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we de ,souffleermethode” hebben ge-
noemd. De souffleermethode is een variant
op het rollenspel en werkt in de praktijk
drempelverlagend voor de deelnemers.

Wat is een rollenspel?

Een rollenspel is een werkvorm waarbij de

deelnemers een situatie uit de praktik

(na)spelen. Dit betreft meestal een situatie

waarin een complexe interactie plaatsvindt

met een bepaald doel, bijvoorbeeld

- een adviseur moet een plan aan de op-
drachtgever voorleggen;

- een politieagent moet in een burenruzie
interveniéren;

— een arts moet een patiént slecht nieuws
mededelen;

- een chef moet een beoordelingsgesprek
met een medewerker voeren.

Het experimenteren met nieuw gedrag en
het oefenen van vaardigheden kan het beste
in een veilige en vereenvoudigde situatie,
zoals in een rollenspel. Daarbij spelen de
deelnemers situaties na die op papier zijn
beschreven of die ze zelf in de praktijk heb-
ben meegemaakt.

Rollenspelen zijn geschikt om te ontdekken
welke reacties bepaald gedrag oproept bij
anderen, en ze zijn geschikt om nieuw ge-
drag te oefenen. Soms worden rollenspelen
ook gebruikt om meer inzicht in een situatie
te krijgen.

Het rollenspel levert nieuwe inzichten op
die de basis bieden voor de motivatie om tot
gedragsverandering te komen. Het rollen-
spel moet de deelnemers de gelegenheid
bieden om nieuw gedrag te leren dat uit-

komst kan bieden in voor hem relevante

probleemsituaties.

Met alleen inzicht in de problematiek be-
wijst de opleider de deelnemer geen dienst.
Veel gemor tegen rollenspelen komt voort
uit dit tot niets verplichtende inzichtspel
waarna de deelnemer nog met lege handen
staat.

De kern is, dat de deelnemer met nieuw ge-
drag moet kunnen oefenen.

We gaan ervan uit dat rollenspelen in be-
drijfsopleidingen gericht zijn op duidelijk
omschreven leerdoelen. Een voorbeeld van
een leerdoel waarbij voor de werkvorm rol-
lenspel is gekozen: ,,De cursist (groepschef)
is in staat het personeel van zijn groep (ma-
chinisten) na een onregelmatigheid zo te in-
terviewen, dat hij een betrouwbaar beeld
krijgt van de onregelmatigheid die zich
heeft voorgedaan en van de betrokkenheid
van de personeelsleden”.

Dergelijke brede leerdoelen zijn vaak weer
onderverdeeld in subleerdoelen, zoals: ,,Bij
onduidelijkheid kunnen doorvragen op het
exacte detail”.

Bij het oefenen in een rollenspel dat gericht
is op het vergroten van vaardigheden, wor-
den vaak hulpmiddelen gegeven. Deze kun-
nen bestaan uit een gespreksmodel of een
lijstje met criteria. Bijvoorbeeld een lijstje
vragen bij bovenstaand leerdoel:

- ,,Stelt de groepschef de machinist op zijn
gemak?

— Zet de groepschef het doel van het ge-
sprek uiteen?

- Geeft de groepschef de machinist de
ruimte om eerst zijn verhaal te vertellen?

- Confronteert de groepschef de machinist
met eventuele tegenstrijdigheden? etc.”
(Bosman, 1988).

1K Kijk wel”,
manoeuvres van deelnemers om het
rollenspel te vermijden

Rollenspelen hebben in het bedrijfsleven
vaak de naam ,,soft” te zijn. Speelse, crea-
tieve wijzen van werken zijn relatief onbe-
kend en het nemen van risico’s met je optre-
den wordt vaak genadeloos afgestraft.
Ook kan er mythevorming rond deze werk-
vorm zijn ontstaan. De deelnemers hebben
soms indianenverhalen gehoord over uit de
hand gelopen sessies met huilende deelne-
mers. Soms hebben deelnemers onder lei-
ding van onervaren begeleiders slechte er-
varingen opgedaan. Geen wonder dat zij
zich willen indekken.

Daar staat.de opleider dan, voor een zwij-
gende groep: ,,Is er iemand die de verkoop-
leider wil spelen?” Doodse stilte. Iedereen
probeert oogcontact met de opleider te ver-
mijden.

Als hij tenslotte een ,,vrijwilliger” aanwijst is
het antwoord vaak: ,,Ik kijk wel”. Bekend is
ook de uitstelmanoeuvre, waarbij de docent
net iedereen in de startblokken heeft voor
het spel, en dan komt er een vraag of opmer-
king waardoor iedereen zijn concentratie
weer verliest.

