkgever. 

· Het spel dient de spelers ten eerste bewust te maken van het feit dat de eerste indruk zeer belangrijk is. Daarnaast zullen de spelers in gaan zien dat ook zij in een korte tijd een oordeel hebben over iemand anders. 

· Een bijkomend resultaat is dat de spelers onder begeleiding inzicht krijgen in de manier waarop zij anderen feedback geven en de manier waarop zij feedback ontvangen. 

· Het spel moet in ieder geval kunnen worden ingezet bij ieder re-integratiebureau. 

1.4 Relevantie van het thema
Binnen het HRM-domein, en dus ook binnen HRM-vraagstukken, dient altijd rekening gehouden te worden met drie aspecten, namelijk: het Individu, de Organisatie en de Samenleving. Om die reden wordt in dit hoofdstuk ingegaan op de relevantie van het thema voor elk van deze aspecten. 

Voor het individu

Wanneer een werkzoekende (eindelijk) een uitnodiging voor een sollicitatiegesprek heeft ontvangen, moet hij zich realiseren dat de eerste vijf minuten van dat gesprek van essentieel belang zijn voor het verdere gesprek. De eerste indruk die deze persoon bij de werkgever achterlaat moet dan ook verpletterend zijn. Als de werkgever aan het begin van de ontmoeting een positief beeld heeft van de kandidaat, zullen de eventuele ‘mindere kanten’ minder sterk naar voren komen. Andersom werkt dat ook zo. Als de eerste indruk die een kandidaat achterlaat negatief is, is het moeilijk om dit naar een positiever beeld om te buigen. Juist om die reden is het zo belangrijk dat een kandidaat een positieve indruk achterlaat. 

Voor de organisatie

Het motto van veel bedrijven met betrekking tot de personeelsbezetting zal er hoogstwaarschijnlijk als volgt uitzien: ‘De juiste persoon op de juiste plaats.’ Bij het vervullen van een onvervulde plaats speelt een juiste selectieprocedure een grote rol. Aan de werkgever de taak om de juiste persoon te vinden. Het zou voor het individu maar zeker ook voor de organisatie doodsonde zijn wanneer de meest geschikte persoon door het achterlaten van een verkeerde eerste indruk niet zou worden geselecteerd. 
Voor de samenleving

Volgens het Centraal Bureau voor de Statistiek daalt de werkloosheid. In januari 2011 waren er drieduizend minder werklozen ten opzichte van december 2010. Deze daling kan geheel worden toegeschreven aan de jongeren. Hoewel de werkloosheid onder de jongeren daalt, stijgt het aantal werklozen in de leeftijd van 45 tot 64 jaar
. 

Het is en blijft voor oudere werklozen zeer lastig om te concurreren met de jongere werkzoekenden. Veel werkgevers zien meer voordelen in het in dienst nemen van jongere werknemers. Deze zouden onder andere beter tegen (snelle organisatie)veranderingen kunnen en ze stellen zich flexibeler op. Voor veel werkgevers lijkt dit belangrijker te zijn dan werknemers met een flinke dosis kennis en ervaring, die zich daarnaast ook sneller gebonden voelen aan de organisatie. 

Behalve dat oudere werkzoekenden met jongeren werkzoekenden moeten concurreren, moeten ouderen dit ook met ouderen en jongeren met jongeren. Het is dus van zeer groot belang dat de eerste indruk die je bij een potentiële werkgever achterlaat, dan ook een goede en juiste indruk is. 

1.5 Analyse van de doelgroep
Dit instrument wordt gemaakt voor werkzoekenden waarvan het niet uitmaakt of ze een korte of een langere tijd op zoek zijn naar werk. Werkzoekenden zijn zowel mannen als vrouwen, autochtoon of allochtoon, van verschillende opleidingniveaus.  

Het spel zal ontwikkeld worden voor werkzoekenden die samen met een (re-integratie)coach of -begeleider op zoek zijn naar werk. In principe zou het spel ook gespeeld kunnen worden door werkzoekenden die zonder hulp op zoek zijn naar werk, maar onder begeleiding zal het spel meer effect hebben.     

1.6 Generaliseerbaarheid
Het Eerste indrukspel is gericht op de doelgroep werkzoekenden. Het spel kan gespeeld worden in verschillende contexten waarin het doel wel hetzelfde is: Het vinden van een (nieuwe) baan. Het spel kan ingezet worden door re-integratieconsulenten en loopbaanadviseurs. Doordat het spel uit verschillende categorieën en thema’s bestaat, kan de spelleider (professional) ervoor kiezen om een categorie en/of een thema even uit het spel te halen, zodat het spel beter aansluit bij de wensen van de doelgroep.   

1.7 Persoonsbepaling

In dit product wordt bij een algemene benadering een persoon benoemd 
in termen als ‘hij’,‘hem’ of ‘zijn’. Dit kan natuurlijk ook worden gelezen als ‘zij’ of ‘haar’.
1.8 Leeswijzer
Dit product bestaat uit een aantal hoofdstukken. In hoofdstuk 2 geef ik een korte toelichting op de algemene keuzes die ik heb gemaakt voor de totstandkoming van mijn product. In hoofdstuk 3 verantwoord ik uitgebreid de manier waarop mijn Eerste indrukspel in elkaar zit en waarom ik verschillende keuzes heb gemaakt. Het Eerste indrukspel is natuurlijk gebaseerd op een theoretisch kader, dat behandeld zal worden in hoofdstuk 4.

 2. Keuze en verantwoording
Bij de totstandkoming van mijn Eerste indrukspel heb ik een aantal keuzes gemaakt met betrekking tot het thema, het product en de opzet. Deze keuzes worden in dit hoofdstuk toegelicht. 
2.1 Thema
De eerste indruk
Vier jaar geleden wilde ik graag ‘iets met mensen’ en management doen. Ik kwam al gauw uit bij de studie Personeel en Arbeid en in het tweede jaar bleek dat ik juist alle zakelijke vakken zoals ‘Arbeidsrecht’ en ‘Organisatie op de arbeidsmarkt’ niet interessant vond. De vakken ‘Beroepenkunde’ en ‘Gespreksvoering’ bleken veel meer mijn ding te zijn. Toch koos ik ervoor om in het derde leerjaar een stage te doen op een personeelsafdeling, zodat ik een beeld zou krijgen wat er als P&O-adviseur van me werd verwacht. Op mijn praktijkplek werd ook aandacht besteed aan loopbaanbegeleiding. Aan het eind van deze stage wist ik het zeker: Mijn hart ligt bij het coachen en begeleiden van mensen met een loopbaanvraagstuk. Dat is dan ook de reden dat ik momenteel stage loop bij een re-integratiebureau. Hier kom ik dagelijks in contact met mensen met een loopbaanvraagstuk die (on)bewust begeleiding en coaching nodig hebben. Ik heb gemerkt dat het me motiveert om mezelf in te zetten voor mensen die niet zomaar overal doorheen fietsen. De zoveelste afwijzing van een werkgever motiveert mij alleen maar meer om samen met de cliënt te zoeken naar een manier waarop het wél lukt. 

Tijdens een college van Capita Selecta over de aantrekkelijkheid van de sollicitanten werden voor mij heel veel herkenbare voorbeelden genoemd en dit college was voor mij ook een soort bevestiging van een aantal zaken als het gaat om het aannemen van nieuw personeel. De eerste indruk was hierbij een belangrijk gegeven. Ik heb dit college op stage aan een aantal cliënten laten zien en voor sommigen was dit een eye-opener. Omdat zij vaak niet op de hoogte zijn van de manier waarop hun beoordelaar hen beoordeelt, is het des te belangrijker om henzelf zo goed mogelijk te presenteren waardoor de kans dat de eerste indruk positief wordt beïnvloed, wordt vergroot. Om die reden vind ik het dan ook zeer interessant om als thema voor mijn Vakmanschap ‘de eerste indruk’ te kiezen. 
2.2 Product
Waarom een spel?

Onder het motto “Al doende leert men” heb ik ervoor gekozen om mijn doel te bereiken middels een spel, om op die manier werkzoekenden op een speelse manier bezig te laten zijn met de eerste indruk (die zij hebben van een ander en die zij zelf achterlaten) en de spelers zelf ook laten ervaren dat de eerste indruk op een aantal manieren tot stand komt. Naar mijn mening is een spel de perfecte manier om actief met een onderwerp bezig te zijn en er ook mee te worden geconfronteerd, omdat je het dan ook ervaart. 
Het woord ‘spel’ klinkt daarnaast ook luchtiger dan een ‘training’. Het woord training roept ontwikkeling van vaardigheden op wat door veel werkzoekenden wordt beschouwd als prestatiegericht werken. Een spel heeft dat niet. Een spel is een laagdrempelige manier om jezelf (groepsgewijs) bezig te houden met een bepaald thema. Uit eigen ervaring blijkt dan ook dat werkzoekenden enthousiast reageren wanneer ze horen dat we een spel gaan doen. Tijdens het spel komen verhalen naar boven die interessant (kunnen) zijn voor het verdere begeleidingsproces.

Een spel kan door meerdere personen worden gespeeld en uit de praktijk blijkt dat de meeste werkzoekenden graag in contact komen met ‘lotgenoten’. Zij zoeken de bevestiging dat zij niet de enige zijn die geen werk hebben, ander werk zoeken of die zich suf solliciteren en steeds worden afgewezen.       

2.3 Opzet
Ik heb ervoor gekozen om mijn product in aantal onderdelen op te splitsen, omdat ik aan het eind van het proces het spel gerealiseerd wil hebben. Enerzijds bestaat mijn product dus uit het productverslag. Hierin staat omschreven hoe ik nu tot het Eerste indrukspel ben gekomen. Anderzijds bestaat mijn product uit het spel zelf. Het spel wordt in een speeldoos gepresenteerd en deze speeldoos bevat de kaartjes en opdrachten van het Eerste indrukspel.

Om het Eerste indrukspel voldoende diepgang te geven, heb ik ervoor gekozen om mezelf ten eerste te verdiepen in theorie en achtergrondinformatie over de Eerste indruk. Op die manier kon ik mijn uiteindelijke spel op een bepaalde manier gaan vormgeven en zijn de puzzelstukjes van mijn spel langzaam in elkaar gevallen (zie bijlage 3: Plan van Aanpak).
3. Verantwoording van het Eerste indrukspel

3.1 De titel: Het eerste indrukspel
Omdat ik achter de volgende uitspraak sta: “Waarom moeilijk doen als het makkelijk kan?”,  heb ik er bewust voor gekozen om het instrument een voor de hand liggende titel te geven. Bij het lezen van de titel wordt meteen duidelijk wat voor soort instrument er in het doosje zit, namelijk een spel. Ook wordt het onderwerp van het spel direct aangekondigd in de titel. Doordat de titel geen cryptische omschrijving van de eerste indruk is, blijft het voor iedereen toegankelijk.

3.2 Doel 

Het eerste indrukspel maakt de spelers op een verfrissende manier bewust van:

· het feit dat de eerste indruk die de speler achterlaat bij de werkgever zeer belangrijk is voor het wel of niet aannemen van deze persoon; 

· het feit dat de speler zelf al heel snel een eerste indruk van iemand heeft;

· de eerste indruk die de speler zelf achter laat.

Na het spel krijgen de spelers onder begeleiding ook inzicht in:

· de Do’s en Dont’s bij het solliciteren;

· de manier waarop zij anderen feedback geven;

· de manier waarop zij feedback ontvangen.

Na het spelen van het spel heeft zowel de speler als de begeleider van het spel inzicht in welke mate de speler nog moet werken aan de eerste indruk die hij achterlaat, waardoor:

· de begeleider samen met de werkzoekende een persoonlijk plan van aanpak kan maken met betrekking tot de eerste indruk, zodat de werkzoekende uiteindelijk weet hoe hij een goede indruk weet achter te laten.
Na het spelen van het spel bespreekt de spelleider (coach/begeleider) samen met de spelers wat ze van het spel vonden en wat de spelers van elkaar vonden. Op die manier geven en ontvangen de spelers feedback. 

Samen met de spelleider gaat de werkzoekende (wanneer nodig) een persoonlijk plan van aanpak maken met betrekking tot de eerste indruk, zodat de werkzoekende uiteindelijk weet hoe hij een goede indruk moet achterlaten. De coach/begeleider zal erop toe moeten zien dat de werkzoekende dit daadwerkelijk in de praktijk toe zal passen.
3.3 Doelgroep
Bij voorkeur wordt het spel gespeeld door werkzoekenden die samen met een coach / begeleider op zoek zijn naar werk. Het spel kan zowel door jonge als oudere werkzoekende mannen en vrouwen gespeeld worden. Bovendien kunnen zowel autochtonen als allochtonen aan het spel deelnemen, zolang zij maar als doel hebben om in Nederland aan het werk te komen. 
Het spel zou ook gespeeld kunnen worden door werkzoekenden die zonder hulp op zoek zijn naar werk, maar onder begeleiding zal het spel meer effect hebben. In het spel komen namelijk verschillende thema’s aan bod die discussies en/of vragen op kunnen roepen. Aanwezigheid van een professional is in een dergelijke situatie gewenst om de discussie in goede banen te leiden en vragen te beantwoorden.   

3.4 Randvoorwaarden
· 3-8 spelers
Het spel kan door drie tot acht spelers gespeeld worden. Doordat de categorieën zorgen voor een interactieve sfeer, vind ik het belangrijk dat spelers op elkaar kunnen reageren. Wanneer het spel door twee spelers gespeeld wordt, kan maar één speler reageren op de ander. Dit vind ik erg weinig, omdat het de bedoeling is dat verschillende reacties en meningen met elkaar worden vergeleken. Daarom moeten er minstens twee spelers kunnen reageren op de ander. 

