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Automatisch gegenereerde beschrijving] Veranderings-
Management




Inleiding
Het plan van aanpak is gericht op het verbeteren van de kennis en kunde van personeel binnen de organisatie, specifiek bij Praxis Lelystad Palazzo. Na gesprekken met het management bleek de behoefte aan een gestructureerd doorstroomprogramma dat nieuwe medewerkers effectief opleidt en bestaande medewerkers bijschoolt. Deze keuze werd gedreven door de waargenomen tekortkomingen in kennis en vaardigheden, vooral na periodes van personeelsverloop.
Voor dit rapport is het plan van aanpak uitgevoerd volgens de P6-methode van Roel Grit. Deze methode legt extra nadruk op onderdelen van projectmanagement, zoals het opstarten, inrichten, en opleveren van een project. Hierdoor kon het plan van aanpak zo compleet mogelijk gemaakt worden, met aandacht voor iedere fase van het project. 
De letterlijke omschrijving van de opdracht luidt: "Hoe kan het bedrijf ervoor zorgen dat nieuw personeel goed opgeleid wordt om de kennis en kunde te vergroten?" Deze opdracht werd uitgevoerd in samenwerking met de betrokken stakeholders van Praxis Lelystad Palazzo. 
Het doorstroomprogramma dat in dit rapport wordt beschreven, sluit aan bij eerdere interne onderzoek. Dit was een onderzoek in de vestiging Emmeloord. Na een onderzoek bleek dat de vraagstelling anders moest worden gesteld, maar wel goed aansloot op het prototype. 
De taakverdeling binnen het projectteam was duidelijk en effectief, wat heeft bijgedragen aan het succes van dit project. In het bijzonder worden de medewerkers van Praxis Lelystad Palazzo bedankt voor hun waardevolle input en medewerking, zonder hen was dit project niet mogelijk geweest.
 


Informatie 
Tijdens de ‘testfase’ wordt de P6-methode van Roel Grit gehanteerd. Om het plan van aanpak goed te kunnen begrijpen, is de P6-methode hieronder uitgelegd: 
P6-methode 
Een P6-methode legt extra nadruk op de onderdelen die altijd voorkomen in een project. Zo is er meer aandacht voor hert opstarten van een project en het inrichten van het project. Bij het plan van aanpak speelt ook een belangrijke rol in deze methode. Het opleveren van het projectresultaat en het afsluiten krijgt meer aandacht. 
Bij stap 1 Opstarten project ontstaat er een idee dat vraagt om een project. Hierbij wordt het doel en eisen vastgesteld en wordt er gekeken naar de haalbaarheid. Dit wordt verwerkt in een projectvoorstel. De opdrachtgever beslist of het project daadwerkelijk gestart mag worden
Bij stap 2 Inrichten project wordt er een projectteam vastgesteld en worden afspraken gemaakt over de samenwerking. 
Bij stap 3 Maken plan van aanpak wordt er door het projectteam een plan van aanpak opgesteld. Samen met het projectteam dat er bij stap 2 is samengesteld wordt er een plan van aanpak gemaakt. Vaak wordt stap 2 en 3 tegelijk uitgevoerd. Uiteindelijk staat er een werkend projectteam klaar om het goedgekeurde plan van aanpak uit te voeren.
Bij stap 4 Uitvoeren project wordt er via tussenresultaten uiteindelijk het gewenste project resultaat opgeleverd. Bij stap 4 bestaat het uit verschillende uitvoeringsfasen. Hoeveel uitvoeringsfasen er zijn is afhankelijk van de grootste van het project.  
Bij stap 5 Opleveren projectresultaat is het project grotendeels uitgevoerd en wordt het project resultaat officieel opgeleverd. Dit resultaat wordt getest en eventueel na aanpassingen goedgekeurd en geaccepteerd door de opdrachtgever. 
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Automatisch gegenereerde beschrijving]Bij stap 6 Afsluiten project wordt (als dat aan de orde is) het gebruik en beheer van het projectresultaat voorbereid. Na oplevering van het project documentatie en evaluatie wordt het projectteam officieel van zijn taak ontheven en is het project ten einde.   Figuur 1

(Zo doe je een project - de P6-methode, 2023)




Opstarten van het project (1)
Aan de hand van de P6-methode, wordt het prototype daadwerkelijk uitgevoerd. Het prototype is een checklist met diverse werkzaamheden. Deze zijn opgedeeld in een aantal fases om het personeelslid goed te begeleiden in zijn nieuwe werkomgeving. Uit onderzoek bleek dat er bij een aantal vestigingen te veel werkzaamheden in een korte periode werd geleerd. Bij andere vestigingen werd weer te weinig aangeleerd, waardoor de kennis en kunde werd verwacht terwijl dit niet van toepassing is. Door de werkzaamheden op te delen in verschillende fases, zorgt het ervoor dat de werkdruk niet te hoog is, maar dat er tegelijkertijd niet te weinig werd aangeleerd.  
In de eerste fase, opstarten van het project wordt er een idee dat vraagt op een project uitgevoerd zoals benoemd in de literatuur op bladzijde 16/17.
De testfase, ook wel bekend als het plan van aanpak, vindt plaats in Praxis Lelystad. Deze beslissing werd genomen omdat het onderzoek relevant is voor de gehele organisatie. Door meerdere vestigingen van de organisatie te betrekken, ontstaat er breder inzicht in de uitwerking van het prototype. Daarnaast kent het filiaal uitdagende factoren. Het personeelsbestand is groter (vergeleken met Emmeloord 81%+), een grotere winkel en verzorgingsgebied en een enorme vraag aan seizoensgebonden artikelen zorgt het ervoor dat het vergeleken met Emmeloord (bijna) twee keer zoveel omzet moet draaien. 
Om het prototype daadwerkelijk in een ander filiaal te gaan implementeren, in dit geval Praxis Lelystad Palazzo, heeft er een gesprek plaatsgevonden met de vestigingsmanager en plaatsvervangende vestigingsmanager van het desbetreffende filiaal. Even een introductie van beide heren. 
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Automatisch gegenereerde beschrijving]Remco van der Zuidwind. Hij is sinds januari 2023 vestigingsmanager van Praxis Lelystad Palazzo. Hij werkt nu iets meer dan 14 jaar bij Praxis en begonnen in Praxis Amsterdam zuidoost, een van de grootste vestigingen dat Praxis heeft.  Voordat hij naar Lelystad Palazzo kwam, is hij voor anderhalf jaar vestigingsmanager geweest van Praxis Zeewolde.
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Automatisch gegenereerde beschrijving]Rodney Vilters. Hij werkt sinds 2003 bij Praxis. Dat is iets meer dan 23 jaar. Rodney is altijd al op dezelfde locatie gebleven, Praxis Lelystad Palazzo. Sinds 10 jaar is hij plaatsvervangende winkelmanager in dezelfde vestiging. 

Aan de hand van het gesprek zagen de twee managers kansen om het prototype te gaan implementeren in het filiaal. Hierbij is het volgende vraagstuk aan hen voorgelegd:
Hoe kan het bedrijf ervoor zorgen dat nieuw personeel goed opgeleid wordt om de loyaliteit te vergroten?
Beide stakeholders gaven aan dat het een interessant vraagstuk is. Met de stakeholders is er geanalyseerd hoe groot de loyaliteit is in de vestiging. Een van de stakeholders zei het volgende: 
 
