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Wat moet ik doen?

In team

Ik ben de tel kwijt. Sinds het begin van mijn werkzaam bestaan heb ik aan ‘tig’
teams deelgenomen. Is er iets uit die ervaring bruikbaar voor de reorganisatie
van onze polikliniek? Sinds 30 juni dringt die vraag zich op. Die dag viel het
startschot: opsplitsen van ruim 40 GGZ-professionals in 3 specifieke teams
met elk een eigen doelgroep om voor te werken. Zo'n gebeuren triggert me.
En al lukt het me nog niet een totaaloverzicht te krijgen van al mijn vroegere
teamervaringen, wat inmiddels wél oplicht zijn een paar vruchtbaar gebleken ideeén. Hopelijk voeg ik
daarmee iets zinvols toe aan het team waar ik sinds de 30° bij ben ingedeeld.

Idee 1: Via stellingen naar een gedeelde organisatie-ideologie

Als het aan mij ligt benutten we bij de komende sessie van ons team een test. In 2004 ontwierp ik die om de
manier van werken door te lichten binnen 10 organisaties (hun logo’s staan hieronder, zie ook de notitie aan het eind van
dit artikel). Ik deed onderzoek naar het werkklimaat, de stijl van samenwerken en potentiéle burnout-risico’s
binnen deze idealistische clubs. Daarbij benutte ik 0.a. een artikel uit Harvard Business Review van Roger
Harrison: "Understanding your organization’s character’. Hij beschreef daarin 4 samenwerkingsverbanden
en dat leek me zinnig om te onderzoeken. Met behulp van stellingen probeerde ik boven tafel te krijgen wat
er in de beleving van de medewerkers speelde binnen hun organisatie. Neem bijvoorbeeld stelling 6:

6: Mensen worden in onze organisatie gestuurd en beinvioed door:

A Het bespreken van de eisen die aan het werk worden gesteld, wat leidt tot aanpassingen op grond van
persoonlijke inzichten en gemotiveerdheid van de medewerker.

B Geldelijke beloning en het verwerven van status binnen de organisatie.

C. Een zakelijke beoordeling van de mate waarin zij zich houden aan gemaakte afspraken.

D Belangstelling voor en plezier in het werk en/of betrokkenheid bij de behoeften van anderen in de organisatie.

¥ » Toen ik in 2005 startte bij De Hoop kreeg ik behandelinhoudelijk de verantwoordelijk-
A e heid voor afdeling de Jordaan. Om boven tafel te krijgen hoe er binnen ons team
o= gedacht werd over het samenwerken benutte ik in 2008 deze test nog een keer. Dat
De HOOp leidde tot een boeiende gedachtenwisseling. Vooral doordat ieder teamlid 2 keer met
- " de stellingen aan de slag ging. Eerst met de opdracht: Welke uitspraak vind je het
beste van toepassing op de gang van zaken binnen De Hoop? Omcirkel bij elke stelling de desbetreffende
letter (A., B., C. of D.). Nadat iedereen dat anoniem had gedaan kwam de 2° ronde. Lees opnieuw elke stelling
en vraag je nu af: Hoe zou je de gang van zaken het liefste willen in ons Jordaan-team? Wat heeft dan jouw
voorkeur? Zet een pijl voor die letter. Alle gegevens van de 12 teamleden bijeengenomen leidde tot een
verrassende uitkomst. De Hoop als organisatie werd overwegend ervaren als een ‘macht-ideologie’ in de
terminologie van Harrison. Maar de gewenste manier van omgang met elkaar op de Jordaan was de ‘individu-
ideologie’. Dat bleek bijvoorbeeld uit de beantwoording van stelling 6. Onafhankelijk van elkaar werd 12 keer
een pijl gezet bij letter D. Volgens Harrison verwijst dit naar deze ideologie: in deze organisatie hebben de
mensen zich aaneengesloten om hun individuele doelstellingen zo goed mogelijk te realiseren (architecten,
adviesbureaus, groepspraktijken). Meestal is er een minimum aan structuur en voorschriften. De wens om z6
op de Jordaan samen te werken stond nagenoeg haaks op de bestaande, piramidaal-hiérarchische De Hoop-
cultuur. Al bomend met elkaar kwamen we uit bij het in gang zetten van een tussenvorm: de ‘taak-ideologie’.
Volgens Harrison: Men is pragmatisch ingesteld, past zich aan de eisen die het werk steit aan. Deskundigheid
weegt zwaar en men werkt vaak in teams als dat tenminste bijdraagt aan de kwaliteit van het werk.
Dit idee nu ook eens uitproberen in ons politeam kan een zinnige gedachtewisseling opleveren.