Het spel kan door maximaal acht personen worden gespeeld, omdat bij een hoger aantal spelers de kans bestaat dat niet iedere speler minimaal drie keer aan de beurt komt. Dit komt naar mijn mening de diepgang en de kwaliteit van het spel niet ten goede. Het ideale aantal personen is dan ook minder dan acht, maar op in de praktijk ben ik erachter gekomen dat trainingsgroepen die worden opgestart vaak uit ongeveer acht (en bij uitzondering uit tien) personen bestaat.

· Duur van het spel

Het spel zal ongeveer 2 uur duren. Gezegd moet worden dat dit een indicatie is van de duur van het spel. De duur is namelijk afhankelijk van het aantal deelnemers en de tijd die gestoken wordt in het uitvoeren van de opdrachten en het beantwoorden van de vragen. De spelleider heeft als belangrijke taak om de tijd te bewaken en te zorgen voor voldoende diepgang. 

De huidige indicatie heb ik als volgt gekozen: Stel dat er bij iedere opdracht of vraag vijf minuten wordt stilgestaan en dat bij aanwezigheid van acht spelers iedere speler minimaal drie keer aan de beurt moet komen. 

Bij acht spelers komen er dan minimaal 24 opdrachten en vragen aan bod. 24 x 5 minuten = 120 minuten (2 uur). 

· De spelers kennen elkaar bij voorkeur niet

Het onderwerp van het spel is ‘de eerste indruk’. Om het gehele doel te kunnen bereiken, is het belangrijk dat de spelers elkaar voor het eerst zien. Op die manier wordt er een sfeer gecreëerd waarin de spelers hun eerste indruk van elkaar kunnen vormen. Wanneer het spel namelijk wordt ingezet bij mensen die elkaar al langer kennen, is de eerste indruk al eerder gevormd en weten de spelers teveel van elkaar. Dit betekent niet dat het spel niet ingezet kan worden als de spelers elkaar wel kennen, maar het zou beter zijn als dit dus niet het geval is.  Het spel wordt daarom bij voorkeur voordat de voorstelronde heeft plaatsgevonden gespeeld. 

De begeleider die de spelers heeft uitgenodigd voor het spelen van het spel zorgt dat de spelers weinig kans krijgen om tegen elkaar te praten. Dit zou gerealiseerd kunnen worden door de spelers te ontvangen in de ruimte waar het spel wordt gespeeld waarbij de spelleider aangeeft dat in het belang van het spel (nog) niet met elkaar gesproken mag worden.  

Natuurlijk kan het spel ook gespeeld worden wanneer de spelers elkaar al kennen, maar dan zal het doel van de start- en eindkaart niet zo effectief zijn dan wanneer de spelers elkaar niet kennen. 

· Het spel wordt bij voorkeur begeleid door een spelleider

Bij voorkeur is het spel gemaakt voor iedereen die te maken heeft met werkzoekenden. Hierbij zou je dus kunnen denken aan re-integratieconsulenten en loopbaanadviseurs. Deze professionals kunnen het spel inzetten bij werkzoekenden om er uiteindelijk samen voor te zorgen dat de werkzoekende inzicht krijgt in de manier waarop de eerste indruk tot stand komt en hoe hij zelf een eerste indruk bij een sollicitatiegesprek achterlaat. 

Het spel zou ook in een andere setting kunnen worden gespeeld, door bijvoorbeeld familie, vrienden en kennissen. Het is namelijk nooit verkeerd om bezig te zijn met het belang van het achterlaten van een goede eerste indruk. Het spel is wel met name gericht op solliciteren,  maar mensen kunnen door middel van dit spel altijd bij zichzelf nagaan hoe zij zich gedragen tijdens een eerste ontmoeting met de toekomstige werkgever. 

Toch ben ik ervan overtuigd dat het spel onder begeleiding van een professional het meeste effect zal hebben, omdat deze het denkproces van de spelers een bepaalde richting in kan sturen als dat nodig is. Spelers worden dan op ideeën gebracht waar ze zelf misschien niet eerder aan hebben gedacht. 

3.5 Thema’s
Het spel bevat een drietal thema’s, namelijk: uiterlijke verzorging, lichaamstaal en zelfkennis. Deze thema’s zijn gebaseerd op de drie factoren die van invloed zijn op het tot stand komen van de eerste indruk (zie hoofdstuk 4). 

1. Uiterlijke verzorging

Het thema uiterlijke verzorging gaat in op het belang van een goede en juiste verzorging. Gezicht, kleding en haardracht zijn de onderwerpen die binnen dit thema zullen worden behandeld. Het doel van dit thema is om spelers na te laten denken over de manier waarop ze zich aan de werkgever zouden moeten presenteren als het gaat om uiterlijke verzorging. Spelers gaan met elkaar in gesprek over wat ze beter wel kunnen doen met betrekking tot hun uiterlijke verzorging en wat ze beter kunnen laten of verminderen. 

Uiterlijke verzorging bestaat uit een aantal aspecten. Sommige van deze aspecten zijn makkelijker te beïnvloeden dan de andere. Met kleding kan een sollicitant makkelijk variëren, terwijl dit met lichaamsbouw natuurlijk (bijna) niet mogelijk is. Daarom zal lichaamsbouw ook niet direct aan de orde komen.
2. Lichaamstaal

Lichaamshouding, gezichtsuitdrukkingen, stemklank en gebaren zijn aspecten die heel veel over iemand kunnen zeggen, zonder dat die persoon iets gezegd heeft. Met het lichaam zegt iemand dan ook veel meer dan hij zelf in de gaten heeft. Zowel het uitzenden van non-verbale signalen als het ontvangen van deze signalen spelen zich grotendeels in het onbewuste af. Naar mijn mening is het daarom ook zeer belangrijk om de spelers door middel van vragen en opdrachten zich bewust worden van het onbewuste. Hiermee bedoel ik te zeggen dat iets wat normaal niet direct zichtbaar is, zichtbaar wordt gemaakt met als doel de spelers te laten zien dat ze rekening moeten houden met het feit dat ze, zonder het te weten, veel meer zeggen dan ze denken. 
3. Zelfkennis

Lichaamstaal en uiterlijke verzorging zijn twee belangrijke aspecten bij de totstandkoming van de eerste indruk. Omdat het spel zich richt op het achterlaten van een eerste indruk tijdens een sollicitatiegesprek, vind ik het belangrijk om voor  de volledigheid het thema zelfkennis toe te voegen als factor bij de totstandkoming van de eerste indruk. Zonder voldoende zelfkennis weet je namelijk niet wat je sterke punten, je zwakke punten en je drijfveren zijn. En deze aspecten worden in ieder sollicitatiegesprek behandeld door de standaard sollicitatievragen te stellen: “Waar ben je goed in? wat zijn je mindere eigenschappen? wat zou je nog willen ontwikkelen? Waar zie jij jezelf over 5 jaar? etc”. 

Sommige beoordelaars zijn zich bewust van hun valkuilen en weten dat ze er in het begin volledig naast kunnen zitten. Als de sollicitant een eerlijke kans krijgt om zichzelf te presenteren, is het belangrijk dat hij weet hoe hij dat moet doen. 
3.6 Categorieën
Wanneer ik denk aan een spel, komen woorden als gezelligheid, lachen, kletsen en discussies over pittige vragen bij mij naar boven. Een spel is naar mijn mening dus speels en interactief. Om op een speelse en interactieve manier bezig te zijn met de eerste indruk, heb ik ervoor gekozen om het Eerste indrukspel onder te verdelen in vier categorieën: Actievragen, Kennisvragen, Uitbeelden en Oordeel zelf. Het spel begint met een startkaart en eindigt met een eindkaart.

Door de opdrachten en vragen die gericht zijn op de drie genoemde thema’s in te delen in categorieën, is het spel naar mijn mening minder saai en eentonig. Daarnaast zijn de categorieën gekozen om op die manier het spel in verband te brengen met de logische niveaus van Bateson (zie hoofdstuk 4). Door middel van deze niveaus kan gedrag namelijk worden geanalyseerd en kan door de spelleider gekeken worden op welk(e) niveau(s) de speler nog aan zijn eerste indruk moet werken. Is dit op het niveau van omgeving, gedrag of toch dat van vaardigheden? Of ligt dit toch nog dieper, zoals in de overtuigingen of de identiteit?

De opdrachten zijn zo eenvoudig mogelijk omschreven, maar mocht het niet helemaal duidelijk zijn voor de speler die aan de beurt is, is het de taak aan de spelleider om de vraag te verduidelijken, zodat de speler kan doen wat hem gevraagd wordt.
Categorie 1: Actievragen
Deze vragen zijn gericht op de thema’s uiterlijke verzorging en zelfpresentatie. De actievragen starten met “Stel je voor dat…”. Door middel van deze categorie leven de spelers zich in verschillende sollicitatiesituaties in en geven zij aan hoe zij in deze situaties handelen en wat hun reactie is. Deze situaties zijn allemaal gericht op situaties waarin de eerste indruk van de beoordelaar wordt gevormd, bevestigd, of bijgesteld. Doordat de spelers mogen reageren op het antwoord van de speler die aan de beurt is, wordt er feedback gegeven en andere spelers vertellen ook hoe zij het aan zouden pakken. Hierdoor wordt erachter gekomen welke eerste indruk de spelers achterlaten. Hoewel de eerste indruk voor een groot deel wordt gevormd door non-verbaal gedrag en uiterlijke verzorging, vind ik het voor de volledigheid van het spel belangrijk dat taal, vaardigheden en sociale intelligentie ook worden meegenomen. De actievragen zijn vragen waar de spelers soms even over na moeten denken, maar om de spontaniteit niet uit het spel te halen, moeten deze vragen binnen maximaal 1 minuut worden gegeven, tenzij anders aangegeven. De vragen of situaties worden zo specifiek mogelijk gesteld of omschreven, waardoor de spelers zich goed in kunnen leven.

Doel categorie:

· Spelers in laten leven in (ervaren) situaties met betrekking tot het geven van een goede indruk.

· Spelers laten reageren op sollicitatiesituaties die voorkomen of die (onverwacht) voor zouden kunnen vallen  om er op die manier achter te komen welke (positieve/negatieve) indruk zij op dat moment achterlaten.

· Input geven voor het persoonlijke plan van aanpak dat door de spelleider 

(coach / begeleider) samen met de speler wordt opgesteld. 

Categorie 2: kennisvragen

De kennisvragen kunnen op ieder thema worden toegepast. Over zowel uiterlijke verzorging als houding als zelfpresentatie zijn kennisvragen te bedenken. Door het gebruik van dit soort vragen worden de spelers getoetst op hun kennis met betrekking tot de drie thema’s. Ik kies er bewust voor om geen meerkeuzevragen te stellen, omdat de spelers dan naar een antwoord kunnen worden gestuurd en dus op een beperkte manier antwoord geven op de vraag. Ik vind het belangrijk dat ze de mogelijkheid krijgen om te zeggen wat in ze op komt. Op die manier blijft het spel levendig (omdat reacties van medespelers toegestaan zijn) en bij sommige vragen zijn er meerdere antwoorden mogelijk. 

Doel categorie:

· Kennis van spelers met betrekking tot de eerste indruk toetsen.
· Kennis van spelers met betrekking tot de eerste indruk vergroten door de juiste antwoorden te geven, wanneer deze niet naar voren komt.
· Input geven voor het persoonlijke plan van aanpak dat door de spelleider 

(coach / begeleider) samen met de speler wordt opgesteld.
Categorie 3: uitbeelden

Met uitbeelden wordt het schetsen van een situatie bedoeld waarbij niet gesproken mag worden. De spelers moeten hierbij dus door middel van gebaren, gezichtsuitdrukkingen en lichaamshouding een situatie uitbeelden voor de andere spelers van de groep. Deze spelers moeten raden in wat voor situatie de persoon zich bevindt of welke emotie hij heeft. Een speler kan bijvoorbeeld worden gevraagd om een verlegen sollicitant te spelen. De speler moet zich dan bedenken hoe iemand zich gedraagt wanneer die verlegen is. Wanneer hij dit uitbeeldt, kan het zo zijn dat de medespelers direct zien dat het om de emotie ‘verlegen’ gaat, maar het kan ook zijn dat de meningen verschillen. Er ontstaat dan een discussie over lichaamstaal, gebaren en gezichtsuitdrukkingen die bij bepaalde emoties horen, waardoor er bewust wordt ingegaan op lichaamstaal / non-verbaal gedrag. En dit is één van de factoren die een rol spelen bij de totstandkoming van de eerste indruk.

Verder geeft deze categorie de spelleider inzicht in karaktereigenschappen van de spelers. De ene speler staat namelijk minder graag in de belangstelling dan de andere. Het kan zijn dat de eerste speler de gevraagde emotie minder uitbundig speelt dan de tweede speler. Voor het spel is dit geen probleem, want dit soort situaties leveren juist weer gespreksstof op. Bovendien sluit ik niet uit dat in dit soort gesprekken de indruk die iemand bij de andere medespelers achterlaat wordt besproken. En dat is één van de doelen van het spel. 

Opmerking: Het spel is zowel voor autochtone als allochtone werkzoekenden ontwikkeld. Uit mijn eigen ervaring met het werken met allochtone vrouwen heb ik opgemerkt dat een aantal van hen niet graag in de belangstelling staat. Ik kan me daarom dus voorstellen dat de categorie uitbeelden voor hen te spannend is. Daarom mogen de spelers (zowel autochtoon als allochtoon), die echt veel moeite hebben met het feit dat ze een kort toneelstukje op moeten voeren, hun houding en/of gevoel ook beschrijven. Zolang het doel maar bereikt wordt. Dit is echter wel een grote uitzondering. 