‘Er zijn hier veel medewerkers met een oud contract. Vroeger was een oud contract beter dan wat het huidige contract te bieden heeft. Een paar voordelen zijn bijvoorbeeld dat je zondag nog steeds 200% krijgt en een extra uurtje ontvangt als je op een zaterdag of avond werkt. In het nieuwe contract is dat allemaal niet meer.’
Na deze opheldering, bleek de loyaliteit van medewerkers aan de vestiging voldoende te zijn. Rodney lichte toe; ‘We hebben fors aantal medewerkers die meer dan 15 jaar in de vestiging werken. Daarnaast zien we medewerkers ook niet snel vertrekken bij binnenkomst. Aan loyaliteit is dus echter geen gebrek.’ 
Tijdens het gesprek kwam en al snel een nieuw vraagstuk ten orde dat goed aansloot op het prototype. Desondanks dat de loyaliteit goed zat, heeft de vestiging veel roulatie gehad met groot-uren contracten. Door het werven van nieuw personeel werd en geconstateerd dat de kennis en kunde op de werkvloer achter bleef.
[bookmark: _Hlk164199286]De volgende argumenten vielen tijdens het gesprek om hiermee aan de gang te gaan. Rodney zei; ‘Ik sta nu veel op de achterafdeling. Doordat we de afgelopen maanden drie groot-uren contracten missen (door omstandigheden) kwamen we ineens rond 120 uur te kort. Hierdoor hebben we onvoldoende kennis en kunde op de werkvloer. Ik moet hiervoor mijn plaatsvervangende taken links laten liggen en ben ik volop gericht op klanten.’
Remco beaamde en voegde toe: ‘We komen inderdaad 120 uur te kort. Onder andere door de grote roulering, hebben we veel medewerkers die nog geen jaar bij ons werken. We kunnen niet van deze medewerkers verwachten dat ze veel weten over onze producten en services. Het prototype dat zojuist aan ons voorgedragen is, gaat veelal om het inwerken en bijsturen van kennis en kunde op medewerkers. Uiteraard moeten er wat wijzigingen plaatsvinden, maar de basis is in ieder geval goed.’
Verder gaf stakeholder Remco aan: ‘het prototype dat hier nu bij ons op tafel ligt (Een checklist van werkzaamheden om de loyaliteit te vergroten van nieuwe werknemers) kan goed worden gebruikt voor een ander vraagstuk. Ondanks dat het prototype wordt toegepast op nieuwe medewerkers, kan dit ook op huidige werknemers van het bedrijf’.  Dankzij de input van de stakeholders is er unaniem een nieuw vraagstuk ontstaan:
Hoe kan het bedrijf ervoor zorgen dat nieuw personeel goed opgeleid wordt om de kennis en kunde te vergroten?
Zoals hierboven wordt benoemd is het prototype toepasbaar op het nieuwe vraagstuk. Remco zei vervolgens dat het wel wat aangepast moet worden. Hierover zei hij het volgende:
‘Bij Praxis werken we (ook) met drie fases die ook benoemd wordt in het vraagstuk. Graag zou ik terug willen zien dat de eerste fase ‘proefperiode’ wordt genoemd, die tweede fase is het ‘eerste half jaar contract’ en de laatste ‘1-jarig contract’. Aangezien er standaard deze contracten worden aangeboden, is het mooi dat we hier ook de checklist op aanpassen.’
Verder werd er tijdens het gesprek benoemd dat het kennen van services (en uitvoeren daarvan) belangrijker is dan productkennis. Zo zou het leren en uitvoeren van services naar fase 2 kunnen en het bijspijkeren van productkennis naar fase 3. Fase 1 wordt meer het ‘kennis maken van de werkomgeving’. Daarnaast ontstaat er ook een fase 0. In deze fase leert de medewerker al vooraf wat er basisregels zijn, bijvoorbeeld de huisregels. Aan de hand van het gesprek is het volgende prototype ontstaan: (klik op de afbeelding om naar het prototype te gaan)
[image: Afbeelding met tekst, schermopname, Lettertype, document]


Inrichten van het project (2) 
In dit tweede deel van het plan van aanpak voor Praxis Lelystad Palazzo wordt de projectinrichting behandeld. Hierbij wordt het projectteam samengesteld en worden afspraken gemaakt met betrekking van de samenwerking. 
Een projectteam bestaat uit een projectmanager en de projectteamleden. Het projectteam is de uitvoerder van het project. De projectleden zijn voor het project bijeengebracht op basis van hun betrokkenheid bij het onderwerp, functie, bekwaamheid en vakkennis. 
In het inrichten van het project weet het projectteam wat er van hen verwacht wordt. Tijdens het werkoverleg met het management zijn er een aantal deelnemers van het gesprek gevraagd om deel te nemen aan het projectteam. De medewerkers zijn gekozen op basis van hun betrokkenheid bij het onderwerp, functie, bekwaamheid en vakkennis. 
Het projectteam 
Om het stakeholdersteam samen te stellen hebben de opdrachtgevers en de projectleider het team samengesteld tijdens het gesprek. Om duidelijkheid in dit rapport te creëren valt er even een herhaling wie de projectleider en opdrachtgever is.
Remco van de Zuidwind: Winkelmanager en opdrachtgever van Praxis Lelystad Palazzo. Hij is opdrachtgever en heeft onder andere geconstateerd dat er onvoldoende de kennis en kunde op de vloer is. Hij zal tijdens tussenmetingen deelnemen en zal input en terugkoppeling geven voor het verloop van het project. 
Wendy Engbers: Oud Afdelingsverantwoordelijke Verkoopondersteuning (AVVO) (oude functie) en vervuld nu Senior medewerker verkoopondersteuning. Zij is onderdeel van het managementteam en is opdrachtgever met Remco voor het project. Geeft onder andere input en feedback in de voortgang van het doorstromingsprogramma 
Sander Neleman: Sinds twee jaar Senior medewerker verkoop en is projectleider van het doorstromingsproject. Hij zal de leidinggevenden aansturen die het plan van aanpak gaan implementeren. Daarnaast organiseert hij tussenresultaten gesprekken en voert hij wijzigingen door aan het programma. 
Deze drie personen hebben met elkaar gesproken en unaniem besluit genomen dat de projectleider de lijntjes uit gaat zetten. Er is daarom voor gekozen dat voor de twee afdelingen die de winkel heeft dat de twee leidinggevenden het doorstroomprogramma gaan implementeren. De twee leidinggevenden zijn:
Rodney Vilters: Rodney is een plaatsvervangende winkelmanager dat er op dit moment een afdelingsverantwoordelijke is voor de HoutBouw afdeling. Hij zal meedenken over het doorstromingsprogramma en gaat het doorstromingsprogramma implementeren op de HoutBouw afdeling.
Sabrina Janssen: Sabrina vervult de functie afdelingsverantwoordelijke en zij is verantwoordelijk voor de SaniDeco afdeling. Zij zal meedenken over het doorstromingsprogramma en gaat het doorstromingsprogramma implementeren op de SaniDeco afdeling.
Beide afdelingsverantwoordelijken zagen kansen in het project en wilde graag onderdeel zijn van het invoeren van het doorstromingsprogramma.
Samenwerking
Nu het projectteam is samen gevormd is het belangrijk om rollen van de teamleden te verdelen.
Het projectteam is bijeengekomen en hebben de volgende taken verdeeld:
Remco en Wendy: Zij zullen onderdeel uitmaken voor het maken van het plan van aanpak. Ze denken mee aan het plan van aanpak. Daarnaast zullen ze input en feedback geven bij de tussenresultaten. Tot slot werken ze mee aan de evaluatie.
Sander: Hij is de projectleider en zal de gesprekken leiden met betrekking van het plan van aanpak, de tussenresultaten en de oplevering van het project. Daarnaast zal hij de twee leidinggevenden opdrachten geven voor het implementeren van het doorstromingsprogramma op de werkvloer. 
Rodney en Sabrina: Deze twee afdelingsverantwoordelijken zullen hun ideeën delen over het plan van aanpak met de projectleider. Daarnaast voeren ze het doorstromingsprogramma uit op de medewerkers. Ze zorgen ervoor dat ze de medewerkers begeleiden waar nodig met het uitvoeren van de taken. Tijdens de tussenresultatengesprekken delen ze hun ervaringen wat er op de werkvloer heeft ontwikkeld met betrekking van het doorstromingsprogramma. Bij het opleveren van het project zullen ze de geboekte resultaten delen met Sander aan de opdrachtgevers.
Andere betrokkenen: Daarnaast zullen andere medewerkers betrokken worden die aan de slag gaan met het uitvoeren van het doorstromingsprogramma op zich te ontwikkelen. In het plan van aanpak is dit verder toegelicht. 


Maken van een Plan van Aanpak (3)
Het opstellen van een plan van aanpak (PVA) vormt de derde fase van de P-6 methode. In deze fase wordt de uitvoering van het project gedetailleerd beschreven aan de hand van het PVA. Hierin wordt vastgelegd hoe het project eruit zal zien en welk eindresultaat wordt nagestreefd. Ook worden de kosten, de werkwijze van het project en het verdere proces geanalyseerd. Het PVA wordt opgesteld door de projectmanager met input van de teamleden van het project.
Achtergronden
In het kader van het uitvoeren van de checklist wordt het uitgevoerd in de vestiging Praxis Lelystad Palazzo. Sander meent de rol op zich van opdrachtnemer met eindverantwoordelijkheid voor het project. Hij stuurt de uitvoering van het project aan en draagt de verantwoordelijkheid hiervoor.
De organisatie van het filiaal heeft een periode van personeelsverloop doorgemaakt, wat heeft geleid tot het verlies van kennis en vaardigheden. Voorheen was het filiaal opgedeeld in drie afdelingen: Houtbouw, Workshop en SaniDeco. Met de komst van Remco als winkelmanager is de winkel opgedeeld in twee afdelingen: Houtbouw en SaniDeco. Beide afdelingen hebben een deel van de workshop toegevoegd gekregen. Rodney is verantwoordelijk voor de Houtbouw afdeling en Sabrina voor de SaniDeco afdeling. Beiden maken deel uit van het management.
Het project is ontstaan naar aanleiding van een checklist die werd opgesteld in het filiaal in Emmeloord, met als doel de loyaliteit van het personeel te vergroten vanwege het grote personeelsverloop. Het onderzoek is gericht op het gehele bedrijf. Het is daarom in een ander filiaal uitgevoerd. Dit betreft om de vestiging Lelystad Palazzo. Na gesprekken met het management is de focus van het vraagstuk aangepast naar: "Hoe kan het bedrijf ervoor zorgen dat nieuw personeel goed wordt opgeleid om de kennis en vaardigheden te vergroten?" Het prototype van het doorstroomprogramma sluit goed aan bij dit bijgestelde vraagstuk.
Belangrijke stakeholders binnen het project zijn onder anderen Remco, de winkelmanager, die een cruciale rol speelt bij het opstellen van het doorstroomprogramma. Rodney en Sabrina, als afdelingsverantwoordelijken, zorgen voor een goede uitvoering van het doorstroomprogramma. Wendy, verantwoordelijk voor de kassa en servicebalie, speelt ook een belangrijke rol bij de uitvoering van het doorstroomprogramma. Daarnaast nemen ook personeelsleden zoals Iwan, Daisy, Liam, Calvin en Sven deel aan de uitvoering van het project. Zij zijn de personeelsleden waarop de checklist wordt uitgevoerd. 



