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Voorwoord
Als afstudeerder van de deeltijdopleiding HRM op de Fontys Hogeschool te Tilburg heb ik me mogen verdiepen in een onderwerp dat mij enorm aanspreekt. Gedrag en de denkwijze erachter van mensen in, maar ook buiten een organisatie en hoe je dit kunt beïnvloeden, is een onderwerp waar ik energie van krijg. Gelukkig ook maar, want de weg naar de denkbeeldige eindstreep is voor mij een zoektocht geweest met vallen en opstaan.
Deze één na laatste afstudeeropdracht heeft betrekking op de gedachtegang van mensen, waarbij ik een spel heb ontwikkeld om mensen bewust te maken van hun eigen mindbugs (vooroordelen). Mindbugs zijn van invloed op het diversiteitbeleid in organisaties, omdat we met onze eigen bril naar anderen kijken en mensen en onszelf be- (ver)oordelen. Hierdoor bieden we onszelf en anderen niet voldoende kansen om te ontplooien en succesvol te zijn. Dit product heb ik dus ontwikkeld voor zowel de leidinggever, als de HR professional (HR manager, Loopbaanbegeleider, Re-integratie coach, etc.), als voor de (potentiële) werknemer.
Ik heb er voor gekozen om in dit rapport vanuit een persoonlijke benadering te schrijven. Ik vind dat het schrijven in een derde persoonsvorm afstand creëert, terwijl het ontwikkelde spel juist bedoeld is om de afstand tussen mensen te verkleinen. 

Het schrijven van het “Vakmanschap is Meesterwerk” was voor mij een enorme uitdaging, en was niet mogelijk geweest zonder de steun die ik van mijn omgeving heb gekregen. Om deze reden wil ik graag een aantal mensen bedanken.
Allereerst wil ik graag Yvonne van den Berg; Manager Diversity & Inclusion binnen Philips, bedanken, voor haar steun, peptalks, haar gedeelde inzichten in het vakgebied en het fungeren als sparringpartner.

Daarnaast wil ik graag Linda Hoebers; HR Officer binnen Philips, Anke Ketelaars; Loopbaan Consulent en Monique van Gorkum; Afstudeerbegeleidster vanuit Fontys Hogescholen, bedanken voor hun gedeelde inzichten in het vakgebied en het fungeren als sparringpartners.
Ook wil ik Frank Visser; mijn leidinggever, bedanken voor zijn steun, het creëren van ruimte in mijn werkzaamheden, het bieden van de mogelijkheid om het spel “Mind the bugs” in pilotvorm uit te voeren en het tonen van interesse. Zonder hem zou ik de eindstreep denk ik niet halen.
Daarnaast wil ik Helma Karsmakers, Anoushka Bloemsma, Bianca Schwachofer, Nicole Ruhe, Stefanie van der Ven, Watze Roorda, Hinke Tuinstra, Jasper Schippers, Yvette Hartman, Petra van Mill, Nicole van Waes en Frank Visser bedanken voor hun bereidheid het spel in pilotvorm te spelen en hun waardevolle input ter evaluatie.

Tenslotte wil ik mijn vrienden, familie en collega’s bedanken voor hun begrip, dat ik even wat minder tijd had, en hun oprechte belangstelling.

Dan rest mij alleen jou als lezer nog veel plezier te wensen met het lezen van dit rapport en het spelen van het spel “Mind the bugs”.

Bianca Segers

Roosendaal, maart 2011

Management samenvatting
Demografische en technologische ontwikkelingen zorgen voor een ander aanbod van werknemers op de arbeidsmarkt. Waar vroeger vooral sprake was van de blanke mannelijke kostwinnaar, hebben organisaties nu te maken met een diversiteit aan werknemers en een bijbehorende diversiteit aan talenten, wensen en behoeften. Het beste halen uit alle werknemers, rekeninghoudend met hun verschillen en overeenkomsten, is een uitdaging voor organisaties van nu. Eén van de oorzaken waarom diversiteit niet vanzelf komt, is het hebben van mindbugs.
Mindbugs zijn onbewuste voorgeprogrammeerde aannames, ook wel vooroordelen genoemd. De afkomst van mindbugs is uit het Neanderthaler tijdperk, waar men snel moest beslissen en handelen vanwege gevaar of om snel aan voedsel te komen. Men moest dus snel oordelen en keuzes maken om te overleven of te sterven. Hedendag zit deze snelle oordeelsvorming nog steeds in ons denkpatroon. We kunnen er niets aan doen dat we mindbugs hebben. IEDEREEN heeft namelijk mindbugs, ongeacht de cultuur of achtergrond die je hebt, of dat je jong of oud bent, een man of een vrouw bent en welke seksuele geaardheid je hebt. Mindbugs begrenzen ons in het maken van beslissingen in ons eigen en andermans belang. Hierdoor worden werknemers niet op hun sterktes ingezet en gelijkwaardig gewaardeerd. Mindbugs zorgen ervoor dat diversiteit versus succesvol organiseren niet de juiste plaats vindt in een organisatie. En hebben daarom zowel gevolgen voor het individu, de organisatie als de maatschappij, want:

· Mindbugs kunnen onnodige conflicten oproepen.
· Mindbugs kunnen zorgen dat (potentieel) talent niet op de juiste plek en optimaal wordt ingezet.

· Mindbugs kunnen zorgen dat we ons niet gehoord voelen.

· Mindbugs kunnen zorgen dat er geen gelijke kansen worden geboden aan (potentiële) werknemers.

· Hierdoor komt de duurzame inzetbaarheid van (talentvolle) werknemers in gedrang.

· Daarnaast kunnen werknemers zich minder geboeid en gebonden voelen aan de organisatie.

· Waardoor werknemers minder gemotiveerd zijn en talent en kennis verloren gaan.
Dit wetende, heeft geresulteerd dat ik aan de slag ben gegaan met de volgende probleemstelling:

“Hoe kan bewustwording van de eigen mindbugs gestimuleerd worden en daarmee bijdragen aan het succes van de organisatie en het individu?”

Wat is de noodzaak volgens de theorie om je bewust te worden van de eigen mindbugs?

Uit de theorie komt naar voren dat ervaringen onbewust mentaal worden overgedragen naar een huidige situatie en dat deze een rol spelen bij het beoordelen van anderen. Onderzoek naar de doorstroom van bijvoorbeeld vrouwen naar leidinggevende functies geeft aanleiding dat mindbugs hiervan één van de meest belemmerende factoren zijn. Mahzarin Banaji, hoogleraar Sociale Ethiek aan de faculteit Psychologie van Harvard stelt, dat mensen zich om deze reden bewust moeten worden van hun vooroordelen. Pas dan heeft een diversiteitbeleid succes. Ook TNO is het hiermee eens. Zij stelt namelijk dat om met diversiteit aan de slag te gaan, je direct werknemers of groepen werknemers dient aan te spreken op hun eigen denkbeelden en gedrag. Hierbij wordt gesteld dat het belangrijk is dat alle werknemers zich individueel verantwoordelijk voelen om hun eigen stereotype gedachten (mindbugs) en houdingen op te heffen. Door het bewust te zijn van de mindbugs zal niet alleen talent op de juiste manier benut worden, maar zal ook de onderlinge samenwerking verbeteren.

Spelvorm “Mind the bugs”

Als oplossing op de door mij gestelde probleemstelling ben ik gekomen tot het ontwikkelen van het spel “Mind the bugs”.
Doel van het spel

De bedoeling is dat men door middel van het spelen van het spel “Mind the bugs” zich bewust wordt van de eigen mindbugs en hier de specifieke aandachtspunten uit weet te destilleren, die voor zowel de organisatie als de individuele speler(s) van belang zijn.

Functionaliteit van het spel

Door het thema bewustwording van mindbugs terug te laten komen in een spelvorm, is het mogelijk om gewenst gedrag bespreekbaar te maken, wat helpt bij het werken in een divers team. Dit spel brengt het thema diversiteit onder de aandacht. Door middel van het spelen van het spel, wordt de speler zich bewust van de eigen mindbugs (vooroordelen) en dat iedereen een eigen referentiekader heeft. Ook stimuleert dit spel onderling een dialoog over de diverse veronderstellingen.
Dit spel is te gebruiken binnen iedere organisatie en op elk niveau (al dan niet met begeleiding), voor zowel de leidinggever, als de HR Professional, als de (potentiële) werknemer.
Spelinhoud
Het spel “Mind the bugs” bestaat uit:

1
Kleurendobbelsteen
15
Gekleurde speelkaarten (3 kleuren)

1
Actiedobbelsteen

21
Kleine fiches (met waarde 1)

1
Woorddobbelsteen

20
Grote fiches (met waarde 3)


5
Mindbug Actiekaarten

1
Receptiebel

55
Mind the bugs speelkaarten (onwillekeurig in 3 kleuren)
Mind the bugs speelkaarten

Het doel van deze mind the bugs speelkaarten was allereerst om de spelers kennis te maken met de diverse mindbugs die er kunnen zijn. Door in dialoog te gaan met elkaar over wat men van deze mindbug vindt, worden de spelers zich tevens bewust van het feit dat andere gedachtegangen dan de eigen gedachtegang mogelijk zijn.

Mindbug Actiekaarten

Deze actiekaarten samen met de receptiebel zorgen voor extra dynamiek in het spel. Zeker wanneer het energieniveau tijdens een workshop enorm gedaald is, en dit spel als instrument wordt ingezet, zorgt dit spel voor een “boost”. Het is een actief spel en de Mindbug kaarten stimuleren de spelers om zelf na te denken, welke mindbug zij hebben/kennen, welke een belemmering kan hebben voor diversiteit in organisaties.

Pilotvorm “Mind the bugs”

Ik heb ervoor gekozen om het spel “Mind the bugs” in pilotvorm uit te voeren. Dit om te toetsen of de functionaliteit; het doel van het spel, daadwerkelijk bereikt wordt en daarnaast om extra draagvlak te creëren bij het beschrijven van mijn bevindingen, conclusie en aanbevelingen. Ik heb hierbij de groepsdynamiek geobserveerd om te kijken of het spel daadwerkelijk een dialoog opgang bracht en wat er eventueel nog nodig was om dit te versterken. Na het spelen van het spel heb ik een evaluatieformulier onder de deelnemers verspreid om te controleren of het gewenste effect was bereikt.
Wat waren de effecten n.a.v. deze pilotvorm?

Naar aanleiding van de evaluatieformulieren is gebleken, dat het spel in hoge mate een dialoog onder de spelers stimuleert. Ook is gebleken dat dit spel daadwerkelijk de spelers bewust maakt van de eigen mindbugs en dat iedereen een eigen referentiekader heeft. Het spel zet de speler tot nadenken en heeft een wedstrijd element wat het spel leuk en dynamisch maakt. Het uitvoeren van het spel “Mind the bugs” in pilotvorm heeft echter wel geresulteerd in een herschreven spelwijzer. Dit om het spel minder ingewikkeld te maken. Aanbevolen wordt om van te voren duidelijke instructies te geven over het spel en te faciliteren in het stellen van verdiepende vragen, wanneer er weinig dialoog ontstaat in een groep. Daarnaast wordt aanbevolen het spel te testen onder mensen in de leeftijd van 16 – 25 jaar en laaggeschoolden. Dit om de moeilijkheidsgraad van het spel beter in kaart te brengen. Denk hierbij aan het 
benoemen van mindbugs en het verdiepen in arbeidssituaties.

Inleiding

Dit rapport heeft betrekking op het afstudeeronderdeel Vakmanschap is Meesterwerk. Ik heb me hierbij gericht op het onderwerp mindbugs, ook wel vooroordelen te noemen. Deze mindbugs spelen zich af op het onbewuste niveau van IEDER mens en belemmeren ons in het maken van beslissingen in ons eigen, maar ook in andermans belang. Hierdoor worden werknemers niet op hun sterktes ingezet en gelijkwaardig gewaardeerd. Mindbugs zorgen er voor dat diversiteit versus succesvol organiseren niet de juiste plaats vindt in een organisatie. Dit wetende, gecombineerd met de noodzaak dat organisaties over dienen te gaan naar een diversiteitbeleid, heeft geresulteerd dat ik aan de slag ben gegaan met de volgende probleemstelling:
“Hoe kan bewustwording van de eigen mindbugs gestimuleerd worden en daarmee bijdragen aan het succes van de organisatie en het individu?”
Als oplossing op de door mij gestelde probleemstelling ben ik gekomen tot het ontwikkelen van het spel “Mind the bugs”. Door middel van het spelen van het spel, worden mensen zich bewust van de eigen mindbugs en biedt het de spelers handvatten om door de bril van de ander te kijken. Ook stimuleert dit spel onderling een dialoog over de diverse veronderstellingen. Tevens wil ik een gevoel van urgentie creëren bij zowel de leidinggever, als de HR Professional als de (potentiële) werknemer en het thema diversiteit onder de aandacht brengen. De bedoeling is dat dit spel niet alleen binnen Philips; mijn huidige werkgever, maar binnen iedere organisatie en op elk niveau te gebruiken is.
Dit rapport dient als verantwoording, zowel theoretisch als methodisch, op het door mij ontwikkelde spel. In de diverse hoofdstukken is het volgende te verwachten binnen dit rapport:
Hoofdstuk 1: Achtergrond informatie
In dit hoofdstuk staat de aanleiding van het onderwerp voor mijn derde afstudeeropdracht beschreven. Ik beschrijf in dit hoofdstuk de door mij geconstateerde situatieschets van de huidige situatie, de probleemanalyse en probleemstelling. Ik eindig dit hoofdstuk met een beschrijving van het resultaat wat ik wil bereiken door middel van het door mij ontwikkelde spel “Mind the bugs”.
Hoofdstuk 2: Theoretisch kader
In dit hoofdstuk wordt aandacht besteed aan de theoretische onderbouwing voor het ontwikkelen van het spel “Mind the bugs”. De volgende onderwerpen zijn in dit hoofdstuk te lezen:

· Beïnvloedende ontwikkelingen op de arbeidsmarkt.
· Wat bereikt een organisatie met diversiteit?

· Wat heeft een organisatie nodig om een diversiteitbeleid succesvol te maken?

· Waar komen mindbugs vandaan?

· Hoe werken onze hersenen? 

· Wat is stereotyperen?
· Wat is er al omtrent bewustwording mindbugs?

Hoofdstuk 3: Beschrijving van het spel “Mind the bugs”
In dit hoofdstuk wordt aandacht besteed aan de handleiding van het spel “Mind the bugs”. Het doel, de functionaliteit, spelinhoud en de handleiding over het spel zijn hierin beschreven.
Hoofdstuk 4: Bevindingen & conclusie
In dit hoofdstuk staan mijn bevindingen & conclusie beschreven. Bij het schrijven van mijn bevindingen heb ik de inzichten vanuit de pilotvorm meegenomen. Denk hierbij aan de groepsdynamiek en de tussentijdse vragen die ter verduidelijking van het spel werden gesteld. Ik heb mezelf de vraag gesteld:

· Is de noodzaak, gesteld in het theoretisch kader, te realiseren door middel van het spelen van het spel “Mind the bugs”?

Bij het schrijven van mijn conclusie heb ik tevens de theorie naast mijn spel gelegd en hierop een eerste aanzet gedaan:

· Wat was de noodzaak volgens de theorie om je bewust te worden van de eigen mindbugs?

Deze inzichten met voornamelijk de inzichten uit de pilotvorm hebben de probleemstelling, zoals gesteld in hoofdstuk 1, expliciet beantwoord. 
Hoofdstuk 5: Aanbevelingen
In dit hoofdstuk geef ik mijn aanbevelingen ten aanzien van het spel “Mind the bugs”. Bij het ontwerpen van het advies zijn ideeën & inspiraties van de spelers uit de pilotversie meegenomen, zodat deze voor de aanbevelingen meer draagvlak creëren. Dit heb ik gedaan vanuit de evaluatieformulieren, welke ik na afloop van het spel “Mind the bugs” heb uitgereikt.
Hoofdstuk 6: Methodische verantwoording
In dit hoofdstuk wordt aandacht besteed aan de totstandkoming van mijn afstudeeronderwerp. Daarnaast zijn de methoden beschreven, die zijn gekozen voor het beantwoorden van mijn probleemstelling. Mijn methodiek van werken, de gebruikte modellen, de gebruikte literatuur en de ontwikkeling van het spel “Mind the bugs” worden in dit hoofdstuk kort beschreven.
Hoofdstuk 7: Bronvermelding
In dit hoofdstuk is een volledig overzicht te vinden van de informatiebronnen die ik heb gebruikt.
Hoofdstuk 1
Achtergrond informatie
In dit hoofdstuk staat de aanleiding van het onderwerp voor mijn derde afstudeeropdracht beschreven. Ik beschrijf in dit hoofdstuk de door mij geconstateerde situatieschets van de huidige situatie, de probleemanalyse en probleemstelling. Dit heb ik gedaan op basis van een gesprek met Yvonne van den Berg; Diversity & Inclusion Manager en Linda Hoebers; HR Professional, beiden werkzaam binnen Philips Nederland. Daarnaast heb ik gebruik gemaakt van het boek “50% meer talent” van Esther Mollema. 
Ik eindig dit hoofdstuk met een beschrijving van het resultaat wat ik wil bereiken door middel van het door mij ontwikkelde spel “Mind the bugs”.
1.1 Situatieschets huidige situatie
De wereld is voortdurend in sneltreinvaart in ontwikkeling. Bestonden de dagelijkse bezigheden van de mens uit het Neanderthalertijdperk nog uit jagen en vuur maken, nu hoor ik zelfs mijn nichtje van dertien al klagen over dat ze het te druk heeft met school, vrienden, hobby’s, sms’en/pingen, hyven, en ga zo maar door. Organisaties dienen met deze voortdurende ontwikkelingen mee te bewegen, wat op zijn beurt ook weer veel vraagt van de (potentiële) werknemers. Technologische en demografische ontwikkelingen zorgen ervoor dat organisaties continu dienen te innoveren en effectiever en efficiënter dienen te gaan werken, om hun concurrenten voor te blijven. Maar daarnaast zorgen deze ontwikkelingen tevens voor een diversiteit in het personeelsbestand. Denk hierbij aan de verschillende generaties met ieder hun verschillende generatiekenmerken. Maar ook diversiteit in gender, afkomst en cultuur komen de laatste decennia steeds vaker voor in organisaties.
Deze diversiteit hebben organisaties ook nodig, als je kijkt naar de technologische en demografische ontwikkelingen. Door de vergrijzing, ontgroening en de veranderingen op technologisch gebied hebben organisaties steeds meer de behoefte aan goed opgeleide en inzetbare werknemers, waar men nu en in de toekomst op kan rekenen. Binnen bijvoorbeeld de organisatie Philips is Diversity & Inclusion (D&I) één van de speerpunten. Men stelt namelijk dat een diverse samenstelling van het personeelsbestand bijdraagt tot groei: het zorgt voor tevreden en gewaardeerde werknemers en stimuleert creativiteit en innovatiekracht. D&I staat voor een ‘mensvriendelijke’ cultuur waarin iedereen op zijn sterktes wordt ingezet. In deze werkomgeving voelt iedereen zich gehoord en gewaardeerd, worden klantenbehoeften beter in kaart gebracht, wordt er beter ingespeeld op de markt en worden er betere beslissingen genomen, waarbij de organisatie uiteindelijk succesvoller is
.
[image: image22.emf]Ook Esther Mollema geeft in haar boek “50% meer talent” aan dat diversiteit organisaties versterkt en verbetert. Diverse teams scoren beter; ze halen betere resultaten dan homogene teams
. Een voorwaarde hiervoor is wel dat zij goed begeleid en gemanaged dienen te worden, zo blijkt uit onderzoek van onder andere Joseph DiStefano en Martha Maznevski van IMD. Organisaties die diversiteit bevorderen, managen en begeleiden, onderscheiden zich hierdoor van de organisaties die dit niet doen en laten hun concurrenten achter zich.
Figuur 1: Management ambities: Productiviteit en diversiteit (IMD, 2005) - DiStefano & Maznevski 

 1.2
Probleemanalyse
Naast dat de organisatie dient te zorgen voor een goede begeleiding om haar werknemers te stimuleren creatiever en innovatiever te zijn, dient er nog iets anders te gebeuren. Want hoe zorg je dat werknemers op hun sterktes worden ingezet en dat er een werkomgeving heerst waarin iedereen zich gehoord en gewaardeerd voelt? Het lijkt allemaal zo gemakkelijk, maar is het allemaal wel zo vanzelfsprekend dat je even diversiteit in een team creëert en dit bijdraagt tot beter presteren? Volgens Esther Mollema blijkt dat toch veel organisaties moeite hebben om diversiteit op de werkvloer en in het management door te voeren. Zij geeft namelijk aan dat mindbugs tot één van de oorzaken behoren waarom diversiteit niet vanzelf komt.
Wat zijn mindbugs?
Mindbugs zijn overblijfsels uit de evolutie, die we als mens hebben doorgemaakt. Het zijn onbewuste voorgeprogrammeerde aannames, ook wel irrationele opvattingen en vooroordelen genoemd. We hebben een beeld van een persoon, door bijvoorbeeld een ervaring. En deze ene ervaring en het beeld wat we hiervan hebben overgehouden, vinden we representatief voor nagenoeg alle mensen uit dezelfde (sociale) groep; ook wel generalisering genoemd. Het beeld wat we over deze groep mensen hebben, klopt vaak niet met de werkelijkheid. Denk aan het spreekwoordelijke gezegde: “alles over één kam scheren”. 