Ook de discussie over de bruikbaarheid van
de werkvorm is de meeste rollenspelbege-
leiders niet onbekend: ,Maar dit is toch
kunstmatig, de werkelijkheid is totaal an-
ders”.

De spelers beschermen zichzelf ook vaak
door een karikatuur van de rol te maken.
Als je zo gek mogelijk doet is het duidelijk
dat dit niet je normale gedrag is. Zodoende
ontloop je serieuze persoonlijk gerichte
feedback.

Door vreselijk te overdrijven maak je duide-
lijk dat je dit natuurlijk zelf nooit zo zou
doen. En in de nabespreking kan het rollen-
spel afgedaan worden met: , Niet echt, zo
gaat het in de praktijk niet”.

Of de deelnemer scoort bij de groep omdat
hij iedereen hartelijk heeft laten lachen.
,,Goh Jan, jij moet bij het toneel”. Door de
spelsituatie onserieus te maken is de nabe-
spreking niet bedreigend meer. De eigen
persoon blijft buiten schot. Het leerrende-
ment is dan helaas nihil.

Al deze manoeuvres ontstaan door de (ver-
meende) bedreiging van het rollenspel.
Wat kunnen we eraan doen?
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inwijzingen voor het veiliger maken
van rollenspelen

Het zou heel spijtig zijn als een effectieve
werkvorm als rollenspel niet volop gebruikt
zou kunnen worden. Daarom is het essen-
tieel zo veel mogelijk bedreigingen voor de
deelnemers weg te nemen.

Hoe zorgt de opleider ervoor dat de deelne-
mer zich veilig genoeg voelt om in een rol-
lenspel met nieuw gedrag te experimente-
ren?

Het geven van constructieve feedback

Een belangrijk leermiddel bij rollenspelen is
de feedback die na het rollenspel aan de
spelers gegeven wordt.
Het is van groot belang om veroordeling te
vermijden. Veroordelen en bekritiseren van
deelnemers geeft allerlei negatieve bijef-
recten en vermijdingsgedrag.
In de leertheorie is aangetoond dat straffen
ongewenste bijeffecten kunnen geven. Niet
alleen het gestrafte gedrag wordt onder-
drukt, maar de hele situatie waarin de strafis
opgetreden wordt voortaan vermeden.
In onze situatie: door de nare ervaring van
mislukking of negatieve kritiek kan de deel-
nemer de werkvorm helemaal afwijzen en
concluderen: ,,Rollenspel is niets voor mij”.

Om effectief te zijn moet die feedback of
kritiek verteerbaar zijn.
Meestal heeft de speler na het rollenspel
even tijd nodig om bij te komen of ,,stoom af
te blazen”, voordat hij naar de commenta-
ren van anderen kan luisteren.
De opleider kan regels instellen voor de
feedbackgevers.
Bijvoorbeeld:
Beschrijf kort wat je zag (observatie)
en wat jij daarbij hebt ervaren (gevoel)
- Zeg wat je goed vond gaan (positieve
feedback)
- Geef aan hoe het verbeterd kan worden
(constructieve feedback in de vorm van
suggesties)

Als de deelnemers elkaar negatieve kritiek
geven kan de opleider het beste ingrijpen en
corrigeren, door bijvoorbeeld te vragen:
»En hoe zou hij het volgens jou beter kun-
nen doen?” Uiteraard dient de opleider
voortdurend zijn eigen regels in praktijk te
brengen.

Bovenstaande regels zijn vrij complex en
het kost deelnemers vaak moeite om ze in
praktijk te brengen. De opleider kan soms
ook volstaan met een eenvoudiger regel, zo-
als: ,,Kritiek is welkom, maar alleen als je er

een suggestie ter verbetering bij geeft. Heb
je geen suggestie ter verbetering, dan ook
geen kritiek.”

Dergelijke regels lijken een enorme vrij-
heidsbeperking. Echter, ze creéren veilig-
heid waardoor er meer ruimte komt om te
experimenteren met nieuw gedrag.

Als deze regels van te voren worden afge-
sproken, neemt de bereidheid om aan het
rollenspel deel te nemen meestal toe.
Vooral bij de eerste oefeningen, of zelfs al
bij het becommentariéren van een video-
film, is het van belang steeds te wijzen op de
discipline bij het feedback geven.

Dan verandert de attitude ten aanzien van
kritiek en feedback in de groep: van iets be-
dreigends naar iets dat de moeite waard is
om er zoveel mogelijk van binnen te slepen.
De deelnemers nemen de regels van het
feedback geven meestal snel over en gaan
dan zelf om concrete aanwijzingen vragen.
Dit vermindert de bedreiging van kritiek
zeer sterk, waardoor het rollenspel als ge-
heel weer minder bedreigend wordt.