Projectresultaat 
Het hoofddoel van het project is dat de kennis en kunde van het personeel verbeterd wordt. Door een effectief doorstroomprogramma te implementeren, wordt ervoor gezorgd dat er op langer termijn meer kennis en kunde op de werkvloer aanwezig is. Praxis vindt het belangrijk dat het personeel zich door ontwikkeld. Het doorstroomprogramma sluit daarop aan. In een intern draaiboek wordt er aangegeven dat Praxis (talentvolle) mensen wil binden en boeien.
In een overleg met het managementteam van Praxis Palazzo heeft het een aantal voordelen om meer kennis en kunde op de werkvloer te hebben. Dat zijn de volgende punten:
· Verbeterde productiviteit: Medewerkers met meer kennis en vaardigheden kunnen hun taken efficiënter uitvoeren, waardoor de algehele productiviteit van het team of de organisatie kan toenemen.
· Betere kwaliteit van werk: Met een dieper begrip van hun taken en processen kunnen medewerkers nauwkeuriger en met meer zorgvuldigheid werken, wat kan leiden tot een verbetering van de kwaliteit van het werk dat wordt afgeleverd.
· Toegenomen innovatie: Door het vergroten van kennis en vaardigheden worden medewerkers vaak creatiever en beter in staat om nieuwe ideeën te bedenken en problemen op te lossen. Dit kan leiden tot meer innovatie binnen de organisatie.
· Hogere klanttevredenheid: Verbeterde kennis en vaardigheden stellen medewerkers in staat om betere service te bieden aan klanten, wat resulteert in een hogere klanttevredenheid en mogelijk meer terugkerende klanten.
· Verhoogd zelfvertrouwen: Medewerkers die zich gesteund voelen door een solide kennisbasis en goed ontwikkelde vaardigheden, hebben vaak meer zelfvertrouwen in hun werk. Dit kan leiden tot een positievere werkhouding en meer motivatie.
· Lagere foutenmarge: Met een dieper begrip van processen en procedures zijn medewerkers beter in staat om fouten in te zien en te voorkomen, wat kan leiden tot een vermindering van fouten en mogelijke kostenbesparingen voor de organisatie.
Bovendien is het doorstroomprogramma niet alleen bedoeld voor de vestiging in Lelystad, maar kan het doorstroomprogramma worden toegepast op de gehele organisatie. 
Projectactiviteiten
Het stakeholdersteam gaat een gestructureerd en duidelijk plan van aanpak opstellen voor het doorstroomprogramma.  Aan de hand van de gesprekken die gevoerd zijn met de stakeholders wordt er stap voor stap beschreven welke activiteiten er uitgevoerd worden. Het stakeholdersteam bestaat uit Remco, Rodney, Sabrina, Wendy en Sander. Zij hebben besproken welke activiteiten uitgevoerd moeten worden met betrekking van het doorstroomprogramma. 
Het doorstroomprogramma is samengesteld door de stakeholders. Het doorstroomprogramma wordt gepresenteerd aan de medewerkers die gaan werken aan het doorstroomprogramma en de taken uitvoeren.
Een medewerker die aan de slag gaat met het doorstroomprogramma zal ingedeeld worden in één van de vier fases. De fase dat de medewerker wordt ingedeeld ligt aan het contract van de medewerker. In fase 0 bevindt de medewerker in de introductie. De medewerker is een nieuwe collega en zal in deze fase ingedeeld worden als de medewerker minder dan 1 week in dienst is. In fase 1 zit de medewerker in zijn proefperiode en deze sluit aan om het contract. Deze fase duurt 1 maand. Fase 3 heeft de medewerker contractverlenging gehad en deze periode duurt een half jaar. In de laatste fase 4 bevindt de medewerker in zijn jaar contract en deze fase duurt 1 jaar. Aan de hand van deze indeling wordt het volgende verwacht van de medewerker: 
Medewerkers die voldoende zelfstandig zijn kunnen zelfstandig met het doorstroomprogramma aan de slag. Ze kunnen diverse collega's vragen hoe bepaalde taken uitgevoerd kunnen worden. Dit kunnen personeelsleden zijn die al verder in het doorstroomprogramma zijn en de taken, na goedkeuring van de afdelingsverantwoordelijke, afgerond hebben. Uiteindelijk is het afdelingsverantwoordelijke voor toetsen van de taken. 
De taken van het doorstroomprogramma kunnen op 3 manieren worden getoetst:
1. De afdelingsverantwoordelijke vraagt aan de collega om de taken uit te voeren zoals benoemd wordt in het doorstroomprogramma of, 
2. De afdelingsverantwoordelijke vraagt aan een collega die de taken beheerst of de desbetreffende medewerker de taken goed heeft uitgevoerd of, 
3. De afdelingsverantwoordelijke heeft in het verleden al waargenomen dat de medewerker de taken beheerst en goed uitvoert.
De verantwoording ligt bij de afdelingsverantwoordelijke of de ta(a)k(en) voldoende of onvoldoende uitgevoerd zijn.
Medewerkers die minder zelfstandig zijn, kunnen samen met de afdelingsverantwoordelijke of een andere collega die de taken beheerst, uitvoeren. Het doel is uiteindelijk dat de desbetreffende collega zelfstandig de taken kan uitvoeren. Het toetsen gaat op dezelfde manier als de boven de genoemde punten bij een zelfstandige collega.
Tussenresultaten
Een tussenresultaat kan worden opgevat als een mijlpaal voor de planning. Een teveel aan mijlpalen kan echter onoverzichtelijk werken.
De projectgroep voert een aantal activiteiten uit. Er zullen een aantal tussenresultaten plaatsvinden in het project. Het is belangrijk om tussenresultaten toe te passen in het project. Zo wordt het project meetbaar en kan bij nader inzien van de tussenresultaten, aanpassingen worden gedaan. Er kunnen bijvoorbeeld doelstellingen worden aangepast of bepaalde taken die uiteindelijk toch in de verkeerde fase stonden. 
In het project kennis en kunde op de werkvloer vergroten is er ruimte gemaakt voor tussenresultaten. Omdat het project een lang doorlopend proces is, zijn de tussenresultaten niet vastgebonden aan datums. Het doorstroomprogramma is namelijk een programma die maatwerk biedt. Taken kunnen namelijk in een ruime periode uitgevoerd worden door medewerkers. Een medewerker die eenmaal snel leert, gaat namelijk sneller door het programma heen dan een medewerker de minder snel leert en moeizamer door het programma komt. Daarom is er met het stakeholdersteam afgesproken om regelmatig bij elkaar te komen om de voortgang te bespreken van verschillende medewerkers die aan het doorstroomprogramma hebben gewerkt. Er is een wekelijkse management bespreking en er is daarom afgesproken om eens in de twee à drie weken door te nemen en de resultaten te bespreken.
Kwaliteit 
Bij het managen van projecten is de kwaliteit een belangrijk aandachtspunt. Bij een project gaat het uiteindelijk over de kwaliteit voor het opleveren van het project. Het eindresultaat moet voldoen aan de verwachtingen van de opdrachtgever. Uiteindelijk beslist de opdrachtgever of de kwaliteit van het project voldoende is. (Grit, Maken van en plan van aanpak, 2023)