Kijk bijvoorbeeld eens naar reclames over eten, daar zie je altijd de vrouw koken; de man verprutst het meestal. Of neem de reclame van Mercator Bank en Verzekeringen. Hier zie je een vrouw bezig om een gaatje in de muur te boren om een schilderij op te hangen. Dit gaat natuurlijk helemaal fout, waarbij de reclame eindigt met de tekst: “Mercator-Omnium autoverzekering, omdat uw vrouw ook met de auto rijdt”
. In sommige culturen en maatschappijen gaan bepaalde stereotypen al zolang mee, dat men ze onbewust binnengelepeld krijgt. Reclame, media en de omgeving waar men in opgroeit, bevestigen het stereotype en behandelen het ook vaak alsof het om echte feiten gaat
. Dit stereotyperen is o.a. gebaseerd op geslacht, seksuele geaardheid, leeftijd, etniciteit, geloof, nationaliteit, opleidingsniveau, beroep of sociale klasse. En is niet alleen gericht op hoe wij naar anderen kijken, maar ook naar onszelf.

We kunnen er niets aan doen dat we mindbugs hebben. IEDEREEN heeft namelijk mindbugs, ongeacht uit welke cultuur je komt, welke achtergrond je hebt, of je jong of oud, een man of een vrouw bent en welke seksuele geaardheid je hebt. Mahzarin Banaji beschrijft het zo: “Onze hersenen draaien op software, en die software is niet perfect. Er zitten bugs in. Mindbugs”
. Toen je werd geboren, stond je blanco in het leven. Je had toen nog geen referentiekader opgebouwd. Dit gebeurde in de loop der jaren die volgden: de ervaringen die je opdeed door middel van de opvoeding die je ouders je gaven (o.a. cultuur, geloof, normen, waarden en achtergrond), gebeurtenissen die je op school, je werk, of met je vrienden en familie meemaakte en de dingen die je hebt ervaren door de media en de wereld om je heen. Al deze ervaringen vormen samen de bril waarmee je anderen, maar vooral ook jezelf bekijkt en be- (ver)oordeelt.

Wat zijn de gevolgen van mindbugs?
Mindbugs begrenzen ons in het maken van beslissingen in ons eigen en andermans belang. Ze sturen als het ware onze hersenen. Mindbugs beïnvloeden ons in het maken van keuzes en maken ons onzeker, wat kan zorgen voor een verminderde vitaliteit welzijn en welbevinden. Op werkgebied komen mindbugs bijvoorbeeld voor in de selectie van personeel. Ik heb bijvoorbeeld een vacature gehad voor een secretariële functie. Hier hadden een aantal autochtone kandidaten op gereageerd en een kandidaat met een Turkse naam. Bij deze laatste kandidaat had ik op basis van het CV mijn twijfels: “Zou ze wel goed Nederlands kunnen?” Toch heb ik haar, samen met enkele andere kandidaten uitgenodigd voor een gesprek. Tijdens het gesprek bleek dat mijn twijfels ongegrond waren. De kandidaat sprak zeer goed Nederlands en kwam zelfs als beste uit de verf tijdens het sollicitatiegesprek. Het werk, dat zij nu verricht, doet ze uitstekend, ze is zeer gemotiveerd en haar brieven en mails: daar kunnen sommige autochtonen een voorbeeld aan nemen! 
Mindbugs zorgen er dus voor dat diversiteit versus succesvol organiseren niet de juiste plaats vindt in een organisatie. Werknemers worden niet op hun sterktes ingezet en gelijkwaardig gewaardeerd, omdat er middels vooroordelen geen kansen worden geboden aan sociale minderheden. Denk hierbij aan de vrouw van 27 jaar, welke wordt afgewezen, met het argument dat de organisatie bang is, dat de kandidaat binnen korte tijd parttime wilt gaan werken vanwege de eventuele toekomstige gezinsuitbreiding. Maar denk bijvoorbeeld ook aan een stelling als deze: “Vrouwen zijn vaak te emotioneel voor het echte werk aan de top”. Ook voelen werknemers zich vaak niet gehoord door hun collega’s en/of leidinggever, omdat deze een andere denkwijze hebben als henzelf en deze denkwijze als “de waarheid’ zien. Mindbugs hebben dus zowel gevolgen voor het individu, de organisatie als de maatschappij, want:
· Mindbugs kunnen onnodige conflicten oproepen.
· Mindbugs kunnen zorgen dat (potentieel) talent niet op de juiste plek en optimaal worden ingezet.
· Mindbugs kunnen zorgen dat we ons niet gehoord voelen.
· Mindbugs kunnen zorgen dat er geen gelijke kansen worden geboden aan (potentiële) werknemers.
· Hierdoor komt de duurzame inzetbaarheid van (talentvolle) werknemers in gedrang.
· Daarnaast kunnen werknemers zich minder geboeid en gebonden voelen aan de organisatie.
· Waardoor werknemers minder gemotiveerd zijn en talent en kennis verloren gaan.
1.3
Probleemstelling

Ruud Gal, werkzaam binnen Philips, geeft in een artikel over diversiteit aan, dat als men de eigen mindbugs eenmaal heeft blootgelegd, men beter begrijpt hoe het denkproces werkt. Hierdoor kunnen betere beslissingen genomen worden, ook op het gebied van diversiteit. De mindbugs zullen dan niet langer in de weg staan. Het zichtbaar en bespreekbaar maken van mindbugs, kunnen zowel de organisatie als het individu succesvoller maken. Volgens Esther Mollema is het opruimen van de mindbugs de eerste stap. Maar één van de geheimen van een succesvolle organisatie is het creëren van een werkomgeving, waarin mensen op een goede, eerlijke en constructieve manier een dialoog met elkaar kunnen aangaan. Dat is een omgeving waarin een sfeer heerst van openheid en gelijkwaardigheid
.

Op de managementagenda van Philips staat daarom voor 2011 “Mirror our markets” als één van de onderwerpen. Hiermee probeert Philips een afspiegeling te maken van de markten die zij bedient, wat nodig is om diverse teams te creëren. Philips Corporate heeft een awareness programma opgezet op Global niveau. Eén van de hoofdthema’s is een workshop over mindbugs. De reden hiervoor is, dat veel mensen niet erkennen dat zij mindbugs hebben. Mensen zijn zich er niet bewust van of ze ontkennen het omdat het als discriminerend over kan komen en dus niet sociaal wenselijk gedrag is. Dit triggerde mij om een spelvorm te ontwikkelen, welke zou kunnen aansluiten bij de workshop.
Op grond van bovenstaande ben ik tot de volgende probleemstelling gekomen:
“Hoe kan bewustwording van de eigen mindbugs gestimuleerd worden en daarmee bijdragen aan het succes van de organisatie en het individu?”
De probleemstelling vormt de onderzoeksvraag, en zal in het hoofdstuk “bevindingen en conclusies” door mij beantwoord worden. Om deze hoofdonderzoeksvraag te kunnen onderbouwen, stel ik een aantal deelvragen, welke ik door middel van mijn theoretisch kader wil beantwoorden:

1. Welke arbeidsmarkt ontwikkelingen hebben invloed op diversiteit op de werkvloer?

2. Wat bereikt een organisatie met een diversiteitbeleid?

3. Wat heeft een organisatie nodig om een diversiteitbeleid succesvol te maken?

4. Waar komen mindbugs vandaan?

5. Hoe werken onze hersenen?

6. Wat is stereotyperen?

7. Wat is er al omtrent het bewust worden van mindbugs/stereotyperen?

1.4
Doelstelling/resultaatstelling
Mensen zijn zich te weinig bewust van de eigen mindbugs. Mijn beleving is dat door te kijken door de bril van een ander, er meer begrip en inzicht ontstaat voor elkaar. Hierdoor zal men meer rekening houden met de ander en diens verschillende mogelijkheden, beperkingen en verwachtingen. Door bewust te worden van de eigen mindbugs heeft men minder vooroordelen. Wat resulteert in betere carrièremogelijkheden voor het individu, aangezien de kansen voor duurzame en optimale inzetbaarheid van alle werknemers beter benut zullen worden. Daarnaast bevordert dit diversiteit in teams, en zoals eerder gezegd, behalen gemengde teams betere resultaten. 

Door middel van het spelen van het spel, wil ik zorgen dat mensen zich bewust worden van de eigen mindbugs. Ik wil zorgen dat het spel “Mind the bugs” handvatten biedt om door de bril van de ander te kijken en een dialoog en discussie stimuleert over de diverse veronderstellingen.

Daarnaast wil ik een gevoel van urgentie creëren bij zowel de leidinggever, als de HR Professional als de (potentiële) werknemer en het thema diversiteit onder de aandacht te brengen. Dit spel zou moeten zorgen voor een eerste stap tot een veranderingsproces; een cultuurvernieuwing. De bedoeling is dat dit spel niet alleen binnen Philips, maar binnen iedere organisatie en op elk niveau te gebruiken is.
Hoofdstuk 2
Theoretisch kader

In dit hoofdstuk wordt aandacht besteed aan de theoretische onderbouwing voor het ontwikkelen van het spel “Mind the bugs”. Ik heb hierbij gekeken welke theorieën het beste aansluiten bij het onderwerp mindbugs. Dit met de bedoeling om het belang van het spel te kunnen onderbouwen. Zoals in het vorige hoofdstuk vermeld, wil ik door middel van het theoretisch kader de volgende vragen beantwoorden:

1. Welke arbeidsmarktontwikkelingen hebben invloed op diversiteit op de werkvloer?

2. Wat bereikt een organisatie met een diversiteitbeleid?

3. Wat heeft een organisatie nodig om een diversiteitbeleid succesvol te maken?

4. Waar komen mindbugs vandaan?

5. Hoe werken onze hersenen?

6. Wat is stereotyperen?

7. Wat is er al omtrent het bewust worden van mindbugs/stereotyperen?
2.1
Ontwikkelingen op de arbeidsmarkt
In deze paragraaf beschrijf ik de belangrijkste arbeidsmarktontwikkelingen, welke invloed uitoefenen op de diversiteit op de werkvloer. Deze kennis is nodig om te weten waar men als organisatiezijnde, maar ook als individu zijnde tegenaan kan gaan lopen en welke ontwikkelingen eventueel het hebben van mindbugs kunnen versterken.
Globalisering

Door technologische ontwikkelingen (informatie- en communicatietechnologie) en internationale handel is het mogelijk om wereldwijd interactie te creëren tussen mensen, organisaties, regeringen en culturen. 

Globalisering bevordert een toenemende mobiliteit van mensen en maakt het mogelijk om door middel van computers te praten met mensen uit bijna elk land ter wereld. Niet alleen mensen reizen dus de hele wereld rond, ook informatie en communicatie steken vlotjes de grenzen over via het wereldwijde web. 
Bedrijven worden bovendien ook niet meer gekoppeld aan één bepaald land maar hebben vestigingen en fabrieken in de hele wereld. Internationale verbindingen tussen bedrijven komen meer en meer voor. Allerlei producten van allerlei merken zijn te koop over bijna heel de wereld
. 
Globalisering houdt niet alleen in dat de wereld klein geworden is, maar ook dat organisaties te maken hebben met diverse culturen en dus ook rekening te houden hebben met diverse grondhoudingen en opvattingen. De virtuele samenwerking met collega’s, klanten en leveranciers uit andere werelddelen, maar ook in eigen land/organisatie, zorgt er voor dat het contact al snel onpersoonlijk wordt. Door het onpersoonlijke contact kan het gevaar ontstaan dat men een mail opvat vanuit de eigen perceptie. 

Ook kan het werken met mensen met een andere culturele achtergrond voor problemen zorgen. Mindbugs kunnen ook hier de hoek om steken. Denk bijvoorbeeld aan de mindbug “Chinezen zeggen altijd ja als antwoord, ook al weten ze niet waar het over gaat” of “De productiviteit en betrouwbare aanwezigheid van allochtonen ligt lager dan die bij autochtonen”. Het hebben van mindbugs als deze, gericht op culturele verschillen, kan problemen veroorzaken in de samenwerking. Daarom is het van belang, dat men niet alleen vanuit het eigen referentiekader de situatie bekijkt, en zich daarbij ook bewust is van de eigen mindbugs.
Vergrijzing en ontgroening
De termen vergrijzing en ontgroening duiden op een verandering in de bevolkingssamenstelling. In de nabije toekomst wordt een daling in de bevolkingsgroei verwacht. Oorzaak hiervan is dat er minder kinderen geboren worden dan voorheen, we tegenwoordig langer leven en gezond blijven, maar daarnaast ook langer leven met een ziekte. Dit komt door de verbeterde volksgezondheid, geneeskunde en voeding. 

Bij vergrijzing gaat het dus om de steeds ouder wordende beroepsbevolking. En bij ontgroening gaat het om het gemiddeld aantal kinderen per gezin dat de afgelopen jaren aanzienlijk is gedaald. Vrouwen beginnen tegenwoordig steeds later aan kinderen en daarnaast is een groot gezin vaak moeilijk te combineren met een baan. Tegenwoordig dient namelijk vaak zowel de man als de vrouw te werken om alle rekeningen te kunnen betalen. Door het dalen van het geboortecijfer zal dit grote gevolgen hebben op het aanbod en instroom van jongeren op de arbeidsmarkt. Voordeel voor de organisatie is wel, dat door de komst van jongeren het “vergrijsde” imago van de organisatie kan verjongen.
De vergrijzing en ontgroening hebben grote gevolgen voor de inzetbaarheid en het succesvol zijn van een organisatie. Vandaar dat de HR thema’s “duurzame inzetbaarheid” en “generatiemanagement” in het leven zijn geroepen.
Duurzame inzetbaarheid
Zoals je net hebt kunnen lezen vergrijst en ontgroent Nederland in een rap tempo. Hierdoor wordt de arbeidsmarkt krapper en heeft de overheid besloten, dat we met z’n allen langer door dienen te werken. De overheid heeft hier zelf al veranderingen aangebracht door de pensioengerechtigde leeftijd op te schroeven naar 67 jaar. Tegelijkertijd dienen organisaties continu te innoveren en in te spelen op veranderingen om hun concurrenten voor te blijven. Om deze reden hebben organisaties behoefte aan goed opgeleide en inzetbare werknemers, waar men nu en in de toekomst op kan rekenen. Om werknemers ook juist langer door te kunnen laten werken, is het noodzakelijk dat organisaties een goed inzetbaarheidbeleid opzetten. Dit om werknemers productief, gemotiveerd en gezond aan het werk te kunnen houden. Om deze reden is één van de HR trends momenteel duurzame inzetbaarheid.
Bij een duurzaam inzetbaarheidbeleid moet je denken aan het bieden van faciliteiten, zodat werknemers hun huidige functie maar ook eventueel toekomstige functies adequaat kunnen vervullen. Bij een goed inzetbaarheidbeleid wordt rekening gehouden met de specifieke kenmerken, beperkingen en behoeften van de werknemer in de verschillende fases van zijn/haar loopbaan en leven. Het is hierbij belangrijk om niet alleen de aansluiting te zoeken bij de doelstellingen van het individu, maar ook met de organisatieontwikkeling en de organisatiedoelstellingen
.
Om tekorten binnen een organisatie te voorkomen en mensen gemotiveerd en gezond de pensioengerechtigde leeftijd te kunnen laten bereiken, dient een organisatie enerzijds een hogere participatie te bevorderen. Denk hierbij aan jong versus oud, man versus vrouw, autochtoon versus allochtoon. Anderzijds dient een organisatie een hogere productiviteit (effectiviteit) te bevorderen, zodat het eventuele tekort aan mensen kan worden gecompenseerd. Dit vergt veel van mensen en zorgt dat een organisatie een cultuuromslag zal moeten doorstaan. Een organisatie zal door middel van een hogere participatie van het arbeidspotentieel met meerdere behoeften, meningen en opvattingen te maken krijgen. Om een grotere participatie te kunnen bevorderen, dienen allereerst de mensen, welke betrokken zijn met de werving & selectie en doorstroom van werknemers, zich bewust te zijn van de mindbugs en daarnaast te leren niet alleen vanuit het eigen referentiekader te kijken. Op deze manier krijgt iedereen eerlijke en gelijke kansen en wordt talent op de juiste manier benut. Het spel “Mind the bugs” zal een eerste stap zijn in de goede richting, aangezien dit spel voldoet aan genoemde doelstellingen.
Generatiemanagement

Generatiemanagement is een afgeleide van de HR trend “Duurzame inzetbaarheid”. Generatiemanagement is in het leven geroepen, omdat organisaties vanaf vandaag de dag geconfronteerd worden met vergrijzing en ontgroening. Om het personeel duurzaam en effectief in te zetten, maar ook om de diversiteit van het personeelsbestand te waarborgen en eventueel toekomstig tekort te voorkomen, is generatiemanagement een hulpmiddel. Omdat er op dit moment vier generaties op de werkvloer zijn en in de toekomst een vijfde generatie zich op de werkvloer presenteert, is het van belang dat organisaties hun organisatiebeleid hierop aanpassen. Het uitgangspunt bij generatiemanagement is, dat elke generatie als gevolg van de fase waarin deze is opgegroeid en als gevolg van de loopbaanfase, onderling verschillende behoeften, attitudes, verwachtingen en ambities heeft. Generatiemanagement is een concreet uitgewerkte vorm van levensfasebewust personeelsbeleid en richt zich op alle generaties en niet alleen op ouderen. Het betrekt alle generatiespecifieke kenmerken, kansen en risico’s en biedt praktische handvatten aan organisaties om hun eigen visie en ideeen ten aanzien van levensfasebewust personeelsbeleid te implementeren
.
Bij generatiemanagement gaat het er om dat er een balans is tussen de behoeften, ambities en doelstellingen van het individu en die van de organisatie. Dit zorgt voor een groot draagvlak en een duurzame ontwikkeling en dus dat talent op de juiste manier wordt ingezet en het personeel zich meer begrepen voelt door de organisatie.
Indien organisaties niets aan generatiemanagement doen, is het goed mogelijk dat een organisatie te kampen krijgt met onbenutte kansen van het bestaande arbeidspotentioneel en een tekort aan personeel, waarbij talent en kennis verloren gaat (geen binding en boeiing met de organisatie, elders is het beter) en dat de kernfuncties moeilijk te vervullen zijn. Dit kan in het ergste geval een ondergang van de organisatie betekenen.