Doel categorie:

· Het onbewuste bewust maken waardoor de spelers erachter komen dat lichaamstaal een belangrijke invloed heeft op de eerste indruk van de ander; 

· Inzicht geven in één (of meerdere) karaktereigenschap(pen) van de spelers.

· Input geven voor het persoonlijke plan van aanpak dat door de spelleider 

(coach / begeleider) samen met de speler wordt opgesteld.

Categorie 4: Oordeel zelf

In deze categorie komen de thema’s uiterlijke verzorging en houding aan bod. Deze categorie bestaat uit een aantal foto’s waarop de sollicitant er op een bepaalde manier uitziet of een bepaalde houding aanneemt. Aan de spelers wordt gevraagd om de foto zelf te beoordelen. De categorie heet ‘oordeel zelf’ en niet goed of fout, omdat bij de tweede titel morele vragen een rol kunnen gaan spelen waardoor er van de rode draad van het spel wordt afgeweken. 

De foto’s spreken goed tot de verbeelding en roepen snelle reacties op. Door het gebruik van foto’s worden de deelnemers ten eerste geconfronteerd met het feit dat ze zelf ook snel een mening over iemand / een situatie hebben gevormd. Het kan zijn dat dit niet bewust naar boven komt en om die reden is de aanwezigheid van een professional zeer waardevol. Hij kan namelijk benoemen wat hij ziet gebeuren en dit kan een confronterende werking hebben op de spelers.

Aan de hand van hun kennis en visie is het de bedoeling dat de spelers de foto’s beoordelen. De speler die aan de beurt is geeft eerst zijn mening over de foto die hij voor zich heeft en daarna mogen de andere spelers aangeven of ze het ermee eens of oneens zijn. Hierdoor gaan de spelers weer met elkaar in gesprek over de Do’s en Dont’s bij (de voorbereiding op) een sollicitatiegesprek.

Aan de hand van deze categorie krijgt de spelleider een indruk van de kennis van de spelers op het gebied van uiterlijke verzorging en lichaamstaal. Dit kan worden meegenomen in het persoonlijke plan van aanpak dat samen met ieder individu wordt opgesteld om uiteindelijk de juiste indruk achter te laten. Bij de ene speler zullen dit wat meer aandachtspunten zijn als bij de ander. 

Doel categorie:

· Spelers duidelijk maken dat kleding en lichaamstaal belangrijke factoren zijn bij de totstandkoming van de eerste indruk.

· Spelers inzicht geven in de manier waarop ze de eerste indruk van de beoordelaar positief of negatief kunnen beïnvloeden. 

· Spelers erop attent maken dat zij zelf ook snel een eerste indruk hebben.

· Input geven voor het persoonlijke plan van aanpak dat door de spelleider 

(coach / begeleider) samen met de speler wordt opgesteld.
Startkaart en eindkaart

Eén van de doelen van het Eerste indrukspel is de speler in te laten zien welke eerste indruk hij achterlaat. Daarom heb ik naast de vier categorieën ervoor gekozen om een start- en eindkaart toe te voegen aan het spel. Juist dit onderdeel heeft het meeste effect wanneer de spelers elkaar nog niet eerder hebben gezien. Door middel van de startvraag wordt de spelers namelijk gevraagd om per speler 5 eigenschappen te noteren waar ze aan moeten denken wanneer ze die speler zien. Deze ‘eerste indrukken’ moeten per speler op een ander briefje worden geschreven, zodat iedere speler aan het eind van het spel alle briefjes die over hem gaan in ontvangst kan nemen. Op die manier krijgt hij een beeld van de eerste indruk die hij achterlaat.

Aan het eind van het spel wordt de spelers gevraagd of hun eerste indruk juist was, en of ze hun eerste indruk willen bijstellen. Iedere speler schrijft zijn ‘tweede indruk’ weer op een apart briefje, zodat ook deze briefjes per speler kunnen worden verzameld.  
Doel startkaart 

· Spelers bewust maken dat zij zelf snel een eerste indruk vormen van een ander.

· Spelers laten ervaren welke eerste indruk zij op anderen achterlaten.

· Input geven voor het persoonlijke plan van aanpak dat door de spelleider 

(coach / begeleider) samen met de speler wordt opgesteld. 

Doel eindkaart:

· Spelers bewust laten worden van het feit dat de eerste indruk niet altijd de juiste is.

· Spelers attent maken dat ze in het begin van een ontmoeting soms anders beoordeeld kunnen worden.

· Input geven voor het persoonlijke plan van aanpak dat door de spelleider 

(coach / begeleider) samen met de speler wordt opgesteld.  
3.7 Spelkaarten
Aantal kaarten

Het Eerste indrukspel bestaat uit 57 kaarten. Een startkaart (1), een eindkaart (1) en 55 vragen en opdrachten rondom de thema’s uiterlijke verzorging, lichaamstaal en zelfkennis.

Ik had voor mezelf allereerst het doel gesteld om per thema en categorie 10 vragen/opdrachten te ontwikkelen, zodat ik 120 vragen/opdrachten in totaal zou hebben. Al gauw kwam ik erachter dat niet alle thema’s aan iedere categorie te matchen waren en daarom heb ik het begindoel uit mijn hoofd gezet en ben ik vragen/opdrachten gaan ontwikkelen om er vervolgens een structuur aan te geven.  

In onderstaande tabel wordt overzichtelijk het aantal vragen en opdrachten, zowel per thema als per categorie weergegeven. De startkaart en de eindkaart worden niet in deze tabel vermeld.
	
	Uiterlijke verzorging
	Lichaamstaal
	Zelfkennis

	Uitbeelden
	X
	10
	X

	Goed of Fout foto’s
	10
	10
	X

	Kennisvragen
	5
	5
	5

	Actievragen
	X
	X
	10


X = geen vragen/opdrachten
Zoals in de tabel is weergegeven zijn er per thema 15 tot 25 vragen en opdrachten opgesteld. De reden dat niet ieder thema evenveel vragen heeft is allereerst dat niet iedere categorie aansluit op alle thema’s. Wel heb ik ervoor gezorgd dat er op ieder thema minstens twee categorieën aansluiten. Daarnaast blijkt uit de theorie dat lichaamstaal de belangrijkste factor is bij de totstandkoming van de eerste indruk en daarom heeft dit thema ook het meest aantal vragen/opdrachten. 

Uiterlijke verzorging en zelfkennis zijn niet uit te beelden, terwijl lichaamstaal in deze categorie volledig tot zijn recht komt door het onbewuste via deze manier bewust te maken. 

Van zelfkennis kunnen moeilijk foto’s worden gemaakt, terwijl foto’s een hele goede manier zijn om de thema’s uiterlijke verzorging en lichaamstaal boven tafel te krijgen. 

Voor ieder thema zijn kennisvragen te bedenken, dus vandaar dat er voor elk thema kennisvragen zijn bedacht. Wel heb ik deze vragen beperkt tot vijf per categorie, omdat er anders meer dan 15 kennisvragen in het gehele spel zitten en dat vind ik teveel. Ik moet namelijk rekening houden met iedere werkzoekende en ik heb uit ervaring opgemerkt dat laaggeschoolden theoretische vragen vaak lastig en oninteressant vinden. 
Bij de actievragen heb ik mezelf tot het thema zelfkennis beperkt omdat deze nog het minst vertegenwoordigd was en de actievragen prima aansluiten bij het thema, maar ik sluit niet uit dat thema’s als uiterlijke verzorging en lichaamstaal de revue passeren bij deze vragen. 
Vormgeving

De kaarten hebben allemaal dezelfde voorkant, zodat het voor de spelers een verrassing blijft wat de volgende opdracht is. Deze staat namelijk op de achterkant beschreven en de kaartjes liggen op een stapel in het middel van de tafel. Bovendien worden de spelers op deze manier niet afgeleid van de opdracht die ze op dat moment aan het doen zijn. Als iedere categorie namelijk zijn eigen kleur had en uitbeelden zou oranje zijn, dan kan het zijn dat de speler die aan de beurt is niet meer goed meedoet met de huidige opdracht, maar al teveel bezig is met het idee dat hij zo moet uitbeelden.  

Op de achterkant staat de opdracht of de vraag die de speler uit moet voeren of beantwoorden. Aan de rechterkant van het kaartje staat de categorie aangegeven en deze wordt nog eens verduidelijkt door middel van een symbool die onderaan is toegevoegd. 

De kaarten zijn per categorie genummerd, zodat ten eerste de antwoorden op de kennisvragen snel terug te vinden zijn. Een andere reden om de kaarten te nummeren is dat de spelleider er dan gemakkelijk voor kan kiezen om een bepaalde categorie uit het spel te selecteren om deze juist wel te doen of juist ‘ buiten spel’  te laten. Als het de spelleider bij een bepaalde groep spelers alleen gaat om oordelen op uiterlijk/houding, selecteert de spelleider de categorie ‘oordeel zelf’ uit het spel. 

3.8 Symboliek
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	Het symbool van het spel bestaat uit een contour van het gezicht van een man en een contour van het gezicht van een vrouw. Zowel mannen als vrouwen vormen zich snel een eerste indruk en het spel kan dan ook door beide geslachten worden gespeeld. Door zowel een man als een vrouw af te beelden, word discussie hierover vermeden. In overleg met de vormgeefster van het spel heb ik er bewust voor gekozen om geen gezichten af te beelden. Ik hou persoonlijk meer van abstracte tekeningen, zodat niet alles al is ingevuld. Je kunt er je eigen fantasie op los laten en door alleen de contouren af te beelden, mogen de gebruikers en de spelers van het spel de gezichten er zelf bij bedenken en hun eigen eerste indruk eraan koppelen.
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	De actievragen worden door middel van een denkwolkje aangegeven. De actievragen vragen van de speler om zich te verplaatsen in een situatie en als het goed is, zien de spelers de situatie dan ook daadwerkelijk voor zich. Ze denken dus na over zaken als de omgeving, het gedrag van zichzelf, het gedrag van de andere persoon in de desbetreffende situatie. 
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	De kennisvragen worden door middel van een hoofd met hersenen aangegeven. Bij het beantwoorden van de kennisvragen moeten de spelers namelijk hun hersenen laten kraken en er wordt een beroep gedaan op hun kennis met betrekking tot een aantal thema’s die een rol spelen bij de totstandkoming van de eerste indruk.    
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	De categorie uitbeelden wordt aangegeven door middel van twee handjes. Deze categorie wordt in meerdere spellen op deze manier aangegeven en ik vind het een duidelijk plaatje om duidelijk te maken dat je iets met gebaren en je houding moet doen zonder dat je erbij mag praten.
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	De categorie oordeel zelf wordt door middel van twee tekens aangegeven namelijk een krul en een kruis. Deze staan voor goed en fout. Door deze tekens weten de spelers waar ze op moeten letten. Ik heb er bewust voor gekozen om de categorie zelf niet goed of fout te noemen, omdat dit morele vragen op kan roepen. Wat is goed en wat is fout? Om de spelers wel te sturen, heb ik er wel voor gekozen om deze vraag in de tekens terug te laten komen.


3.9 Spelwijzer

Het eerste indrukspel bevat naast de speelkaarten ook een spelwijzer (bijlage 1: De spelwijzer) De spelwijzer is een boekje dat bedoeld is om de spelers (en de spelleider) op de hoogte te brengen van het doel van het spel, hoe het spel is opgebouwd en hoe het moet worden gespeeld.

De volgende onderdelen komen in de spelwijzer naar voren:

Het doel en de doelgroep

Voor de spelers (en de spelleider) is het natuurlijk fijn om te weten waarom het spel wordt gespeeld.
De inhoud

In dit onderdeel wordt uitgelegd uit welke ‘fysieke onderdelen’ het spel bestaat. Hiermee worden de onderdelen bedoeld die zichtbaar aanwezig zijn. Door de inhoud van het spel te vermelden kunne zowel de spelers als de spelleider controleren of het spel (nog) compleet is.

Thema’s en categorieën

Door kort iets te vertellen over de onderwerpen die aan bod komen, weten de spelers (en de spelleider) een klein beetje wat er van hen wordt verwacht omdat per categorie toegelicht wordt wat precies de bedoeling is. Daarnaast worden in dit onderdeel de symbolen en de cijfers die op de kaartjes staan afgebeeld gekoppeld aan de categorieën, zodat de spelers weten waar de verschillende symbolen en de cijfers voor staan. 
Randvoorwaarden

In de randvoorwaarden wordt opgenomen waaraan het spelen van het spel dient te voldoen. Het aantal spelers, de duur van het spel en de vraag of de spelers elkaar moeten kennen worden in dit onderdeel behandeld. 
Werkwijze

De werkwijze beschrijft hoe het spel gespeeld dient te worden. Bij het lezen van de werkwijze hebben de spelers (en de spelleider) direct een idee hoe het spelen van het spel er ongeveer uit ziet. De werkwijze is te vergelijken met de term ‘spelregels’. Ik heb er bewust voor gekozen om de term spelregels niet te gebruiken, omdat ik dit woord streng vind klinken en naar mijn mening kun je niet vals spelen tijdens dit spel, omdat er in dit spel niet kan worden gewonnen. De term ‘werkwijze’ sluit daarom meer aan bij het spel.
De start en het einde van het spel

Wanneer mensen een spel spelen, willen ze weten waarvoor ze het doen. In dit onderdeel wordt uitgelegd dat de spelers niet kunnen winnen, maar dat ze op het gebied van de eerste indruk bezig zijn en dat ze ergens naar toe werken. Ik vertel niet precies hoe het afloopt, omdat de spelers dan niet spontaan op de startopdracht en de eindopdracht reageren.
De taken van de spelleider

Om de spelers inzicht te geven in de rol die de spelleider heeft bij het eerste indrukspel, worden zijn taken kort genoemd. Ook voor de spelleider kan het handig zijn dat zijn taken nog eens kort worden vermeld. Als hij het spel wat langer geleden voor het laatst heeft ingezet, kan dit onderdeel (naast de handleiding) voor hem als een opfrisser dienen. 