 De opdrachtgever, in dit geval het management van Praxis Lelystad Palazzo heeft als doelstelling om de kennis en kunde te vergroten in het filiaal. Volgens het management van Lelystad Palazzo is de kennis en kunde van de vestiging het laatste jaar gedaald. Remco, de winkelmanager van Praxis Palazzo beschreef dit in een gesprek als volgt: ‘We hebben het afgelopen jaar kennisgenomen met een groot verloop van het personeelsbestand. Er zijn een aantal medewerkers met veel uren en ervaring niet meer werkzaam in de vestiging Lelystad. Dit betreft om drie medewerkers met meer dan 30 uur. Weliswaar hebben we 15 nieuwe medewerkers aangenomen, maar zijn er uit dit aantal maar drie medewerkers gebleven (09-04-2024). Hierdoor hebben we tot op heden weinig kennis en kunde op de werkvloer’. 
Om de kennis en kunde in de vestiging te verhogen, zijn er ook kwaliteitseisen vastgesteld. Het betreft om twee kwaliteitspunten:
1 Kwaliteit van het projectresultaat
Het management van Praxis Palazzo Lelystad ziet dat de medewerkers die het doorstroomprogramma gaan uitvoeren het ook serieus nemen en hier actief aan deelnemen. Daarnaast wordt er verwacht van leidinggevenden die de medewerkers begeleiden hier bekwaam en actief mee aan de slag gaan. Daarnaast zijn de volgende punten van belang:
Functionaliteit: Het doorstroomprogramma moet goed werken om nieuw personeel effectief op te leiden en hun kennis en vaardigheden te vergroten, zoals aangegeven in het nieuwe vraagstuk.
Bruikbaarheid: Het programma moet gemakkelijk te begrijpen en toe te passen zijn voor zowel nieuwe als bestaande medewerkers, zoals benadrukt tijdens het gesprek over de aanpassingen van de contractfasen.
Testbaarheid: Het doorstroomprogramma moet testbaar zijn om eventuele problemen te identificeren en te verbeteren, zoals voorgesteld tijdens het gesprek over de aanpassingen van het prototype.
Gebruiksvriendelijkheid: Het programma moet gebruiksvriendelijk zijn en een onbewuste gebruikerservaring bieden om de acceptatie en effectiviteit te vergroten, zoals besproken tijdens het gesprek over de aanpassingen van de (contract)fases.
Herbruikbaarheid: Het doorstroomprogramma moet zo ontworpen zijn dat het herbruikbaar is voor verschillende vestigingen binnen het bedrijf, zoals aangegeven door de stakeholder Remco tijdens het gesprek over het prototype.
Veiligheid: Het programma moet de veiligheid van zowel de gebruikers als de gegevens waarborgen, zoals impliciet vereist in het kader van personeelstraining en ontwikkeling. (Bijvoorbeeld juist gebruik van transportmiddelen)
Zuinigheid: Het doorstroomprogramma moet efficiënt zijn in termen van tijd en middelen, zodat het bedrijf geen onnodige kosten hoeft te maken voor het project. 
2 Kwaliteit van de tussenresultaten
Om ervoor te zorgen dat de tussenresultaten van voldoende kwaliteit zijn, kan het projectteam ook verschillende activiteiten doen. Zo wordt er per tussenresultaat controles uitgevoerd met betrekking van functionaliteit en bruikbaarheid. Als de functionaliteit niet voldoende is (Het opleiden van personeelsleden is onvoldoende) betekent dat erop geanticipeerd om moet worden om de kwaliteit van het eindresultaat te kunnen waarborgen. Daarnaast is de bruikbaarheid van belang, aangezien het doorstroomprogramma makkelijk te begrijpen en toe te passen moet zijn voor zowel nieuwe als bestaande medewerkers.
3 van de projectuitvoering 
Door het project op een hoog niveau uit te voeren, vergroot men aanzienlijk de kans op een eindresultaat van voldoende kwaliteit. Het stakeholdersteam heeft verschillende maatregelen genomen om de uitvoeringskwaliteit van het project te verhogen. Enkele van deze maatregelen zijn:
· Het toepassen van een projectmanagementmethode: Gedurende dit project heeft het stakeholdersteam gebruik gemaakt van de P6-methode. Deze methode helpt om te voorkomen dat zaken over het hoofd worden gezien of dat activiteiten in een onlogische volgorde worden uitgevoerd.
· Het samenstellen van een geschikt team van stakeholders: Om het project succesvol te laten verlopen, is er zorgvuldig een team van stakeholders samengesteld op basis van verantwoordelijkheden, waardoor verschillende teamrollen vertegenwoordigd zijn.
· Hanteren van professionele samenwerking: Dit omvat onder andere het houden van vergaderingen met bijbehorende agenda's en notulen. De notulen worden opgesteld en toegevoegd als bijlage.
· Regelmatige terugkoppeling met de opdrachtgever: Gedurende het project is er regelmatig contact geweest met de opdrachtgever om feedback te verzamelen en deze te verwerken in het uiteindelijke resultaat.
Beschrijving van de projectorganisatie
Een project valt buiten de normale gang van zaken van een organisatie. Het is daarom belangrijk om alle betrokkenen duidelijk te maken welke rol zij en anderen in het project gaan spelen en welke omgangsregels er gelden. Voor de organisatie van een project is ook de informatie van belang. (Grit, Maken van en plan van aanpak, 2023)
Bij het aanpakken van een project of verandering, is het van belang om vooruit te kijken naar de reacties van de betrokkenen. Deze reacties kunnen zowel positief als negatief zijn, en om hierop voorbereid te zijn, kan het nuttig zijn om een analyse van de krachten in het veld uit te voeren.
Deze analyse helpt bij het identificeren van de verschillende spelers en hun mogelijke reacties. Op basis van hun mate van overeenstemming met de doelstellingen en het vertrouwen in de relatie, kunnen de betrokkenen in verschillende categorieën worden ingedeeld:
Coalitiepartners: Met hen kunnen duidelijke afspraken worden gemaakt, aangezien ze de doelstellingen van het project ondersteunen.
Bondgenoten: Deze personen delen dezelfde visie en doelen, en zijn emotioneel en zakelijk betrokken. Ze kunnen fungeren als supporters van het project.
Opponenten: Hoewel ze een andere kijk hebben op het project, bestaat er nog steeds vertrouwen in de relatie. Het kan de moeite waard zijn om met hen in gesprek te gaan en hen te overtuigen van het standpunt.
Vijanden: Hun standpunten zijn onverenigbaar met het project, tenzij hun steun van cruciaal belang is. In dit geval kan samenwerking noodzakelijk zijn, hoewel dit uitdagend kan zijn.
Opportunisten: Ze hebben geen duidelijke positie en zijn niet bereid om openheid van zaken te geven. Duidelijkheid vragen is de beste manier om met hen om te gaan.
Twijfelaars: Ze hebben nog geen standpunt ingenomen, mogelijk door gebrek aan betrokkenheid bij het project. Het kan helpen om informeel met hen te praten, zoals bij het koffieapparaat, om hen bij het project te betrekken en hun steun te krijgen.
Door deze verschillende groepen te identificeren en te begrijpen hoe ze zich tot het project verhouden, kunnen passende strategieën worden ontwikkeld om met hun reacties om te gaan. De krachtenveldanalyse hieronder is specifiek gericht op de stakeholders en de medewerkers van Praxis Palazzo Lelystad. (Krachtenveldanalyse, 2024)
	