Middels Generatiemanagement wordt er gefocust op de dingen die een werknemer aan competenties beheerst; of die hij kan verbeteren. Generatiemanagement gaat uit van het principe dat alle werknemers op elke leeftijd een waardevolle bijdrage leveren, ieder op zijn of haar eigen manier. Hieruit vloeit de gedachte voort dat het raadzaam is om maatwerk aan te brengen aan de verschillende generaties in het personeelsbeleid. Onderdeel van generatiemanagement is dan ook het in kaart brengen van de verschillen in generaties. 

Iedere generatie heeft haar eigen referentiekader, dat is gevormd in de periode waarin iemand is opgegroeid. Door rekening te houden met de verschillen tussen de referentiekaders, blijven medewerkers langer optimaal inzetbaar en worden onnodige conflicten voorkomen
. Mijn beleving is dat door te kijken door de bril van een ander, er meer begrip en inzicht ontstaat voor elkaar. Hierdoor zal men meer rekening houden met de ander en diens verschillende mogelijkheden, beperkingen en verwachtingen. Zo worden kansen voor duurzame en optimale inzetbaarheid van alle medewerkers benut en nadelige effecten, zoals bijvoorbeeld een conflict over de belastbaarheid van de medewerker, vermeden. Het zou bijvoorbeeld kunnen, dat een (jonge) leidinggever vindt dat zijn oudere medewerker ten opzichte van zijn andere jongere medewerkers niet flexibel is, niet snel kan schakelen in de te verrichten werkzaamheden, laat staan zijn bewegelijkheid rondom de machine. Hierdoor kan desbetreffende leidinggever denken dat de oudere medewerker niet wil werken en dus slecht presteert. Maar door zich in te leven in de ander, kan het ook zo zijn dat hij inziet, dat het werk gewoon te zwaar is en niet past bij de capaciteiten van de oudere medewerker. Wellicht dat deze oudere medewerker wel beschikt over meer kennis & vaardigheden en dat deze kwaliteit juist meer ingezet kan worden bij het inleren van de jongere en nieuwe medewerkers
.
Naast het rekening houden van de diverse referentiekaders is het bij deze doelgroep tevens belangrijk om zich bewust te zijn van de vooroordelen. Zowel jongeren als ouderen hebben namelijk vooroordelen (mindbugs) over elkaar. Denk hierbij aan:

· Jongeren zijn snel afgeleid / hebben geen overzicht.
· Jongeren denken alleen maar aan uitgaan.
· Jongeren hebben geen verantwoordelijkheidsgevoel.
· Jongeren hebben geen respect voor ouderen.
· Oudere medewerkers zijn minder veranderingsbereid en niet flexibel.
· Oudere medewerkers hebben niet meer de behoefte carrière te maken.
· Oudere medewerkers willen zich niet meer ontwikkelen.
Door het bewust te zijn van de mindbugs zal niet alleen talent op de juiste manier benut worden, maar zal ook de onderlinge samenwerking verbeteren.
Het nieuwe werken
Werknemers krijgen steeds meer zelfstandigheid en verantwoordelijkheid om hun werk in te richten. Dit komt doordat organisaties vaker flexibel omgaan met arbeidstijd en werkomgeving. Het concept van het nieuwe werken biedt meer maatwerk voor medewerkers en maakt organisaties slagvaardiger en efficiënter.
De achtergrond van het nieuwe werken ligt in het feit dat de wereld steeds diverser, transparanter, sneller en complexer is geworden. Werknemers zijn gewend aan het vrij kunnen gebruiken van informatie en kennis door middel van social media. Dit wil men dit graag ook terug zien in het werk, wat een aantal gevolgen heeft voor organisaties, denk hierbij aan de wens in:

· Thuiswerken

· Flexplek

· Chatten op het werk

· Werkprivé balans

· Sturen op resultaat

· Etc.

Ook zijn organisaties gewend om via ‘processturing’ (controle, procedures) voorspelbaar te zijn, risico’s weg te managen en te modelleren. Steeds duidelijker wordt echter dat problemen niet via het proces oplosbaar zijn maar dat denk- en slagkracht opgesloten zitten in het 'organisatiebrein' (kennis en creativiteit van de medewerkers). Dit stelt andere eisen aan de inrichting en het besturen van organisaties.

Deze ontwikkelingen zorgen ervoor dat er een cultuuromslag in de organisatie dient plaats te vinden en eist veel aanpassingsvermogen in organisaties. Om deze reden heeft men de term “Het nieuwe werken” in het leven geroepen. Het nieuwe werken geeft aan dat er op een andere manier naar organisaties en het kantoorgebouw gekeken dient te worden. Het is een manier van werken die past bij de huidige tijdsgeest
.

Maar deze andere manier van werken zorgt ook voor een grotere participatie van de beroepsbevolking en dus voor meer diversiteit op de werkvloer. De grote zelfstandigheid en verantwoordelijkheid, die het nieuwe werken vraagt aan medewerkers, wil nog niet zeggen dat een organisatie hier klaar voor is. De organisatie, lees leidinggever, dient wel het vertrouwen te hebben in de zijn werknemers. Mindbugs kunnen ervoor zorgen, dat een leidinggever onderscheid gaat maken, in het bieden van mogelijkheden in het nieuwe werken, tussen zijn werknemers. Dit kan onrust in een organisatie geven en zelfs leiden tot discriminatie. Om deze reden lijkt het me belangrijk, dat de leidinggever niet vergeten wordt, als men een workshop over mindbugs geeft. Ook in de doelgroep van het spel “Mind the bugs” mag de leidinggever niet ontbreken.
Diversiteitbeleid
Onder diversiteit wordt verstaan alle aspecten waarop mensen van elkaar verschillen. Het gaat hierbij zowel om de zichtbare en relatief eenvoudig aantoonbare persoonskenmerken zoals geslacht, leeftijd, etniciteit, sociaal economische achtergrond en het hebben van een handicap, als om de minder zichtbare persoonskenmerken zoals wensen en behoeften, religie, politieke overtuiging, seksuele geaardheid, werkstijlen en karaktereigenschappen. Iedere werknemer heeft een eigen, unieke combinatie van dergelijke kenmerken
. Er is niet één type persoon dat 100% gelijk is. Het is belangrijk om aandacht te besteden aan diversiteit om recht te doen aan de verschillen in behoeften en achtergronden en om rekening te houden mensen in een minderheidspositie. Anders kan dit bewust of onbewust leiden tot uitsluiting van bepaalde groepen en/of personen.
Een team met één vrouw erin is nog geen divers team. Pas als 30 procent van een team uit bijvoorbeeld vrouwen bestaat, worden de vrouwen als individuen gezien, in plaats van als ‘vrouw’. Dit blijkt uit vele onderzoeken, zo stelt Esther Mollema, en geldt voor alle minderheden: of het nu op basis van geslacht, etniciteit of religie is. Diversiteit is meer dan verschillende mensen in een team zetten. Dat kan in de praktijk namelijk averechts werken, vooral wanneer in zo’n team spanningen en conflicten zitten. Zonder goede begeleiding lukt het deze teams vaak niet om de diversiteit om te zetten in betere besluitvorming.

Organisaties hebben hedendag steeds meer te maken met meerdere generaties tegelijk op de werkvloer. Momenteel zijn er vier generaties op de werkvloer: de Babyboomgeneratie, de Generatie X, de Pragmatische Generatie en Generatie Y. Naast de verschillende generaties en vergrijzing en ontgroening hebben organisaties tevens meer te maken met werknemers van verschillende etnische afkomsten. Dit laatste heeft te maken met immigratie en inburgering en het steeds complexer en internationaler opererende bedrijfsleven. Ook de toenemende mogelijkheden om werk en privé te combineren, leiden tot een ander aanbod van werknemers op de arbeidsmarkt. Waar vroeger vooral sprake was van de blanke mannelijke kostwinnaar, hebben organisaties nu te maken met een diversiteit aan werknemers en een bijbehorende diversiteit aan talenten, wensen en behoeften. Het beste halen uit alle werknemers, rekeninghoudend met hun verschillen en overeenkomsten, is de uitdaging voor organisaties van nu
. Als een bedrijf hier geen rekening mee houdt, loopt deze het risico minder snel goed personeel aan te trekken. Daarnaast is de inzet van dit extra aanbod op de arbeidsmarkt van groot belang als het gaat om tekorten in bepaalde sectoren op te vangen. Desalniettemin bevindt het Nederlandse bedrijfsleven zich volgens de SEOR in dit opzicht nog in de startfase. De combinatie van de potentiële voordelen van diversiteit en het toenemende belang van Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen (MVO) zouden namelijk bedrijven voldoende prikkels moeten geven voor ontwikkeling van een algemeen diversiteits- en daarbinnen homovriendelijk beleid. Alleen blijven deze ontwikkelingen nog achter.
 Dit komt doordat veel organisaties het belang en het positieve resultaat van diversiteitbeleid nog onderschatten.
Bij diversiteitbeleid gaat het er om dat de verschillen tussen mensen erkend, gewaardeerd en productief aangewend worden. Het diversiteitbeleid richt zich op alle activiteiten binnen een organisatie die bijdragen aan het optimaal en duurzaam benutten van alle werknemers, rekening houdend met al hun verschillen en overeenkomsten. Een goed diversiteitbeleid geeft een betere werksfeer en zorgt ervoor dat een organisatie haar producten en diensten beter in de markt kan zetten. Bedrijven die dat doen verbeteren niet alleen hun positie op de arbeidsmarkt, maar maken ook kans op grotere winstgevendheid.
TNO Arbeid heeft in 2004 een artikel geschreven over de rol van HRM met betrekking tot diversiteit.

Hierin beschrijft zij onder andere de voordelen en kritische succesfactoren voor diversiteitbeleid
:
Voordelen diversiteitbeleid op extern niveau:

· Een divers personeelsbestand is aansprekend voor een bredere groep klanten, aangezien meer mensen zich kunnen identificeren met (de verschillende werknemers van) de organisatie. De omzet stijgt hierdoor. Door het voeren van een diversiteitbeleid kan een meer diverse samenstelling van de werknemerspopulatie worden gerealiseerd.
· Een divers samengesteld personeelsbestand stimuleert de creativiteit binnen de organisatie. Dit leidt tot innovatieve producten en diensten, hetgeen nodig is om te concurreren met andere bedrijven. Met diversiteitbeleid kan het talent van de diverse werknemers ten volle benut worden.
· Een divers personeelsbestand verbetert het bedrijfsimago. Diversiteitbeleid is, naast een middel om te komen tot een meer divers personeelsbestand, een concrete uitingsvorm van goed werkgeverschap en Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen dat door de stakeholders ook als zodanig wordt opgemerkt. Overlevingskansen worden hierdoor groter.

Het voeren van een diversiteitbeleid heeft ook effecten op de interne organisatie:

· Het houdt rekening met de verschillende wensen en behoeften van werknemers. Dit leidt tot meer gemotiveerde en beter inzetbare werknemers die minder verzuimen. Hierdoor stijgt de arbeidsproductiviteit en neemt ongewenste uitstroom van personeel af. Rekening houden met de verschillende wensen en behoeften van werknemers wordt door diversiteitbeleid op verschillende wijzen ondersteund, namelijk:

· Het stimuleert een organisatiecultuur die eigenheid van werknemers waardeert en stimuleert. De plezierige werksfeer die hieruit voortvloeit, komt de motivatie, betrokkenheid en productiviteit van het personeel eveneens ten goede.
· Het draagt bij aan betere arbeidsomstandigheden, onder andere door positieve effecten op de afname van het aantal pesterijtjes en discriminerende opmerkingen op het werk en door het optimaal tegemoet komen aan de behoeften van individuele werknemers bij het inrichten van werkplekken. Daarnaast helpt het bij het realiseren van een balans tussen werk en privé omdat flexibele werktijden en thuis- of telewerken het beter mogelijk maken om arbeid- en zorgtaken te combineren.

· Met diversiteitbeleid lukt het een organisatie om de beste kandidaten te werven. Oog voor diversiteit vertaalt zich bijvoorbeeld in het hanteren van andere wervingskanalen en -middelen waardoor de vijver waarin een organisatie vist voor nieuw talent, wordt vergroot. Het aantal geschikte kandidaten per vacature groeit en de organisatie heeft zo meer keuzemogelijkheid bij de selectie. Ook een frisse blik vanuit diversiteitoogpunt op het functieprofiel, om te zien of de gevraagde kwaliteiten daadwerkelijk nodig zijn en/of bepaalde mensen niet ten onrechte gediskwalificeerd worden, kan de zoektocht naar nieuw personeel vergemakkelijken. Bovendien zal de organisatie door deze nieuwe werving- en selectiepraktijken voor meer mensen op de arbeidsmarkt een ‘employer of choice’ worden waardoor het aantal open sollicitaties kan toenemen.

Voordelen voor de eigen organisatie
Volgens TNO heeft het voeren van een diversiteitbeleid naast de voordelen voor de eigen organisatie, ook positieve effecten op macro-economisch niveau. Want aandacht voor de verschillende talenten, wensen en behoeften van werknemers leidt ook tot een meer evenwichtige arbeidsparticipatie van o.a. autochtonen en allochtonen, arbeidsgehandicapten en gezonde werknemers en hoog- en laagopgeleiden. Ook leidt het tot een meer evenwichtige leeftijdsopbouw van de Nederlandse werknemerspopulatie. Oog voor diversiteit stimuleert vooral de in- en doorstroom en het functioneren van (groepen) werknemers die nu nog onbenut worden gelaten, omdat ze door organisaties niet aangetrokken worden en/of omdat zij zichzelf niet aanbieden op de arbeidsmarkt.
Kritische succesfactoren
Om het diversiteitbeleid op een effectieve manier te ontwikkelen en uit te voeren, moet volgens TNO worden voldaan aan een aantal kritische succesfactoren. Uit de praktijk blijkt dat er kritische succesfactoren op organisatieniveau en op werknemerniveau kunnen worden onderscheiden. Aangezien het spel “Mind the bugs” gericht is op het menselijk denkpatroon, richt ik me in dit theoretisch kader alleen op het werknemerniveau.
Een succesfactor voor diversiteitbeleid op werknemerniveau is het selecteren en trainen van werknemers op bepaalde competenties zoals: (culturele) empathie / inlevingsvermogen, zelfwaardering en -reflectie, het hebben van een 'open mind', een flexibele houding en emotionele stabiliteit, met bijbehorend gedrag als: luisteren, niet snel boos worden, bereid zijn om te leren en de eigen houding kritisch onder de loep durven nemen. Zelfwaardering en emotionele stabiliteit zorgen er bijvoorbeeld voor dat werknemers zelfverzekerd zijn. En zelfverzekerde werknemers voelen zich minder snel bedreigd door “de ander” waardoor de kans op een goede dialoog stijgt. Een bijkomend voordeel is dat deze competenties meestal ook goed zijn voor succesvol functioneren in het algemeen. Diversiteitbeleid heeft bovendien de meeste kans van slagen als werknemers zich niet te sterk identificeren met een bepaalde groep, cultuur of achtergrond. Dit hangt samen met het hebben van de eerder genoemde 'open mind'.

Invalshoeken voor invoering diversiteitbeleid
TNO schetst ruwweg drie invalshoeken voor het starten met diversiteitbeleid:

1. Via veranderingen in cultuur en bewustwording op organisatieniveau.
2. Via veranderingen in organisatiebeleid.
3. Via veranderingen in het gedrag van werknemers.

Op die laatste wil ik graag verder inzoomen, aangezien deze het onderwerp mindbugs raakt. TNO stelt namelijk dat om met diversiteit aan de slag te gaan, je direct werknemers of groepen werknemers dient aan te spreken op hun eigen denkbeelden en gedrag. Hierbij wordt gesteld dat het belangrijk is dat alle werknemers zich individueel verantwoordelijk voelen om hun eigen stereotype gedachten en houdingen op te heffen. Diversiteit moet als het ware ‘ingebakken’ worden in ieders gedrag. Werknemers dienen zich op te stellen als respectvolle en samenwerkende collega's. HRM kan hierin een belangrijke bijdrage leven door: 
· Managers en werknemers te wijzen op hun stereotype denkbeelden. Bijvoorbeeld door de discussie over diversiteit te prikkelen via bijeenkomsten, stukjes in het personeelsblad of via uitdagende stellingen per e-mail zoals ‘Divers samengestelde teams zijn creatiever! Eens/Oneens’; de eigen handelswijzen en denkbeelden kritisch te beoordelen;

· Het organiseren van on-the-job coaching voor managers en werknemers.
· Het uitwerken van ‘diversiteitbevorderende’ competenties als een flexibele houding en een ‘open mind’, in concrete gedragsindicatoren en deze meenemen in het functionerings- en beoordelingsformulier.
Slotbepaling
Waar vroeger vooral sprake was van de blanke mannelijke kostwinnaar, hebben organisaties nu te maken met een diversiteit aan werknemers en een bijbehorende diversiteit aan talenten, wensen en behoeften. Indien een organisatie zich niet richt op activiteiten, welke een bijdrage leveren aan het optimaal en duurzaam benutten van alle werknemers, rekeninghoudend met al hun verschillen en overeenkomsten, kan dit de organisatie minder succesvol maken. Of zelfs de ondergang van een organisatie betekenen. De organisatie loopt dan namelijk het risico minder snel goed personeel aan te trekken en te behouden, wat vooral een groot probleem wordt voor de moeilijk te vervullen kernfuncties.

Voor een organisatie is het daarom van groot belang dat zowel werkgever als werknemer openstaat voor elkaars ideeën. Mindbugs kunnen zorgen voor een blokkade, waardoor er een belemmering optreedt in het openstaan en begrip hebben naar elkaar toe. Het spel “Mind the bugs” kan hierin een grote bijdrage leveren, aangezien men zich bewust wordt van de eigen mindbugs en dat iedereen vanuit het eigen referentiekader de wereld beoordeeld. Voorwaarde is wel dat er tijdens het spel ruimte wordt gegeven voor dialoog en discussie, waarbij men openstaat voor andermans mening en gedachtegang.
2.2 
De werking van onze hersenen
Om te beschrijven hoe onze hersenen werken, wil ik in deze paragraaf allereerst ver terugduiken in de geschiedenis. Ik beschrijf in dit hoofdstuk dan ook de oorsprong van de psychologie over de mens in relatie tot andere levende wezens en met name de psychoanalyse; de bewustzijnsleer. Dit onderdeel vindt namelijk aansluiting bij mijn thema mindbugs. Zoals eerder gezegd zijn mindbugs onbewuste voorgeprogrammeerde aannames. Door middel van het begrijpen hoe onze hersenen werken, kan beter begrepen worden hoe we onze mindbugs de baas kunnen zijn.
2.2.1
Een stukje geschiedenis

Verschillende filosofen hebben zich vele jaren voor Christus al bezig gehouden met gedachtepatronen en de werking van de hersenen. De filosofen uit de Griekse oudheid waren de eersten die hun gedachten over de plaats van de mens in de wereld en zijn relatie tot andere levende wezens op papier zetten:
· Socrates (500 jaar voor Christus) was van mening dat beschrijvingen van ervaringen persoonlijk zijn. Ze kunnen slechts beschreven worden door degene die de ervaring onderging; controle door anderen is niet mogelijk.

