
Groepsinteracties
Het gedrag van een individu wordt vaak bepaald door de groep waarin hij zich bevindt. 

( daarom moeten we de groep op zich bestuderen, om meer te weten te komen over het gedrag van het individu, om het gedrag te kunnen verklaren, begrijpen, …

1. Minuchin
De individuele identiteit kan niet bestaan zonder de sociale identiteit.

Een heel belangrijke referentiegroep is het gezin.
Opm. De theorie van Minuchin kan ook toegepast worden om een groep te analyseren.

Bestudeerde problematiek: anorexia.

Hij zocht de oorzaak niet bij het meisje, maar ging het gezin onderzoekn.

Je mag niet kijken naar het individu (meisje), maar wel naar de referentiegroep (gezin).

De referentiegroep heeft 2 opdrachten t.o.v. het individu:

1. Erbij horen = emotionele verbondenheid met  de groep duidelijk maken aan het individu. Het individu moet er zich thuis voelen.

2. Privacy, autonomie: het gevoel hebben dat hij erbij hoort terwijl hij zichzelf kan zijn. Zichzelf kunnen zijn, los van de anderen.

( Deze 2 functies zijn in feite tegenstrijdig: Hoe meer je erbij hoort, hoe minder privacy er is. Hoe minder privacy je hebt, hoe meer verbondenheid met de groep. Dus: Je mag niet aan beiden het maximum geven!

Wat is nu een referentiegroep?

Iedereen kent je goed dankzij een band die ontstaan is, waarin je je beetje per beetje blootgeeft. 

Privacy en erbij horen moet dus gelijk verdeeld worden.

Zo ontstaan er subsystemen.

Voorbeeld: gezin met 4 mensen. 

Maandagochtend: 
ma en pa gaan werken = subsysteem




Kinderen gaan naar school = sybsysteem
( deze subsyste-

Maandagavond:
Ma en kind kijken tv = subsysteem

men overlappen 











Elkaar

Subsysteem: er worden groepjes gevormd binnen een groep.

Deze groepjes zijn:


· veranderbaar i.v.m. soort gedrag

· tijdelijk

Het gezin moet halfopen zijn:

· niet te gesloten, anders sta je niet open voor anderen

· niet te open, anders heb je geen privacy meer

In een gezin ontstaan er interactiepatronen = regels, wie met wie in welk subsysteem kan / moet omgaan.

Deze “regels” noemt men grenzen.

Het gezin heeft een aantal ontwikkelingsfasen.

Een gein in ontwikkeling wordt geconfronteerd met “problemen”:

· vanuit de maatschappij

· vanuit de “interne wereld”

Het is dus normaal dat een groep evolueert.

Een groep in evolutie komt een aantal stappen tegen die men kan verwachten.

Voorbeeld van stappen in een gezin = gezinsontwikkelingsfase:

· koppel vormen

· kind krijgen

· kind naar school

Je ziet die veranderingen wel aankomen, maar eigenlijk wil je dat niet. Je wil stabiliteit. 

Men laat dus geen verandering toe. Er zal een druk aanwezig zijn, van buitenaf en van binnenaf. Die druk tot verandering, zal dingen doen veranderen. 

( In een groep moet er een zekere stabiliteit zijn, anders gaat iedereen zijn gang. 

Het gezin / groepen analyseren betekent een structuur – analyse maken van:

· De grenzen die de verschillende subsystemen bepalen ( ze moeten er zijn voor het goed functioneren van een groep.)

· Mogelijkheid van gedragsverandering in het systeem onder druk van de maatschappij.

2. Haley
Maakte een studie over de controle aspecten van de menselijke interactie.

Controle – aspecten van een systeem = symptomen.

Ontwikkelde technieken voor het opstellen van familie-anamnesen

(anamnese = terugroepen in de herinnering m.b.t. de voorgeschiedenis van een ziekte of misdaad.)

Er zijn regels om met elkaar om te gaan

Er zijn symptomen.

Symptomen als tactieken in intermenselijke relaties.
Een symptoom is een akkoord tussen partners of binnen groepen dat een stabiliserende en dus gedragsvoorspellende waarde heeft in die uitwisseling.