De antwoorden op de kennisvragen

Omdat ik niet wil dat een kennisvraag voor de spelers onbeantwoord blijft, worden in de spelwijzer mogelijke antwoorden opgenomen. Bij de meeste vragen is er geen sprake van één juist antwoord. Daarom wordt er in dit onderdeel (bijna altijd) gesproken van ‘mogelijk antwoorden’. De antwoorden zullen op de kop in de spelwijzer worden opgenomen, zodat de spelers niet direct het antwoord kunnen lezen als ze de spelwijzer aan het bestuderen zijn. Om nog beter te voorkomen dat de antwoorden niet worden gelezen, zullen de antwoorden zonder de vraag in de spelwijzer worden opgenomen. Aan de hand van het kaartnummer kunnen de spelers het juiste antwoord bij de juiste vraag zoeken.

Ik heb er bewust voor gekozen om de (mogelijke) antwoorden van de andere categorieën niet op te nemen in de spelwijzer. Dit omdat ik eerder heb aangegeven dat het spel bij voorkeur onder begeleiding van een professional wordt gespeeld. Bij de andere categorieën kan de spelleider feedback geven op de beantwoorde vraag of de uitgevoerde opdracht: Heeft de speler de juiste keuzes gemaakt, heeft hij ook nagedacht over andere mogelijke oplossingen en wat zou beter kunnen? 
3.10 Handleiding spelleider
De spelers kunnen de spelwijzer doorlezen om te kijken wat er van hen wordt verwacht. De spelleider kan deze spelwijzer ook doorlezen, maar naar mijn mening moet de spelleider over meer toevoegende informatie beschikken. Daarom heb ik ervoor gekozen om ook een handleiding voor de spelleider te ontwikkelen (zie bijlage 2: Handleiding spelleider).
In de handleiding van de spelleider worden de volgende onderdelen behandeld:

Toelichting op het spel

In dit onderdeel wordt allereerst aan de spelleider uitgelegd wat het doel van het spel is. In dit doel wordt gesproken van een persoonlijk plan van aanpak en daarom wordt hier in de handleiding ook een korte toelichting over gegeven. Hierbij wordt verwezen naar de theorie die in een later hoofdstuk terugkomen. Verder wordt in de handleiding opgenomen uit welke thema’s en categorieën het spel bestaat. Zowel de thema’s als de categorieën worden hierbij kort toegelicht en bij iedere categorie wordt het doel omschreven, zodat de spelleider tijdens het spel het doel kan blijven bewaken. Aan iedere beschrijving van de categorie wordt een tip voor de spelleider toegevoegd, waardoor de uitwerking van de vraag of opdracht meer diepgang krijgt. Per categorie worden de kaartnummers vermeld, zodat de spelleider een selectie kan maken van categorieën wanneer bepaalde omstandigheden daarom vragen (bijvoorbeeld verschil in doelgroep). 
Hoe wordt het spel gespeeld?

In het volgende hoofdstuk van de handleiding wordt uitgelegd hoe het spel gespeeld dient te worden en worden er algemene tips voor de spelleider beschreven. De tips zorgen mede voor de bewaking van de verschillende doelen die er kunnen worden behaald bij het inzetten van het eerste indrukspel. 
Theorie over de eerste indruk

Wanneer de spelleider het spel inzet, is het natuurlijk wel goed om wat achtergrondinformatie over de eerste indruk te hebben gelezen. Op die manier kan de spelleider de spelers en het proces intensief begeleiden. In de theorie wordt o.a. de definitie van de eerste indruk behandeld en welke factoren een rol spelen bij de totstandkoming van deze eerste indruk. Bovendien worden de valkuilen bij het beoordelen omschreven, zodat de spelleider gedurende het spel de spelers feedback kan geven op hun manier van beoordelen (waarbij een koppeling wordt gemaakt naar de praktijk). 
Overzicht van de vragen en de opdrachten

Tot slot wordt er een overzicht van de vragen en de opdrachten toegevoegd, zodat de spelleider in één oogopslag kan zien wat voor soort vragen en opdrachten in het spel behandeld zullen gaan worden. Door deze vragen en opdrachten in de handleiding te voegen, is het voor de spelleider niet direct noodzakelijk om alle spelkaarten door te spitten. 
4. Theoretisch kader
Voordat ik begon met het ontwikkelen van het Eerste indrukspel, heb ik mezelf verdiept in achtergrondinformatie over de eerste indruk. Welke factoren spelen nu eigenlijk een rol bij de totstandkoming van de eerste indruk? Hoe zit het met oordeelsvorming en is er een gedragsmodel te koppelen aan het achterlaten een eerste indruk? De antwoorden op deze vragen komen in dit hoofdstuk naar voren. 
4.1 De eerste indruk

Definitie eerste indruk

De eerste indruk wordt in het woordenboek omschreven als de manier waarop je over iets of iemand denkt wanneer je er nog niet veel over weet
. Deze kan dan ook heel snel tot stand komen. Bij het zien van een foto of een kort filmpje van een persoon heb je al een bepaald idee over hoe diegene zou kunnen zijn. Juist om die reden is het van groot belang dat je tijdens een sollicitatiegesprek in de eerste minuut een goede indruk achterlaat. In deze minuut ontwikkelt de werkgever een bepaald beeld over jou en deze kan bepalend zijn voor de rest van het gesprek. 

Hoewel de eerste indruk in de theorie staat omschreven als een indruk die heel snel wordt gevormd, heb ik de eerste indruk voor mijn Eerste indrukspel wat breder getrokken. Het spel richt zich namelijk op de eerste indruk bij het sollicitatiegesprek en het doel van dat gesprek is om erachter te komen hoe de sollicitant met die interessante brief en het juiste CV in elkaar zit. De allereerste indruk was goed, want anders zat de sollicitant niet op de stoel bij de werkgever. Nu is de werkgever benieuwd naar wie die sollicitant is en of hij overkomt als iemand die past binnen het team en de functie. Ik ben het mee eens met het feit dat uiterlijk en houding soms doorslaggevend kunnen zijn, maar ik ben ervan overtuigd dat er ook met elkaar in gesprek gegaan moet worden om te bepalen of iemand ook binnen het team en de functie past. Waarom duurt een sollicitatiegesprek anders minimaal een half uur? In sommige gevallen zal het puur uit beleefdheid worden gedaan of wil de werkgever bevestiging van zijn positieve/negatieve eerste indruk. Toch ben ik van mening dat het ook zo kan zijn dat het beeld vanaf het begin nog niet vastligt en dat het gesprek juist datgene oplevert wat de werkgever wil weten. Wanneer er sprake is van de laatstgenoemde situatie, dan moeten de werkgever en de sollicitant met elkaar in gesprek en zal hetgeen wat daaruit komt, de eerste indruk mede beïnvloeden.
In onderstaande figuur staat schematisch weergegeven hoe ik op mijn eigen manier de eerste indruk benader, waarbij ik geïnspireerd ben door Roos vonk, hoogleraar sociale psychologie aan de Universiteit van Nijmegen en schrijfster van het boek ‘De eerste indruk’.  
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Figuur 1
De eerste milliseconde

Bij het zien van een persoon besluit je al of je diegene mag of niet. Dit is een voorbeeld van een sublimale waarmneming, een korte waarneming die zich in het onbewuste afspeelt. Je merkt niet dat je al een oordeel over iemand gevormd hebt, maar toch heb je het al gedaan.  Door middel van je instinct heb je in deze fase al een keuze gemaakt of je de persoon mag ja of nee. 
De eerste 30 seconden

In de eerste dertig seconden wordt de indruk door het uiterlijk beïnvloed. Hierbij moet je denken aan het gezicht, lichaamsbouw, kleding en het kapsel van een persoon. In deze seconden hoeft de ander nog niet te bewegen om een indruk te vormen en je zou het daarom dus kunnen vergelijken met het kijken naar een foto. 

Na wat langer kijken en luisteren
Als je wat langer naar iemand kijkt, dan zie je diegene ook bewegen waardoor je indruk nog meer wordt beïnvloed. Lichaamhouding, gezichtsuitdrukkingen, stemklank en gebaren zijn aspecten die in deze fase worden ‘beoordeeld’. Dit zijn voorbeelden van non-verbaal gedrag. Non-verbaal gedrag is de manier waarop je met je lichaam (en stemklank) communiceert, ook wel lichaamstaal genoemd. 

Eerder is aangegeven dat in het Eerste indrukspel de eerste indruk wat breder wordt getrokken, omdat naar mijn mening de manier waarop je jezelf presenteert ook invloed heeft op de indruk van de werkgever. Ik ben mezelf ervan bewust dat op het moment dat iemand zijn mond opendoet, de eerste indruk van de ander al voor een groot deel is gevormd, maar voor de volledigheid van mijn instrument wil ik de factor zelfkennis meenemen. 

Factoren die een rol spelen bij de eerste indruk

Zoals in paragraaf 2.1 beschreven is, zijn er een aantal factoren te noemen die van invloed zijn op de totstandkoming van de eerste indruk, namelijk: uiterlijk, lichaamstaal en zelfkennis.

Uiterlijk
Iemand wordt als eerst op zijn uiterlijk beoordeeld. Het uiterlijk is dan ook direct zichtbaar en wordt in de eerste 30 seconden van een ontmoeting (voor een groot deel onbewust) beoordeeld. 

Het gezicht van een persoon heeft grote invloed op de eerste indruk die de ander van diegene vormt. Grote ogen worden gezien als een teken van onschuld, meegaandheid en liefheid. Samengeknepen ogen worden juist weer geassocieerd met dominantie en stoerheid. Mensen met grote ogen, een rond gezicht, dunne wenkbrauwen en een kleine neus worden vaak als zwak, lief en/of eerlijk gezien
. Iemand met dit gezicht die gaat solliciteren voor de functie van manager, kan het daarom nog lastig gaan krijgen.

Het kapsel van een persoon kan ook de manier waarop je naar iemand kijkt beïnvloeden. Denk bijvoorbeeld maar eens aan mannen met lang haar tot (minimaal op de schouders). Deze mannen zouden naar ruige muziek kunnen luisteren, festivals bezoeken en veel bier drinken. Een vrouw met een opvallend kapsel (felle kleur, anders geknipt) kan duiden op een zelfverzekerd en/of een pittig persoon. 

Lichaamsbouw heeft ook invloed op de eerste indruk. Zo zouden wat flinkere mensen als gemoedelijk en gezellig, maar ook lui worden gezien, terwijl dat natuurlijk helemaal niet zo zou hoeven zijn. Voorop staat wel dat aantrekkelijke mensen vaak een streepje voor hebben, hoe vervelend dat soms ook is.

Met kleding druk je uit tot welke groep je behoort / wil horen. Denk hierbij maar eens aan de aula op de middelbare school. Skaters, alto’s, kakkers, etc. Iedere groep heeft zijn eigen ‘kledingvoorschriften’. 

Lichaamstaal
Na wat langer kijken kan aan iemand zijn houding ook een hele hoop worden afgelezen. Zonder iets te zeggen doen we anderen een stroom van verzoeken met onze kleding, gebaren, gezichtsuitdrukking, lichaamshouding en de klank van onze stem
. Roos Vonk stelt dat zestig tot tachtig procent van de non-verbale signalen de eerste indruk van de ander bepaalt. Woorden geven inhoud aan de boodschap en lichaamstaal zegt iets over gevoel en relatie. Woorden worden versterkt met lichaamstaal en als deze twee vormen van communicatie met elkaar in strijd zijn, valt dit vaak op. Iemand kan nog zo doen alsof hij nooit liegt, maar vaak verraadt hij zichzelf door zijn eigen lichaamstaal. 

Lichaamshouding
Aan de lichaamshouding van de ander is een aantal gevoelens af te lezen. F. Oomkes en A. Garnar beschrijven in hun boek over communiceren vier gebieden waarop deze gevoelens kunnen liggen.

1. Insluiting – uitsluiting

Als je op een verjaardag bent, kun je meteen zien welke personen bij elkaar horen en wie erbuiten valt. 

2. Dominantie – onderdanigheid

Borst vooruit, de kin iets omhoog en de armen over elkaar stralen dominantie uit. Iemand laat zien dat ‘hij de baas is’ en neemt veel ruimte in om zichzelf te presenteren. Het tegenovergestelde is iemand die weinig ruimte nodig heeft om zich te bewegen en ineengedoken staat. Deze persoon maakt zich klein en richt het hoofd juist naar beneden. 

3. Genegenheid – afkeer

Vriendschappelijkheid (genegenheid) is goed te zien aan een losse, ontspannen houding en gebaren. Iemand staat naar de ander toegedraaid waardoor dit een open houding geeft. Een gesloten houding wordt gekenmerkt door gekruiste armen, over elkaar geslagen of benen. 

4. Gespannenheid - ontspannenheid

Er is sprake van ontspannenheid wanneer er geen machtsverhouding tussen twee of meerdere personen aanwezig is. Ontspannenheid wordt herkend aan afhangende schouders, bungelende armen, en open handen. De scheefheid van het lichaam geeft ook de mate van ontspannenheid aan. Opgetrokken schouders en een rechte houding verraden gespannenheid. 