· Plato (450 jaar voor Christus) voegde hier twee thema’s aan toe, welke van belang zijn geweest voor de huidige psychologie:

1. De aard van de realiteit: wat nu wordt aangeduid als het verschil tussen subjectief en objectief. Hij maakte daarbij onderscheid tussen de concrete materie en het beeld dat wij van deze materie vormen door middel van eerdere ervaringen.
2. Het karakter van de ziel: volgens Plato bestond de ziel uit twee delen:
· De rationele ziel, welke het logische en denkende deel van de mens vormt;

· De irrationele ziel, welke de behoeften, verlangens en wensen bevat.
De deling tussen de rationele en de irrationele ziel komt sterk overeen met het verschil dat de psychoanalyse maakt tussen het bewuste en het onderbewuste van de menselijke geest, waarop ik later in deze paragraaf terug zal komen.

· Aristoteles (400 jaar voor Christus) was het op diverse punten niet eens met Plato. Aristoteles beweerde dat we de mens pas kunnen begrijpen als we de totale persoon erbij betrekken. Volgens Aristoteles wordt de geest gestuurd door de informatie die de zintuigen ons leveren. Hij benaderde gedrag op een functionele manier. Enkele van de door Aristoteles beschreven functies zijn:

· waarnemen met de zintuigen;
· herinneren;
· wensen en reageren;
· denken.
Het waarnemen met de zintuigen

De indeling van de zintuigen in zien, horen, voelen, proeven en ruiken is van Aristoteles. In tegenstelling tot Plato meende Aristoteles dat de mens wél in staat is de wereld objectief waar te nemen. Natuurlijk kan een mens zich vergisten, maar in het algemeen ziet de wereld eruit zoals de mens haar op het netvlies van de ogen waarneemt.

Het herinneren

Onze herinneringen werken volgens Aristoteles door middel van associatie. Dat wil zeggen dat we twee dingen die tegelijk gebeuren, in gedachten aan elkaar koppelen. We bedenken een geheugensteuntje – een ezelsbruggetje – om zaken beter te kunnen onthouden. Het herinneren door associatie verdeelde Aristoteles in de principes ‘gelijkheid’, ‘contrast’, en ‘nabijheid’. Deze driedeling in principes van associatie heeft nog steeds grote invloed op het psychologisch denken.
· Het principe van gelijkheid

We worden voorgesteld aan iemand die ‘van Eik’ heet en de man vertelt ons, dat hij in een straat met prachtige bomen woont. Als we ons realiseren dat er een overeenkomst bestaat tussen de naam van de man en de straat waarin hij woont, zal het gemakkelijker zijn om zijn naam voor een volgende keer te onthouden.

· Het principe van contrast

Dit principe is gemakkelijk aan te tonen in het gebruik van gekleurde viltstiften om bepaalde stukken tekst van de rest te onderscheiden. De gekleurde stukken vallen meer op en geven een levendiger beeld op ons netvlies, waardoor een opvallender beeld in onze herinnering wordt gevormd.

· Het principe van nabijheid

Dit is het belangrijkste principe in de associatietheorie van Aristoteles. Hij stelde dat twee dingen die tegelijkertijd in ruimte en tijd gebeuren, aan elkaar kunnen worden gekoppeld, ook al lijken zij in niets op elkaar. We koppelen bliksemflitsen aan onweer en toch hebben ze niets met elkaar gemeen. Ze zijn er meestal tegelijk. Als iemand het over Egypte heeft, verbinden we daar direct warmte aan. Toch geven de woorden van de spreker geen echte warmte.
Wensen en reageren
Volgens Aristoteles zijn wensen en reageren direct verbonden met plezier en pijn. Als men bijvoorbeeld naar een reisprogramma kijkt waarin men aan het diepzeeduiken is, dan kan men verlangen om ook te gaan duiken of niet. Afhankelijk van onze ervaringen met bijvoorbeeld de zee, water en duiken hebben we de wens om dit ook te doen of juist niet. Ook de koppeling van wensen en reageren vinden we terug in de hedendaagse psychologie; ze worden nu aangeduid als de koppeling tussen behoeften en gedrag.
Het denken
Het leven bestaat niet alleen uit wensen en reageren, daar was Aristoteles zich bewust van. Als iedereen maar doet waar hij zin in heeft, wordt het één grote chaos. Dit gebeurt ook niet, omdat mensen kunnen denken, wat tussen de wens en de reactie gebeurt. Het denken oefent invloed uit op de reactie. Dankzij het denkvermogen is de mens in staat zijn wensen te beoordelen voor hij tot actie overgaat. Hij kan gehoor aan zijn wensen geven, maar hij kan ook besluiten ze te weerstaan.
2.2.2
Psychoanalyse
Plato en Aristoteles hebben grote invloed gehad op wat er na hen volgde. Uiteindelijk kunnen we constateren dat er 2500 jaar na Socrates twee toonaangevende stromingen zijn ontstaan. De ene stroming toont sterke overeenkomsten met de leer van Socrates en Plato, de andere stroming vindt zijn oorsprong in de gedachten van Aristoteles:

1. Psychoanalyse (= bewustzijnsleer)
2. Behaviorisme (= gedragsleer)

Voor het onderwerp mindbugs richt ik me alleen op de stroming psychoanalyse. Dit aangezien het behaviorisme niet gericht is op oncontroleerbare zaken als emoties en gedachten, maar louter op gedrag. Psychoanalyse is een belangrijke persoonlijkheidstheorie. De belangrijkste grondlegger van deze theorie is Sigmund Freud (1856 – 1939). Hij heeft veel invloed gehad op ons denken en handelen. Door zijn theorie weten we dat iedereen een onbewuste heeft en dat ons gedrag niet louter rationeel is. We worden ook beïnvloed door irrationele krachten. 
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Volgens Freud bestaat de persoonlijkheid uit drie aspecten, namelijk het id, het ego en het superego. Onbewuste factoren, als driften, hebben een grote invloed op ons gedrag en op de ontwikkeling van de persoonlijkheid. De mens wordt sterk bepaald door zijn vroege jeugdjaren. In de eerste zes jaar van ons leven wordt onze persoonlijkheid gevormd. Daarna zijn essentiële veranderingen niet meer mogelijk. De neofreudianen (Erikson, Horney) zijn echter van mening, dat de ontwikkeling het hele leven kan doorgaan en dat een zeker herstel (van negatieve invloeden) mogelijk is.
Drifttheorie
Bij de geboorte heeft de mens volgens Freud alleen een id, wat je kunt zien als een reservoir vol driften
. De theorie van het hedonisme stelt hierin, dat wij altijd een toestand van geluk en genot nastreven: nastreven wat lust verschaft en trachten te vermijden wat onlust veroorzaakt of pijn doet
. Als kind leer je door de omgang met je ouders langzamerhand steeds meer controle te krijgen over die ‘primitieve’ driften; er ontwikkelt zich een ego – onder invloed van het contact met volwassenen. Het ego houdt het id onder controle, en zorgt dat de driften op een gezonde, acceptabele manier tot uiting kunnen komen. Het ego zorgt ervoor dat de driften op een goede manier geuit worden en dat verkeerde impulsen worden omgezet in sociaal aanvaardbaar gedrag. Het superego ontwikkelt zich langzamerhand uit het ego. Na de kleutertijd is het bij de meeste kinderen in aanleg aanwezig. Het ontwikkelt zich verder tijdens de schooljaren. Het superego is te beschouwen als een soort geweten, welke ons dingen ge- en verbiedt. Tevens bestaat het superego uit idealen die je voor je zelf hebt (het ideaal-ik). Het superego staat het ego vaak bij in de strijd tegen ongewenste driftimpulsen. Je kunt bijvoorbeeld denken aan de impuls om iemand in elkaar te slaan. Het ego zorgt ervoor dat er maatregelen genomen worden, bijvoorbeeld de woede verdringen, op een ander projecteren, of afreageren in sport of andere activiteiten. Het heeft daarbij steun van het superego, als innerlijke stem (“dit kan niet, dit behoor ik niet te doen, dit past niet bij mij”).

De rol van het onbewuste
Een belangrijk element in Freuds theorie is de rol van het onbewuste. Freudianen en andere psychoanalytici zijn van mening dat onbewuste krachten een belangrijke invloed hebben op onze persoonlijkheid en ons gedrag. Het bewuste wordt gezien als het topje van de ijsberg, de grote ijsmassa onder water kun je vergelijken met het onbewuste. Dromen zijn volgens Freud een voorbeeld waaruit blijkt dat je onbewust nog ergens mee bezig bent. Een ander bewijs voor het bestaan van onbewuste krachten zijn de Freudiaanse vergissingen. Je hebt als jongetje bijvoorbeeld een hekel aan die ene tante en toch moet je steeds mee op bezoek. Op een dag loop je per ongeluk (?) net tegen de tafel aan en de kostbare vaas valt kapot. Freud stelt dat iedereen een persoonlijk onbewuste heeft
.
Oorzaak ligt in het verleden
In het boek Praktische psychologie; deel 1, wordt over Freud verteld, dat hij een determinist was. Voor een determinist geldt de gedachte dat de mens niet vrij is in zijn keuzen. Dat wil zeggen, dat de oorzaak van elk gedrag in het verleden is te vinden. Anders gezegd: alles wat een mens doet, wordt bepaald door vroegere ervaringen. Freud legde de nadruk op de beslissende invloed die levenservaringen hebben op de ontwikkeling van het karakter van de mens. Vooral de ervaringen in de kinderjaren hebben volgens Freud een enorme invloed op het gedrag in de latere jaren. Freud was ervan overtuigd, dat de basis voor de persoonlijkheid reeds aan het einde van het vijfde levensjaar is gelegd. Verdere groei bestaat volgens hem voornamelijk uit het vervolmaken van de basisstructuur
.
2.2.3
Perceptie & referentiekader
Perceptie is het proces waarbij de waarnemer prikkels (stimuli) vanuit zijn omgeving selecteert, organiseert en interpreteert, zodat er een zinvol en betekenisvol beeld van de werkelijkheid ontstaat. Perceptie kan heel snel gaan, soms te snel om er bewust iets van te merken. Deze prikkels blijven dan onder je waarnemingsdrempel, ondanks dat je ze wel hebt waargenomen en onbewust hebt verwerkt. Mensen maken namelijk bewust of onbewust een keuze uit de hoeveelheid informatie die op hen afkomt. We schatten snel in op grond van de essentiële kenmerken van een voorwerp wat het is, en of het voor ons van belang is. Dit doen we door het vormen van een soort filter, welke uit alle mogelijke prikkels (input) enkele selecteert, ze organiseert tot een zinvol geheel en ze tegelijkertijd ook interpreteert (output). 
Dit interpreteren kan bijvoorbeeld door het referentiekader wat je in de loop der jaren hebt opgebouwd en je centrale waarden, normen en opvattingen (attitudes) bevat. Bepaalde prikkels vallen je op doordat ze tegemoetkomen aan bepaalde belangrijke waarden en opvattingen. Gedrag van andere mensen kan opvallen, doordat het verwijst naar deze waarden. Om een voorbeeld te noemen: jouw waarden zijn: iedereen dient op tijd te zijn en anders netjes zijn fouten toe te geven en excuses te maken. Nu komt er tijdens een vergadering een collega te laat. Jou valt het op als die collega heel netjes zijn excuses aanbiedt voor het te laat komen op de vergadering. Het zou je nog extra opvallen, als deze persoon bijvoorbeeld nonchalant zou reageren op een opmerking vanuit jouw kant. Bepaalde gedragingen (prikkels) kunnen ook opvallen doordat ze zo contrasteren met deze waarden en attitudes. Je ergert je bijvoorbeeld aan iemand die in pak loopt tijdens een informeel uitje; of iemand die in vrijetijdskleding verschijnt op een galafeest
.
Slotbepaling

Naar mijn mening kan gesteld worden, dat ervaringen uit het verleden; zowel zelf opgedaan als gehoord via bijvoorbeeld de media, onbewust gekoppeld worden aan een nieuwe ervaring. Het onbewuste geeft een prikkel (ge- of verbod) en dient als afweermechanisme bij slechte ervaringen. Om een voorbeeld te noemen: na de terroristische aanslagen op de Twin Towers op 11 september 2001, kwam bij veel mensen een angstige gedachte op, als zij een man met een baard zagen van Arabische afkomst. De ervaring van 11 september 2001 werd gekoppeld aan de Arabische man met een baard. Het gedrag wat ontstond, was dat deze man nauwlettend in de gaten werd gehouden, mensen in het rond keken of er geen verlaten tas/doos ergens lag of zelfs zo snel mogelijk uit de buurt van deze man gingen. Om de werking van mindbugs nog korter uit te leggen: een nieuwe ervaring wordt onbewust gekoppeld aan een oude ervaring, de bevinding en het gedrag wat daarop volgen, zijn een afgeleide van de eerdere ervaring.

Van belang is dus, dat je je bewust wordt van je eigen mindbugs. En dat je jezelf aanleert, dat er niet één werkelijkheid is en dus van verschillende kanten naar dingen kijkt en je gedrag hierop aanpast. Daarnaast is het belangrijk dat mensen zich bewust zijn van hun eigen waarden en normen, of anders gezegd: te bedenken waarom ze op een bepaalde manier denken en/of reageren. Dus: wanneer men zich bewust is van de mindbugs, zou een vervolg kunnen zijn, te onderzoeken wat de achterliggende reden is van het hebben van deze mindbug. Een spel dat de bewustwording van de mindbugs stimuleert, zal daarom een eerste stap kunnen zijn naar een beter klimaat binnen de diversiteit van een organisatie.

2.3 Wat is stereotyperen?
Om meer over het bestaan en ontstaan van mindbugs te weten te komen, lijkt het me goed om het thema stereotyperen onder de loep te nemen. In deze paragraaf beschrijf ik waar de verschillende beoordelingsfouten vandaan komen, het ontstaan van stereotyperen en wat met stereotyperen bedoeld wordt.
2.3.1
Het ontstaan van stereotyperen: de gekleurde bril
Ieder mens blijkt behoefte te hebben aan een zekere mate van beheersing en controle. Deze behoefte maakt het onder andere noodzakelijk het gedrag van de medemens in enige mate te begrijpen en zo mogelijk te voorspellen. Dit voorkomt (onaangename) verrassingen en maakt het mogelijk op zaken vooruit te lopen. In het kader van deze behoefte is iedereen elke dag bezig met het verklaren en beoordelen van het gedrag van de medemens. Maar het is verstandig om vraagtekens te zetten bij de accuraatheid en betrouwbaarheid van het eigen beoordelingsniveau. Zeker als het niet alleen bij een beoordeling blijft maar hieraan het karakter, het gedrag en de intelligentie van de desbetreffende persoon gekoppeld worden. Het zijn namelijk de eigen interpretaties op de werkelijkheid. Het risico van vooroordelen is erg groot als aan de accuraatheid van het beoordelingsvermogen getwijfeld kan worden.
Een beoordeling komt tot stand door het interpreteren van de geobserveerde feiten. Je neemt iets waar en trekt vervolgens je eigen conclusies. Een ander gedraagt zich op een bepaalde manier, geeft blijk van een mening en neemt een houding aan. Op grond van deze gegevens kom jij tot een oordeel of verklaring voor het gedrag, dit vanuit je eigen referentiekader. Het stereotyperen (het hebben van mindbugs) is een vorm van het op onjuiste wijze interpreteren. Andere punten welke verantwoordelijk voor onjuiste interpretaties zijn:

· Het oordelen op grond van één indicatie 

· Het oordelen zonder rekening te houden met de situatie van de ander
· Het Halo-effect
· Het Horn-effect

Deze punten zullen in de volgende subparagrafen nader worden toegelicht.

2.3.2
Het oordelen op grond van één indicatie

Bij het oordelen op grond van één indicatie, wordt een oordeel geveld op basis van één blik of één uitgesproken zin. De afkomst hiervan is uit het Neanderthaler tijdperk, waar men snel moest beslissen en handelen vanwege gevaar of om snel aan voedsel te komen. Men moest dus snel oordelen en keuzes maken om te overleven of te sterven. Hedendag hebben we hier gelukkig niet meer mee te maken, al zit de snelle oordeelsvorming nog wel in ons denkpatroon. Daarnaast doen er elke dag situaties voor, waarbij we genoodzaakt zijn snel een oordeel te vellen. Stel je voor: je loopt op straat en iemand spreekt je aan en vraagt of je 50 eurocent kunt wisselen. Op dit moment is een snel oordeel noodzakelijk:

1. Een betrouwbaar persoon en wil 50 eurocent voor de parkeermeter.

2. Een onbetrouwbaar persoon en oppassen dat hij mijn portemonnee niet steelt.
In een dergelijke situatie is het onmogelijk om eerst even goed te overdenken en wat meer gegevens te verzamelen over de persoon. Er is dus geen sprake van zorgvuldige afweging. Een snelle inschatting is nodig en als hierbij weinig gegevens beschikbaar zijn, is de kans groot op een verkeerde interpretatie
.

2.3.3
Het oordelen zonder rekening te houden met de situatie van de ander
Als twee mensen zich in het zwembad bevinden, wil dit niet zeggen dat beiden zin hadden een baantje te trekken. Eén van beiden kan er ingeduwd zijn en misschien helemaal geen zin hebben in deze afkoeling. Hetzelfde gedrag betekent dus niet dat dezelfde verklaring geldig is. Er moet rekening worden gehouden met de totaliteit van zowel de persoon als van de situatie waarin deze zich bevindt
.

Een ander voorbeeld van het oordelen zonder rekening te houden met de situatie van de ander is het volgende: een vrouwelijke werknemer gaat altijd om 5 uur naar huis. Haar manager denkt dat zij dit doet omdat ze haar kinderen moet ophalen bij de crèche. Haar manager leidt daaruit af dat ze ondanks haar kwaliteiten weinig ambitie in haar werk heeft. Vanuit deze gedachte passeert de manager haar voor een promotie. In werkelijk gaat de vrouw altijd om 5 uur naar huis omdat haar avondopleiding om half 6 begint
.

Vaak kennen we de ander niet, laat staan de situatie van de ander. De situationele en persoonlijke factoren die tot het geobserveerde gedrag leiden kunnen we alleen maar vermoeden/verzinnen. Deze oordeelsvorming zal vooral optreden als het gaat om mensen die er een andere levensstijl op na houden dan jijzelf. Als er grote verschillen zijn in bijvoorbeeld leeftijd, status en levenshouding dan is het inschatten van iemands situatie veel lastiger dan wanneer iemand veel overeenkomsten met je eigen situatie heeft.