Idee 2: Via beeldspraak uitkomen op een samenbindend verhaal
Tussen het eerste werkteam waar ik ooit aan deelnam en dit pas gevormde team zit een wereld aan verschil.
Kwalitatief goed drinkwater produceren was het teamdoel, waar ik me in 1974 voor begon in
te zetten. Deel worden van het team Nieuwe Werken bij de Duinwaterieiding in Den Haag
betekende leiding geven aan enkele grote projecten. Boeiend, want ik maakte veel voor de
eerste keer mee. Tegelijk was het werken in een overwegend stabiele, voorspelbare
omgeving. Met bekende productienormen en de lokale overheid als vertrouwde, solide
werkgever. Hoe anders is de GGZ-wereld! Allerlei ontwikkelingen zorgen voor continue
dynamiek.
Een impressie van de laatste 10 jaar:

¢ Invoering van DBC-systematiek (Diagnose Behandel Combinaties) in 2006

e Structureie jaarlijkse bezuinigingen worden vanaf 2010 door minister Klink van VWS ingezet

* Minister Schippers eist helderheid over de rol van hoofdbehandelaren (juni 2012)

¢ Op 1 januari 2014 start de uitsplitsing in Specialistische GGZ en Generalistische Basis GGZ

» Een jaar later volgt de transitie Jeugdzorg, waarbij gemeenten besluiten over jeugdhulpveriening

» Zorgverzekeraars kopen inmiddels de zorg liever niet meer in bij individuele zorgverleners

» Ende overgang van de DSM-IV naar DSM 5 wordt naar verwachting doorgevoerd per januari 2017
De opsomming is niet volledig en achter elke regel zit een wereld aan door te voeren veranderingen.
Verhoudingsgewijs ben ik nog een nieuwkomer in het werkveld van de zorg en dus speel ik maar zo goed
mogelijk in op wat ik zoal tegenkom. Tegelijk zie ik om me heen veel onvrede en frustratie over de constante
inmenging van beleidsmakers, politici, verzekeraars, topmanagement op het werk. Of zoals Jan Derksen het
in mei samenvatte: Blijkens een enquéte vindt ruim negentig procent van de zorgprofessionals in de ggz dat
de zorg is verslechterd, de werkdruk is toegenomen, de toegankelijkheid van de zorg is verkleind en dat de
regeldruk en de bureaucratie zijn geéxplodeerd.

Ik hou niet van klaagzangen. Hoe voorkom je die? Dan kom ik op de illustratie aan het begin van dit artikel:
Fred, de pinguin, die met zijn koffertje op de uitkijk staat en in gedachten is verzonken. Fred is een vondst
van John Kotter, dé expert op het gebied van veranderprocessen. Kotter stelt, dat de meeste organisaties er
het beste van uit kunnen gaan, dat dynamiek en complexiteit de constanten zijn. Denk dus over processen
i.p.v. over structuren. Een organogram schetsen is prima, nog beter is een goede metafoor. Bij een metafoor
kun je wetmatigheden die je in een vergelijkbaar verschijnsel denkt te zien overdragen op het probleem
waarop de aandacht gericht moet worden. Zo komt Kotter met het verhaal van een pinguinkolonie. Een paar
slimmeriken zoals Fred zien de eerste scheuren in het ijs, maar hoe
. kunnen ze erin slagen om alle pinguins, jong en oud, in beweging te
Dit nomadenbestaan  Heel cenvoudig: krijgen naar een andere thuislocatie? Onze ijsberg smelt! is een viot

s leuk. Maar waar - “Thuis is waar  eeghaar verhaal, dat allerlei associaties oproept.
horen we thuis? ie dierbare
j€ aierparen
zijn.’ Wat wordt ons verhaal?
Beeldspraak als deze van Kotter biedt een totaalplaatje van wat er
- ) moet gebeuren zonder dat alles in detail hoeft te worden uitgewerkt.
; En zo'n verhaal stelt alle teamleden in staat woorden en ideeén te

A vinden voor allerlei zaken die de komende tijd aandacht zullen
: - vragen. Welk beeld gaat energie vrijmaken voor ons team? Dat van
: pinguins op een smeltende ijsberg? Of zetten we met ons schip
koers naar een onbekend vaargebied? Of...

Brainstormen als team over een pakkend verhaal gaat ons zeker
helpen.

Notitie: 124 medewerkers van de 10 organisaties werkten mee aan dit onderzoek. Een paar conclusies beschreef ik in het artikel:
Voor het leven! (Of: voor even?) te vinden via www.anderz.info/65.pdf)