	

	Coalitiepartners: Sander Neleman en Remco van de Zuidwind 

	Bondgenoten: Rodney Filters, Sabrina Janssen, Wendy Engbers en Tina Verkuijl

	Opportunisten: Personeelsleden met weinig kennis en kunde dat wil door ontwikkelen

	Twijfelaars: Medewerkers die niet direct geloven in het project

	Opponenten: Nieuwe medewerkers
	Vijanden: Personeel die zich niet willen door ontwikkelen



Coalitiepartners: Sander Neleman is de projectleider en met ondersteuning van Remco van de Zuidwind is er een doorstroomprogramma opgesteld. Zij zijn de coalitiepartners die heldere afspraken hebben gemaakt en ondersteunen/ implementeren het project.
Bondgenoten: Het overige managementteam. Deze personen zijn leidinggevenden op diverse afdelingen in het filiaal. Deze bondgenoten delen dezelfde visie en doelen als dat van de coalitiepartners. Ze zijn verantwoordelijk voor de uitvoering van het doorstroomprogramma. Daarnaast ondersteunen ze medewerkers die ondersteuning nodig hebben tijdens de uitvoering van het project.
Opportunisten: Zijn diverse medewerkers in de winkel die graag zich willen ontwikkelen. Hun kennis en kunde zijn ontoereikend voor wat er van hen verwacht wordt. Deze medewerkers bieden kansen voor het bedrijf en het slagen van het project.
Twijfelaars: Deze medewerkers zijn geïnformeerd over het project maar twijfelen over het slagen ervan. Deze medewerkers geven ook als argument dat ze aan meerdere projecten hebben deelgenomen die weinig slaagden. Het is aan de coalitiepartners en de bondgenoten de taak om deze medewerkers te overtuigen van het project. 
Opponenten: Dit zijn medewerkers die net nieuw in dienst zijn van de organisatie. Deze medewerkers bieden kans in het slagen van het project. De medewerkers zijn vooraf geïnformeerd voor het project. Aan deze medewerkers valt veel te leren omdat ze het beleid en werkzaamheden nog niet goed kennen. 
Vijanden: Dit zijn wat demotiveerde medewerkers in het bedrijf. Zij willen niet door ontwikkelen binnen het bedrijf. Dit zijn medewerkers die lang in dienst zijn of medewerkers die ongemotiveerd zijn om zich te ontwikkelen. Het is de taak van de coalitiepartners om deze medewerkers zich laten motiveren aan het project. 
De krachtenanalyse identificeert verschillende belanghebbenden in een project voor personeelsontwikkeling. De coalitiepartners leiden het project, terwijl de bondgenoten het managementteam zijn. Opportunisten willen groeien, twijfelaars zijn sceptisch, opponenten zijn nieuw en vijanden zijn demotiverend. Het is de taak van de coalitiepartners om deze groepen te betrekken en te motiveren voor het succes van het project.
Voor het slagen en een goede samenwerking van het project helder in beeld te krijgen is het volgende schema gemaakt:
	Personen die deelnemen aan het project
	Coördinatie 
	Verkrijgen van informatie

	Sander Neleman en Remco van de Zuidwind
	Deze medewerkers coördineren het project. Deze letten op de goede uitvoering van het project. Bij tussen resultaten zijn ze verantwoordelijk voor de wijzigingen en aanpassen van het project.
	Krijgen terugkoppel informatie van de leidinggevenden en het personeel dat de werkzaamheden uitvoert 

	(Leidinggevenden) Rodney Filters, Sabrina Janssen, Wendy Engbers en Tina Verkuijl
	Deze medewerkers zorgen voor een goede uitvoering van het doorstroomprogramma. Zij begeleiden de medewerkers die het project uitvoeren. Daarbij letten ze op de medewerkers welke leiderschapsrol ze toepassen. Daarnaast zijn de verantwoordelijk voor het toetsen van de medewerkers (zie uitleg toetsing bladzijde 10, projectactiviteiten).

Ze waarnemen diverse knelpunten van het project en koppelen dat terug aan de coalitiepartners tijdens de tussenevaluatie/ resultaten.
	Verkrijgen mondelinge informatie van Sander Neleman en Remco van de Zuidwind. Daarnaast wordt er eens per twee drie weken een tussenevaluatie gehouden tijdens een werkoverleg. Dit werkoverleg vindt plaats met bondgenoten en coalitiepartners. 

	Personeel dat het doorstroomprogramma uitvoeren 
	Deze personen voeren het doorstroomprogramma uit. Ze gaan met het programma actief aan de slag. Het is aan de leidinggevenden of zij de taak na uitleg zelfstandig kunnen uitvoeren of dat ze ondersteuning nodig hebben.
Er wordt van hen verwacht dat ze hun positieve en negatieve ervaringen van het project delen met de leidinggevenden. 
	Verkrijgen informatie van leidinggevenden. Daarnaast wordt er van hen verwacht dat ze hun ervaringen met het doorstroomprogramma terugkoppelen met de leidinggevenden.



Planning
Wanneer de activiteiten bekend zijn en duidelijk is welke mijlpalen bereikt moeten worden, kan er een planning worden opgesteld. Het is namelijk ook bekend wie er deelnemen aan het project. Een planning geeft een overzicht van de uit te voeren activiteiten in de tijd. Hierbij wordt aangegeven welke projectleden welke activiteiten uitvoeren. Door te plannen kan er bepaald worden hoelang een project gaat duren. (Zo doe je een project - de P6-methode, 2023)
Een strokenplanning kan daarbij helpen. Dit geeft de activiteiten aan door middel van stroken. Als tekenpakket is voor het plan van aanpak een Gantt Chart gebruikt. Op deze manier krijg je een grafisch overzicht van de uit te voeren activiteiten. (Zie pagina 16) (Grit, P6 Downloads , 2022)
De Gantt Chart is opgebouwd in drie fases. De fases bestaan uit de voorbereiding, uitvoering en de afhandeling. In de voorbereiding wordt er naar een probleemstelling onderzocht en een prototype gemaakt. Daarna wordt het prototype voorgesteld aan het managementteam. Nadat het managementteam akkoord is kan er een plan van aanpak gemaakt worden. Wederom na akkoord van het managementteam zal het project worden uitgevoerd in de winkel. De uitvoering daarvan zijn de leidinggevenden verantwoordelijk en voeren medewerkers het uit. Na regelmatige tussenevaluaties en het verloop van het project een eindgesprek plaatsvinden met het MT. Hier wordt geëvalueerd of de doelstelling behaald is. De Gantt Chart zorgt voor extra opheldering. Zie volgende pagina of bijlage 3.
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Kosten en baten
Kosten en baten is slechts een schatting. In dit voorbeeld wordt er ook een schets gemaakt wat de kosten en baten ongeveer zou zijn. Omdat de opdrachtgever (in dit geval het management van Praxis Lelystad Palazzo) de kosten en batenanalyse niet het belangrijkste vond zijn de bedragen in hele euro’s afgerond. 
In de schatting zijn alle punten benoemd die voorkomen in het kosten en batenanalyse volgens Roel Grit. Deze punten zijn uit het boek gehaald van P6-methode.
Met de stakeholders is er kosten en batenanalyse gemaakt. Aangezien het om een schatting gaat het voor de organisatie niet heel belangrijk is wat kosten en baten zijn*, is er gebruik gemaakt van een gemiddelde kosten en baten met behulp van AI. Zie bijlage 4 voor de hele uitleg van de berekening.
· Volgens de P6-methode kan het voor sommige opdrachtgevers niet nodig zijn om een kosten en batenanalyse te maken. Om toch een summiere berekening te maken is dit toch opgesteld om verschil van mening later te voorkomen. (Grit, Kosten en baten van het project, 2023)
Kosten project
	Werkuren project
	€ 1204 

	Materiaal
	€ 250

	Materieel
	€ 150

	Onvoorziene uitgaven
	€ 160

	Totaal
	€ 1764


Na het project verwacht het managementteam 35 uur jaarlijks te besteden aan het doorstroomprogramma:
Kosten doorstroomprogramma
	Werkuren
	€ 490

	Materiaal
	€ 250

	Materieel
	€ 150

	Onvoorziene uitgaven
	€ 160

	Totaal
	€ 1050


De baten per medewerker is wanneer de medewerker zich volledig heeft ontwikkeld:
Baten
	Kostenbesparing
	€ 800