Zorgdragen voor succeservaringen

Wanneer iets lukt krijgt de deelnemer een
succeservaring. In tegenstelling tot faaler-
varingen leveren succeservaringen plezier,
motivatie en zelfvertrouwen.

Het verkrijgen van succeservaringen is ook
van belang voor het continueren van het
leerproces na de training. Wanneer de deel-
nemer tijdens de training de slag te pakken
heeft gekregen en plezier heeft gehad in het
uitvoeren van de nieuwe vaardigheden, is
de kans dat hij ze in de praktijk toe gaat pas-
sen sterk toegenomen.

In de zelfperceptietheorie van Bem (1985)

wordt gesteld dat iedereen zijn eigen gedrag

voortdurend observeert en op grond van

deze observaties conclusies trekt over zijn

eigen persoonlijkheid en over zijn eigen-

schappen.

De zelfperceptietheorie veronderstelt de

volgende circulaire sequentie in de gedach-

tenwereld van de mens:

A ik doe iets

B ik neem waar dat ik dat doe

C waarom doe ik dat?

D omdat ik een zus of zo persoon ben

E als ik een zus of zo persoon ben moet ik
me verder ook zus of zo gedragen, etc.

Door de deelnemer gerichte opdrachten te
geven (A) kan men hem ertoe brengen
nieuwe gedragingen te vertonen (B), die in
de nabespreking door middel van reflectie
en feedback gewaardeerd worden (C), wat
weer kan leiden tot een nieuw en positief
zelfbeeld (D). De kans dat het nieuwe ge-
drag opnieuw wordt toegepast (E) neemt
toe.

Deze sequentie kan ook in negatieve zin op-
treden. Daarom is het van groot belang faal-
ervaringen te voorkomen en de kans op suc-
ceservaringen te vergroten.

Dit kan men bereiken door de deelnemer bij
de voorbereiding van het rollenspel aanwij-
zingen en hulpmiddelen te geven (bijvoor-
beeld checklists), die de kans op een succes-
ervaring vergroten. Door middel van inter-
venties tijdens het rollenspel kan de oplei-
der bijsturen, zodat faalervaringen groten-
deels voorkomen kunnen worden.

Interventies zijn bijvoorbeeld het inlassen
van een korte tussenbespreking, het geven
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van instructies aan een bepaalde speler tij-
dens het spel, het letterlijk ,,souffleren” van
een speler, etc.

In de nabespreking zal de aandacht niet ge-
richt moeten zijn op de gemaakte fouten,
maar op de positieve aspecten van het ge-
drag en op de mogelijkheden hoe het optre-
den nog verder te verbeteren.

Repertoireverbreding

Ervaren medewerkers hebben in de praktijk
al een uitgebreid gedragsrepertoire opge-
bouwd. Wanneer een training wordt geor-
ganiseerd rond een functie-aspect dat dage-
lijks door de deelnemers aan de training
wordt uitgevoerd, kan er een gevoel van on-
zekerheid ontstaan: ,,Doen we het soms niet
goed?”. Dit gevoel bestaat zelfs bij mede-
werkers die vrijwillig naar een training gaan
of die er zelf om gevraagd hebben.

Veroordeling van het bestaande gedragsre-
pertoire kan vermeden worden door de te
leren nieuwe vaardigheden te presenteren
als repertoireverbreding.

Dit lijkt wel uiterst subtiel, maar het effect is
in de praktijk dat er veel minder tijd verlo-
ren gaat aan machtsstrijd en discussies met
dc opleider.

Laat het oude gedrag voor wat het is. Res-
pecteer de oplossingen die de deelnemers
zelf hebben gevonden door ze te erkennen
als ,,een mogelijke benadering”.

Geef aan dat alle oplossingen geévalueerd
zullen worden naar de mate waarin ze effec-
tief zijn om het doel dat de deelnemer zelf
stelt te bereiken.

Vertrouw erop dat de meeste mensen hun
oude gedrag vanzelf verlaten als ze de be-
schikking hebben over een meer effectieve
en plezierige manier. Als de opleider erin
slaagt overtuigend aan te tonen dat een
nieuwe gedragswijze werkt, dan hoeft hij
zich minder te bekommeren over het be-
staande gedrag.

Geef aan dat in de cursus gewerkt zal wor-
den aan de versterking van reeds bestaand
effectief gedrag en aan verbreding van het
repertoire van de deelnemers. Zo kan de
deelnemer in de toekomst een keuze maken
uit een reeks van mogelijke aanpakken in
verschillende probleemsituaties.

Het bespreken van fouten

Hier ligt een valkuil voor de opleider. Tij-
dens de training vinden de deelnemers het
erg spannend om te discussiéren over fou-
ten.