Het te beseffen dat geobserveerd gedrag alleen tegen de juiste achtergrond de meest betrouwbare interpretatie zal opleveren, is dus van belang
.
2.3.4
Stereotyperen
[image: image24.png]


Mensen hebben de natuurlijke neiging om alles wat we zien in te delen in categorieën. Dat doen we niet alleen met personen, maar denk bijvoorbeeld ook aan gebeurtenissen, situaties, voedsel (groente, graan, zuivel), meubilair (tafels, stoelen, banken, kasten) en muziek (disco, club, jazz, rock). Zonder die categorieën zouden we het overzicht kwijtraken
. Tegelijk worden er positieve of negatieve waarderingen toegekend aan deze categorieën. Dit houdt in dat wij de neiging zullen hebben ons op een bepaalde manier ten opzicht van die objecten te gedragen (attitude)
.
Stereotypen ontstaan doordat mensen onderscheid maken (letterlijk: discrimineren) tussen sociale categorieën, waarbij men zich een beeld vormt van hoe de meeste leden van zo’n categorie zijn. Dit kan bijvoorbeeld op basis van geslacht (gender), etniciteit, leeftijd, beroep, opleidingsniveau en nationaliteit. Het gevolg is dat men allerlei ideeën heeft over personen die tot een gestereotypeerde groep horen, zonder die personen te kennen (vooroordelen). Stereotypen bevatten niet alleen ideeën over de eigenschappen die bij een bepaalde groep horen, maar ook over kenmerkende gedragingen, uiterlijk, interesses en meningen. Wanneer een kenmerk met een groep wordt geassocieerd, betekent dit dat we aannemen dat het gemiddelde, prototypische lid van die groep over dit kenmerk beschikt
.

Stereotyperen doet zich voor als iemand eerdere ervaringen mentaal ‘overdraagt’ naar de huidige situatie. Het is onmogelijk om ervaringen uit te schakelen. Ze glijden vanzelf mee in de huidige situatie en spelen dus altijd een rol bij het beoordelen van anderen. Stereotyperen is pas een foutenbron als de emoties van de eerdere ervaringen ook worden overgedragen naar de huidige situatie. Als je een vervelende ervaring hebt met een roodharig iemand, zou het absoluut verkeerd zijn de antipathie die rood haar bij je oproept, een rol te laten spelen in het contact met een ander roodharig persoon. Deze persoon wordt dan op ongegronde “feiten” bij voorbaad al afgeschreven
. Stereotypering bepaald in grote mate de beleving die wij van andere groepen hebben.

In de praktijk zijn stereotypen vaak negatief, met name als het gaat om groepen waar men zelf niet toe hoort: jongeren vinden vaak de ouderen traag en klagerig en in opvallend veel landen op het noordelijk halfrond, worden de zuidelijkere bewoners gezien als dom (bijvoorbeeld Nederlanders over Belgen).

Stereotypen zijn versimpelde en veralgemeende meningen over personen, die bovendien relatief hardnekkig zijn. Wie aanneemt dat een chirurg een man is, zal negen van de tien keer gelijk hebben, maar één keer niet. Op die manier kunnen stereotypen leiden tot verkeerde conclusies. Maar daarnaast heeft stereotyperen een voordeel: het helpt ons namelijk om snel en zonder al te veel denkwerk informatie te verwerken. Als we iemand hebben ingedeeld in een bepaalde categorie, wordt het makkelijker om op basis daarvan verdere informatie over die persoon te interpreteren. Dat is vooral nuttig in de vele contacten die we dagelijks hebben met mensen die voor ons niet echt van belang zijn. Als je bijvoorbeeld op zoek bent naar een discotheek, dan hoef je dit hoogstwaarschijnlijk niet aan die oude dame te vragen, die net voorbij loopt
.

Wanneer mensen een persoon waarnemen en beoordelen volgens het stereotype waartoe die persoon hoort, is er sprake van stereotypering. Stereotypering is dus het gebruiken van een stereotype bij de waarneming en beoordeling van een individu. Wanneer stereotypering ook tot uiting komt in gedrag, doordat verschillende groepen verschillend worden behandeld, spreken we van discriminatie
.

Het Halo-effect

Kort gezegd is het Halo-effect de neiging om aan iemand die blijk heeft van één goede eigenschap ook allerlei andere goede eigenschappen toe te schrijven. Het totaal oordeel over iemand wordt in feite bepaald door één opvallende eigenschap. Het Halo-effect kan ook optreden op grond van uiterlijke kenmerken. Iemand die klein, dik en lelijk is, wordt anders beoordeeld dan iemand die lang slank en mooi is. Iemand met een bril op is bijvoorbeeld al snel intelligent, ijverig en een studiebol. Wordt iemand mooi gevonden, dan worden er aan deze persoon veelal ook andere positieve eigenschappen toegekend. Een knappe verschijning heeft al snel andere plezierige karakteristieken te pakken. Zo wordt ontbrekende informatie aangevuld en iemand ondergebracht in één van de aanwezige prototypen, die we van een persoon hebben gevormd.

Omdat mensen niet alleen hun gedrag afstemmen op wat zij verwachten, maar ook op wat er van hen verwacht wordt, kan gemakkelijk een self-fulfilling prophecy optreden. Als wij vermoeden dat iemand niet zo gemotiveerd is uitdagingen aan te gaan, dan zullen wij deze persoon niet zo gauw vragen een uitdagende klus te klaren of een moeilijk probleem op te lossen. Onderzoek naar de doorstroom van vrouwen naar leidinggevende functies geeft aanleiding tot het vermoeden dat dit verschijnsel één van de meest belemmerende factoren is.

Het Horn-effect
Bij het tegenovergestelde effect van het Halo-effect krijgt iemand op basis van één slechte eigenschap ook allerlei andere slechte eigenschappen toebedeeld. Vanwege tijdgebrek toevallig één keer in werkkleding of onverzorgd over straat, geheid dat anderen meteen hun vermoedens/vooroordelen klaar hebben: het zal thuis ook wel een bende zijn, het is waarschijnlijk een onbetrouwbaar persoon, hij/zij zal ook wel chaotisch werk afleveren, hij/zij zal afspraken niet nakomen, etc. Discriminatie heeft zijn wortels in het Horn-effect
.

Slotbepaling

Indien men in het algemeen stereotypering kritisch bekijkt, dan kan men aannemen dat generalisaties over mensen en groepen uiteraard ongefundeerde uitspraken zijn, waarin informatie en inzicht ontbreken. Stereotypische uitlatingen zijn per definitie onnauwkeurige uitspraken over mensen en groepen in onze leefwereld. Dit betekent overigens niet dat de inhoud van een stereotype altijd fout is. Het betekent wel dat de mens door zijn onwetendheid, bij de interpretatie van de hem omringende sociale wereld, de neiging vertoont om deze wereld nadrukkelijk vanuit zijn persoonlijke, psychisch geladen en moreel aanvaarde, toestand te verklaren. De mens beschikt over een beperkt inzicht in de ingewikkeldheid van de situatie, waarin hij zich met anderen bevindt en laat zich in zijn oordeel te gemakkelijk leiden door het idee, welke hij heeft over hoe men zich in een bepaalde situatie behoort te gedragen
. 

Naar mijn mening is het daarom van groot belang dat we dienen te beseffen dat niet iedereen hetzelfde is en dat achter ieder verhaal een ander verhaal kan zitten dan de eigen beeldvorming. We dienen dus de ander de kans te geven om onze vooroordelen weg te nemen en niet iedereen over één kam te scheren
.
2.4
Wat is er al omtrent bewustwording mindbugs?

Om te beoordelen wat er momenteel op de markt is qua bewustwording over mindbugs/vooroordelen heb ik een klein marktonderzoek gedaan. Ik heb dit gedaan door middel van het raadplegen van internet en mijn netwerk. In deze paragraaf geef ik een kleine opsomming van de uitkomsten uit mijn marktanalyse.
2.4.1
Implicit Association Test van Mahzarin Banaji
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Mahzarin Banaji, hoogleraar Sociale Ethiek aan de faculteit Psychologie van Harvard heeft samen met haar collega’s fascinerende resultaten gevonden in haar jarenlange onderzoek naar de onbewuste factoren die ons beïnvloeden als we naar andere mensen kijken, en ze beoordelen. Banaji onderzoekt voornamelijk het menselijk denken en voelen zoals het zich ontvouwt in sociale contexten. Haar focus ligt vooral op mentale systemen die actief zijn in de impliciete/onbewuste modus. Ze is in het bijzonder geïnteresseerd in het onbewuste karakter van de beoordeling van zichzelf en andere mensen, dat (vaak onbedoelde) gevoelens en kennis over hun sociale groep lidmaatschap (bijvoorbeeld leeftijd, ras/etniciteit, gender en klasse) met zich meebrengt en welke ten grondslag liggen voor het wij/zij denken
.
Banaji heeft samen met haar collega’s het “project implicit” opgestart. Dit betreft een website waar je diverse tests kunt doen om er achter te komen wat je bewuste en onbewuste voorkeuren zijn. Of anders gezegd: om de onbewuste basis van denken en voelen te onderzoeken. Deze tests zijn gericht op 90 verschillende onderwerpen, variërend van huisdieren, politieke kwesties, etnische groepen, sportteams, verschillende stijlen muziek, etc. Deze test wordt ook wel de “Implicit Association Test” (IAT) genoemd
.
Nieuwsgierig? Check de website: https://implicit.harvard.edu/implicit/netherlands/. 
Een impliciet vooroordeel (of stereotype) is de overtuiging dat leden van een groep in het algemeen een bepaalde eigenschap hebben (bijvoorbeeld het idee dat vrouwen typisch zorgzaam zijn). En is sterk genoeg om te kunnen werken zonder bewuste controle. Als men vooral geneigd is (roemrijke) prestaties, bepaalde beroepen, kansen, etc. te koppelen aan een man, in plaats van aan een vrouw, dan is dit een mogelijke uiting van een indirect vooroordeel dat de categorie mannelijk (meer dan vrouwelijk) in verband brengt met succes. Dit type meningsvorming is gebruikt in één van de eerste experimentele onderzoeken naar impliciete vooroordelen of stereotypen.

Een associatie is de mate waarin iets gerelateerd wordt aan of geassocieerd wordt met iets anders. Iemand associeert techniek bijvoorbeeld aan mannen, vanwege overtuigingen over verschillende competenties, of vanwege een observatie dat er geen vrouwen actief zijn met techniek of er niets van bakken. Zo’n type associatie weerspiegelt een vooroordeel of stereotype: de associatie van een concept (bijvoorbeeld techniek) met een eigenschap (mannelijk of vrouwelijk)
.
Banaji geeft op basis van bovengenoemde onderzoeken bijvoorbeeld aan dat zowel mannen als vrouwen handelen vanuit onbewuste seksevooroordelen bij selectieprocessen. Voor veel werknemers is een combinatie man en werk volgens Banaji logischer dan een combinatie vrouw en werk. Die perceptie beïnvloedt volgens haar de selectie. Banaji stelt dat dit de reden is waarom vooral mannen in leidinggevende functies terechtkomen. Mensen moeten zich volgens haar bewust zijn van die vooroordelen. Pas als mensen aan zichzelf toegeven dat ze vooroordelen hebben, kan er iets aan gedaan worden
.
2.4.2
Workshop mindbugs van Esther Mollema

Esther Mollema is oprichter en algemeen directeur van Direction. Direction is een gespecialiseerd trainings- en ontwikkelingsbureau voor programma’s op het gebied van Persoonlijk ontwikkeling, Leiderschap en Besluitvorming. Esther Mollema geeft al jaren trainingen, lezingen en masterclasses met als thema:

Vrouwelijk Leiderschap en diversiteit. Zij wordt gedreven door een persoonlijke en zakelijke motivatie: zij wil vrouwen helpen echt in hun loopbaan te groeien en zo organisaties beter maken. Esther heeft jarenlang onderzoek gedaan en alle literatuur die er bestaat over Genderdiversteit en Vrouwelijk Leiderschap gelezen. In november 2009 is haar eerste boek verschenen: 50% meer talent: zo scoor je met vrouwen.
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De workshop die Esther Mollema geeft, omtrent het bewust worden van mindbugs heet “Gender Awareness”. Dit is een ééndaagse workshop voor organisaties die vooruit willen en met de mannen en vrouwen van de organisatie willen samenwerken aan duurzaam succes voor hun organisatie.

Er wordt gekeken naar hoe onze hersenen werken en waarom zowel mannen als vrouwen vooroordelen hebben over zowel mannen als vrouwen (en andere verschillen) op het werk. Daarnaast wordt tijdens deze workshop gekeken naar de voordelen van diversiteit voor leiderschap en organisaties in de toekomst.

Esther's motivatie: "Organisaties hebben betere (financiële) resultaten wanneer ze werken met gemengde teams. Het is mijn doel om organisaties en vrouwelijke leiders te helpen om te slagen, zonder afbreuk te doen aan zichzelf en door het hebben van veel plezier! ".

2.4.3
IAT meetinstrument van Linda Hoebers
In 2010 heeft Linda Hoebers onderzoek gedaan bij Philips Lighting Eindhoven ter afronding van de studie ‘MSc International Human Recources’ aan London Southbank University. Haar Master Thesis, getiteld ‘Think Leader, Think Male’, gaat over de onbewuste voorkeuren (mindbugs) op het gebied van vrouwen en leiderschap. Het is bekend dat mensen niet altijd zeggen wat er in hun hoofd omgaat en er is reden om aan te nemen dat mensen zich niet altijd bewust zijn van hun gedachten. De ‘Impliciete Associatie Test’ (IAT), ontwikkeld door professoren van Harvard in 1998 (o.a. door Mahzarin Banaji), is een methode om verschillen tussen bewuste en automatische (en soms onbewuste) gedachten aan te tonen. Linda Hoebers heeft deze methode gebruikt om een test te ontwikkelen op het gebied van geslacht en leiderschap. De IAT vraagt de deelnemer om twee concepten te koppelen, bijvoorbeeld vrouw en manager, of man en assistent. Hoe hechter de twee concepten geassocieerd zijn, des te gemakkelijker is het om op ze reageren alsof ze een eenheid zijn en andersom. Deelnemers aan de test krijgen teruggekoppeld hoe groot hun eigen ‘bias’ (vooroordeel) is, om zodoende de invloed hiervan op hun eigen besluitvorming inzichtelijk te maken. Want, zoals eerder gezegd: iedereen heeft mindbugs, dat kunnen we niet veranderen. Wat we wel volgens Linda Hoebers kunnen doen, is onze mindbugs bespreekbaar en inzichtelijk maken, zodat je met gerichte oefeningen hier aan kunt werken. De test werd goed ontvangen door de deelnemers, ondanks enig scepticisme waren de reacties veelal positief. Deze methode werkt als een eyeopener voor de deelnemers en nodigt uit tot discussie, en dat is precies wat Linda en haar afstudeerbegeleider wilden bereiken. Linda Hoebers en Ruud Gal; haar afstudeerbegeleider, hebben mede dankzij dit meetinstrument de aanmoedigingsprijs Diversiteit 2010 gewonnen. Het ontwikkelde meetinstrument wordt nu binnen Direction, het bedrijf van Esther Mollema, gebruikt. Linda heeft sinds 1 januari 2011 een contract binnen Philips Lighting Roosendaal en Terneuzen aangeboden gekregen. 

Foto (v.l.n.r.): Linda Hoebers, Ruud Gal, Esther Mollema
2.4.4 Overige internetsites
In Nederland wordt hier nog niet zo gek veel aan gedaan. Hieronder een kleine opsomming van enkele internetsites omtrent de bewustwording van stereotypering/vooroordelen:

· http://www.krux.nl/gvdtest/ Dit is een site waarin je jezelf kunt testen op het hebben van vooroordelen en discriminatie. Door middel van het beoordelen van foto’s kun je vaststellen hoe je zelf in het leven staat. Er komen thema’s aan bod, welke een belangrijke rol spelen in onze samenleving zoals: terrorisme, religie, homo’s, vrouwen, etc.
· http://members.quicknet.nl/markverschelling/PDF/Test%20vooroordelen.pdf Op deze site kun je door middel van het beantwoorden van een tiental stellingen zien, hoe bevooroordeeld jij in het leven staat tegenover mensen.

· http://www.boertiengroep.nl/training/nieuws/193/onbewuste-vooroordelen-ondermijnen-besluitvorming.html, hier vindt je informatie over de training “leidinggeven vanuit persoonlijke kracht bij het trainingsinstituut Boertiengroep. In deze training krijg je inzicht in onder andere je eigen rollen, waarden, overtuigingen, kwaliteiten en vaardigheden. Daarnaast wordt aandacht besteed aan de eigen onbewuste vooroordelen, want zo stelt Boertiengroep: door kennis en inzicht te hebben in de vooroordelen ben je goed in staat succesvol te werken aan de realisatie van je persoonlijke doelen en die van je team.

· http://www.radar-dordrecht.nl/read/voorlichting__training Het trainingsinstituut RADAR geeft diverse trainingen en voorlichtingen over discriminatie en gelijke behandeling. Ook geeft RADAR trainingen met het doel discriminatie en vooroordelen te herkennen.

· http://www.vormen.org/MieMo/ Op deze site zijn diverse werkvormen en spellen rondom diversiteit te vinden voor de doelgroep onderwijs en jeugdwerk. Maar deze werkvormen zijn na wat kleine aanpassingen in de diverse oefeningen ook te gebruiken in organisaties.

· http://www.jeugdwerknet.be/spelen/spel/oordelen-vooroordelen Het spel “oordelen - vooroordelen bestaat uit 75 kaarten, verdeeld in zes categorieën: vooroordelen, uitbeeldingopdrachten, kennisvragen, positief kijken naar ‘de ander’, emoties en situatieschetsen. Dit spel is bedoeld om spelers bewust te maken van de oordelen en vooroordelen over henzelf en anderen, o.a. door middel van onderlinge discussie. De leeftijdscategorie is echter 16 – 25 jaar.

Via internet (google bijvoorbeeld: spel vooroordelen) is veel te vinden, maar niets op wat lijkt op het spel “Mind the bugs”. Mijn spel kan echter wel aansluiting vinden bij veel trainingen en workshops. En aangezien het spel bedoeld is voor alle doelgroepen; hoger/lager opgeleiden en voor de leeftijd 16-65 jaar, lijkt het mij een toegevoegde waarde voor zowel de HRM praktijk als op ROC’s.
Hoofdstuk 3
Beschrijving van het spel “Mind the bugs”
In dit hoofdstuk wordt aandacht besteed aan de handleiding van het spel “Mind the bugs”. Het doel, de functionaliteit, spelinhoud en de handleiding over het spel zijn hierin beschreven. 
3.1
Spelwijzer “Mind the bugs”
Ieder mens bekijkt de wereld via zijn of haar eigen referentiekader. Dit referentiekader is opgebouwd vanaf de geboorte door middel van opvoeding, cultuur, religie, gebeurtenissen, waarin de normen en waarden van een persoon zijn gevormd. Al deze ervaringen vormen samen de bril waarmee je anderen, maar vooral ook jezelf bekijkt en be- (of ver-)oordeelt, en welke ons:
· belemmeren om vrij, geïnspireerd, levenslustig en relaxt te zijn;

· een verminderde vitaliteit, welzijn en welbevinden opleveren;

· onzeker maken en/of beïnvloeden in het maken van keuzes en het nemen van beslissingen.