	Inkomsten
	€ 1800

	Kwaliteit
	€ 200

	Service
	€ 1100

	Imago
	€ 1300

	Gemotiveerd personeel
	€ 400

	Totaal
	€ 5600



Dit betekent wanneer de medewerker zich volledig heeft ontwikkeld € 5600 per jaar oplevert. De kosten voor de medewerker voor het hele doorstroomprogramma is € 1050. Kosten voor het gehele project is € 1764. Zie de uitwerking in bijlage 4.
Het uitvoeren van het Project (4)
In deze fase wordt het prototype daadwerkelijk uitgevoerd. Tijdens het uitvoeren van het project worden vier tussenresultaten gemeten. Tijdens de tussenresultaten worden de plus en verbeterpunten opgehaald en in het project bijgesteld. 
Bij het uitvoeren van het project wordt stap 4 uitgevoerd in uitvoerfase. Voor dit project is er gekozen om het uitvoeren van het project te verdelen in drie uitvoerfasen. Dit zijn de tussenresultaten. In dit hoofdstuk worden de tussenresultaten benoemd.
Aan de slag
De leidinggevenden hebben de opdracht gekregen om het doorstroomprogramma te implementeren op de werkvloer. In dit geval zijn dat twee afdelingen. De leidinggevenden die hiermee aan de slag gaan is Rodney Vilters (Houtbouw afdeling) en Sabrina Janssen (SaniDeco afdeling). Zij hebben de taak gekregen om met diverse collega’s van hun afdeling hiermee aan de slag te gaan. Ze bekijken onder andere welke fase de desbetreffende collega zich bevindt. Even een herhaling hoe de fases zijn ingedeeld:
Fase 0: Medewerker is recent in dienst (<1 week)
Fase 1: Medewerker zit in zijn proefperiode (1 maand contract)
Fase 2: Medewerker bevindt zich in zijn tweede contract (half jaar contract)
Fase 3: Medewerker bevindt zich in zijn derde contract (jaar contract)
De medewerker die de checklist volgt, wordt hierna bij naam of leerling genoemd om onduidelijkheid te voorkomen.
De leidinggevenden hebben daarnaast de opdracht gekregen om hier wekelijks tijd in te besteden. Zij nemen de checklist door met de leerling en bekijken welke punten de leerling zich niet voldoet. Beiden gaan actief met de punten aan de slag om aan het einde van het contract alle punten af te kunnen strepen. De checklist moet namelijk volledig afgerond zijn, omdat dit een overweging is om een contract eventueel te verlengen.
1ste tussenmeting 
Na ongeveer een week of twee is het managementteam bij elkaar gekomen voor een wekelijks werkoverleg. In dit werkoverleg is de voortgang van het doorstroomprogramma besproken. De personen die deelgenomen hebben aan het werkoverleg zijn Remco van de Zuidwind, Rodney Filters, Sabrina Janssen, Wendy Engbers en Tina Verkuijl. Dit gesprek bevond zich met de stakeholders op 28 maart 2024. 
Uit het gesprek zijn er meerdere positieve en knelpunten benoemd. Dit betrof om de deelneming van de leerlingen en de inhoud van het doorstroomprogramma. Remco van De Zuidwind heeft het gesprek geleid. Door afwezigheid van Sander Neleman heeft Remco dit later teruggekoppeld aan Sander.
Inhoud van het doorstroomprogramma
Tijdens het gesprek viel het op dat de inhoud van het doorstroomprogramma niet volledig was of dat bepaalde punten niet in de juiste fase stonden. Uit het gesprek bleek bijvoorbeeld dat een stukje veiligheid niet in de introductie (Fase 0) plaatsvond maar in fase 1. Dit betrof om de visitatieknop. (Note: De visitatieknop heeft een soort ingebouwde elektronische dobbelsteen. Door een druk op de knop bepaalt deze of de groene of de rode lamp gaat branden). (Leidinggevenden mogen dan de tas controleren van het personeel bij verlaten van het pand). Daarnaast kwam Rodney filters dat de helpkalender benoemd werd. Terwijl dit procedures zijn voor leidinggevenden. (Een helpkalender zijn handelingen die je als leidinggevenden moet uitvoeren bij calamiteiten, bijvoorbeeld bij brand). Deze punt is daarom gesaneerd. 
Daarnaast was er bij hulpmiddelen alleen de vliegtuigtrap benoemd terwijl er ook andere trappen met gebruiksvoorschriften zijn en is het beheer van tellingen toegevoegd in fase 2. (Het uitvoeren van tellingen wordt niet alleen gevraagd aan leidinggevenden, maar ook van leerlingen. Uiteindelijk is de leidinggevende de eindverantwoordelijke door middel van het uitvoeren van controles). 
Deelneming leerlingen
Zowel Rodney als Sabrina vonden dat de leerlingen enthousiast reageerden op het doorstromingsprogramma. Natuurlijk was een enkeling die minder enthousiast was, maar over het algemeen was de stemming zeer positief te noemen. Rodney vulde aan: ‘Een paar leerlingen gingen zelfs zelfstandig aan de slag. Iwan (bezig met derde fase) pakte zelfstandig de taken op. Hij wist bijvoorbeeld waar hij een draaiboek van onze bezorgdienst kon vinden en las het door. Na een kleine uitleg van mij kon de medewerker na een aantal keren zelfstandig bezorgingen aanmaken voor klanten. Ik ben erg positief verrast over het programma’.
Sabrina vulde aan: ‘Ik was ook zeer positief. David (fase 2) vond het meteen interessant om met mij klantenbestellingen te maken. Ik heb hem dit uitgelegd en ook na een aantal keren kon hij de bestellingen voor de klant maken. Voor iemand die niet leergierig is, viel het me aardig mee hoe enthousiast hij reageerde’.
Rodney gaf wel aan dat hij met één leerling wat moeite had. ‘Deze leerling is niet leergierig en hem wat uitleggen kwam er wat ongeïnteresseerde houding over. Net alsof hij geen zin in had. Nu is dat bij hem wel bekend, maar geeft wel aan dat het me veel moeite kost om hem te begeleiden in het doorstroomprogramma’. Remco gaf aan dat hij dit terug zou koppelen naar de leerling en Sander en te gaan bekijken wat hier eventueel een oplossing voor zou kunnen zijn. 
Daarnaast vroeg Remco of de fases met de bijbehorende tijd haalbaar is:
Sabrina zei hierover het volgende: ‘In bijvoorbeeld fase twee wordt inderdaad wel veel punten benoemd. Of dit te veel zijn, zal in de praktijk uitwijzen. Er staat een half jaar voor, dus de periode om de punten af te strepen is groot’.
Rodney is een persoon die graag ontwikkeling ziet. ‘Ik ga er voldoende tijd insteken. Zolang ik dat ga doen, zal dat mij in de toekomst verlichten. Zoals het nu naar uitziet zijn de fases dus haalbaar.’
2de tussenmeting
Ongeveer twee weken later is de tweede tussenmeting plaatsgevonden. Hierbij hebben Remco van de Zuidwind, Sander Neleman, Rodney Vilters en Sabrina Janssen aan deelgenomen. De voortgang van het doorstroomprogramma werd besproken en de effecten van de wijzigingen die na de eerste tussenevaluatie zijn doorgevoerd.