De AHA-erlebnis bij het ontdekken van
weer een fout geeft iedereen het gevoel dat
er belangrijke dingen gebeuren en dat de
opleider zeer deskundig is. Hij kan immers
zoveel fouten benoemen.

Helaas vraagt deze pre-occupatie met het
ontdekken van fouten zoveel tijd, dat er te
weinig gelegenheid overblijft voor het oefe-
nen van nieuw effectief gedrag. De deelne-
mer verlaat de cursus dan met het besef: ,, 1k
deed het vroeger fout en ik kan het nu nog
niet”.

Praktijkonderzoek als basis voor het
ontwerp van het rollenspel

Bij het ontwerpen van rollenspelen kan de
opleider de uitvoering al behoorlijk sturen.
We beschrijven hier twee aspecten die aan
de deelnemer houvast kunnen bieden: de
inhoud van het rollenspel en de rolbeschrij-
ving.

slechts één oplossing of aanpak goed is, bij-
voorbeeld bij een procedure.

Het is wel mogelijk criteria te formuleren
waaraan goede gedragsalternatieven moe-
ten voldoen en er zijn voorbeelden te verza-
melen van goede oplossingen.

De probleemsituaties uit de praktijk zijn de
basis voor de rolbeschrijvingen. De alterna-
tieven voor ineffectief gedrag, of anders ge-
zegd, de aan te leren vaardigheden, zijn
noodzakelijk voor het vervaardigen van de
checklists en de aanwijzingen voor de nabe-
spreking.

Als deze alternatieven nog niet bekend of
omschreven zijn kan de opleider ervoor zor-
gen dat ze ontwikkeld worden. Dit kan met
behulp van de vakliteratuur of door experi-
menten in de werksituatie. Ook kan een
werkconferentie gehouden worden die als
doel heeft effectieve alternatieven te ont-
wikkelen.

Tijdens een dergelijke werkconferentie

Pas als er een beeld gevormd is van
mogelijke goede gedragsalternatieven kan
de opleider een spel gaan ontwerpen
waarin deze geoefend kunnen worden.

De inhoud van het rollenspel

Het is verleidelijk een rollenspel vanachter
het bureau te ontwerpen. Maar het rollen-
spel wint aan relevantie en echtheid als de
opleider in de praktijk analyseert welke
vaardigheden de toekomstige deelnemers
missen of welke situaties problemen opleve-
ren (zowel door middel van taak- als pro-
bleemanalyse). Op deze wijze kan het leer-
doel waarvoor hij het rollenspel gaat gebrui-
ken verder gespecificeerd worden.

De opleider kan door een goede spelbe-
schrijving ervoor zorgen dat rollenspelen
meer als hulpmiddel gezien gaan worden
om goede oplossingen te leren hanteren.

Wanneer de opleider een rollenspel wil ont-
werpen dat gericht is op het aanleren van
vaardigheden, zal hij in de praktijk niet al-
leen probleemsituaties moeten verzamelen,
maar ook alternatieven voor ineffectief ge-
drag. Met alternatieven voor ineffectief ge-
drag bedoelen we niet een recept, een pro-
cedure of een standaardoplossing. Vrijwel
alle sociale vaardigheden zijn produktief
van aard. Bij produktieve vaardigheden zijn
er meerdere goede oplossingen of gedrags-
alternatieven mogelijk, dit in tegenstelling
tot reproduktieve vaardigheden, waarbij

worden de problemen geanalyseerd waarna
gezamenlijk oplossingen ontwikkeld en uit-
getest worden. Bij dit soort werkconferen-
ties gebruikt men uiteraard ook rollenspe-
len. Dit gebruik is echter niet in de eerste
plaats gericht op het aanleren van vaardig-
heden, maar op het onderzoek van mogelijk
effectief gedrag.

Pas als er een beeld gevormd is van moge-
lijke goede gedragsalternatieven kan de op-
leider een spel gaan ontwerpen waarin deze
geoefend kunnen worden.

In de beschrijving van het rollenspel kunnen
ook aanwijzingen opgenomen worden ten
behoeve van de begeleiding van het rollen-
spel.

Wij zijn er voorstander van dat de begelei-
der van het rollenspel de nieuwe gedragsal-
ternatieven niet alleen goed kan herkennen,
maar er ook instructie over kan geven en
zelf demonstraties kan geven van het ge-
wenste gedrag.