Gezichtsuitdrukkingen

De uitspraak “Het was van haar gezicht af te lezen” wil zeggen dat het gezicht (vaak) vertelt hoe iemand zich voelt. Om die reden vinden sommige mensen het prettiger om face-to-face met iemand te praten, zodat men kan voorkomen dat iets anders over komt dan eigenlijk bedoeld was.
Stemklank
Naast lichaamshouding en gezichtsuitdrukking is iemands stem ook een belangrijke maatstaaf voor iemands gemoedstoestand. Ook geeft het stemgeluid richting aan de indruk die van die persoon wordt gevormd. Bij de stemklank gaat het niet zozeer over wat iemand zegt, maar om hoe iemand het zegt. Een aangenaam stemgeluid levert een positieve indruk op. Bij sommige functies weegt de stemklank erg zwaar mee in de verdere sollicitatieprocedure. Hierbij kun je bijvoorbeeld denken aan een telefoniste. Een telefoniste moet een prettige telefoonstem hebben.   
Gebaren

Lichaamstaal komt ook tot uiting in gebaren. Soms zijn deze gebaren automatisch en merk je niet dat je ze maakt. Deze gebaren dienen ter verduidelijking van hetgeen je vertelt. Ook kun je door middel van gebaren dingen accentueren. 
Zelfkennis

Christien Brinkgeve omschrijft zelfkennis als het hebben van inzicht in eigen verlangens, vermogens en beperkingen
. Naar mijn mening is zelfkennis bij het achterlaten van de juiste eerste indruk bij een sollicitatiegesprek naast uiterlijk en lichaamstaal van essentieel belang. Zonder voldoende zelfkennis weet je namelijk niet wat je sterke punten, je zwakke punten en je drijfveren zijn. En deze aspecten worden in ieder sollicitatiegesprek behandeld door de standaard sollicitatievragen te stellen: “Waar ben je goed in? wat zijn je mindere eigenschappen? wat zou je nog willen ontwikkelen? Waar zie jij jezelf over 5 jaar? etc”. 
Juist om die reden heb ik zelfkennis toegevoegd aan de factoren die een rol spelen bij de totstandkoming van de eerste indruk bij een sollicitatiegesprek. Als je beter in beeld hebt waar je goed in bent en wat je leuk vindt, kun je tijdens het sollicitatiegesprek ook beter motiveren waarom de functie juist zo goed bij jou past en waarom je vindt dat je binnen de desbetreffende organisatie thuishoort. Zonder zelfkennis zou je dit misschien ook voor elkaar krijgen, maar de kans is groot dat een getraind beoordelaar hier doorheen prikt.
Een sollicitant die twijfelt bij het beantwoorden van deze vragen, lijkt niet zeker van zijn zaak te zijn wat door de beoordelaar kan worden geïnterpreteerd als onzeker. Dit heeft een negatieve invloed op de eerste indruk die de beoordelaar van de sollicitant heeft. Wanneer de sollicitant een duidelijk antwoord geeft en door middel van zijn houding (onbewust) laat zien dat hij ook echt achter zijn eigen woorden staat, zal de indruk van de beoordelaar positief gekleurd worden. 

Oordeelsvorming

De totstandkoming van de eerste indruk vindt niet alleen plaats door middel van eigenschappen en gedrag van de sollicitant, maar ook via oordeelsvorming van de beoordelaar. De beoordelaar neemt namelijk iets (uiterlijk, lichaamstaal, uitspraken) van de sollicitant waar en interpreteert deze aan de hand van zijn eigen referentiekader. Dan vormt de beoordelaar een oordeel waarop hij vervolgens actie onderneemt. Dit is grotendeels een onbewust proces. 

De sollicitant zendt door middel van de factoren uit paragraaf 2.2.2 zowel bewust als onbewust een aantal boodschappen naar de beoordelaar. De beoordelaar interpreteert deze boodschappen op zijn manier en komt dan tot een oordeel. Dit oordeel is gebaseerd op feitelijke gedragingen, uitingen en reacties. Het proces dat zich tussen de sollicitant en de beoordelaar afspeelt, is een voorbeeld van een communicatieproces waarbij er voortdurend sprake is van een wisselwerking tussen de zender en de ontvanger.  

Er wordt bij het beoordelen van een sollicitant beroep gedaan op de mensenkennis en de beoordelingsvaardigheden van de beoordelaar. Niemand kan geheel objectief oordelen en aan ieder oordeel zijn subjectieve aspecten gebonden.

Valkuilen bij beoordelen
Mensen denken snel in de gaten te hebben hoe iemand in elkaar zit, terwijl achteraf vaak toegegeven moet worden dat ze er (deels) naast zaten. Henk-Jan Guchelaar noemt in zijn boek een negental valkuilen, maar niet iedere valkuil is even relevant voor de context van dit vakmanschap en sommige valkuilen kunnen samengepakt worden. 
Te snel oordeel
Een grote valkuil die een beoordelaar bij het beoordelen van een sollicitant kan hebben is te snel een oordeel klaar hebben. Hierbij gaat het om een interpretatie van iets dat (misschien) niet matcht met de werkelijkheid. Een sollicitant met een slappe handdruk zou onzeker zijn en nagelbijters zijn zenuwachtige mensen. Henk-Jan Guchelaar omschrijft deze veronderstellingen als bijna clichématig en ze worden onafhankelijk van de persoon en de situatie gezien. 

Stereotypering

De veronderstellingen uit paragraaf 3.2.1 worden ook wel stereotyperingen genoemd. Stereotyperen wordt ook wel ‘ het in hokjes plaatsen’ genoemd en dit beïnvloedt zeker een eerste indruk. Als je als recruiter eenmaal denkt dat iedere allochtoon lui is en niet wil werken, zul je minder snel geneigd zijn de allochtoon die voor je zit aan te nemen. Al doet deze allochtoon nog zo zijn best. Wanneer iemand eenmaal een negatieve gedachte over een bepaalde groep mensen heeft, wordt het lastig om buiten de kaders van die groep te denken en iemand een eerlijke kans te geven. 

Bij stereotypering wordt er veel meer gelet op de overeenkomsten en minder op de verschillen tussen personen die op elkaar zouden lijken. Hierdoor ontstaan de ‘hokjes’ waarin mensen worden onderverdeeld. Als er beter naar de verschillen gekeken zou worden, dan zou het categoriseren een stuk lastiger zijn en worden mensen als een uniek individu beschouwd. 

Het Halo- en Horn effect
Op grond van de eerste indruk, is het als beoordelaar een valkuil om andere eigenschappen van de sollicitant in te vullen. Komt de sollicitant over als een vriendelijk en spontaan persoon, dan zal deze ook vast zeer ambitieus en geordend te werk gaan. Het halo-effect betekent dus dat wanneer er een kwaliteit aanwezig is bij de kandidaat er automatisch meerdere kwaliteiten toegekend worden aan deze kandidaat, terwijl deze in feite nergens op zijn gebaseerd. Bij het Horn-effect worden er juist meer negatieve eigenschappen toegekend aan een kandidaat bij aanwezigheid van één mindere kant. 
Vergelijken met zichzelf

Bij deze valkuil vergelijkt de beoordelaar de kandidaat met zichzelf. Een kandidaat die ongeveer op dezelfde golflengte zit als zijn beoordelaar wordt eerder positief beoordeeld dan wanneer dit niet het geval is. Dit vloeit vooral voort uit het feit dat het nu eenmaal fijn is om met iemand ‘van hetzelfde niveau’ te communiceren. De eigenschappen die de beoordelaar zelf minder bezit, worden bij deze vergelijking als minder belangrijk beschouwd.

4.2 De logische niveaus 
De eerste indruk is een vorm van gedrag en daarom is het voor het doel van het instrument naast de totstandkoming van de eerste indruk ook interessant om in te gaan op bewustwording van gedrag. Gedragswetenschapper Bateson gaat ervan uit dat mensen gedrag laten zien dat past in de omgeving waarin zij zich bevinden
. Behalve de omgeving spelen ook innerlijke factoren een rol bij gedrag.
Analyse van gedrag

Gedrag is datgene wat een persoon laat zien. Om het gedrag te analyseren, verdeelt Bateson  het gedrag in vijf verschillende niveaus, namelijk: omgeving, gedrag, vaardigheid, overtuiging en identiteit. 
De logische niveaus worden door Paul Huguenin als volgt omschreven:

· Op omgevingsniveau gaat het om de manier waarop iemand reageert op zijn omgeving. Met omgeving wordt alles wat op een persoon afkomt bedoeld (andere personen, locatie, cultuur, etc).

· Op gedragsniveau gaat het om wat een persoon doet, welke acties hij onderneemt.

· Op vaardigheidsniveau gaat het om hoe iemand actie onderneemt, welk gedrag iemand kan vertonen.

· Op overtuigingsniveau gaat het om de culturele achtergrond, de persoonlijke waarden, overtuigingen en opvattingen. Het gaat erom waarom iemand zich op die manier gedraagt.

· Het identiteitsniveau gaat in op de zingeving van een persoon.

Het model gaat ervan uit dat de niveaus niet los van elkaar staan, waardoor je dus op ieder niveau tegelijkertijd leeft. De logische niveaus beïnvloeden elkaar. In de figuur op de volgende pagina is dit proces schematisch weergegeven. Hoe hoger het niveau, hoe meer invloed deze heeft op de ‘lagere’ niveaus. 

Wie ben ik?







Wat vind ik? Waarom doe ik het?




Wat kan ik? Hoe doe ik het?






Wat doe ik?







Wat komt er op mij af? Waar? Wanneer?
Figuur 2: Logische niveaus

Logische niveaus vs. Eerste indrukspel: Plan van Aanpak
Iemand heeft een bepaalde identiteit waardoor hij bepaalde overtuigingen heeft. Deze overtuigen worden zichtbaar in zijn gedrag en vaardigheden. Logisch is dan ook dat iemand met andere overtuigingen ook ander gedrag laat zien. Wanneer een persoon bijvoorbeeld een negatief beeld van zichzelf heeft en ervan overtuigd is dat hij niets goed kan doen, zal hij op een andere manier het sollicitatiegesprek in gaan dan iemand die zeer zelfverzekerd is. Deze overtuigingen worden voor beoordelaars vaak al duidelijk voordat de sollicitant zijn mond open heeft gedaan. Datgene wat de sollicitant denkt, straalt hij namelijk ook uit met zijn lichaam (lichaamstaal).

Wanneer de spelleider (begeleider/coach) het bij sommige spelers nodig vindt om nog wat meer aandacht te besteden aan het achterlaten van een eerste indruk, wordt de spelleiders geadviseerd om een plan van aanpak op te stellen. Door middel van de logische niveaus kan de spelleider al gauw achterhalen op welk(e) niveau(s),met betrekking tot het achterlaten van een eerste indruk tijdens het sollicitatiegesprek, de spelers nog wat extra aandacht verdienen. Vertoont de speler niet wenselijk gedrag doordat hij de sollicitatievaardigheden nog niet goed beheerst? Of moet er op een hoger niveau worden gekeken? 
 Bronnenlijst
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Bijlage 1

Spelwijzer Eerste indrukspel

In ons dagelijks leven zien we voortdurend andere mensen om ons heen. Lange mensen, kleine mensen, dik of dun, ze zijn er in alle soorten en maten. Zonder dat al deze mensen iets tegen ons zeggen, hebben we al een indruk van hoe deze persoon zal zijn en/of in elkaar zit. Dit noemen we de eerste indruk. Al die mensen die we tegenkomen hebben ook een eerste indruk van ons.

Het doel van het Eerste indrukspel is mensen in gesprek te laten gaan over de manier waarop je een eerste indruk achterlaat tijdens het sollicitatiegesprek. Bovendien is het de bedoeling dat de spelers erachter komen welke eerste indruk zij achterlaten en dat ze op de hoogte worden gebracht van de Do’s en Dont’s wanneer zij een goede indruk achter willen laten tijdens het sollicitatiegesprek. 

Randvoorwaarden
1. De spelers kennen elkaar bij voorkeur niet.

2. Aantal spelers: 3-8

3. 2 uur
De inhoud
· 55 kaartjes met vragen en opdrachten

· 1 startkaart

· 1 eindkaart

· Spelwijzer
Thema’s en categorieën
Het spel bestaat drie thema’s, namelijk: uiterlijke verzorging, lichaamstaal en zelfkennis. Deze thema’s zijn gebaseerd op de factoren die een rol spelen bij de totstandkoming van de eerste indruk. 

Het spel bestaat uit 57 kaartjes met daarop een opdracht of een vraag rondom de eerste indruk. De kaartjes zijn opgedeeld in vier categorieën en een start- en een eindkaart:

1. Actievragen (kaartnummer 3 t/m 12)

In deze categorie worden situaties voorgelegd die te maken hebben met solliciteren en het achterlaten van de eerste indruk. De speler die aan de beurt is, leest de vraag voor en geeft eerst zelf antwoord op de vraag. De andere spelers mogen na dat antwoord reageren. 