Inhoud van het doorstroomprogramma
De implementatie van de wijzigingen van het eerste tussenmeting zijn goede wijzigingen geweest. Sabrina: ‘Ik ben blij dat de viscitatieknop naar voren is gezet. Zo kunnen we direct uitleggen waarom het van belang is. Onder het kopje diefstal is het percentage onder medewerkers het hoogst. Een goede zet om de viscitatieknop te verplaatsen naar fase 0, de introductie’. Het verwijderen van de helpkalender werd niet gemist in het doorstroomprogramma en is de juiste benoeming van de trappen een goede zet geweest.
Tijdens het gesprek bleek dat een aantal criteria niet goed verdeeld waren. Hoewel het in theorie goed klinkt, wijst de praktijk het anders uit. Uit het overleg zijn er een aantal punten benoemd die in de verkeerde fase stonden. Daarnaast is er ook een criteria toegevoegd. 
Gedurende de uitvoering van fase 1 merkte Rodney dat ActieKaartenNet in fase 1 stond. (Note: ActieKaartenNet is een systeem om prijzen te maken volgens de richtlijnen van Praxis). Volgens hem was dit te vroeg in het proces. ‘Het is voor nieuwe collega’s die in hun proefperiode zitten nog niet van belang om prijzen te maken voor actieproducten. Ik vind het belangrijker dat personeel eerst de winkel en collega’s leren kennen. Bijvoorbeeld waar de basis van de producten liggen en hoe ze moeten omgaan met klanten. Het ActieKaartenNet en een ingewikkeld systeem dat je een paar keer moet doen. Dit is niet binnen 1 maand realiseerbaar en kon ik bij een aantal collega’s waaronder Max (leerling) niet met een voldoende afstrepen. Mijn voorstel is ook om deze criteria te verplaatsen naar fase 2.’ Daarop zei Remco: ‘We hoeven inderdaad niet van nieuwe personeelsleden te verwachten dat zij na 1 maand (proefperiode) prijzen kunnen maken. Natuurlijk is het handig, maar kan ook geplaatst worden naar fase 2. Na een unaniem besluit is de criteria verplaatst naar fase 2.
Sabrina, een van de leidinggevenden die het inwerkprogramma implementeren op de werkvloer, vond dat het kopje voorraadbeheer de demovoorraad verplaatst moet worden naar fase 3. Zij vindt dat medewerkers die een halfjaar contract hebben gekregen met ‘hun vingers’ niet aan de demovoorraad moesten komen. Dit is namelijk een proces wat ik de praktijk vaak misgaat. Een medewerker die langer in dienst is kan hier bekwamer mee omgaan. De andere punten met betrekking van voorraden beheren stonden wel in de goede fase (2). O.a. tellingen uitvoeren, manco’s etc. 
Daarnaast zijn de volgende criteria gewijzigd of toegevoegd:
· Bezorgingen aanmaken via JKS Portal (externe partij). Dit stond in Fase 2 maar moet naar Fase 3. Wel het informeren en registeren van de bezorgkosten blijft in fase 2.
· Beheer van tellingen van Fase 3 naar 2.
· Maatwerk (service die Praxis biedt) van fase 2 naar fase 3. Dit in verband met hoge tijdsinvestering en informatie die leerling in fase 2 krijgt.
· Bij productkennis mist het onderdeel verlichting, dit is toegevoegd. 
Deze wijzigingen zijn genotuleerd en doorgevoerd in het doorstroomprogramma. 
Voortgang doorstroomprogramma
De voortgang van het doorstroomprogramma ging volgens beide leidinggevenden over het algemeen wel goed. Collega’s gaven wel aan dat het soms op drukke werkdagen met veel klanten en leveringen lastig is om rustig met het programma bezig te gaan. Daarom zijn er ook een aantal punten zoals de services die Praxis heeft van fase 2 naar 3 gegaan. Volgens Sabrina vraagt dit veel tijd en dan is het lastig om de leerling goed uit te leggen in een vrij korte periode. 
Beide leidinggevenden erkennen voortgang van de leerlingen. Tijdens het gesprek is het volgende gezegd.
Rodney die de achterafdeling heeft: ‘Ik zie meerdere leerlingen voortgang boeken. Ook leerlingen die langer in dienst zijn pakken het goed op. Bijvoorbeeld Iwan die vanaf 2021 in dienst is. Hij is een jongen die graag leert en ontwikkeld en zelfstandig taken oppakt. Ik dacht bijvoorbeeld dat hij veel wist maar na het doornemen van het doorstroomprogramma merken we dat we niet alle punten konden afstrepen. Zelfs in Fase 2 konden we één puntje niet afstrepen. Het betrof om voorraden van het DC controleren. Dit hebben we ook gelijk uitgevoerd en afgestreept. Daarnaast zijn we hard bezig om veel punten samen af te strepen. Ook andere leerlingen pakken het goed om ook al hebben sommige leerlingen er wat moeite mee.  
Door het bijstellen en/of wijzigingen van een aantal punten uit het doorstroomprogramma wordt het PDCA Cyclus van E. Deming toegepast. PDCA Cyclus is een effectief middel om continu verbetering toe te passen in het project. Deze Cyclus wordt tijdens het tussenresultatengesprek gehanteerd. Door deze toe te passen sluit het project beter aan op de behoeften van de organisatie en het personeel op de werkvloer.
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3de tussenmeting
In het derde en laatste tussenmeting hebben dezelfde stakeholders aan het tussenresultatengesprek deelgenomen. Daarnaast heeft één leerling het gesprek bijgewoond op verzoek van Rodney. Wederom werd er in het gesprek de voortgang van het doorstroomprogramma en zijn de effecten van de wijzigingen van de 2de tussenevaluatie besproken. 
Voortgang doorstroomprogramma
Dit is het laatste werkoverleg waarbij de voortgang van het doorstroomprogramma wordt besproken. Als allereerst zijn de wijzigingen besproken die in de 2de tussenmeting plaatsvonden.
Om de wijzigingen dan het tweede tussenmeting duidelijk te maken zijn de punten hieronder nog even genoemd:
· ActieKaartenNet is verplaatst van fase 1 naar 2
· Onder het kopje voorraadbeheer is het beheren van demovoorraad verplaatst van fase 2 naar 3
· Bezorgingen maken in een extern portal verplaatst van fase 2 naar 3
· Beheer van tellingen van fase 3 naar 2 (behalve demovoorraad)
· Maatwerkservices van fase 2 naar 3
· Bij productkennis miste het onderdeel verlichting
Het viel de stakeholders op na deze evaluatie dat veel punten van fase 2 naar 3 zijn verplaatst. Volgens Sabrina was dit goed te onderbouwen: ‘Veel punten zijn verplaatst van fase 2 naar 3. Dit komt doordat we vonden in het 2de tussenmeting dat er te veel werd verwacht van een vrij nieuw personeelslid in een vrij korte periode. Daarnaast zijn er criteria genoemd die veel meer passen in fase 3. In fase 3 kunnen we namelijk veel meer in de diepte gaan. Tevens duurt fase 3 ook twee keer zolang dan fase twee (Fase 2 duurt een half jaar en fase 3 één jaar). Doordat deze periode twee keer zolang duurt hebben we vaker momentjes dat we met het doorstroomprogramma aan de slag kunnen gaan’. Rodney beaamd Sabrina en voegde toe: ‘Deze punten die zojuist genoemd werden zijn punten dat je kan verwachten van collega’s die echt bij het bedrijf willen blijven. Vaak is dit voor medewerkers een overweging moment om wel of niet te blijven. Hierna weet je zeker of het investeren het waard is, vooral als je de diepte in gaat in de werkzaamheden en systemen’. 
Remco snapte Rodney zijn punt wel maar had wel een kritiek op zijn uitspraak: ‘Het moet geen reden zijn om minder te investeren in leerlingen in de tweede fase. Eigenlijk wordt er nu gezegd dat er in de derde fase méér tijd geïnvesteerd moet worden omdat je dan pas zeker weet of ze blijven. Voor sommige leerlingen/medewerkers kan het juist de motivatie zijn om te blijven omdat er geïnvesteerd wordt in hun ontwikkeling. Het moet niet zo zijn doordat we in fase twee minder investeren en dat leerlingen toch besluiten om te vertrekken. Dat werkt averechts van elkaar’. Dit begreep Rodney wel.
De punten die gewijzigd werden zijn in de juiste fases ingedeeld. Hierbij zijn er verder geen problemen tegengekomen door de stakeholders. Daarnaast gaat de voorgang goed van diverse leerlingen en zijn de leerlingen gemotiveerd bezig met het doorstroomprogramma.
Daarnaast is één leerling aangeschoven aan het werkoverleg. Dit was Iwan. Iwan is een leerling dat 3,5 jaar in dienst is bij de vestiging. Nadat Rodney fase 2 met hem had afgerond (hij had na controle een paar punten open staan) heeft Rodney gevraagd of hij medewerkers in fase 1 en 2 kon begeleiden. Hij reageerde hier enthousiast over omdat hij toe was om zich binnen het bedrijf meer te ontwikkelen. Remco vroeg aan Iwan hoe dit gegaan was: Ik vond het erg leuk toen ik gevraagd werd door Rodney. Ik heb hierna ook twee medewerker begeleid. Dit was een nieuwe medewerker Max en een medewerker die een klein poosje bij ons werkt Calvin. Rodney had aan deze medewerkers/leerlingen medegedeeld dat ik ze in dit doorstroomprogramma ging begeleiden. Dit vond ik heel fijn. Toen ik met ze aan de slag ging werd ik serieus genomen. Dit verbaasde me omdat ik wel van een grapje houd en was bang dat ze me minder serieus zouden nemen. In de praktijk bleek dit gelukkig niet waar te zijn en kon ik met deze twee leerlingen serieus mee aan de slag. In de eerste week had ik al met Max veel punten uit fase 1 kunnen afronden, omdat hij leergierig is en een doorzetter. Bij Calvin vond ik het lastiger om hem te begeleiden, omdat hij vaak zijn aandacht verliest als ik hem wat uitleg. Hierdoor zegt hij het te begrijpen, maar voert de taken verkeerd uit’.
Remco vond het fijn om te horen dat hij enthousiast was voor het begeleiden van leerlingen. Hij vroeg wel aan Iwan of hij ondersteuning nodig had bij leerling Calvin. Uiteindelijk bleek dat Iwan wel wat ondersteuning nodig had en ondersteund Rodney Iwan om Calvin in het doorstroomprogramma te begeleiden. 
Het werkoverleg werd gevraagd of de stakeholders wel of niet tevreden waren over het doorstroomprogramma. Hierbij antwoordde Sabrina: ‘Ja, ik merk dat leerlingen zich ontwikkelen in het doorstroomprogramma en dat ik minder om mijn bord krijg. Daarnaast word ik voor simpele werkzaamheden niet veel meer gevraagd door leerlingen, maar doen ze het juist zelf. Dat vind ik erg fijn.’ Rodney was het zeker met Sabrina eens, maar merkte dat er nog wel werk aan de winkel was. Rodney was tevreden maar weet ook dat een doorlopend programma is om leerlingen te ontwikkelen. 
Sander bedankte de stakeholders voor hun deelname aan het project. 