Voor opleiders is het geven van demonstra-
ties riskant: niet alleen de spanning van het
rollenspel, maar ook nog de voorbeeldfunc-
tie die altijd aan de opleider gekoppeld
wordt, spelen daarbij een rol. In de praktijk
blijkt echter dat het zeer ontspannend kan
werken als de docent er ook niet helemaal
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. .«omt. ,Blijkbaar ben ik niet de enige die
er moeite mee heeft”.
Wanneer een spelbegeleider onvoldoende
inhoudelijke vaardigheden heeft om de-
monstraties te geven, is het belangrijk daar-
voor gastdocenten uit de praktijk in te scha-
kelen.
Een rollenspel dat gericht is op vaardig-
heidsontwikkeling wordt niet vrijblijvend
gespeeld. Er is altijd een doel.
Bij het ontwerp van een rollenspel horen
dus niet alleen de rollen en de situatiebe-
schrijving, maar ook een leerdoel en een
checklist of observatielijst die in de nabe-
spreking gehanteerd zullen worden.
Door deze checklist of observatielijst al bij
de voorbereiding van het spel aan de deel-
nemers te geven neemt de kans toe dat de
spelers al direct iets nieuws gaan toepassen.
Sommige opleiders willen dat niet, omdat
dan de ,,clou” weg zou zijn. Het rollenspel
dan misschien minder spannend zijn, be-
langrijker is dat er dankzij de hulpmiddelen
tijd bespaard wordt op het ontdekken van
fouten ten gunste van het oefenen van posi-
tieve gedragsalternatieven.

De rolbeschrijving

De rolbeschrijving geeft informatie over de
kenmerken van de rol die straks gespeeld
gaat worden. Bijvoorbeeld over functie, er-
varingsniveau en de onderlinge relaties met
de andere rollenspelers.

Hieronder volgen een paar aanwijzingen
die de rol voor de deelnemer veiliger kun-
nen maken:

— De rolbeschrijving dient zodanig te zijn
dat de deelnemer zelf nog van alles kan
invullen.

— Geef de rollenspeler een naam, bijvoor-
beeld de heer Pietersen. Gebruik deze
naam straks tijdens het hele spel inclusief
de nabespreking, omdat daarmee een ex-
tra beveiliging wordt ingebouwd. Het be-
schermt de eigen persoon van de speler;
hij was immers Pietersen. Dit is belangrij-
ker naarmate het rollenspel minder be-
vredigend verliep voor de deelnemer.

- Schrijf geen emoties voor. Dit geeft vaak
aanleiding tot overdrijving of onnatuur-
lijk acteergedrag.

— Vermijd bij het schrijven van het spel ver-
borgen valkuilen. Dit ondermijnt straks
het vertrouwen. Wilt u de deelnemers
met onbekende probleemsituaties en val-
kuilen laten oefenen, dan is het beter dat
van tevoren aan te kondigen, bijvoor-
beeld ,,De informatie in de rollen is niet
helemaal gelijk, omdat dat in de praktijk
ook zo is.” Of: ,,Bereid je voor op onver-
wachte problemen”.

— Een rollenspel is veiliger naarmate men
minder zichzelf is in de rol. Dus een voor-
geschreven type, voorgeschreven hande-
lingen, en een voorgeschreven situatie
zijn in het begin aan te bevelen. Later, als
desituatie als veilig wordt ervaren, kan de
opleider steeds meer op de persoon van
de deelnemer gerichte rollenspelen en
oefensituaties geven.

De sfeer in de groep

De vertrouwensrelatie die nodig is voor rol-
lenspelen wordt in het begin van de training
al opgebouwd. De docent stimuleert de
juiste sfeer door ruim tijd te besteden aan de
kennismaking en door in het begin voor
niet-bedreigende werkvormen te kiezen
waarin echter wel interactie gevraagd wordt
(werkgroepjes, vragen voorleggen en uit-
lokken, discussie oproepen).

Wat is het heste moment om met een
rollenspel te beginnen?

Om deze vraag te beantwoorden is het be-

langrijk te letten op de fasen van het groeps-

proces. In het algemeen kan men bij een

groep de volgende fasen onderscheiden:

- kennismaking;

- strijd om de macht;

- samenwerking;

- strijd om de intimiteit;

- en als laatste een fase waarin diepere,
hechte relaties kunnen ontstaan (Oom-
kes, 1976).

dergelijk ,,openingsrollenspel” kan ook op
video gezet worden.

Een rollenspel als hulpmiddel om met
nieuw gedrag te experimenteren kan echter
beter pas gebruikt worden als de groep het
stadium van de kennismaking en de machts-
strijd voorbij is en in het stadium van de sa-
menwerking is gekomen. Voor een groot
aantal vaardigheidstrainingen is de fase van
de samenwerking voldoende om effectief te
oefenen. Het kan dan een goede zaak zijn
het groepsproces te vertragen zodat deze
fase gedurende de rest van de training ge-
handhaafd blijft. Wanneer vaardigheden
nagestreefd worden die meer persoonlijk
zijn, is het zinvol om het groepsproces juist
te stimuleren. Echter, met name de fase van
de strijd om de intimiteit kan felle persoon-
lijk gerichte kritiek opleveren. Het is van be-
lang om de kritiekgevers vanaf het begin te
wijzen op een discipline van constructief
kritiek geven, om onherstelbare brokken in
deze fase te voorkomen.