2. Kennisvragen (kaartnummer 13 t/m 27)
In deze categorie worden vragen gesteld over uiterlijke verzorging, lichaamstaal of zelfkennis. De speler die aan de beurt is, leest de vraag voor en geeft eerst zelf antwoord. De andere spelers mogen na dat antwoord reageren en de spelleider geeft aan welk antwoord goed is. (Bij het ontbreken van een spelleider kunnen de spelers het antwoord in de spelregels opzoeken.)
3. Uitbeelden (kaartnummer 28 t/m 37)
In deze categorie moet de speler een situatie uitbeelden. De andere spelers moeten raden wat de speler doet of hoe hij zich voelt. Wanneer het goede antwoord is gegeven, is de volgende speler aan de beurt. 
4. Oordeel zelf (kaartnummer 38 t/m 57)
In deze categorie worden verschillende foto’s laten zien. De speler die aan de beurt is moet de foto beoordelen op uiterlijk of op houding. Op het kaartje is aangegeven of de speler moet letten op het uiterlijk of op de houding. De andere spelers mogen na dat 

  antwoord reageren.     
Werkwijze

1. Zorg dat iedere speler pen en papier (meerdere vellen) voor zich heeft liggen.

2. Schud de kaartjes goed door elkaar.

3. Leg de kaartjes op één stapel met de ‘startkaart’ bovenop en de eindkaart onderop of naast de stapel kaarten.

4. Zorg dat iedere speler bij de stapel kan.

5. De spelleider pakt de startkaart en leest de opdracht voor.

6. De spelers voeren de opdracht uit.

7. De speler links van de spelleider pakt het volgende kaartje van de stapel.

8. Na het uitvoeren van de opdracht of het beantwoorden van de vraag mogen andere spelers reageren. De spelleider geeft aan wanneer het volgende kaartje gepakt mag worden.

9. Als het spel afgelopen is, pakt de spelleider de eindkaart en leest de opdracht voor. De spelers voeren de opdracht uit. 
De start en het einde van het spel

In dit spel gaat het niet om winnen of verliezen, iedereen is en blijft gelijk. Het gaat er vooral om dat je na gaat denken over het achterlaten van een eerste indruk en welke indruk je zelf achterlaat. De start (kaartnummer 1) en het einde (kaartnummer 2) van het spel zijn een verrassingselement, dus laat het over je heen komen!

De antwoorden op de kennisvragen

De antwoorden op de kennisvragen die in deze spelwijzer zijn opgenomen, zijn mogelijke antwoorden, tenzij bij het antwoord wordt gesproken over ‘ het juiste antwoord is’. 
· Uiterlijke verzorging

13.

Lichaamsverzorging, ervoor zorgen dat je er schoon en netjes uit ziet, handen wassen, tanden poetsen, regelmatig een douche nemen, etc.
14.

Respect krijgen van andere mensen, speelt mee bij het achterlaten van een goede indruk, etc.
15.

Bij goede persoonlijke hygiëne zal iemand sneller geneigd zijn een gesprek met je aan te gaan dan wanneer je er onverzorgd uit ziet.
16. 
Tatoeages en/of piercings kunnen dreigend overkomen, een gemeenschappelijk gevoel laten ontstaan, leiden de aandacht van je gesprekspartner af omdat hij meer bezig is met je lichaamsversiering dan met wat je vertelt.

17. 
Het juiste antwoord is: 38%
· Lichaamstaal

18. 
Een houding die niet uitnodigt om een gesprek te voeren of die aangeeft dat iemand zich niet op zijn gemak voelt. Voorbeelden zijn: armen gekruist over elkaar, benen over elkaar, een ineengedoken houding (sommige mensen staan altijd op een bepaalde gesloten manier, terwijl ze zich wel op hun gemak voelen).
19.
Een houding die uitnodigt om een gesprek te voeren of die aangeeft dat iemand zich op zijn gemak voelt. Voorbeelden zijn: schouders laag, gebaren bij het spreken. 

20.
Een stevige handdruk, niet te hard en niet te zacht. Een zachte handdruk kan worden geassocieerd met onzekerheid. 

21.
Het juiste antwoord is: 55%

22.

Bij het maken van oogcontact wek je de indruk dat je geïnteresseerd bent in de ander. Bij het hebben van oogcontact wekt de ander de indruk dat hij geïnteresseerd is in jou.
· Zelfkennis

23.
1. Vertel eens iets over jezelf?


2. Waar zie jij jezelf over vijf jaar?


3. Waarom wilt u juist bij dit bedrijf/deze organisatie werken?

24.
Denken, hopen.
25.
Weten hoe je zelf in elkaar zit. Hierbij spelen gedachten, gevoelens en emoties een rol. 

26.
Als je zelfkennis hebt, weet je wat je leuk en niet leuk vindt, waar je wel of niet goed in bent. Ook weet je dan waar je warm voor loopt.
27.
Een baan zoeken waarin jouw sterke punten goed naar voren komen en waarin je aan sommige zwakkere punten kunt werken door jezelf een doel te stellen.
Bijlage 2

Handleiding Eerste indrukspel

Voor de spelleider

Sarah van der Zwaluw

April 2011

Voorwoord
Voor u ligt de handleiding van het Eerste indrukspel voor professionals die het spel willen inzetten bij mensen die op zoek zijn naar (ander) werk. Het spel kan dus worden ingezet binnen bijvoorbeeld loopbaan- en re-integratietrajecten. 

Deze handleiding geeft een algemene toelichting op het eerste indrukspel, die beschreven staat in hoofdstuk 1. In hoofdstuk 2 wordt ingegaan op de manier waarop het spel gespeeld moet worden. Verder wordt in deze handleiding de theorie achter de eerste indruk kort omschreven (hoofdstuk 3) en wordt in het laatste hoofdstuk een overzicht gegeven van de vragen en opdrachten die in dit spel aan bod komen.

Zonder een aantal mensen was dit spel niet tot stand gekomen en daarom richt ik graag mijn dankwoord aan een aantal personen: 

Karlijn Perlo, die mij enorm heeft geholpen met het vormgeven en drukken van de spelkaartjes, inclusief spelregels en speeldoos. 

Martijn Teuwsen, Noud Perlo, Marlies van Welie, Daisy Willems en Kaylee Peters, die hebben geposeerd voor de categorie ‘Oordeel zelf’. 

Ik wens u heel veel plezier met het Eerste indrukspel!

Sarah van der Zwaluw

April 2011
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1. Toelichting op het spel

1.1 Toepassingsmogelijkheden van het spel

Het spel kan worden ingezet bij mensen die onder begeleiding op zoek zijn naar werk en die te maken hebben met het achterlaten van een eerste indruk bij het sollicitatiegesprek. Het spel dient gespeeld te worden door drie tot acht spelers die elkaar bij voorkeur nog niet kennen. Wanneer dit kan worden gerealiseerd zou het goed zijn wanneer het spel gespeel wordt voordat de voorstelronde heeft plaatsgevonden. Op die manier kan er ook daadwerkelijk een eerste indruk van de medespelers worden gevormd. 

Het eerste indrukspel maakt de spelers op een verfrissende manier bewust van:

· het feit dat de eerste indruk die de speler achterlaat bij de werkgever zeer belangrijk is voor het wel of niet aannemen van deze persoon; 

· het feit dat de speler zelf al heel snel een eerste indruk van iemand heeft;

· de eerste indruk die de speler zelf achter laat.

Na het spel krijgen de spelers onder begeleiding ook inzicht in:

· de Do’s en Dont’s bij het solliciteren;

· de manier waarop zij anderen feedback geven;

· de manier waarop zij feedback ontvangen.

Na het spelen van het spel heeft zowel de speler als de spelleider van het spel inzicht in welke mate de speler nog moet werken aan de eerste indruk die hij achterlaat, waardoor:

· de spelleider/begeleider samen met de werkzoekende een persoonlijk plan van aanpak kan maken met betrekking tot de eerste indruk, zodat de werkzoekende uiteindelijk weet hoe hij een goede indruk weet achter te laten.
1.2 Persoonlijk plan van aanpak

Het uitkomst van het spel heeft onder andere als doel om als input te dienen voor het persoonlijke plan van aanpak. Als spelleider zul je merken dat de ene speler beter weet hoe de eerste indruk tot stand komt en wat hij moet doen om een goede eerste indruk achter te laten dan de andere speler.

Als het spel is ingezet, is het de bedoeling dat je als spelleider samen met de speler een plan van aanpak met betrekking tot het achterlaten van een goede eerste indruk opstelt. Daarom is het van belang dat de spelleider tijdens het spel aantekeningen maakt. Redenen om moeite te hebben met het achterlaten van de eerste indruk kunnen op verschillende niveaus plaatsvinden. Aan de spelleider de taak om uit proberen te vinden op welk niveau de speler hier moeite mee heeft (zie hoofdstuk 3), zodat je weet waar je samen met de speler nog aan moet werken. 
1.3 Thema’s

Het spel bevat 57 kaartjes met betrekking tot een drietal thema’s, namelijk: uiterlijke verzorging, lichaamstaal en zelfkennis. Deze thema’s zijn gebaseerd op de drie factoren die een rol spelen bij de 

totstandkoming van de eerste indruk. 

Uiterlijke verzorging

Het thema uiterlijke verzorging gaat in op het belang van een goede en juiste verzorging. Gezicht, kleding en haardracht zijn de onderwerpen die binnen dit thema zullen worden behandeld. Het doel van dit thema is om spelers na te laten denken over de manier waarop ze zich aan de werkgever zouden moeten presenteren als het gaat om uiterlijke verzorging. 

Lichaamstaal

Lichaamshouding, gezichtsuitdrukkingen, stemklank en gebaren zijn aspecten die heel veel over iemand kunnen zeggen, zonder dat die persoon iets gezegd heeft. Met het lichaam zegt iemand dan ook veel meer dan hij zelf in de gaten heeft. Het doel van dit thema is dan ook om spelers bewust te laten worden van (vaak) onbewuste lichaamshoudingen en/of gebaren. 

Zelfkennis

Lichaamstaal en uiterlijke verzorging zijn twee belangrijke aspecten bij de totstandkoming van de eerste indruk. Omdat het spel zich richt op het achterlaten van een eerste indruk tijdens een sollicitatiegesprek, is het thema zelfkennis aan het spel toegevoegd. Op het gebied van zelfkennis wordt binnen dit thema ingegaan op het presenteren van jezelf. 

1.4 Categorieën

Om op een speelse en interactieve manier bezig te zijn met de eerste indruk, bestaat het spel uit meerdere categorieën, namelijk vier: Actievragen, Kennisvragen, Uitbeelden en Oordeel zelf. Het spel begint met de startkaart en eindigt met de eindkaart.

	Startkaart (kaartnummer 1)

Door middel van de startkaart geven de spelers hun eerste indruk van minimaal twee spelers. 

	Doel startkaart:

· Spelers bewust maken dat zij zelf snel een eerste indruk vormen van een ander.

· Spelers laten ervaren welke eerste indruk zij op anderen achterlaten.

· Input geven voor het persoonlijke plan van aanpak dat door de spelleider 

(coach / begeleider) samen met de speler wordt opgesteld. 

	Tip: Zorg dat over iedere speler (minimaal) twee eerste indrukken worden gevormd. De eerste indrukken worden niet voorgelezen, omdat spelers zich anders op een andere manier gaan gedragen en hierdoor niet meer zichzelf zijn. 




	Categorie 1: actievragen (kaartnummer 3 t/m 12)

In deze categorie worden situaties voorgelegd die te maken hebben met solliciteren en het achterlaten van de eerste indruk. De speler die aan de beurt is, leest de vraag voor en geeft eerst zelf antwoord op de vraag. De andere spelers mogen na dat antwoord reageren. 
	[image: image7.jpg]




	Doel van de actievragen:
· Spelers in laten leven in (ervaren) situaties met betrekking tot het geven van een goede indruk.

· Spelers laten reageren op sollicitatiesituaties die voorkomen of die (onverwacht) voor zouden kunnen vallen  om er op die manier achter te komen welke (positieve/negatieve) indruk zij op dat moment achterlaten.

· Input geven voor het persoonlijke plan van aanpak dat door de spelleider 

(coach / begeleider) samen met de speler wordt opgesteld. 



	Tip: 
De speler stelt zich in deze categorie een bepaalde situatie voor. Hierover beantwoordt hij de vragen die hem via de actievraag gesteld worden. Als spelleider is het belangrijk dat je hier gesprekstechnieken als luisteren, samenvatten en doorvragen toepast om op die manier het antwoord wat meer diepgang te geven en tot de kern te komen.


	Categorie 2: kennisvragen (kaartnummer 13 t/m 27)

In deze categorie worden vragen gesteld over uiterlijke verzorging, lichaamstaal of zelfkennis. De speler die aan de beurt is, leest de vraag voor en geeft eerst zelf antwoord. De andere spelers mogen na dat antwoord reageren en de spelleider geeft aan welk antwoord goed is. 
	[image: image8.jpg]




	Doel van de kennisvragen:
· Kennis van spelers met betrekking tot de eerste indruk toetsen.

· Kennis van spelers met betrekking tot de eerste indruk vergroten door de juiste antwoorden te geven, wanneer deze niet naar voren komt.

· Input geven voor het persoonlijke plan van aanpak dat door de spelleider 

(coach / begeleider) samen met de speler wordt opgesteld.


	Tip:
Laat de speler nadenken over de vraag die hem wordt gesteld en neem niet te snel genoegen met een antwoord dat niet (geheel) juist is.


	Categorie 3: uitbeelden (kaartnummer 27 t/m 37)

In deze categorie moet de speler een situatie uitbeelden. De andere spelers moeten raden wat de speler doet of hoe hij zich voelt. Wanneer het goede antwoord is gegeven, is de volgende speler aan de beurt. 
	[image: image9.jpg]




	Doel van het uitbeelden:
· Het onbewuste bewust maken waardoor de spelers erachter komen dat lichaamstaal een belangrijke invloed heeft op de eerste indruk van de ander; 

· Inzicht geven in één (of meerdere) karaktereigenschap(pen) van de spelers.

· Input geven voor het persoonlijke plan van aanpak dat door de spelleider (coach / begeleider) samen met de speler wordt opgesteld.