Een symptoom is dus een duidelijke beïnvloedingsvorm in de intermenselijke relaties

Symptoom ( directe communicatie:

Voorbeeld: 

Een patiënt doet iets (sympt) – tegelijkertijd geeft hij aan dat hij niet verantwoordelijk is voor hetgeen hij doet.

Een relatie is alleen dan gestoord als er symptomen voorkomen of ander extreem gedrag als beïnvloedingsgedrag.

Waarom gaan mensen met elkaar om?

Haley zegt: Familieleden hebben meer overeenkomsten dan verschillen.

Partnerproblematiek

Het is niet zoveel van belang als een koppel moet of wil samenblijven, maar wel hoe zij het zien.

Er ontstaat in een relatie een soort van gewoonte, een bepaalde manier van interactie met elkaar (= niet-rationele aangelegenheid) = regels

Soorten regels:

· degene die het koppel zelf meedelen

· degene die worden aanvaard en dus worden meegedeeld

· degene die niet worden aanvaard

Haley beschrijft wetten op 3 niveaus:

1. Wie doet wat?

2. Wie bepaalt wie wat doet? (wie bepaald de regels)

3. Meta – regels : Proces van hoe conflicten met regels op te lossen zijn.
1. Eerste niveau : Wie doet wat?
Voorbeeld: 

Klas:

Wie zit er achteraan in klas?

( voorspelbaar wie daar zal zitten.

Of als er 1 babbelt, weet je wie dat zal zijn = allemaal voorspelbaar, wordt blijkbaar geregeld.

Als dat een tijdje geobserveerd wordt, kom je tot de conclusie dat er een soort regelmaat in zit = een soort wet.

partnerproblematiek:

Concreet nagaan wat elk van hen wil en waarover ze geïrriteerd zijn. ( tot een compromis komen. (wet)

In zo’n geval wordt een partnerrelatie beschreven in termen van regels uitwerken om samen te leven. Daarom spreken we van partnerproblematiek: In een gezond, succesvol huwelijk is een koppel bekwaam om relaties aan te gaan op verschillende gebieden van het leven.

Als de problemen niet te groot zijn, kan men ze dikwijls op dit niveau oplossen.

2. Tweede niveau: Wie bepaalt wie wat doet?
In een groep zijn er altijd mensen die zeggen wie met wie omgaat.

Hier kan men het probleem meestal niet oplossen met een compromis.

Voorbeeld:

Klas: 

In klas zijn er mensen die bepalen hoe wij ons moeten gedragen.

Als je een groep hebt, kun je dus kijken hoe die gestuurd wordt. 

Stille leerling zorgt bijvoorbeeld voor rust in de verschillende groepen. 

In een groep kunnen er ook nooit 5 bestuurders zijn.

Er is 1 bestuurder en zo ontstaat er een soort van interactie; Hij bepaalt wat anderen doen.

Je gaat complementair gedrag ondervinden.

* 
Het ene gedrag is tegenstrijdig van het andere en toch kom je goed overeen.

Pa heeft alles te zegge, ma zegt braaf ja ( ze vullen elkaar aan = complementair.

*
Het ene gedrag heeft ook het andere nodig. 

Gezin/koppel:

Een vrouw kan er bij haar man op aandringen dat hij zijn sokken moet oprapen en op hun plaats achterlaten.

De man kan akkoord gaan dat zijn vrouw inderdaad niet zijn slaafje is om sokken op te rapen. Hij gaat er dus enigszins mee akkoord dat hij zijn eigen sokken moet oprapen, maar: hij gaat er niet mee akkoord dat zijn hem orders geeft over wat hij met zijn kledij moet doen.

Welke regel je moet volgen is dus gemakkelijker te aanvaarden dan te aanvaarden wie welke regels maakt om op te volgen.

3. Derde niveau: Meta – regels: 

Metaregels: regels om regels  te maken.

Meta =besturing over de besturing, de leider wordt bestuurd door het systeem op zich.

De groep bepaalt wat voor groep het wil zijn. Hiervoor stellen we bestuurders aan. Die kan door een groep in een rol geduwd worden.