Defensieve deelnemers

Sommige deelnemers kunnen niets met de
opmerkingen van de opleider en van de an-
dere deelnemers. Ze gaan direct in de ver-
dediging en monopoliseren hun feedback-
tijd met eigen gepraat. De opleider kan dit
niet te lang laten voortduren, want het effect
zal zijn dat de spelsituatie door de deelne-
mers negatief beoordeeld gaat worden.

De defensieve speler blijft zitten met het ge-
voel er niets van geleerd te hebben. De deel-

Daar staat de opleider dan, voor een
zwijgende groep: ,,Is er iemand die de
verkoopleider wil spelen?” Doodse stilte.
Iedereen probeert oogcontact met de
opleider te vermijden.

De opleider kan bij elk van deze fasen speci-
fieke problemen verwachten, die hun weer-
slag zullen hebben op het spelen van een rol-
lenspel.

In het begin, als de deelnemers nog aan het
verkennen en kennismaken zijn, kan een
rollenspel toegepast worden als losmaker.
Een methode om snel ,,op te warmen” is het
demonstratierollenspel. De docent zelf of
een professioneel gezelschap (bijvoorbeeld
het Werktheater) voert een rollenspel op.
Discussie na afloop is gegarandeerd. Een

nemers verliezen de bereidheid om feed-
back voor elkaar te formuleren. Een inter-
ventie door de opleider is dan nodig.

Bijvoorbeeld, een zeer defensieve ontvan-
ger (bij alles: ,,Ja, maar...”) kan uitgenodigd
worden om de feedback die de anderen hem
geven steeds te herhalen. Meestal gaat hij
dan pas echt luisteren en hoort interessante
dingen. In hardnekkige gevallen is een con-
frontatie zinvol. >

Opleiding & Ontwikkeling 1990-4

13




Allergie voor het woord ., rollenspel”

Bij een groep met weerstand tegen rollen-
spelen helpt het soms om bij de introductie
dit woord te vermijden en te vervangen door
bijvoorbeeld ,simulatie” of ,praktijksitua-
tie”.

De stemming ten aanzien van rollenspelen
kan wat minder problematisch gemaakt
worden door ,rollenspelletjes op de plaats.”
Daarbij geeft de docent niet alleen gewone
voorbeelden, maar vertelt zo nu en dan een
casus waarin hij een klein rolletje speelt.
Daarna nodigt hij de deelnemers uit te rea-
geren zonder expliciet over ,rollenspel” te
spreken. Vaak nemen de deelnemers spon-
taan het gedrag van de docent over en spe-
len mee. Als ze dat niet willen kunnen ze
ook gewoon antwoord geven.
Bijvoorbeeld in een training voor veilig-
heidsmedewerkers:

De opleider: ,,Stel dat ik een onderhouds-
monteur ben en ik moet een paar klusjes
doen in de werkplaats. Iedereen heeft ge-
hoorbeschermers op, maar ik niet. Jij komt
als veiligheidsmedewerker langs en ziet dat.
Wat doe je?” De deelnemers beginnen te
antwoorden en te discussiéren. Dan zegt de
opleider: ,,Nou heb je me meegenomen en
zitten we dus in je kamer en je hebt me ge-
zegd dat ik toch gehoorbeschermers op
moet.”

Nu zeg ik: ,,Maar het zijn mijn eigen oren en
ik ben steeds maar eventjes in die ruimte.”
Wat zeg je terug?

Zodra iemand iets terugzegt in spreektaal,
bijvoorbeeld: ,,Ik zou zeggen: Beste man er
zijn nou eenmaal regels”, gaat de opleider
door als onderhoudsmonteur in een spon-
taan rollenspel. ,,Ik heb niks te maken met
jullie regels. Ik doe mijn werk toch goed?”
etc.

Door dit een aantal keren te doen met goede
aansprekende voorbeelden, die de opleider
uit de eigen praktijk van de deelnemers
heeft gehaald, is al snel een sfeer van accep-
tatie van de werkvorm rollenspelen ont-
staan, zonder dat de docent dat woord ge-
bruikt heeft.

De souffleermethode

De eerste keer dat de groep gaat spelen is
van cruciaal belang voor het ontstaan van
een gevoel van veiligheid. Hier mag dus
niets mis gaan.

Voor opleiders voor wie het begeleiden van
een rollenspel relatief nieuw is, is het aan te
bevelen om daarvoor een gestructureerd
rollenspel te nemen waarin zij al wat erva-
ring hebben.