Zonder er zich van bewust te zijn dat er meerdere werkelijkheden naast elkaar kunnen bestaan, zien mensen wat zij gewend zijn om te zien; wat hen geleerd is om te zien. Met behulp van stereotyperingen (ook wel mindbugs genoemd) worden observaties geïnterpreteerd. Mindbugs begrenzen ons in het maken van beslissingen in ons eigen en andermans belang. Ze sturen als het ware onze hersenen.
Organisaties hebben hedendag steeds meer te maken met een diversiteit van mensen op de werkvloer. Een diversiteit in o.a. leeftijd, geslacht, cultuur, afkomst en seksuele geaardheid betekent tevens dat werknemers onderling verschillen in normen, waarden, opvattingen, gedragingen en verwachtingen. Om een organisatie succesvol te laten zijn, dienen zowel werkgever als werknemer zich te verdiepen in deze verschillen. Indien men dit niet doen, kan dit voor zowel de organisatie als de werknemer grote gevolgen hebben. Denk hierbij aan:

· het ontstaan van onnodige conflicten;

· het niet optimaal inzetten van capaciteiten en talenten van werknemers;

· het in gedrang komen van de duurzame inzetbaarheid van (talentvolle) werknemers;

· het minder geboeid en gebonden voelen aan de organisatie;

· waardoor werknemers minder gemotiveerd zijn en talent en kennis verloren kan gaan.

Doel van het spel
De bedoeling is dat men door middel van het spelen van het spel “Mind the bugs”  zich bewust wordt van de eigen mindbugs en hier de specifieke aandachtspunten uit weet te destilleren, die voor zowel de organisatie als de individuele speler(s) van belang zijn.
Functionaliteit
De voornaamste functies van het spel “Mind the bugs” zijn:

· Het thema diversiteit onder de aandacht brengen

· Eerste stap tot veranderingsproces

· Eerste stap tot cultuurvernieuwing

· Bewustwording van eigen beelden, (voor-)oordelen (mindbugs)
· Bewustwording dat iedereen een eigen referentiekader heeft

· Stimuleren van dialoog en discussie over diverse veronderstellingen
Spelinhoud
Het spel “Mind the bugs” bestaat uit:

1
Kleurendobbelsteen
15
Gekleurde speelkaarten (3 kleuren)*
1
Actiedobbelsteen

21
Kleine fiches (met waarde 1)*
1
Woorddobbelsteen

20
Grote fiches (met waarde 3)*

5
Mindbug Actiekaarten*

1
Receptiebel
55
Mind the bugs speelkaarten (onwillekeurig in 3 kleuren)*
* Zie in bijlage 1 de voorbeeldkaarten en fiches

Leeftijdscategorie

Dit spel is bedoeld voor spelers in de leeftijdscategorie van 16-65 jaar. Hierbij is geen opleidingsniveau aan verbonden.

Aantal spelers

Dit spel is te spelen vanaf 2 personen tot een maximum van 5 personen.

Duur van het spel

De duur van het spel bedraagt ongeveer 30 minuten. Dit is afhankelijk van de dialoog en discussie, welke tijdens het spel ontstaat.
Voorbereiding

Iedere speler krijgt een rode, blauwe en gele kaart en 11 Mind the bugs speelkaarten. Doen er minder dan 5 spelers mee, dan worden de overige speelkaarten in de doos gedaan. De receptiebel wordt in het midden van de tafel gezet, waar ook de mindbug actiekaarten naast worden gelegd en de fiches worden gesorteerd op waarde en klaargelegd. 
Aanwijzingen: 
· De spelers leggen de neergelegde mind the bugs speelkaart aan het einde van iedere ronde op een stapel. Mochten de “mind the bugs” speelkaarten uitgespeeld zijn, dan wordt deze stapel opnieuw geschud en krijgt iedere speler opnieuw weer 11 “mind the bugs” speelkaarten uitgereikt.

· Het is de bedoeling dat tijdens het spel de fiches met waarde 1 worden verzameld. Drie kleine fiches worden geruild tegen een grote (met waarde 3). Deze fiches kan men niet meer verliezen. Wie als eerste drie grote fiches heeft, wint het spel. Lukt dit meerdere spelers tegelijkertijd, dan winnen ze allemaal.

Fase 1: keuze mindbug actiekaart
Iedere speler dobbelt om beurten met de kleurendobbelsteen en de woorddobbelsteen. Indien de kleurendobbelsteen dezelfde kleur aangeeft als het woord op de woordendobbelsteen, dan mag de speler een keuze maken uit een mindbug actiekaart.



                OF                  EN 
Voorbeeld:

Met de kleurendobbelsteen is BLAUW gegooid. Op de woordendobbelsteen staat het woord “blauw” op een gele achtergrond. De gele achtergrond heeft geen betekenis, maar zorgt in het spel dat de speler (ofwel de hersenen van de speler) wordt misleid. De hersenen sturen vaak de gedachte, waarvan de speler zich tijdens het spelen van het spel bewust wordt. In deze fase van het spel kan de speler langzaam gewend raken aan de misleiding van de dobbelstenen.
De 5 mindbug actiekaarten staan voor de categorieën:
· Leeftijd (op basis van jong of oud)

· Geslacht (op basis van man of vrouw)

· Opleidingsniveau (op basis van laag of hoog opgeleid)

· Etnische achtergrond (op basis van cultuur)

· Uiterlijke kenmerken (op basis van gewicht, kleur haar, verzorging, etc.)
De bedoeling is dat iedere speler een categorie kiest, welke hem/haar het meeste aanspreekt. Iedere speler dient zijn/haar keuze te verantwoorden. Waarbij de speler benoemt:
1. waarom hij/zij juist voor deze categorie heeft gekozen, en;
2. waarom hij/zij denkt dat het wegnemen van deze categorie Mindbugs een positief effect kan hebben op diversiteit binnen een organisatie.
Fase 2: spelverloop

Nadat iedere speler een categorie heeft gekozen, begint de speler die als eerste zijn mindbug categorie heeft mogen kiezen. Daarna gaat het spel verder met de wijzers van de klok mee. Wie aan de beurt is, gooit met alle drie de dobbelstenen. Er zijn twee mogelijkheden:
1) De kleur op de kleurendobbelsteen en het woord op de woorddobbelsteen komen niet overeen:


                                                          OF
Acties:
· Iedere speler moet zo snel mogelijk een “mind the bugs” speelkaart voor zich neerleggen, welke niet overeenkomt met de kleur op de kleurendobbelsteen en het woord op de woorddobbelsteen.
· Indien de speler geen “mind the bugs” speelkaart in de desbetreffende kleur in zijn bezit heeft, kan een lege gekleurde speelkaart neergelegd worden. 
· Aansluitend roept iedere speler de neergelegde kleur hardop. 
· De actiedobbelsteen speelt bij deze ronde geen rol (ook de kleur niet, deze dient ter misleiding). 
· Alle spelers die de juiste speelkaart hebben neergelegd, krijgen een fiche met waarde 1 van de voorraad. 
· De spelers die een verkeerde kleur speelkaart hebben neergelegd of kleur hebben geroepen EN de speler welke als laatste van de ronde een speelkaart heeft neergelegd, krijgt geen fiche met waarde 1 van de voorraad. Hij/zij moet in plaats daarvan een fiche met waarde 1 afgeven (indien de speler een fiche bezit met waarde 1). 

· Vervolgens vertelt iedere speler om beurten welke tekst er op zijn/haar neergelegde mind the bugs speelkaart staat; 
· en verklaart de speler waarom hij/zij het eens of oneens is met deze mindbug. 
· Eventueel kunnen hierop medespelers reageren. 

· Let op: ieder antwoord is goed. De verklaring van de speler is verteld uit zijn/haar eigen perceptie (= eigen beeld van de werkelijkheid). Door een dialoog met elkaar aan te gaan, worden de spelers bewust van het feit dat andere gedachtegangen dan de eigen gedachtegang mogelijk zijn.
Voorbeeld:

Met de kleurendobbelsteen is BLAUW met een wit rondje gegooid. Het witte rondje heeft verder geen betekenis. Op de woorddobbelsteen staat het woord “rood” op een gele achtergrond. De gele achtergrond heeft geen betekenis, maar zorgt dat de speler (ofwel de hersenen van de speler) wordt misleid. De hersenen sturen vaak de gedachte, waarvan de speler zich tijdens het spelen van het spel zich bewust wordt. Op de actiedobbelsteen staat –O– op een rode achtergrond. 

· Alle spelers moeten hun gele kaart uitleggen en “geel” roepen (het teken –O– en de kleur van de actiedobbelsteen hebben in deze ronde geen betekenis).
2) De kleur op de kleurendobbelsteen en het woord op de woorddobbelsteen komen overeen:


                                                        OF 
Zowel een gele speelkaart als een blauwe speelkaart kan hier neergelegd worden, want:

Er is met de kleurendobbelsteen ROOD gegooid. Op de woorddobbelsteen staat het woord “rood” op een gele achtergrond. Deze achtergrondkleur heeft geen betekenis, evenals de kleur van de actiedobbelsteen.

· Iedere speler moet zo snel mogelijk een “mind the bugs” speelkaart voor zich neerleggen, welke niet overeenkomt met de kleur op de kleurendobbelsteen en het woord op de woorddobbelsteen.

· Indien de speler geen “mind the bugs” speelkaart in de desbetreffende kleur in zijn bezit heeft, kan een lege gekleurde speelkaart neergelegd worden.
· Aansluitend roept iedere speler de neergelegde kleur hardop. 

· Bij deze ronde speelt de actiedobbelsteen WEL een rol (de kleur niet, deze dient ter misleiding):

· Nadat de spelers hun speelkaart hebben neergelegd en de kleur hard op hebben gezegd, drukken zij zo snel mogelijk op de receptiebel.
· Degene die als laatste gedrukt heeft, dient een fiche met waarde 1 in te leveren (indien de speler een fiche bezit met waarde 1). Degene die als eerste gedrukt heeft EN de kleur goed heeft, dient de actie uit te voeren:
1. Bij de worp “IK” benoemt de speler zelf een mindbug uit de eerder gekozen categorie van de mindbug actiekaart. Eventueel aan de hand van een praktijkvoorbeeld. Daarnaast legt de speler uit waarom en voor wie deze mindbug een belemmering kan zijn. Medespelers kunnen hierop reageren. De speler krijgt sowieso bij het benoemen van een mindbug uit de eerder gekozen categorie een extra fiche van waarde 1 van de voorraad.
2. Bij de worp “JIJ” geeft degene die het snelst op de receptiebel heeft gedrukt de actie (zoals hierboven beschreven) door aan een medespeler. Deze medespeler heeft hierdoor de mogelijkheid om een extra fiche te winnen. De speler zal dan wellicht voor de medespeler kiezen die er het slechts voorstaat en niet voor een winnende partij. Dit zorgt, naast de mogelijkheid om zelf te winnen, voor een groepsgevoel.
Let op: ieder antwoord is goed. De verklaring van de speler is verteld uit zijn/haar eigen perceptie (= eigen beeld van de werkelijkheid). Door een dialoog met elkaar aan te gaan, worden de spelers bewust van het feit dat andere gedachtegangen dan de eigen gedachtegang mogelijk zijn.
Opmerking: Indien degene die als eerste gedrukt heeft op de receptiebel, de kleur NIET goed heeft geroepen of de juiste kleur kaart heeft neergelegd, gaat de beurt over naar de eerst volgende die gedrukt heeft op de receptiebel. 

· Alle spelers die de juiste kleur speelkaart hebben neergelegd, krijgen een fiche met waarde 1 van de voorraad. 

· De spelers die een verkeerde kleur speelkaart hebben neergelegd of kleur hebben geroepen EN de speler welke als laatste van de ronde een speelkaart heeft neergelegd, krijgt geen fiche met waarde 1 van de voorraad. Hij/zij moet in plaats daarvan een fiche met waarde 1 afgeven (indien de speler een fiche bezit met waarde 1). 

Hoofdstuk 4
Bevindingen & conclusie
In dit hoofdstuk wordt aandacht besteed aan de bevindingen en conclusie. Ik heb hierbij de inzichten vanuit de pilotversie van het spel “Mind the bugs” meegenomen. Deze pilotvorm heeft plaatsgevonden op 29 maart jl. tijdens een tweedaagse training. De spelers bestonden uit 1 manager, 1 loopbaanadviseur, 1 secretaresse en 9 coördinatoren van het Philips Werkgelegenheidsplan. Na afloop van het spel hebben alle spelers een evaluatieformulier ingevuld. Deze formulieren zijn opgenomen in bijlage 5. Tijdens deze pilotvorm zijn foto’s gemaakt, welke zijn opgenomen in bijlage 3.
4.1
Bevindingen
Tijdens de pilotvorm was te zien dat de spelers moeite hadden met de huidige spelwijzer. Er werden een aantal vragen gesteld ter verduidelijking. Het kostte de spelers bijna 30 minuten voor men snapte wat exact de bedoeling was. Er werd veel gelachen tijdens het spel, waarbij 1 van de 2 groepen minder bezig was met het thema mindbugs maar met het wedstrijdelement. Dit blijkt tevens uit de evaluatieformulieren. Niet iedereen was het eens, dat het spel door iedereen te spelen was. Opmerkingen die hierbij werden gegeven, waren:
· Mannen kunnen maar één ding tegelijk

· Met een goede (mondelinge) uitleg over de spelregels wel

· Zorgen voor een logischer spelopbouw

· Niet iedereen werkt in een diverse omgeving, en heeft ervaring met stereotypen

· Je moet wel werkervaring hebben

· Discussie kwam soms moeilijk op gang
Uit de evaluatieformulieren kwam tevens naar voren, dat het spel minder zorgde voor een eerste stap tot een veranderingsproces en cultuurvernieuwing. Terwijl de stimulans van een dialoog in hoge mate aanwezig was. De functionaliteit van het spel “Mind the bugs” werd alsvolgt beoordeeld: 
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De spelers gaven aan, dat zij het wedstrijdelement leuk en dynamisch vonden, zeker de receptiebel gaf de spelers extra vertier. Daarnaast gaf men aan, dat het spel de speler aanzette tot nadenken.
4.2
Conclusie
Wat blijkt uit de theorie?

Uit de theorie komt naar voren dat ervaringen onbewust mentaal worden overgedragen naar een huidige situatie en dat deze een rol spelen bij het beoordelen van anderen. Onderzoek naar de doorstroom van bijvoorbeeld vrouwen naar leidinggevende functies geeft aanleiding dat mindbugs hiervan één van de meest belemmerende factoren zijn. Mahzarin Banaji, hoogleraar Sociale Ethiek aan de faculteit Psychologie van Harvard stelt, dat mensen zich om deze reden bewust moeten worden van hun vooroordelen. Pas dan heeft een diversiteitbeleid succes. Ook TNO is het hiermee eens. Zij stelt namelijk dat om met diversiteit aan de slag te gaan, je direct werknemers of groepen werknemers dient aan te spreken op hun eigen denkbeelden en gedrag. Hierbij wordt gesteld dat het belangrijk is dat alle werknemers zich individueel verantwoordelijk voelen om hun eigen stereotype gedachten (mindbugs) en houdingen op te heffen. Door het bewust te zijn van de mindbugs zal niet alleen talent op de juiste manier benut worden, maar zal ook de onderlinge samenwerking verbeteren.

Wat blijkt uit de pilotvorm?
Het is een leuk, dynamisch spel wat wordt veroorzaakt door het wedstrijdelement. Het spel stimuleert in hoge mate een dialoog onderling en maakt de mensen bewust van de eigen mindbugs en dat iedereen een eigen referentiekader heeft. Het spel zet de speler tot nadenken. Middels het spel “Mind the bugs” is het mogelijk om gewenst gedrag bespreekbaar te maken, wat helpt bij het werken in een divers team.
Diversiteit wordt door het spelen van dit spel onder de aandacht gebracht. Door het spelen van het spel wordt echter door de spelers minder ervaren dat er een eerste stap wordt gezet naar een cultuurvernieuwing of veranderingsproces. Daarom lijkt het mij niet verstandig deze op te nemen in de functionaliteit van het spel.

Twijfel is of het spel voor iedereen geschikt is, zeker voor de laaggeschoolden of mensen zonder werkervaring kan de moeilijkheidsgraad van dit spel niet voor de juiste effecten zorgen.

Door de ingewikkelde spelwijzer is het goed mogelijk dat men hierdoor minder bewust is geworden van de eigen mindbugs, dialoog minder opgang kwam en men meer ging voor het wedstrijdelement. Om deze reden heb ik de spelwijzer herschreven en in bijlage 4 opgenomen.

Om het effect van het spel “Mind the bugs” beter inzichtelijk te maken, heb ik onderstaand model ontworpen. Hierin staan de situatie, het gedrag en het negatieve effect beschreven voor zowel organisatie als individu met betrekking tot de huidige en de gewenste situatie.

Huidige situatie:
Gewenste situatie:




Hoofdstuk 5
Aanbevelingen
In dit hoofdstuk geef ik een aantal aanbevelingen, welke ik beschreven heb vanuit mijn conclusie uit het vorige hoofdstuk. Deze aanbevelingen zijn voor de organisatie, de leidinggever, de HR- professional, re-integratieconsulent, loopbaanadviseur, Middelbaar, Hoger en Universitair onderwijs, trainingsinstituten, etc., welke (potentiële) werknemers bewust wil maken van de eigen mindbugs.
1. Duidelijke instructie

Het is belangrijk dat voor iedereen duidelijk is, wat het spelverloop is. Op deze manier wordt men niet afgeleid door de spelregels en kan men bewust bezig zijn met het thema mindbugs. Naast de spelwijzer is het daarom van belang, dat er tevens een mondelinge instructie wordt gegeven. Om te checken of voor iedereen het spel helder is, kan gekozen worden voor een “proefrondje”.

2. Faciliterende rol
Om de dialoog en discussie onder de spelers te bevorderen, kan gekozen worden op te treden als facilitator tijdens het spel. Indien blijkt dat dialoog minimaal is, of achterwege blijft, kan de facilitator verdiepende vragen stellen.

3. Testomgeving
Om de moeilijkheidsgraad van het spel beter in kaart te brengen, is het verstandig het spel eerst te testen onder mensen in de leeftijd van 16 – 25 jaar en laaggeschoolden. Dit om te controleren of men moeite heeft met het benoemen van mindbugs en het verdiepen in arbeidssituaties.

4. Inzet tijdens training of workshop
Vanwege de functionaliteit van het spel:

· Stimuleren van dialoog en discussie over diverse veronderstellingen

· Bewustwording dat iedereen een eigen referentiekader heeft

· Bewustwording van eigen mindbugs (vooroordelen)

· Het thema diversiteit onder de aandacht brengen

kan dit spel ook goed ingezet worden tijdens een workshop of training over mindbugs, vooroordelen, of tijdens een bijeenkomst over diversiteit. Naast dat spelers door dit spel zich bewust worden van de eigen mindbugs en het hebben van een eigen referentiekader, geeft dit spel energie en zorgt het voor een ontspannen sfeer. Dit spel kan dus tevens goed van toepassing komen als de energie in de groep dreigt te dalen vanwege een theoretisch (“zend”) gedeelte of na een lunchpauze.

Hoofdstuk 6
Methodische verantwoording
In dit hoofdstuk wordt aandacht besteed aan de totstandkoming van mijn afstudeeronderwerp. Daarnaast zijn de methoden beschreven, die zijn gekozen voor het beantwoorden van mijn probleemstelling. Mijn methodiek van werken, de gebruikte modellen, de gebruikte literatuur en de ontwikkeling van het spel “Mind the bugs” worden in dit hoofdstuk kort beschreven.
6.1
Totstandkoming

Na lang te zoeken naar een inspirerend onderwerp, waarbij ik het vertrouwen had dat ik een innovatief product zou weten te ontwikkelen, had ik dan eindelijk mijn onderwerp. Door het lezen van het artikel van Ruud Gal in het Philips Magazine van januari 2011 werd ik geïnspireerd door het onderwerp “mindbugs”. Diversity & Inclusion is momenteel een hot item in organisaties, zeker vanwege de steeds krapper wordende arbeidsmarkt door de demografische ontwikkelingen als vergrijzing en ontgroening. Om deze reden ben ik me meer gaan verdiepen in de thema’s diversiteit en mindbugs.

