






De kunst van het creëren 
van winning teams

17 ▶  Vitrine: Effectiever projectmatig werken in de bouw

nisaties niet meer als de beste partijen maar als de club met de meeste 
mensen, de grootste bouwwerken en zaken die op een schaal van nul tot 
tien wellicht 1 à 2 punten verdienen. Nee, het gaat om de mensen die er 
werken, die maken een organisatie tot wat het is.” 

Spiegel
Als we dat dan allemaal weten, waarom doen we er dan niets aan? Den 
Houting antwoordt stellig: “Dat lijkt me duidelijk, de selectie van een pro-
jectteam is vaak nog steeds ‘wie heeft er tijd voor een klusje, o ja Jansen 
heeft tijd, en die kan een muur bouwen, dus kan die ook wel een torenflat 
of ziekenhuis maken’. Helaas is dit nog te vaak de redenering van een 
bouwbedrijf, simpelweg omdat daar toch nog vaak mensen aan het roer 
staan die prima in staat zijn om een muur te bouwen, maar van managen 
niets weten. Wij als The-Firm, bekend van projectmanagement en project 
recovery, zouden daar natuurlijk heel gelukkig mee moeten zijn want wij 
acteren immers als er wat fout is gegaan. Niets is echter minder waar. Wij 
zouden graag het management van een project met wat specialisme on-
dersteunen en aanvullend willen zijn, waardoor we ontlastend werken voor 
de projectmanager. Helaas zijn we te vaak bezig met het sturen van het 
projectteam, en soms zelfs het op poten te zetten, terwijl dat niet de in-

steek was. Voor ons is dat zo langzamerhand wel gesneden koek, we 
kunnen vaak door een korte analyse de vinger op de gevoelige plek leg-
gen, maar bedrijven moeten daar wel voor open staan. Op dat moment 
zien we vaak dat een project tot ontwikkeling komt, mensen zich ontplooi-
en, plezier hebben in wat ze doen en tweemaal zoveel werk kunnen verzet-
ten. We proberen de emotie uit het project te halen door mensen een 
spiegel voor te houden en ze te laten zien dat zowel opdrachtgever als 
opdrachtnemer moeten samenwerken om op tijd een klus te klaren. Dat is 
toch heel wat anders als ‘aannemer, u overschrijdt de planning dus ik leg u 
een boete op’. Nee, met gebruik van winning teams zouden we aanzienlijk 
korter kunnen bouwen tegen minder kosten, met een hoger rendement. 
Aannemers van Nederland, we dagen u uit.”� ◀

Dé stappen om te komen tot ‘winning teams’

1	D e commercieel manager stelt vast wat voor eisen het project stelt aan de men-

sen die het project moeten gaan realiseren. Dit doet hij door samen met de direc-

tie en de HRM om de tafel te gaan zitten. Eerst wordt vastgesteld wat de minimale 

eisen zijn die gesteld worden aan de hardskills – kennis, vaardigheden, ervaring 

– van individuele mensen. Daarna wordt vastgesteld wat voor identiteit en cultuur 

het projectteam als geheel zou moeten hebben om succesvol te zijn. Hoe com-

plexer en dus hoe minder ‘maakbaar’ het project, hoe belangrijker deze identiteit 

en cultuur worden. En hoe belangrijker het is dat de projectmanager niet zozeer 

een vakman is, maar een teamleider. Het is allemaal een kwestie van balans, maar 

je moet die balans wel kennen. De techniek om een normprofiel te creëren voor 

de identiteit en cultuur van het team als geheel, is verbazingwekkend simpel. Door 

softskills – specifieke combinaties van houding, gedrag en denken – op een stan-

daardlijst aan te kruisen, wordt in een spinnenwebgrafiek het normprofiel voor de 

softskills direct zichtbaar gemaakt. Mensen in het projectteam plaatsen die toeval-

lig beschikbaar zijn, is nu niet meer mogelijk. Dat zou zelfmoord zijn. Het zal er 

vaak op neerkomen dat er mensen moeten worden ingehuurd. Te beginnen met 

de projectmanager.

2	S electie van ‘de goede’ mensen voor het projectmanagementteam. Elke sollici-

tant/medewerker maakt een online-assessment. In dat assessment worden indivi-

duele profielen van sollicitanten geautomatiseerd aangelegd tegen het normprofiel 

zoals dat in de vorige stap tot stand is gekomen. De projectmanager gebruikt de 

	 uitslagen in zijn gesprekken met deze mensen. Hij kiest ‘zijn’ team: mensen die z’n 

eigen blinde vlekken compenseren, mensen die complementair zijn aan hem. Hij 

moet én rekening houden met de minimale vereisten qua hardskills én hij moet zo 

dicht mogelijk in de buurt komen van het normprofiel voor de identiteit en cultuur 

van het hele team.

3	 Teamorganisatie / teamrollen samenstellen. In één dagdeel bespreken de gekozen 

teamleden – inclusief projectmanager – hun eigen profielen en het teamprofiel. De 

op tafel liggende data uit de assessments geven een helder beeld van talenten, 

blinde vlekken, overlaps en stressfactoren. Heel precies kunnen vervolgens ‘rollen’ 

worden gedefinieerd die maximaal corresponderen met de talenten van elk teamlid. 

Maar let op: rollen zijn geen functies. Pas na deze stap kan de projectmanager zijn 

projectmanagementteam presenteren aan de opdrachtgever en vervolgens formeel 

laten benoemen als deze presentatie goed verlopen is. 

4	D e laatste stap is dat in het projectplan helder wordt gedefinieerd hoe de uitvoering 

van het project door de projectmanager gestuurd zal worden. Cruciaal is dat be-

haalde ‘harde’ resultaten methodisch worden gekoppeld aan houding, gedrag en 

denken van teamleden. Individueel en collectief. Elke projectvergadering is een goed 

gestructureerde leervergadering: steeds ligt de vraag op tafel hoe houding, gedrag 

en denken van allen zich moeten ontwikkelen, om succesvol te zijn. Dat vraagt een 

bepaalde methode van werken. En het vraagt management en leiderschap. Alle-

maal verkrijgbaar in de markt, als je maar weet wat je wilt.         

Meer informatie Symfoia: www.symfoia.com. 
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