Opleveren van het projectresultaat (5)
Na de tussenresultaten volgt een formele acceptatie van het projectresultaat. Indien van toepassing wordt het resultaat van het project ingevoerd en worden gebruikers en beheerders opgeleid.
In het opleveren van het projectresultaat hebben meerdere personen aan deelgenomen. Remco van de Zuidwind (winkelmanager en opdrachtgever), Wendy Engbers (SR. Verkoopondersteuning en opdrachtgever), Rodney Vilters (plv. Winkelmanager en uitvoerder project), Sabrina Janssen (afdelingsverantwoordelijke Houtbouw en uitvoerder project) en Sander Neleman (Sr verkoopmedewerker en projectleider).
Bij het opleveren van het projectresultaat hebben Sander, Rodney en Sabrina het project gepresenteerd aan de opdrachtgevers (Remco en Wendy, onderdeel van het managementteam).  
Het opleveren van het projectresultaat is er een word document gepresenteerd met de behaalde resultaten. Het Word document is bijgevoegd in bijlage 5.
--
Nadat de opdrachtgevers het document oplevering bedrijfsresultaat hebben doorgelezen heeft de projectgroep gevraagd voor feedback:
Remco van de Zuidwind: ‘Ik kijk met alle tevredenheid terug aan het project. Tijdens het projectuitvoering ben ik al gaan opletten hoe het project verliep. Ik zag dat de uitvoerders (in dit geval Rodney en Sabrina) actief bezig met het doorstroomprogramma. Daarmee werden de leerlingen automatisch geënthousiasmeerd om met het programma aan de slag te gaan. Ik ben blij om te lezen in het er kwaliteitsverbetering aanwezig is en efficiëntie van de leerlingen verhoogd is’.
Wendy Engbers: ‘Ik merk nu al dat leerlingen zelfstandig taken oppakken en bepaalde werkzaamheden uitvoeren die normaal niet uitgevoerd zouden worden door deze medewerkers. Je kunt zien dat de medewerkers al in een vrij korte periode zich ontwikkeld hebben. Daarnaast merk ik ook dat mijn werkstapel kleiner wordt. Doordat leerlingen/medewerkers meer taken op zich kunnen nemen, zorgt het ervoor dat ik aan belangrijke administratieve taken aan toe kom. Soms moest ik zelf kassa bedienen, maar ik kom nu meer aan de administratieve taken toe omdat de leerlingen de kassa kunnen bedienen. Daarnaast las ik ook in de oplevering van het project dat er minder fouten worden gemaakt. Dat was inderdaad een verbeterpuntje, er werden namelijk veel fouten gemaakt die ik vaak moest oplossen. Nu dit doorstroomprogramma is gemaakt zorgt het ervoor dat er uiteindelijk minder fouten worden gemaakt’.
Het projectteam was zeer te spreken over de feedback van de opdrachtgevers. Als afsluiting is de volgende vraag gesteld: Is het doorstroomprogramma effectief en waardevol genoeg gebleken om door te gaan met de volledige implementatie binnen onze organisatie?
Het was een vrij unaniem besluit. Ja, het doorstroomprogramma is effectief en waardevol genoeg om volledig te implementeren. De aanwezigen vonden dat er voldoende progressie was bij de leerlingen en dat de tussenresultaten positief waren. Daarnaast is het goed voor de bedrijfsvoering en de ontwikkeling van de leerlingen/medewerkers. De aanwezigen hebben daarom unaniem besloten om door te gaan met het project.
Stap 6 Afsluiting van het project van de P6-methode wordt verslagen in de evaluatie.

Bijlages
1. Oude prototype 
Checklist voorbereiding medewerker verkoop.docx
2. Nieuwe prototype
https://1drv.ms/w/s!AoR3KmMeaEptgaJcYKGEQJiEMq4i-A?e=1pGIcq
3. Gantt Chart
P6 Model Planning gantt chard.xlsx
4. Kosten en Baten
https://1drv.ms/w/s!AoR3KmMeaEptgadlk00eR3ZC7Uo9Ow?e=GRJeeW
5. Oplevering projectresultaat
https://1drv.ms/w/s!AoR3KmMeaEptgad1yE0npts4XRw3Ug?e=n6OSLe
Of zie volgende pagina.
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Automatisch gegenereerde beschrijving]Oplevering Projectresultaat
Projectgroep: Sander, Rodney en Sabrina
Opdrachtgevers: Remco en Wendy
 
Het project "Hoe kan het bedrijf ervoor zorgen dat nieuw personeel goed opgeleid wordt om de kennis en kunde te vergroten?", waarbij een doorstroomprogramma is gecreëerd en geïmplementeerd, heeft de volgende resultaten geboekt:
Het doorstroomprogramma heeft de projectgroep nieuwe inzichten gegeven voor de doorstroming van personeelsleden (ook wel leerlingen genoemd). Een gestructureerde aanpak en het samenwerken met het team hebben geleid tot een reeks concrete voordelen:
1. Verbeterde integratie: Nieuwe medewerkers worden sneller en effectiever geïntegreerd in het team, wat resulteert in een snellere productiviteit en een kortere leercurve.
2. Hogere efficiëntie: Door een gestroomlijnd inwerkproces kunnen nieuwe medewerkers sneller zelfstandig aan de slag, wat de algehele operationele efficiëntie van de vestiging verhoogt.
3. Verhoogde motivatie en betrokkenheid: Een goed gestructureerd en ondersteunend introductieprogramma verhoogt de werktevredenheid en betrokkenheid van medewerkers, wat bijdraagt aan een lager personeelsverloop en hogere retentie.
4. Kwaliteitsverbetering: Door grondige training en continue begeleiding zijn medewerkers beter in staat om hoogwaardige service te leveren, wat leidt tot een verbeterde klanttevredenheid en minder fouten in de werkzaamheden/dienstverlening.
5. Positief bedrijfsimago: De professionele ontwikkeling van medewerkers draagt bij aan een positief imago van de bouwmarkt, wat zowel intern als extern gunstig is. Tevreden medewerkers zijn ambassadeurs voor het bedrijf en tevreden klanten dragen bij aan mond-tot-mondreclame.
6. Kostenbesparing: Een efficiënter inwerkproces en verminderde fouten leiden tot aanzienlijke kostenbesparingen op de lange termijn, waardoor het programma zichzelf kan terugverdienen.
De totale geschatte baten van het programma bedragen €5600 per medewerker na het volledig doorlopen doorstroomprogramma. De kosten per medewerker ongeveer €1050 bedraagt. Dit betekent dat het programma niet alleen kosteneffectief is, maar ook een aanzienlijke positieve impact heeft op de bedrijfsvoering en het personeelsbeleid.
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Automatisch gegenereerde beschrijving]Door deze nieuwe inzichten kan de vestiging blijven investeren in de ontwikkeling van haar medewerkers, wat zal bijdragen aan een duurzame groei en een competitieve positie in de lokale markt. 


2

image2.png
NHL
STENDEN

hogeschool





image3.png




image4.png
Stp 1
a Opsiarten project
Stap2 R2 Stap.
Innchten project
Stap4
Uitveren project
Utvoeringsfase 1
R3]
Utvoeringsfase 2
Uoeringsfase
Stap’s
Opleveren
projectesultaat

Gebrulken en beheren
prujectesuitaat

R - altematiewe route.





image5.jpeg




image6.jpeg




image7.png
Checklist voorbereiding medewerker verkoop Prasz

Naam medewerker

Startdatum

Praktische zaken regelen
O Rooster van de medewerker gereed
O Tekenen van documenten (arbeidsovereenkomst & andere belangrijke documenten)
O Werkkleding geregeld: polo, vest, broek en veiligheidsschoenen
0 Naambadge aangemaakt
O Locker gereserveerd
O Veiligheidsmesje, pennen (evt. rolmaat, stift, Kladblokje, druppel)
0 Oortje headset aanwezig (indien van toepassing)
O Personeelslid weet waar de personeelsingang is
O Autorisaties geregeld: Kassa, SAP, etc.
0 Afspraken wie nieuwe medewerker welkom heet/ begeleid
O Start nieuwe medewerker gedeeld met het team

O Eerste twee delen Praxis introductieprogramma staan klaar (communiceer met
‘medewerker) (Véér eerste werkdag afgerond)
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Project: Doorstroomprogramma Datum opgesteld:12 2 2024 Opgesteld door: Sander N

Taak Wie? 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 Tot

Voorbereiding

Onderzoeken naar een probleemstelling SN / RZ 5 3 5 13

Er wordt een prototype ontwikkeld SN 2 5 3 1 11

Doornemen prototype met bedrijfscoach  SN / RZ 1

Prototype wordt gepresenteerd aan MT MT 2 2

Feedback wordt meegenomen en gewijzigd  SN 3 2 5

Gewijzigde prototype gepresenteerd MT MT 1 1

Plan van aanpak wordt gemaakt SN 5 4 2 11

Plan van aanpak presenteren MT MT/ SN 1 1

Verwachtingen delen aan stakeholders MT 1 1

Uitvoering

Leidinggevenden deelt project met medewerkers MT / Medw. 2 2 4

Project wordt uitgevoerd  Medw. 2 3 2 3 3 3 2 1 19

Tussenresultaten worden opgenomen en gedeeld MT 1 1 1 1 4

Project wordt waarnodig aangepast SN / RZ 1 1 1 1

Medewerkers getoetst op uitvoering checklist LG 1 1 2

Afhandeling

Eindgesprek resultaten met stakeholders MT 2 2

Eind evalutatie wordt opgenomen in verslag SN 4 4

Eindresultaat wordt gepresenteerd aan MT MT 1 1

Totaal 5 5 10 3 4 3 8 4 8 7 2 6 3 5 3 3 7 86

© Roel Grit

http://www.roelgrit.nl/

Noordhoff Uitgevers

SN = Sander RZ = Remco van de Zuidwind

MT = Management team = Rodney Filters, Sabrina Janssen, Wendy Engbers en Tina Verkuijl

Medw. = Personeel die werkzaamheden uitvoerd van het doorstroomprogramma

LG = leidinggevenden
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