Dit heb ik gedaan door allereerst in gesprek te gaan met mijn collega Linda Hoebers; HR Professional binnen Philips Lighting Terneuzen. Zij had mij namelijk niet zo lang geleden verteld, dat zij een scriptie had geschreven met betrekking tot het onderwerp “Gender Leadership”. Hiervoor had zij onderzoek gedaan naar het feit waarom er meer mannen dan vrouwen aan de top zaten en kwam hierbij tot de conclusie dat vooroordelen omtrent vrouwen hierbij een grote rol speelde. Na van haar kant gehoord te hebben, wat onder mindbugs verstaan werd en wat haar ervaringen waren omtrent dit thema, ben ik informatie gaan verzamelen over Mindbugs en diversiteit binnen organisaties.
Ook ben ik in gesprek gegaan met mijn voormalig leidinggever, Yvonne van den Berg, welke sinds 2 jaar Diversity & Inclusion Manager is binnen Philips Electronics Nederland te Eindhoven. Zij weet als geen ander veel te vertellen over deze onderwerpen en wist mij zo te inspireren, dat ik het helemaal zag zitten om een spel te ontwikkelen. Hierbij zou ik namelijk wellicht aansluiting kunnen vinden bij de workshop over mindbugs, welke binnen onze organisatie gegeven zou worden. 

6.2
Waarom een spel?

Nog voordat ik het uiteindelijke onderwerp voor deze afstudeeropdracht had gevonden, had ik voor mezelf al het besluit genomen om geen training te ontwikkelen. De reden hiervoor was dat ik in Hoofdfase 1 en 2 al een training mede had ontwikkeld, maar daarnaast ook om mezelf te beschermen niet te veel hooi op de vork te nemen. In het ontwikkelen van een training gaat veel tijd in zitten, zeker als de training uit meerdere dagdelen bestaat. Gezien de tijdsdruk leek het me daarom beter me te beperken tot een spel.
Tijdens het gesprek met Yvonne van den Berg werd me daarnaast nog iets duidelijk, waarom ik voor het thema mindbugs beter kon kiezen voor een spelvorm. Mindbugs spelen zich af op onbewust niveau en wat maakt het nou leuker om op een ontspannende manier je bewust te worden van de eigen mindbugs? In spelsituaties krijg je namelijk de meest eerlijke en spontane reacties. De reden hiervoor is dat mensen in spelsituaties ongeremd zijn, omdat ze heel weinig filters toepassen. Een spel doet mensen herinneren aan hun kindtijd, waar men weinig remmingen ondervond. Het spelen van een spel is ongedwongen, waarbij deelnemers worden geënthousiasmeerd en uitgedaagd.
Een spel is een leermethode waarbij mensen deelnemen aan een gestructureerde activiteit. De leerdoelen zijn van tevoren gegeven en in het spel verweven. De gedachte is dat mensen leren door te doen, waarbij in mijn spel de bewustwording van de eigen mindbugs en het denken vanuit het eigen referentiekader wordt geactiveerd door het in dialoog/discussie gaan met elkaar. Wat hier en nu gebeurt, wordt aangegrepen als leerstof. Ze dienen, met andere woorden, een leercyclus te doorlopen: concreet ervaren, reflecteren, conceptvorming en actief experimenteren. In een spel komt elk deel van deze cyclus expliciet aan bod en wordt deze cyclus meermaals doorlopen. Op deze manier kan het (gezamenlijk) leren versneld worden: wat op de werkplek een jaar kan duren, kan in een spelsimulatie in korte tijd worden bereikt
.
6.3
Methodiek van werken

Bij het ontwikkelen en ontwerpen van het spel “Mind the bugs” heb ik gebruik gemaakt van een actielijst welke is opgenomen in bijlage 2. Ik heb hierin voor mezelf een planning gemaakt om structuur en overzicht te behouden in de vele acties, welke genomen moesten worden. In deze paragraaf staat beschreven hoe ik heb gewerkt om tot dit eindproduct te komen.
Stap 1 
Oriënterend gesprek met Yvonne van den Berg en Linda Hoebers
Zoals in paragraaf 6.1 beschreven, gaven deze personen mij voldoende input om over te kunnen gaan naar stap 2: het vooronderzoek. Tijdens deze gesprekken heb ik geen gebruik gemaakt van een bepaalde structuur. Ik ben zo open mogelijk het gesprek in gegaan en heb in deze gesprekken thema’s besproken zoals: 

· Wat verstaat men onder mindbugs?

· Wat zijn jullie ervaringen tot nu toe?

· Hoe zou ik dit thema onder de aandacht kunnen brengen? 
Stap 2
Vooronderzoek

Ik heb veel aandacht besteed aan vooronderzoek, waarin ik op verkenning ben gegaan om de huidige ontwikkelingen, gewenste situatie, aandachtspunten en de context helder in kaart te brengen. Voor dit vooronderzoek zijn verschillende informatiebronnen aangeboord. De keuze van deze informatiebronnen heb ik gedaan op basis van de verkregen inzichten uit de gesprekken met Yvonne van den Berg en Linda Hoebers en daarnaast door mijn ervaringen vanuit de Minor Toegepaste Psychologie, welke ik vorig jaar gevolgd heb. Mijn methode was om de theorie te gebruiken om het belang van het spel te kunnen onderbouwen richting organisaties, maar ook ter voorbereiding van mijn verdediging omtrent mijn eindproduct. Voor een volledig overzicht van deze informatiebronnen verwijs ik je door naar de bronvermelding in hoofdstuk 7. 

Om de situatieschets helder te krijgen en een probleemanalyse en probleemstelling te kunnen beschrijven, heb ik gebruik gemaakt van de adviesmethode SSBK van Edwin Schouwen. SSBK staat voor:


S (huidige situatie) 

+ 
S (gewenste situatie) 

+ 
B (Blokkade, probleem) 

= 
K (Kernvraag, wat dient opgelost te worden?) 

Daarnaast heb ik gebruik gemaakt van een aantal vragen van “van Veen”:
· Wat is het probleem?

· Voor wie is het een probleem?

· Wie zijn er bij dit probleem betrokken?

· Wat zijn de gevolgen van het geconstateerde probleem?

Deze twee methodes hebben mij geholpen om gestructureerd te werk te gaan.
Het beschrijven van de probleemstelling (en resultaatstelling) heb ik echter pas in een later stadium gedaan, toen ik het spel al had beschreven. Ik zat namelijk in dubio, of ik nou wel of niet met een probleemstelling diende te werken. Voor mij was de situatie en de noodzaak helder, maar om aan de beoordelingscriteria geheel te kunnen voldoen, heb ik ervoor gekozen deze toch nog toe te voegen.
Toen ik eenmaal de huidige en de gewenste situatie in kaart had gebracht en wist dat ik het eindresultaat wilde bereiken door middel van een spel, ben ik gaan onderzoeken wat voor spellen er in omloop waren. Ik heb hierbij zowel gekeken naar het aanbod loopbaanspellen als ook gezelschapsspellen. Dit om een indruk te krijgen op wat er al was en om innovatieve ideeën te kunnen ontwikkelen. Na lang zoeken, ben ik eindelijk uitgekomen op een spel wat mij genoeg handvatten bood om mijn creativiteit de vrije loop te laten, zodat ik naar mijn idee een product heb kunnen ontwikkelen wat in loopbanenland innovatief is. Door het spel Confusion van de auteur Holger Martin; uitgever Ravensburger (2007) werd ik geïnspireerd om het spel “Mind the bugs” te ontwikkelen.
Deze marktanalyse gaf me tevens de gelegenheid om te onderzoeken of er al een dergelijk product op de markt bestond, wat gericht was op de bewustwording van mindbugs/vooroordelen.
Stap 3
Ontwerp spel “Mind the bugs”
Door het thema bewustwording van mindbugs terug te laten komen in een spelvorm, is het mogelijk om nieuw gewenst gedrag bespreekbaar te maken, wat helpt in de acceptatie bij een cultuurverandering. 

Wat ik zo leuk en opvallend vond aan dit spel, was dat er gespeeld wordt met drie gekleurde dobbelstenen. Op één van deze dobbelstenen staat een andere kleur beschreven, als de daadwerkelijke kleur op de dobbelsteen. In de handleiding van het spel Confusion wordt genoemd, dat de achtergrondkleur geen betekenis heeft en alleen dient ter irritatie. Maar ik moest meteen denken aan wat Esther Mollema als voorbeeld aangaf in haar boek 50% meer talent. Zij stelde namelijk dat hersenen zich lastig laten sturen en gaf onderstaande eenvoudige oefening als bewustwording.

Zeg hardop, in een zo rap mogelijk tempo, de kleuren van de woorden in het kader hieronder. Let niet op de betekenis van de woorden, maar alleen op de kleur. Houd de tijd bij en stop de tijd als je van alle woorden de kleur hebt opgenoemd. Klaar voor de start: GO!
SLB
CFLTK
CFLTK
SPRND
HLMG


CLFTK
SPRND
SLB
HLMG 
SPRND


SPRND
HLMG
CLFTK
HMLG
SLB

Hoe ging het? Heb je er zeven tot acht seconden over gedaan? Prima score! Nu ga je dezelfde oefening met de tekst hieronder opnieuw doen. Het is dezelfde opdracht. Dus let niet op de betekenis van de woorden, maar alléén op de kleur:
ROOD
GROEN
GEEL
BLAUW
GROEN




BRUIN
ROOD
BLAUW
GROEN
PAARS
GEEL
BRUIN
GROEN
GEEL
BLAUW

Lastig hè? Was je tijd ‘slechter’ dan bij de vorige oefening? Bij merendeel van de mensen wel. Je hebt je hersenen de opdracht gegeven betekenis uit te schakelen, maar je hersenen gingen hun eigen weg. Betekenis is dominant. Je hersenen kunnen betekenis niet negeren, ook al wil jij dat wel.

Ik vond de werkwijze van het spel Confusion mooi aansluiten bij hoe mindbugs nu daadwerkelijk werken: je kunt ze niet negeren, je hersenen reageren meteen bij wat ze zien, horen en/of ruiken en onbewust wordt hier een mening/handeling aan gekoppeld. Om deze reden heb ik ervoor gekozen om ook in mijn spel te werken met de dobbelstenen. Om deze reden heb ik een gedeelte van de handleiding overgenomen, omdat ik vond dat de effecten van de gekleurde dobbelstenen (vooral de woorddobbelsteen) niet mochten ontbreken.
Ik heb er voor gekozen om niet meer dan 5 spelers aan dit spel te laten deelnemen, dit om de interactie op gang te houden en het niet te rumoerig te laten zijn. Bij het beschrijven van het spel ben ik begonnen met het schrijven van een korte inleiding, zodat de (potentiële) spelers de achtergrond kennen, waarom dit spel is ontwikkeld. Op basis van mijn doelstellingen zoals beschreven in paragraaf 1.4 heb ik het doel van het spel en de functionaliteit van het spel weten te omschrijven.

Mind the bugs speelkaarten

Om 55 mindbugs te verzamelen, heb ik o.a. gebruik gemaakt van mijn netwerk. Ik heb bij een aantal mensen laten weten waar ik mee bezig was en gevraagd of zij mij konden helpen bij het benoemen van een aantal mindbugs. Daarnaast heb ik op internet gegoogled naar vooroordelen en stereotypen en ook daar heb ik er een aantal weten te vinden. Uiteindelijk heb ik 118 mindbugs bij elkaar weten te verzamelen, waarvan ik er dus 55 heb uitgekozen voor het spel Mind the bugs.
Het doel van deze mind the bugs kaarten was allereerst om de spelers kennis te maken met de diverse mindbugs die er kunnen zijn. Door in dialoog te gaan met elkaar over wat men van deze mindbug vindt, worden de spelers zich tevens bewust van het feit dat andere gedachtegangen dan de eigen gedachtegang mogelijk zijn.
Mindbug Actiekaarten

Ik vond deze kaarten, inclusief de receptiebel, een leuke toevoeging. Dit brengt extra dynamiek in het spel en zeker wanneer het energieniveau bijvoorbeeld bij een vorige opdracht (tijdens een workshop/training) enorm gedaald is, denk ik dat dit spel zorgt voor een “boost”. Het is een actief spel en de Mindbug kaarten stimuleren de spelers om zelf na te denken, welke mindbug zij hebben/kennen, welke een belemmering kan hebben voor diversiteit in organisaties. Ik vond het zelf leuk om er wat grappige plaatsjes op te zetten, die overeenkomen met de categorie. Dit kan namelijk onderling een extra discussie op wekken.
Leerstijlen KOLB
Ik heb in dit spel de leerstijlen van KOLB terug laten komen:
· Doener (concreet ervaren)

Kenmerkend voor deze leerstijl is dat je bezig bent met de materie.
In het spel komt dit terug aan de hand van het dobbelen met de dobbelstenen. Men ervaart dat de hersenen de gedachten sturen aan de hand van de kleurendobbelsteen. Daarnaast leest de speler de mindbug op de “mind the bugs” speelkaart hardop voor aan de groep, waardoor men zich een beeld kan vormen wat onder mindbugs verstaan wordt. 
· Dromer (waarnemen en overdenken)

Deze leerstijl kenmerkt zich door middel van het leren door reflectie.
Nadat de speler de mindbug op zijn mind the bugs kaart heeft opgenoemd, dient de speler na te denken over wat hij/zij van deze stelling vindt. Het oordeel, het wel/niet eens zijn met deze stelling wordt gegeven, waarop de overige spelers hun visie weer kunnen geven. 

· Denker (abstracte begripsvorming)

De leerstijl kenmerkt zich door de theorie die als eerst wordt uitgegeven. 

Dit kan zijn door middel van de verkregen inzichten uit de inleiding van de handleiding, als van de verkregen inzichten tijdens de dialoog die ontstaan is bij de “mind the bugs” speelkaarten. Maar voornamelijk bij het gebruik van de mindbug actiekaarten komt deze leerstijl terug. Hier moet men namelijk zelf een mindbug bedenken en opnoemen, waarbij de speler tevens dient te vermelden waarom en voor wie deze mindbug een belemmering kan zijn. Gedurende het spel is men continu bezig met een dialoog waarin men een informatie uitwisselt en vergelijkt met die van anderen. In deze fase zullen de spelers tot kennis en inzicht komen.
· Beslisser (Actief experimenteren)

Deze leerstijl kenmerkt zich door de manier waarop men experimenteert en uitprobeert.
Deze leerstijl komt in het spel terug door middel van de “mind the bugs” speelkaarten, waarbij de speler zich een beeld kan vormen wat onder mindbugs verstaan wordt. Aan de hand van de mindbug actiekaarten wordt getest of hij/zij het begrip goed begrepen heeft. Dit komt naar voren, omdat de speler in desbetreffende fase van het spel een “zelf verzonnen” mindbug moet opnoemen. 

Stap 4
Uitvoeren spel “Mind the bugs” in pilotvorm
Ik heb ervoor gekozen om het spel “Mind the bugs” in pilotvorm uit te voeren. Dit om te toetsen of de functionaliteit; het doel van het spel, daadwerkelijk bereikt wordt en daarnaast om extra draagvlak te creëren bij het beschrijven van mijn bevindingen, conclusie en aanbevelingen. Tijdens een tweedaagse training voor de coördinatoren van het Philips Werkgelegenheidsplan hebben we in twee groepen het spel gespeeld. Bij mijn inleiding heb ik niet de spelregels op voorhand uitgelegd, aangezien ik wilde toetsen of de spelersinstructie (spelwijzer) helder was omschreven. Tijdens de pilotvorm heb de groepsdynamiek geobserveerd om te kijken of het spel daadwerkelijk een dialoog opgang bracht en wat er eventueel nog nodig was om dit te versterken. Na het spelen van het spel heb ik een evaluatieformulier onder de deelnemers verspreid om te controleren of het gewenste effect; mijn doelstellingen (de functionaliteit van het spel), waren bereikt.
Dit evaluatieformulier betrof de volgende open vragen:
· Wat vond je van het spel?

· Is het spel naar jouw mening door iedereen te spelen?

· Wat heeft het spel met je gedaan? 

· Ben je je daadwerkelijk meer bewust geworden van de eigen mindbugs?

· Is de functionaliteit van het spel naar jouw mening behaald?* 

· Het thema diversiteit onder de aandacht brengen

· Eerste stap tot veranderingsproces

· Eerste stap tot cultuurvernieuwing

· Bewustwording van eigen beelden, (voor-)oordelen (mindbugs)

· Bewustwording dat iedereen een eigen referentiekader heeft

· Stimuleren van dialoog en discussie over diverse veronderstellingen

· Wat voor cijfer geef je het spel?

· Wat is nodig om dit cijfer te verhogen (tips)?
Ik heb gekozen voor het stellen van open vragen, omdat dit mij een betrouwbaarder beeld zou geven. Het geeft je meer informatie vanuit de ervaringen van de spelers zelf. Meerkeuze vragen kunnen dit beperken.
* De spelers is gevraagd om per bullet een cijfer te geven tussen 1 en 10 om inzichtelijk te maken waarvoor zij achten dat het spel geschikt is.
Een aantal foto’s van deze pilotvorm zijn te vinden in bijlage 3.

Stap 5
Beschrijven van bevindingen, conclusie en aanbevelingen
Bij het schrijven van mijn bevindingen heb ik de inzichten vanuit de pilotversie meegenomen. Denk hierbij aan de groepsdynamiek en de tussentijdse vragen die ter verduidelijking van het spel werden gesteld. Ik heb mezelf de vraag gesteld:

· Is de noodzaak, gesteld in het theoretisch kader, te realiseren door middel van het spelen van het spel “Mind the bugs”?
Bij het schrijven van mijn conclusie heb ik tevens de theorie naast mijn spel gelegd en hierop een eerste aanzet gedaan: 

· Wat was de noodzaak volgens de theorie om je bewust te worden van de eigen mindbugs?
Ik heb hiervoor gekozen, omdat de lezer vaak het theoretisch kader overslaat en zich meer richt op de bevindingen, conclusie en aanbeveling. Maar daarnaast ook om het mezelf gemakkelijk te maken, als ik mijn verdediging ga voorbereiden. Alles is dan in één oogopslag te lezen, samen met de inleiding en management samenvatting.

Deze inzichten met voornamelijk de inzichten uit de pilotvorm hebben de probleemstelling, zoals gesteld in hoofdstuk 1, expliciet beantwoord. 
Daarnaast heb ik bij het beschrijven van mijn conclusie gebruik gemaakt van het diagnose model van Karin de Galan. Dit model brengt helder in kaart wat het effect vóór en na het spelen van het spel “Mind the bugs” is.
Bij het ontwerpen van het advies zijn ideeën & inspiraties van de spelers uit de pilotversie meegenomen, zodat deze voor de aanbevelingen meer draagvlak creëren. Dit heb ik gedaan vanuit de evaluatie- formulieren, welke ik na afloop van het spel “Mind the bugs" heb uitgereikt. Deze evaluatieformulieren zijn opgenomen in bijlage 5.
Hoofdstuk 7
Bronvermelding
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Bijlage 1
Voorbeeldkaarten & fiches spel “Mind the bugs”

	
“Vrouwen en techniek gaan 

niet samen”.

	
“Oudere medewerkers zijn minder veranderingsbereid en niet flexibel”.



	
“Vrouwen kunnen niet autorijden/parkeren”.
	
“Oudere medewerkers hebben niet meer de behoefte carrière te maken”.