Een methode die in de praktijk meestal rim-
pelloos verloopt is de ,,souffleermethode”.
Hiermee bedoelen we de volgende me-
thode:

De opleider nodigt de groep uit om in even-
veel groepen als er rollen zijn te gaan voor-
bereiden. Er worden dus geen vrijwilligers
gevraagd.

Daarna legt de opleider in grote lijnen uit
hoe het spel gespeeld zal worden. Hij vertelt
nog geen details. De instructie is vooral ge-
richt op het proces, bijvoorbeeld: ,ledere
groep is verantwoordelijk voor zijn eigen
rol. Dus iemand uit de groep begint straks,
maar de rest zit achter en naast hem en is op
elk gewenst moment te consulteren. Je hebt
als het ware souffleurs bij je die inspringen
als je het niet meer weet. De souffleurs zelf
mogen ook inspringen om de speler te coa-
chen. Jullie mogen op elk gewenst moment
van plaats verwisselen.”

De opleider geeft de groepjes bij hun voor-
bereiding zodanige instructies mee dat de
kans groot is dat ze straks iets goed zullen
doen. Dit is belangrijk in verband met het
verkrijgen van succeservaringen.

Tijdens de voorbereiding plaatst de oplei-
der het meubilair zo, dat de speler straks
met de souffleurs achter zich kan plaatsne-
men. Zie figuur 1.

Figuur 1: Positie van de spelers bijj de souffleer-
methode

De eerste keer dat de souffleurs initiatief ne-
men om een time-out aan te vragen kan op
zich laten wachten. De opleider kan dat sti-
muleren door op een gegeven moment aan
een speler te vragen: ,,Gaat het naar je zin?
Nee? Overleg even met je souffleurs”.

Dankzij de uitgereikte instructies, de inter-
venties van de opleider en de hulp van de
souffleurs zal de speler ongetwijfeld iets
goed doen. De opleider kan dan inspringen,
aangeven wat goed ging en vragen of de spe-
ler met een souffleur van stoel wil wisselen
om deze ook de gelegenheid te geven om te
oefenen. Door deze suggestie te doen op het
moment dat het goed gaat, geeft de opleider
de speler een succeservaring (Ik word eruit
gehaald omdat ik het kan). De volgende
speler begint dan ook een stuk geruster. We
merken zelfs dat door deze methode de
deelnemers feller worden op hun oefenge-
legenheid. Ze zien het spelen van de rol niet
meer als iets wat je vermijden moet, maar als
iets waar het juist om gaat en waar je een
evenredig deel van moet zien te verkrijgen.

Als iedere deelnemer heeft geoefend kunt u
vragen of de groepjes van rol willen wisse-
len. Vaak is de verdeling bij rollenspelen zo.
dat een groep de ,,pijnrol” speelt (bijvoor-
beeld de chef) en een andere groep oefensi-

o = speler
X = souffleur

Het spelen

De opleider nodigt de spelers uit plaats te
nemen aan de tafel, en de souffleurs op de
stoelen erachter. De opleider blijft dicht in
de buurt, zodat ook nonverbaal gestuurd
kan worden.

Daarna zorgt de opleider voor een soepel
begin. Dit kan door de beginsituatie in spre-
kende details te schetsen, waarna de deelne-
mers het overnemen.

Bijvoorbeeld: ,,U bent net binnengebracht
door de sekretaresse en de heer Dijkers be-
groet u”, of ,,De telefoon gaat en u neemt
hem op. RRRing”.

X

X
o

X
X

tuaties creéert (bijvoorbeeld de medewer-
ker waar iets mee aan de hand is). De pijnrol
is de rol die het moeilijkst is, waarin de deel-
nemer geacht wordt zijn gedrag te verbete-
ren. De andere rollen zijn aangevers en bie-
den oefenmateriaal. De speler van de pijn-
rol leert het meest, zodat het belangrijk is
om alle subgroepen een keer de pijnrol te la-
ten spelen. Soms kan dat met hetzelfde rol-
lenspel. Zo niet, dan moet men een nieuw
rollenspel voorbereiden.

Aan het einde van de oefensessie is het be-
langrijk samen met de deelnemers een in-
ventarisatie te maken van de belangrijkste
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| ten die ze geleerd hebben. Dit werkt als
samenvatting en als afsluiting.

Het plezierige van de souffleermethode is
voor de deelnemer, dat hij er niet alleen
voor staat. De rol wordt in feite door de hele
subgroep gespeeld. Daarnaast krijgt de
deelnemer tussendoor steeds aanwijzingen
voor een betere aanpak. Daardoor is het
leerrendement veel groter; hij speelt in feite
een paar oefeningen achter elkaar. De souf-
fleurs leven veel meer mee dan louter in de
rol van observatoren, omdat ze er voortdu-
rend nauw bij betrokken zijn.