	Tip:
Opdrachten uit deze categorie zijn waarschijnlijk wat moeilijker. Benadruk als spelleider dat het echt van belang is om niet te praten en vooral door middel van lichaamstaal (houding en gebaren) de situatie uit te beelden.  
Wanneer een speler echt niet in het middelpunt van de belangtelling wil staan en liever niet wil uitbeelden, mag je er als spelleider voor kiezen om de speler zijn houding of gedrag te omschrijven. 


	Categorie 4: oordeel zelf (kaartnummer 38 t/m 57)

In deze categorie worden verschillende foto’s laten zien. De speler die aan de beurt is moet de foto beoordelen op uiterlijk of op houding. Op het kaartje is aangegeven of de speler moet letten op het uiterlijk of op de houding. De andere spelers mogen na dat antwoord reageren.   
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	Doel van het zelf oordelen:
· Spelers duidelijk maken dat kleding en lichaamstaal belangrijke factoren zijn bij de totstandkoming van de eerste indruk.

· Spelers inzicht geven in de manier waarop ze de eerste indruk van de beoordelaar positief of negatief kunnen beïnvloeden. 

· Spelers erop attent maken dat zij zelf ook snel een eerste indruk hebben.

· Input geven voor het persoonlijke plan van aanpak dat door de spelleider 

(coach / begeleider) samen met de speler wordt opgesteld.

	Tip:
In deze categorie beoordelen de spelers (waarschijnlijk) snel een foto. Kijk goed op welke manier de spelers dit doen, zodat je feedback kunt geven op hun manier van beoordelen. Valkuilen bij beoordelen zijn generaliseren, stereotyperen en het halo-en horneffect (zie hoofdstuk 3). Confronteer de spelers met het feit dat hun beoordelaars tijdens het sollicitatiegesprek net zoals henzelf kunnen reageren. 


	Eindkaart (kaartnummer 2)

Door middel van de eindkaart blikken de spelers terug op de eerste indruk die zij van twee spelers hadden. Is deze indruk nog steeds hetzelfde of is deze veranderd? 

	Doel eindkaart:

· Spelers bewust laten worden van het feit dat de eerste indruk niet altijd de juiste is.

· Spelers attent maken dat ze in het begin van een ontmoeting soms anders beoordeeld kunnen worden.

· Input geven voor het persoonlijke plan van aanpak dat door de spelleider 

(coach / begeleider) samen met de speler wordt opgesteld.  

	Tip:  Als spelleider ben je diegene die besluit om (sommige) spelers te vragen welke eerste indruk de ander van hen had en of deze na het spel is bijgesteld. Als spelleider voel je aan of dit besproken kan worden. Wanneer dit niet groepsgewijs wordt besproken, wordt hier in een individueel gesprek op teruggekomen.  


1.5 Voorwaarden voor het toepassen van het Eerste indrukspel

Zoals eerder is omschreven, bestaat het spel uit verschillende vragen en opdrachten met betrekking tot uiterlijke verzorging, lichaamstaal en zelfkennis. Gedurende het spel kan het voorkomen dat spelers worden geconfronteerd met zaken waar ze eerder niet aan hadden gedacht. Zij zullen de behoefte hebben om over bepaalde onderwerpen wat langer te kunnen praten. Daarom is het als spelleider belangrijk dat je:

· het spel zelf een keer hebt gespeeld voordat je het inzet bij de doelgroep. Op die manier weet je hoe het spel in elkaar zit en kun je jezelf voorbereiden op de vragen, opdrachten en de thema’s die aan bod zullen komen.

· kennis hebt van sollicitatievaardigheden, met de nadruk op het achterlaten van een positieve eerste indruk. Deelnemers krijgen dan een professioneel antwoord op hun vraag of professionele feedback op de beantwoorde vraag of de uitgevoerde opdracht.

· inzicht hebt in culturele verschillen. Als het voorkomt dat de spelers uit verschillende culturen komen, is het van belang dat je hier rekening mee kunt houden bij het uitvoeren van de opdrachten. Iedere cultuur heeft zijn eigen normen en waarden en hier dient respectvol mee te worden omgegaan. Wel mag je als spelleider duidelijk naar voren laten komen op welke manier de eerste indruk tot stand komt en hoe je in Nederland een positieve indruk achterlaat.

2. Hoe wordt het spel gespeeld?

Het doel van het Eerste indrukspel is mensen in gesprek te laten gaan over de manier waarop je een eerste indruk achterlaat tijdens het sollicitatiegesprek. Bovendien is het de bedoeling dat de spelers erachter komen welke eerste indruk zij achterlaten en dat ze op de hoogte worden gebracht van de Do’s en Dont’s wanneer zij een goede indruk achter willen laten tijdens het sollicitatiegesprek. 

2.1 Randvoorwaarden

1. De spelers kennen elkaar bij voorkeur niet.

2. Aantal spelers: 3-8

3. 2 uur
Het aantal spelers heeft invloed op de speelduur. Hoe meer spelers deelnemen aan het spel, hoe langer er bij een vraag of opdracht wordt stilgestaan, omdat de spelers op elkaar mogen reageren. Aan jou als spelleider de taak om de tijd te bewaken. 

2.2 Werkwijze

10. Zorg dat iedere speler pen en papier voor zich heeft liggen.

11. Schud de kaartjes goed door elkaar.

12. Leg de kaartjes op één stapel met de ‘startkaart’ bovenop.

13. Zorg dat iedere speler bij de stapel kan.

14. De spelleider pakt de startkaart en leest de opdracht voor.

15. De spelers voeren de opdracht uit.

16. De speler links van de spelleider pakt het volgende kaartje van de stapel.

17. Na het uitvoeren van de opdracht of het beantwoorden van de vraag mogen andere spelers reageren. De spelleider geeft aan wanneer het volgende kaartje gepakt mag worden.

18. Als het spel afgelopen is, pakt de spelleider de eindkaart en leest de opdracht voor. De spelers voeren de opdracht uit.
2.3 Algemene tips bij het begeleiden van het eerste indrukspel

1.
De startkaart en de eindkaart komen het best tot hun recht wanneer de spelers elkaar nog niet kennen. Wanneer dit kan worden gerealiseerd, is het belangrijk dat de spelers ook zo min mogelijk tegen elkaar zeggen

2.
Om het spel interactief en levendig te houden, mogen de spelers op elkaar reageren en elkaar feedback geven. Zorg dat de speler die aan de beurt is voldoende feedback krijgt waar hij wat mee kan. 

3. 
Doordat het spel reacties van de spelers uitlokt, kan het voorkomen dat meerdere spelers tegelijk wat willen zeggen. Spreek daarom van tevoren met de spelers af dat wanneer meerdere mensen tegelijk iets willen zeggen, jij als spelleider een speler aanwijst om een reactie te geven. 

4.
Probeer termen als  ‘fout’ of ‘ slecht’ te vermijden, zowel bij jezelf als spelleider als bij de spelers van het spel. Spreek liever van de volgende keer kun je het beter op een andere manier aanpakken. 

5. 
De categorieën zijn genummerd, zodat je wanneer nodig een selectie kunt maken uit de stapel kaartjes.

6.
Maak tijdens het spel aantekeningen, zodat je na het spel overzichtelijk hebt weergegeven of een aantal spelers nog wat zouden kunnen verbeteren met betrekking tot hun eerste indruk en waar het hem dan in zit (uiterlijk, houding of zelfkennis).

3. De eerste indruk

3.1 Definitie eerste indruk

De eerste indruk wordt in het woordenboek omschreven als de manier waarop je over iets of iemand denkt wanneer je er nog niet veel over weet
. Deze kan dan ook heel snel tot stand komen.

3.2 Factoren die een rol spelen bij de totstandkoming van de eerste indruk

Zoals in paragraaf 2.1 beschreven is, zijn er een aantal factoren te noemen die van invloed zijn op de totstandkoming van de eerste indruk, namelijk: uiterlijk, non-verbaal gedrag en verbale communicatie.

Uiterlijk

Iemand wordt als eerst op zijn uiterlijk beoordeeld. Het uiterlijk is dan ook direct zichtbaar en wordt in de eerste 30 seconden van een ontmoeting (voor een groot deel onbewust) beoordeeld. 

Lichaamstaal

Na wat langer kijken kan aan iemand zijn houding ook een hele hoop worden afgelezen. Zonder iets te zeggen doen we anderen een stroom van verzoeken met onze kleding, gebaren, gezichtsuitdrukking, lichaamshouding en de klank van onze stem
.

Zelfkennis

Zelfkennis is het hebben van inzicht in eigen verlangens, vermogens en beperkingen
. Zelfkennis is bij het achterlaten van de juiste eerste indruk bij een sollicitatiegesprek naast uiterlijk en lichaamstaal van essentieel belang. Zonder voldoende zelfkennis weet je namelijk niet wat je sterke punten, je zwakke punten en je drijfveren zijn. En deze aspecten worden in ieder sollicitatiegesprek behandeld door de standaard sollicitatievragen te stellen: “Waar ben je goed in? wat zijn je mindere eigenschappen? wat zou je nog willen ontwikkelen? Waar zie jij jezelf over 5 jaar? etc”. 

Oordeelsvorming

De totstandkoming van de eerste indruk vindt niet alleen plaats door middel van eigenschappen en gedrag van de sollicitant, maar ook via oordeelsvorming van de beoordelaar. De beoordelaar neemt namelijk iets (uiterlijk, lichaamstaal, uitspraken) van de sollicitant waar en interpreteert deze aan de hand van zijn eigen referentiekader. Dan vormt de beoordelaar een oordeel waarop hij vervolgens actie onderneemt. Dit is grotendeels een onbewust proces.

3.3 Valkuilen bij het beoordelen

Te snel oordeel

Een grote valkuil die een beoordelaar bij het beoordelen van een sollicitant kan hebben is te snel een oordeel klaar hebben. Hierbij gaat het om een interpretatie van iets dat (misschien) niet matcht met de werkelijkheid.

Stereotypering

Stereotyperen wordt ook wel ‘ het in hokjes plaatsen’ genoemd en dit beïnvloedt zeker een eerste indruk. Wanneer iemand eenmaal een negatieve gedachte over een bepaalde groep mensen heeft, wordt het lastig om buiten de kaders van die groep te denken en iemand een eerlijke kans te geven.

Bij stereotypering wordt er veel meer gelet op de overeenkomsten en minder op de verschillen tussen personen die op elkaar zouden lijken. Hierdoor ontstaan de ‘hokjes’ waarin mensen worden onderverdeeld. Als er beter naar de verschillen gekeken zou worden, dan zou het categoriseren een stuk lastiger zijn en worden mensen als een uniek individu beschouwd.

Het Halo- en Horn effect

Het halo-effect betekent dus dat wanneer er een kwaliteit aanwezig is bij de kandidaat er automatisch meerdere kwaliteiten toegekend worden aan deze kandidaat, terwijl deze in feite nergens op zijn gebaseerd. Bij het Horn-effect worden er juist meer negatieve eigenschappen toegekend aan een kandidaat bij aanwezigheid van één mindere kant.

Vergelijken met zichzelf

Bij deze valkuil vergelijkt de beoordelaar de kandidaat met zichzelf. Een kandidaat die ongeveer op dezelfde golflengte zit als zijn beoordelaar wordt eerder positief beoordeeld dan wanneer dit niet het geval is. Dit vloeit vooral voort uit het feit dat het nu eenmaal fijn is om met iemand ‘van hetzelfde niveau’ te communiceren. De eigenschappen die de beoordelaar zelf minder bezit, worden bij deze vergelijking als minder belangrijk beschouwd.
4. De logische niveaus

Gedrag is datgene wat een persoon laat zien. Om het gedrag te analyseren, verdeelt Bateson  het gedrag in vijf verschillende niveaus, namelijk: omgeving, gedrag, vaardigheid, overtuiging en identiteit.

Het model gaat ervan uit dat de niveaus niet los van elkaar staan, waardoor je dus op ieder niveau tegelijkertijd leeft. De logische niveaus beïnvloeden elkaar. In de volgende figuur is dit proces schematisch weergegeven.  







Wie ben ik?







Wat vind ik? Waarom doe ik het?




Wat kan ik? Hoe doe ik het?






Wat doe ik?







Wat komt er op mij af? Waar? Wanneer?
5. Overzicht van de vragen en de opdrachten

5.1 Startkaart

Wat is jouw eerste indruk van je medespelers? Noteer van twee medespelers vijf punten die jou het eerste opgevallen zijn aan hen. Gebruik per medespeler een ander blaadje. Ben je klaar? Draai je blad om en wacht tot het spel kan beginnen.

5.2 Eindkaart

Draai de blaadjes met jouw eerste indruk van twee medespelers om. Klopt dit nog steeds? Zo ja, schrijf kort op waarom het nog steeds klopt. Zo nee, stel je eerste indruk bij en schrijf op waarom je jouw eerste indruk van je medespeler hebt veranderd. Ben je klaar? Geef de briefjes aan de spelers waarover jij iets hebt opgeschreven en zorg dat je zelf de briefjes ontvangt die over jou gaan. Wat vind je ervan? 

5.3 Actievragen
1. Stel je voor dat je morgen een sollicitatiegesprek hebt voor een functie die jij graag zou willen hebben.

· Hoe wil je overkomen?

· Hoe zorg je dat je ook zo overkomt?

2. Stel je voor dat je in de lift, die jou ongeveer in 30 seconden naar de vierde etage brengt, jezelf moet presenteren aan iemand die ook in de lift staat.

· Wat vertel je over jezelf?

· Waar leg je de nadruk op?

3. Stel je voor dat je op het punt staat om naar een sollicitatiegesprek te gaan. Je staat voor de spiegel. 

· Beschrijf jezelf eens van top tot teen.