	
“Een leidinggevende functie kun je niet parttime doen”.
	
“Oudere medewerkers zitten hun tijd uit”.

	
“Vrouwen zijn vaak te emotioneel voor het echte werk aan de top.”
	
´Oudere medewerkers zijn minder productief”.

	
“Mensen met een onverzorgd uiterlijk zullen ook in hun werk niet goed presteren”.
	
“Mooie vrouwen zijn geen leiders”.

	
“Kleine mannen zijn vervelende leiders en hebben een grote mond als compensatie”.
	
“Mensen met een beperking dien je te beschermen tegen grote verantwoordelijkheid en werkdruk”.

	
“Vrouwen worden op de meest ongewenste momenten zwanger in hun loopbaan”
	
“Jongeren beschikken niet over vakmanschap”.

	
“Vrouwen zijn, als ze eenmaal kinderen krijgen, loyaler aan hun gezin dan aan hun prestaties op hun werk.”
	
“Oudere medewerkers zijn minder geïnteresseerd in de toepassing van nieuwe technologie”.

	
“Kinderen horen bij hun moeder. Vrouwen met kinderen kunnen daarom ook niet al te grote verantwoordelijkheden aan.”
	
“Jongeren hebben geen verantwoordelijkheidsgevoel”.

	
“Mannen zijn goed in leidende rollen, vrouwen in dienende rollen.”
	
“Jongeren kunnen niet tegen kritiek en weten alles beter”.

	
“Medewerkers met overgewicht werken trager dan andere medewerkers”.
	
“Goed uitziende mensen krijgen veel meer kansen dan anderen”.

	
“Marketingmensen zijn niet te vertrouwen en opdringerig”.
	
“Vrouwen met grote borsten worden minder serieus genomen”.

	
“Vrouwen praten met gevoel, mannen zijn direct.”
	
“Jongeren kunnen niet omgaan met autoriteit / accepteren geen gezag”.

	
“Vrouwen kunnen geen kaart lezen.”
	
“Jongeren zijn onbeleefd / kennen geen omgangsvormen”.

	
“Mannen kunnen maar één ding tegelijk.”
	
“Oudere medewerkers kosten een organisatie meer geld”.

	
“Vrouwen moet je gewoon een complimentje geven en een beetje galant zijn, dan zijn ze al snel tevreden.”
	
“Jongeren kunnen geen normaal Nederlands meer schrijven en spreken. Enkel sms- taal”.

	
“Mensen met lelijke tanden of huidziekten zijn niet geschikt voor commerciële functies”.
	
“Mensen zonder startkwalificatie hebben geen doorzettingsvermogen”.

	
“Blondjes zijn dom”.
	
“Mensen met een onverzorgd uiterlijk zijn onverantwoordelijk en hebben geen professionele instelling”.

	
“Van allochtone medewerkers kun je niet op aan in zomervakanties”.
	

“Bewoners uit Zeeland zijn zuinig”.

	
“Arabieren zijn heel dwingend”.
	
“Afrikanen zijn agressief”.

	
“Antilianen komen altijd te laat”.
	
“Chinezen zeggen altijd ja, ook al weten ze niet waar het over gaat”.

	
“Antilianen en Marokanen zijn crimineel”.
	
“Moslims zijn respectloos naar vrouwen”.

	
“Allochtonen zijn minder productief en betrouwbaar aanwezig dan autochtonen”.
	
“Moslims kunnen niet onder een vrouwelijke leidinggever werken”.

	
“Lageropgeleiden hebben geen ambities om een opleidingstraject in te gaan”.


	
“Allochtonen misbruiken het Nederlandse gezondheidsstelsel”.




	“Mensen me een hoog opleidingsniveau zijn arrogant”.
	

“Moslims (met baard) zijn terroristen”.

	
“Mensen met een hoog opleidingsniveau krijgen veel meer kansen om door te groeien”.
	
“Mensen met een hoog opleidingsniveau denken het altijd beter te weten”.

	
“Kinderen van ouders met een hoge positie, zijn zelf ook slim en ambitieus”.
	
“Mensen met een laag opleidingsniveau zijn niet slim”. 




	
“Een lager opgeleide kan mij niet op nieuwe inzichten brengen”.
	
“IT’ers zijn nerds, kunnen niet communiceren”.

	
“Lager opgeleiden zijn niet flexibel”.
	
“Lager opgeleiden hebben geen ambitie”.

	xxx
	xxx




	
	

	
	

	
	

	Mindbug Actiekaart

Categorie: Leeftijd

(op basis van jong of oud)


1) Benoem zelf een mindbug m.b.t. deze categorie. Eventueel aan de hand van een praktijkvoorbeeld. Bij benoeming: +1 waarde 1 fiche!
2) Waarom en voor wie kan deze mindbug een belemmering zijn?
	Mindbug Actiekaart

Categorie: Geslacht

(op basis van man of vrouw)


1) Benoem zelf een mindbug m.b.t. deze categorie. Eventueel aan de hand van een praktijkvoorbeeld. Bij benoeming: +1 waarde 1 fiche!
2) Waarom en voor wie kan deze mindbug een belemmering zijn?

	Mindbug Actiekaart

Categorie: Opleidingsniveau

(op basis van laag of hoog opgeleid)


1) Benoem zelf een mindbug m.b.t. deze categorie. Eventueel aan de hand van een praktijkvoorbeeld. Bij benoeming: +1 waarde 1 fiche!
2) Waarom en voor wie kan deze mindbug een belemmering zijn? 
	Mindbug Actiekaart

Categorie: Etnische achtergrond

(op basis van cultuur)



1) Benoem zelf een mindbug m.b.t. deze categorie. Eventueel aan de hand van een praktijkvoorbeeld. Bij benoeming: +1 waarde 1 fiche!
2) Waarom en voor wie kan deze mindbug een belemmering zijn?


	Mindbug Actiekaart

Categorie: Uiterlijke kenmerken
(op basis van gewicht, kleur haar, verzorging)

                                    

1) Benoem zelf een mindbug m.b.t. deze categorie. Eventueel aan de hand van een praktijkvoorbeeld. Bij benoeming: +1 waarde 1 fiche!
2) Waarom en voor wie kan deze mindbug een belemmering zijn?
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Bijlage 2
Actielijst

[image: image2.emf]Status Count

Ready 33

Late 0

Not yet due 0

Ready but too late 3

Nr. Action Target 

Completion 

Date

Actual 

Completion 

Date

1

Onderwerp bedenken - artikelen lezen om op ideeën te komen 10-02-2011 14-02-2011

2

Afspraak met Linda Hoebers om te sparren over het onderwerp "Mindbugs" en haar ervaringen m.b.t. dit 

thema

18-02-2011 18-02-2011

3

Informatie verzamelen en bestuderen over het thema Mindbugs 27-02-2011 27-02-2011

4

Afspraak met Yvonne van de Berg om te sparren over het onderwerp "Mindbugs" en haar ervaringen met 

het ontwikkelen v/e spel

02-03-2011 02-03-2011

5

Raamwerk verslag neerzetten 02-03-2011 27-02-2011

6

Logo's ontwerpen voor voorblad verslag 04-03-2011 04-03-2011

7

Theorieën verzamelen omtrent arbeidsmarktontwikkelingen en overige theorie welke het thema Mindbugs 

raken

09-03-2011 09-03-2011

8

Situatieschets uitwerken 10-03-2011 10-03-2011

9

Oriënteren op spellen; zowel loopbaangericht als gezelschapspellen om inspiratie op te doen 11-03-2011 11-03-2011

10

Beschrijving van het spel "Mind the bugs" o.b.v. gelezen theorieën 15-03-2011 15-03-2011

11

Spelkaarten ontwikkelen 16-03-2011 16-03-2011

12

Afspraak met Monique om te checken of ik op de goede weg zit 17-03-2011 17-03-2011

13

Theoretisch kader schrijven (gehele weekend vrijhouden!) 21-03-2011 23-03-2011

14

Probleemstelling & doelstelling/resultaatstelling beschrijven 21-03-2011 23-03-2011

15

Contact opzoeken met Anke Ketelaars v.w.b. haar ervaringen en hulp bij Mindbugs verzamelen 21-03-2011 21-03-2011

16

Contact leggen met Linda Hoebers voor aanvulling op Mindbugs 21-03-2011 18-03-2011

17

Stereotyperingen over mindbugs verzamelen 21-03-2011 21-03-2011

18

Bronvermelding compleet maken 23-03-2011 23-03-2011

19

Voorwoord schrijven 23-03-2011 23-03-2011

20

Telefonisch overleg met Yvonne van den Berg - bevindingen en tips voor verdere verslaglegging 23-03-2011 23-03-2011

21

Stereotyperingen op "Mind the bugs" speelkaarten zetten + alle kaarten dubbelzijdig uitprinten 23-03-2011 23-03-2011

22

Methodische verantwoording schrijven 24-03-2011 24-03-2011

23

Evaluatieformulier ontwerpen 24-03-2011 24-03-20111

24

Kaartjes snijden 25-03-2011 25-03-2011

25

Bevindingen op theorie schrijven 25-03-2011 25-03-2011

26

2 receptiebellen kopen 26-03-2011 26-03-2011

27

Gehele stuk nog één keer doorlezen om actiepunt 26 & 28 te kunnen doen 26-03-2011 26-03-2011

28

Management Samenvatting en Inleiding schrijven 27-03-2011 27-03-2011

29

Laatste puntjes op de "I" t.b.v. verslag 28-03-2011 26-03-2011

30

Tijdens Tweedaagse training WGP coördinatoren in pilotvorm spel uitvoeren en evalueren 29-03-2011 29-03-2011

31

Aanpassingen doen op spel n.a.v. pilot 30-03-2011 30-03-2011

32 Bevindingen en conclusies schrijven

30-03-2011 30-03-2011

33

Aanbevelingen schrijven 30-03-2011 30-03-2011

34

Foto's van pilotversie toevoegen in de bijlage 30-03-2011 30-03-2011

35

Stuk digitaal versturen + uitprinten 30-03-2011 30-03-2011

36

Stuk inbinden bij de Repro  31-03-2011 30-03-2011
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Bijlage 3
Foto’s van pilotversie d.d. 29 maart 2011
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Bijlage 4
Aangepaste spelwijzer “Mind the bugs”

Inleiding
Ieder mens bekijkt de wereld via zijn of haar eigen referentiekader. Dit referentiekader is opgebouwd vanaf de geboorte door middel van opvoeding, cultuur, religie, gebeurtenissen, waarin de normen en waarden van een persoon zijn gevormd. Al deze ervaringen vormen samen de bril waarmee je anderen, maar vooral ook jezelf bekijkt en be- (of ver-)oordeelt. Zonder er zich van bewust te zijn dat er meerdere werkelijkheden naast elkaar kunnen bestaan, zien mensen wat zij gewend zijn om te zien; wat hen geleerd is om te zien. Met behulp van stereotyperingen, ook wel mindbugs genoemd, worden observaties geïnterpreteerd. Mindbugs begrenzen ons in het maken van beslissingen in ons eigen en andermans belang. Ze sturen als het ware onze hersenen.

Organisaties hebben hedendag steeds meer te maken met een diversiteit van mensen op de werkvloer. Een diversiteit in o.a. leeftijd, geslacht, cultuur, afkomst en seksuele geaardheid betekent tevens dat werknemers onderling verschillen in normen, waarden, opvattingen, gedragingen en verwachtingen. Om een organisatie succesvol te laten zijn, dienen zowel werkgever als werknemer zich te verdiepen in deze verschillen. Indien men dit niet doen, kan dit voor zowel de organisatie, de werknemer, als de maatschappij grote gevolgen hebben. Denk hierbij aan:

· het ontstaan van onnodige conflicten;

· het niet optimaal inzetten van capaciteiten en talenten van (potentiële) werknemers;

· het in gedrang komen van de duurzame inzetbaarheid van (talentvolle, potentiële) werknemers;

· het minder geboeid en gebonden voelen aan de organisatie;

· waardoor werknemers minder gemotiveerd zijn en talent en kennis verloren kan gaan.

Doel van het spel

De bedoeling is dat men door middel van het spelen van het spel “Mind the bugs” zich bewust wordt van de eigen mindbugs.

Functionaliteit
De voornaamste functies van het spel “Mind the bugs” zijn:

· Stimuleren van dialoog en discussie over diverse veronderstellingen

· Bewustwording dat iedereen een eigen referentiekader heeft

· Bewustwording van eigen mindbugs (vooroordelen)

· Het thema diversiteit onder de aandacht brengen

Spelinhoud
Het spel “Mind the bugs” bestaat uit:

1
Kleurendobbelsteen
15
Gekleurde speelkaarten
1
Actiedobbelsteen

21
Kleine fiches (met waarde 1)

1
Woorddobbelsteen

20
Grote fiches (met waarde 3)


5
Mindbug Actiekaarten

1
Receptiebel

55
Mind the bugs speelkaarten
Leeftijdscategorie

Dit spel is bedoeld voor spelers in de leeftijdscategorie van 16-65 jaar. Hierbij is geen opleidingsniveau aan verbonden.

Aantal spelers

Dit spel is te spelen vanaf 2 personen tot een maximum van 5 personen.

Duur van het spel

De duur van het spel bedraagt ongeveer 60 minuten. Dit is afhankelijk van de dialoog en discussie, welke tijdens het spel ontstaat.

Voorbereiding

Iedere speler krijgt een rode, blauwe en gele kaart en 11 Mind the bugs speelkaarten. Doen er minder dan 5 spelers mee, dan worden de overige speelkaarten in de doos gedaan. De receptiebel wordt in het midden van de tafel gezet, waar ook de mindbug actiekaarten naast worden gelegd en de fiches worden, gesorteerd op waarde, klaargelegd. 
Start
Iedere speler dobbelt om beurten met de kleurendobbelsteen en de woorddobbelsteen. Indien de kleurendobbelsteen dezelfde kleur aangeeft als het woord op de woordendobbelsteen, mag de speler een keuze maken uit een mindbug actiekaart. Voorbeeld:



                OF                  EN 

Bij het kiezen van de mindbug actiekaart benoemt de speler:

1. waarom hij/zij juist voor deze categorie heeft gekozen, en;

2. waarom hij/zij denkt dat het wegnemen van deze categorie Mindbugs een positief effect kan hebben op diversiteit binnen een organisatie.

Spelverloop
Aanwijzingen: 
· De speler, welke als eerste zijn mindbug categorie gekozen heeft, begint het spel.

· Er wordt met alle drie de dobbelstenen gegooid.

· Het spelverloop is met de wijzers van de klok mee.
· De kleur van de actiedobbelsteen speelt tijdens het spel geen rol. 
· De receptiebel speelt alleen een rol, wanneer “IK” of “JIJ” wordt gedobbeld met de actiedobbelsteen.
· De gekleurde lege speelkaarten worden alleen gebruikt, wanneer men niet de kleur “mind the bugs” speelkaart in het bezit heeft.

· Na iedere ronde worden de uitgespeelde kaarten op een stapel gelegd.
· Wanneer de juiste kleur kaart is neergelegd en geroepen, wint men een fiche met waarde 1. 

· Degene die de verkeerde kleur kaart neerlegt, roept, of als laatste reageert, verliest een fiche met waarde 1.

· Wanneer er drie fiches met waarde 1 zijn verzameld, worden deze ingeruild tegen een fiche met waarde 3. Deze fiches kan men niet meer verliezen. Wie als eerste drie fiches met waarde 3 heeft, wint het spel. Lukt dit meerdere spelers tegelijkertijd, dan winnen ze allemaal.

Er zijn twee mogelijkheden:

1) Er wordt geen “IK” of “JIJ” gedobbeld met de actiedobbelsteen:


                                                          OF

Acties:
· Zo snel mogelijk wordt de juiste kleur “mind the bugs” speelkaart neergelegd en geroepen. Deze kleur komt niet overeen met de kleur op de kleurendobbelsteen en het woord op de woorddobbelsteen. In dit voorbeeld is dit de kleur geel.

· Vervolgens vertelt iedere speler om beurten welke tekst er op de neergelegde “mind the bugs” speelkaart staat en wordt verklaard waarom hij/zij het eens of oneens is met deze mindbug. 

· Eventueel kunnen medespelers hierop reageren. 

2) Er wordt “IK” of “JIJ” gedobbeld met de actiedobbelsteen:


                                                        OF 
· Zo snel mogelijk wordt de juiste kleur “mind the bugs” speelkaart neergelegd en geroepen. Deze kleur komt niet overeen met de kleur op de kleurendobbelsteen en het woord op de woorddobbelsteen. In dit voorbeeld zijn zowel de kleur geel als blauw goed.
· Bij deze ronde speelt de actiedobbelsteen WEL een rol:

· Er wordt nu zo snel mogelijk op de receptiebel gedrukt.

· Bij de worp “IK” voert de speler, die als eerste gedrukt heeft EN de kleur goed heeft, de acties beschreven op de eerder gekozen mindbug actiekaart zelf uit.

· Bij de worp “JIJ” benoemt de speler, die als eerste gedrukt heeft EN de kleur goed heeft een medespeler. Deze voert de acties beschreven op de eigen gekozen mindbug actiekaart uit.
· Vervolgens vertelt iedere speler om beurten welke tekst er op de neergelegde “mind the bugs” speelkaart staat en wordt verklaard waarom hij/zij het eens of oneens is met deze mindbug. 
· Eventueel kunnen medespelers hierop reageren.

Opmerking: Indien degene die als eerste gedrukt heeft op de receptiebel, de kleur NIET goed heeft geroepen of de juiste kleur kaart heeft neergelegd, gaat de beurt over naar de eerst volgende die gedrukt heeft op de receptiebel.

Let op: ieder antwoord is goed. De verklaring van de speler is verteld uit zijn/haar eigen perceptie (= eigen beeld van de werkelijkheid). Door een dialoog met elkaar aan te gaan, worden de spelers bewust van het feit dat andere gedachtegangen dan de eigen gedachtegang mogelijk zijn.
Bijlage 5
Evaluatieformulieren Pilotversie
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Het verwachte positieve effect/het resultaat:





Iedereen voelt zich gehoord en gewaardeerd; welbevinden is groot.


Talent wordt op de juiste manier ingezet.


Geen blokkades t.a.v. de brede & duurzame inzetbaarheid.





Het negatieve effect op de organisatie en individu:





Onzekerheid en beïnvloeding in het maken van onze keuzes en beslissingen.


Het trekken van onze eigen conclusies kan negatieve gevolgen hebben voor onszelf en anderen.








Gedrag na het spelen van het spel:





Er wordt op een goede, open, eerlijke en constructieve manier een dialoog en discussie met elkaar gevoerd.


Men accepteert en respecteert elkaars verschillen (inclusion aspect).





Huidig gedrag (niet effectief):





Zonder het bewustzijn dat er meerdere werkelijkheden naast elkaar kunnen bestaan, bekijken we de wereld vanuit ons eigen referentiekader, waarbij we onszelf en anderen be- (of ver-)oordelen.


Mensen voelen zich sneller bedreigd door “de ander” waardoor dialoog vaak niet concreet en constructief is.








De situatie na het spelen van het spel:





Klantenbehoeften worden beter in kaart gebracht.


Er wordt beter ingespeeld op de markt.


De organisatie is succesvoller.





De lastige situatie nu:





Organisatie mag/kan beter inspelen op klantenbehoeften.


Organisatie mag/kan beter presteren ten opzichte van concurrenten.


Organisatie mag/kan succesvoller zijn.





Figuur 2: Diagnosemodel huidige & gewenste situatie voor zowel organisatie als individu
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