Als een speler er een puinhoop van maakt
en de souffleurs het niet redden, en ook sug-
gesties van de opleider niets opleveren, is
het hoog tijd voor een interventie door de
opleider. De opleider stopt het spel, en geeft
direct een duidelijke instructie aan de speler
het anders kan. De opleider kan dit ook
voordoen (demonstratie).
Het kan ook heel goed werken als de oplei-
der zelf naast de speler gaat zitten en hem
letterlijk souffleert, net zo lang tot het wel
goed gaat. En dan gauw stoppen voordat
het weer mis gaat.
Succeservaringen zijn zo kostbaar dat ze
best langzaam opgebouwd mogen worden.
Sommige spelers hebben veel meer tijd no-
dig om zover te komen dan anderen. Het is
zeer belangrijk voor het gevoel van veilig-
heid van de groep, dat de speler niet na een
faalervaring vervangen wordt door een an-
dere speler. De opleider geeft als het ware
de garantie dat hij ervoor instaat dat ieder-
een het leerdoel tot op zeker niveau haalt
(mastery-learning principe).

Video-feedback

v.deo is een zeer belangrijk hulpmiddel bij
rollenspelen, vandaar dat we een paar op-
merkingen over de video als feedbackhulp-
middel willen maken.

Vaak zitten de spelers zo in hun spel, dat ze
niet meer opletten hoe het proces verloopt.
Zelfs de observatoren laten zich vaak mee-
slepen en kunnen weinig navertellen. Dit
geldt helemaal voor rollenspelen die langer
duren dan een paar minuten.

De nabespreking van de videoband kan veel
tijd vergen. Het nabespreken van een rol-
lenspel met video kost in de praktijk onge-
veer drie keer zoveel tijd als het rollenspel
zelf.

Daarom gaan we er meestal toe over om
zelf, of samen met de deelnemers, een selec-
tie te maken van leerzame momenten.
Daarbij is het van belang vooral veel mo-
menten te kiezen waarop iets goed ging. Ten

eerste is het leerrendement daarvan hoger,
en ten tweede geeft dat een sfeer van: ,,We
kunnen het steeds beter”. Een effectieve re-
gel is: Drie positieve scenes op één nega-
tieve. .

De video kan ook gebruikt worden om zelf-
vertrouwen op te bouwen. Vaak is de speler
zeer zenuwachtig geweest. Toch is dat op de
video meestal minder zichtbaar dan hij
dacht. Door dit te laten ervaren krijgt de
speler meer zekerheid: ,, Ik hoef me niet te
laten storen door mijn gevoel van onzeker-
heid, want het is niet eens zichtbaar”.

Met video kan men iemand ook tot de
grond toe afbreken. Door bijvoorbeeld in te
zoomen op hinderlijk gewriemel of scenes
waar iets fout ging herhaaldelijk terug te
spoelen, zodat iedereen het goed kan zien.
Daarmee voedtde opleider de angst voor de
video en dit generaliseert weer naar angst
voor het rollenspel.

Opvallend is, dat de groep bij de souffleer-
methode vaak weinig behoefte heeft aan het
nabespreken van de video-opnames. Ze zijn
zo bezig met het experimenteren, uitprobe-
ren en nabespreken, en het leren gaat zo
snel, dat de video-opnames van 15 minuten
geleden alweer achterhaald zijn.

Een belangrijk voordeel van de geringe be-
hoefte aan het analyseren van de videoband
bij de souffleermethode is, dat men extra
oefentijd heeft.

De zorg voor een veilig leerklimaat is vooral
van belang in het begin van een training.
Als de training verder gaat, komt het vaak
voor dat de kritiek op den duur wat scherper
geformuleerd wordt, maar dat doet dan
geen kwaad meer. De toon is gezet; het is
veilig.

Tot besluit

Angst voor rollenspelen is een probleem
waarmee elke opleider die met groepen
werkt bekend is. De oplossingen die we zelf
hebben gevonden of van anderen hebben
geleerd zijn uiteraard niet compleet. Ook
onze persoonlijke voorkeur heeft een be-
langrijke rol gespeeld bij de ontwikkeling
van een aantal benaderingswijzen. De keuze
voor een zo veilig mogelijk leerklimaat en
een op praktijkanalyse gebaseerde voorbe-
reiding is daar een voorbeeld van.

Een verdere uitwisseling in dit blad van
ideeén en ervaringen op het gebied van veel
gebruikte werkvormen bij bedrijfsopleidin-
gen lijkt ons een zinvolle zaak.
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