4. Stel je voor dat je binnenkort een sollicitatiegesprek hebt. Hoe bereid jij jezelf voor op dit gesprek?

5.
Stel je voor dat je over 10 minuten een sollicitatiegesprek hebt. De brug staat open en je kunt er op zijn vroegst over 20 minuten zijn.

· Hoe voel je jezelf?

· Wat doe je?

· Hoe denk je dat dit bij de werkgever overkomt?

6.  Stel je voor dat de werkgever jou tijdens het sollicitatiegesprek vraagt om 3 goede eigenschappen van jezelf te noemen.

· Welke 3 goede eigenschappen noem je?

· Beschrijf bij 1 eigenschap een situatie waaruit blijkt dat deze eigenschap goed is.

7. 
Stel je voor dat de werkgever jou tijdens het sollicitatiegesprek vraagt om 2 minder goede eigenschappen van jezelf te noemen.

· Welke 2 minder goede eigenschappen noem je?

· Beschrijf bij 1 eigenschap een situatie waaruit blijkt dat deze eigenschap minder goed is.

8. Stel je voor dat je tijdens het sollicitatiegesprek wordt gebeld. Je bent je telefoon vergeten uit te zetten. Er klinkt een vrolijke beltoon door de kamer. 

· Hoe voel je jezelf?

· Wat doe je?

9. Stel je voor dat je een sollicitatiegesprek hebt. Je bent zenuwachtig. De werkgever vraagt of je wat wilt drinken (koffie/thee/water).

· Wil je wat drinken?

· Zo ja, waar vraag je om en waarom?

10. Stel je voor dat de werkgever aan het einde van het gesprek vraagt of je nog vragen hebt. 

· Wat zou je antwoorden?

· Als je een vraag hebt, waarover stel je een vraag?

· Hoe kun je jezelf op deze vraag van de werkgever voorbereiden?

5.4 Kennisvragen
· Uiterlijke verzorging

13. Wat betekent persoonlijke hygiëne?

Mogelijk antwoord: Lichaamsverzorging, ervoor zorgen dat je er schoon en netjes uit ziet, handen wassen, tanden poetsen, regelmatig een douche nemen, etc.

14. Waarom is het bij een sollicitatiegesprek belangrijk om er verzorgd uit te zien?

Mogelijk antwoord: Belangrijk voor de gezondheid, respect krijgen van andere mensen, speelt mee bij het achterlaten van een goede indruk, etc.

15. Op welke manier kan uiterlijke verzorging invloed hebben op je gesprekspartner?

Mogelijk antwoord: Bij goede persoonlijke hygiëne zal iemand sneller geneigd zijn een gesprek met je aan te gaan dan wanneer je er onverzorgd uit ziet.

16. Welke invloed hebben tatoeages en piercings op de eerste indruk?

Mogelijk antwoord: Tatoeages en/of piercings kunnen dreigend overkomen, een gemeenschappelijk gevoel laten ontstaan, het leidt de aandacht van je gesprekspartner af omdat deze persoon meer bezig is met je lichaamsversiering dan met wat je zegt.  

17. Hoeveel procent van je uiterlijke verzorging bepaalt de eerste indruk van de ander? Je mag er 10% naast zitten.

Het juiste antwoord is: 35%
· Lichaamstaal

18. Wat is een gesloten houding?

Mogelijk antwoord: Een houding die niet uitnodigt om een gesprek te voeren of die aangeeft dat iemand zich niet op zijn gemak voelt. Voorbeelden zijn: armen gekruist over elkaar, benen over elkaar, een ineengedoken houding (sommige mensen staan altijd op een bepaalde gesloten manier, terwijl ze zich wel op hun gemak voelen). 

19. Wat is een open houding?

Mogelijk antwoord: Een houding die uitnodigt om een gesprek te voeren of die aangeeft dat iemand zich op zijn gemak voelt. Voorbeelden zijn: schouders laag, gebaren bij het spreken. 

20. Hoe geef je een goede handdruk?

Mogelijk antwoord: Een stevige handdruk, niet te hard en niet te zacht. Een zachte handdruk kan worden geassocieerd met onzekerheid. 

21. Voor hoeveel procent spreek je met je lichaam? Je mag er 10% naast zitten.

Het juiste antwoord is: 55% 

22. Waarom is het belangrijk om tijdens een gesprek oogcontact te maken en oogcontact te hebben?

Antwoord: Bij het maken van oogcontact wek je de indruk dat je geïnteresseerd bent in de ander. Bij het hebben van oogcontact wekt de ander de indruk dat hij geïnteresseerd is in jou.

· Zelfkennis

23. Noem minstens drie vragen die (bijna) altijd worden gesteld over jou als persoon in een sollicitatiegesprek?

1. Vertel eens iets over jezelf?

2. Waar zie jij jezelf over vijf jaar?

3. Waarom wilt u juist bij dit bedrijf/deze organisatie werken?

24. Welke werkwoorden kunnen twijfel aangeven?

Mogelijk antwoord: Denken, hopen.

25. Wat betekent zelfkennis?

Mogelijk antwoord: weten hoe je zelf in elkaar zit. Hierbij spelen gedachten, gevoelens en emoties een rol. 

26. Waarom is het belangrijk om zelfkennis te hebben?

Mogelijk antwoord: Als je zelfkennis hebt, weet je wat je leuk en niet leuk vindt, waar je wel of niet goed in bent. Ook weet je dan waar je warm voor loopt. 

27.  Hoe kun je zelfkennis inzetten?

Mogelijk antwoord: Een baan zoeken waarin jouw sterke punten goed naar voren komen en waarin je aan sommige zwakkere punten kunt werken door jezelf een doel te stellen.

5.5 Uitbeelden 

28. Je gaat op sollicitatiegesprek en de werkgever vraagt jou iets waarvan je niet weet

hoe je er op moet antwoorden. Beeld uit hoe je dit aan je houding kunt zien. 

29. Tijdens het sollicitatiegesprek vraagt de werkgever jou naar een moment waarin je

 jouw kwaliteiten goed kon laten zien. Beeld uit hoe je dat doet.

30. Je hebt om 14.00u een sollicitatiegesprek. Je bent netjes op tijd. De werkgever wacht

in zijn kantoor. Beeld uit hoe je het kantoor binnen loopt en wat je daarna doet.

31. Je had om 10.00u een sollicitatiegesprek. Doordat je het niet kon vinden, loop je om


10.10u het kantoor van de werkgever binnen waar hij achter zijn bureau al op je wacht. Beeld uit wat je doet. 

32. Je hebt in het sollicitatiegesprek uitgelegd waarom je graag bij deze werkgever wil werken. Er valt een stilte en de werkgever zegt niets. Beeld uit wat je doet. 

33. Tijdens het sollicitatiegesprek vraagt de werkgever aan jou of je het vervelend vindt om op wisselende werktijden te werken. Beeld uit hoe je hierop reageert.

34. Je hebt een sollicitatiegesprek. Je bent net binnengekomen en je hebt de werkgever een hand gegeven. Beeld uit wat je daarna doet.

35. Je hebt een sollicitatiegesprek. De werkgever heeft in jouw CV gezien dat je op dit moment niet werkt. Hij vraagt jou uit te leggen hoe dit komt. Beeld uit hoe je hierop reageert.


36. Aan het begin van het sollicitatiegesprek vertelt de werkgever iets over zijn bedrijf. Beeld uit hoe jij hiernaar luistert.

37. Je hebt het voor elkaar gekregen dat je bent uitgenodigd voor een sollicitatiegesprek in het bedrijf waar je dolgraag wilt werken. In het begin van het gesprek ben je erg enthousiast, maar na een tijdje merk je dat je toekomstige werkzaamheden niet overeenkomen met jouw verwachtingen. Beeld door middel van je houding uit hoe een werkgever kan zien dat jouw verwachtingen anders waren.    
5.6 Oordeel zelf

Raadpleeg de spelkaarten voor deze categorie. Deze categorie bestaat uit foto’s

metbetrekking tot de thema’s uiterlijke verzorging en lichaamstaal bij het

sollicitatiegesprek.

Bijlage 3 

Plan van Aanpak bij de totstandkoming van het product 

Het product komt tot stand door middel van het doorlopen van verschillende fases. Daarom gebruik ik bij het opstellen van mijn Plan van Aanpak het model van Wijnen en Kor “projectmatig werken” te gebruiken. In dit model worden 6 fasen beschreven, namelijk: initiatieffase, definitiefase, ontwerpfase, realisatiefase en de nazorgfase. 

Initiatieffase
In mijn stageperiode heb ik verschillende keren te maken gehad met het feit dat onze cliënten zich net goed voorbereidden op een sollicitatiegesprek wanneer ze deze (eindelijk) hadden. Ik heb hier verschillende gesprekken over gevoerd met mijn stagebegeleidster en zij gaf aan dat het geweldig zou zijn om een instrument te hebben dat de eerste indruk bespreekbaar maakt. 
Definitiefase 
Toen het probleem helder was, heb ik naar aanleiding van de gesprekken die ik met mijn stagebegeleidster heb gevoerd een doelstelling en een resultaatstelling opgezet. Wat moet het instrument precies bereiken wanneer het wordt ingezet bij de cliënten? De resultaatstelling luidt als volgt:
· Het beoogde resultaat is een instrument waardoor de werkzoekenden zich bewust worden van de eerste indruk die zij achterlaten bij anderen, zodat zij hiermee waar nodig aan de slag kunnen gaan. Het uitgangspunt daarvan is dat zij een goede / verpletterende indruk achter weten te laten bij de werkgever. 

· Het instrument dient de doelgroep bewust te maken van het feit dat de eerste indruk zeer belangrijk is. 

Ontwerpfase
In de ontwerpfase ben ik na gaan denken over het soort instrument waar ik het resultaat mee zou kunnen bereiken. Vanaf het begin leek het mij al een uitdaging om een spel te ontwikkelen en toen ik de koppeling ben gaan leggen naar de doelgroep en de context, bleek het spel ook nog eens zeer goed aan te sluiten op het beoogde doel. Een spel is namelijk laagdrempelig en uit ervaring blijkt dat mensen het ook vaak leuk vinden om door middel van een spel met een thema bezig te zijn.

Om het spel vorm te geven, wilde ik eerst weten welke factoren een rol zouden spelen bij de totstandkoming van de eerste indruk. Ik wilde deze factoren namelijk terug laten komen in verschillende thema’s van het spel. Doordat ik inzicht had in deze factoren, kon ik gaan bepalen op welke manier deze thema’s aan bod zouden kunnen komen. Ik besloot om verschillende categorieën toe te voegen aan het spel, om het spel levendig en interactief te houden. Ik heb uiteindelijk een tabel ontworpen, waarin ik de thema’s aan de categorieën heb gematcht. Ik wilde per thema voor iedere categorie 10 vragen en opdrachten verzinnen, zodat het aantal spelkaarten per categorie en per thema hetzelfde bleef. 

Voorbereidingsfase

In deze fase heb ik een vriendin van mij opgebeld om te vragen of zij wat voor mij kon betekenen bij de realisatie van mijn spel. Ik had precies voor ogen wat en hoe ik het spel wilde vormgeven, waardoor zij direct kon aangeven dat ze zeker iets voor mij zou kunnen betekenen. Ik sprak met haar af om alles goed door te spreken en tijdens dit gesprek hebben we ook een planning gemaakt met betrekking tot het uitwerken en drukken van de kaartjes en het maken van de foto’s. Een week later heb ik een aantal vrienden benaderd met de vraag of zij wilden poseren voor de fotoshoot ten behoeve van één van de 

	Week
	Fase

	Week 1-5
	Brainstormfase

	Week 5
	Initiatieffase

	Week 7
	Definitiefase

	Week 7-10
	Ontwerpfase

	Week 10-13
	Voorbereidingsfase

	Week 14
	Realisatiefase

	Week 15

(inleveren)
	Realisatiefase


categorieën. 

Realisatiefase
In deze fase heb ik alle vragen en situaties opgesteld. Waar ik tegenaan liep was het feit dat niet iedere categorie aan een thema te koppelen was. Het is namelijk nogal lastig om uiterlijke verzorging aan uitbeelden te koppelen. Daarom heeft niet ieder thema evenveel vragen, maar achteraf is dit geen probleem, omdat het thema waar de meeste vragen en opdrachten bij te bedenken waren ook het thema is die een belangrijke rol speelt bij het achterlaten van de juiste eerste indruk. De planning die ik samen met mijn vriendin had opgesteld naar aanleiding van de vormgeving van de kaartjes en de fotoshoot verliep prima volgens plan. Hierdoor hadden we ruim de tijd om de kaartjes uiteindelijk te drukken en te snijden. Mijn vriendin had zelfs nog tijd om een speldoosje erbij te ontwikkelen. Nazorgfase
Omdat mijn product het eerste ontwerp is van mijn Eerste indrukspel, moet de nazorgfase nog plaatsvinden. Eventuele zaken waar ik tijdens het inzetten van mijn spel tegenaan loop, zou ik dan in een volgende versie kunnen verbeteren. 

Deskresearch en fieldresearch
Voor het realiseren van mijn product heb ik zowel desk- als fieldresearch gedaan. Ik heb internetsites geraadpleegd om op ideeën te worden gebracht bij de ontwikkeling van mijn vragen en opdrachten. Ook heb ik het internetsites gebruikt om mijn product te onderbouwen. Naast het internet heb ik mezelf ook verdiept in literatuur met betrekking tot de eerste indruk, zodat ik mijn product wetenschappelijk kon onderbouwen. Ik heb mezelf verdiept in communicatieprocessen, onbewuste processen en natuurlijk in de totstandkoming van de eerste indruk.
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