Leider stuurt de groep maar ook de groep stuurt de leider

Voorbeeld1:

Nieuwe directeur op school. Hij (leider) stuurt de groep (leerkrachten)

Maar: De groep (leerkrachten) stuurt ook de leider (directeur).

Voorbeeld2:

Iemand heeft migraine( iedereen laat hem met rust ( daardoor wordt hij de leider, onbewust stuurt hij het handelen van die groep.

De symptomen besturen hem ( mag niet.

3. Sociometrie
Mensen kunnen hun persoonlijkheid slechts door en met anderen tot ontplooiing brengen.

De mens brengt zijn leven dan ook in groepsverband door, in een school zien we dit in een klassengroep.

Hoe kunnen we in het algemeen de klasgroep als groep typeren gezien de specifieke interactie die er plaatsvindt?

In welk opzicht verschillen klasgroepen onderling van elkaar?

Kunnen we van een bepaalde klasgroep de structuur observeren, meten, beschrijven, eventueel visualiseren?

Valt de interactie tussen leerlingen in kaart te brengen?

Hoe kan men de groepsvorming binnen de klas bevorderen?

( De structuur, de interne en externe werking van een groep is steeds in wisselwerking met de omgeving.
Om inzicht te krijgen op de structuur van een groep kan je gebruik maken van de sociometrie.

Sociometrie = verzamelnaam voor een aantal methoden om de interne organisatie van een groep vast te stellen en te analyseren.

Sociometrie = een groep in kaart brengen d.m.v.

1) Het sociogram

2) De sociomatrix

1) Het sociogram.
Door MORENO (1953) is het deze techniek gebruikt om via bepaalde behandelingsmethoden het groepsfunctioneren te verbeteren.

We gebruiken de term voor het meten van de sociale afstand en de aard van de sociale relaties tussen mensen in een groep. 

Het sociogram leidt tot een grafische voorstelling van de onderlinge verhoudingen binnen een groep.

De methode van het sociogram is oorspronkelijk therapeutisch bedoeld; buiten dit is ze van belang in alle onderzoekingen omtrent groepen (bedrijfspsychologie, groepenstudie, pedagogie, …)

Het principe van het sociogram is de schematische voorstelling van de voorkeurkeuzen van leden van een groep. Elk groepenlid wordt gevraagd zich uit te spreken over elk ander groepenlid. 

Het sociogram wordt opgesteld aan de hand van de antwoorden op vragen als bvb.

· Met wie wil je omgaan?

· Met wie wens je samen te werken?

· Met wie wens je zeker niet samen te werken?

· Wie beschouw je als de leider?

· Wie ervaar je als storend in de groep?

De leden maken een eerste en een tweede keuze. Op basis daarvan wordt het sociogram getekend.

Voorbeeld van een sociogram.






























Bij het tekenen van een sociogram stelt men eerst de leiders voor door middel van cirkels, rond hen schaart men hun aanhangers. Deze worden voorgesteld door een kleinere cirkel. 

Een pijl tussen twee cirkels wijst op een relatie.

De richting van de pijl duidt de richting van de keuze aan.

Bij een wederkerige keuze staat een pijl aan beide uiteinden van de streep.

Voor de verworpen groepsleden gebruikt men vierkanten.

Enkele opvallende groepsrelaties:
Kliekjes: personen die onderling met elkaar bevriend zijn.







Ster – positie: Populaire personages die veel gekozen worden, leiders






Slangrelatie: Er is wel onderlinge affiniteit (verwantschap, overeenkomst), maar die is niet wederkerig.




De paren: twee leden die voor elkaar kiezen en zich isoleren van de rest.




Marginalen: groepsleden die door niemand gekozen worden.




Hoe meer marginalen er volgens een sociogram zijn, hoe minder de groep een hecht geheel vormt.

Kritiek - interpretatie
1. Bij de interpretatie van een sociogram mag men bepaalde keuzen niet veralgemenen: bijvoorbeeld een goede speelmakker is niet noodzakelijk een goede werkmakker. Vandaar dat het bij de formulering van bepaalde vragen noodzakelijk is die uit te splitsen naar activiteit. Om de betekenis te begrijpen dient men de karakteristieken in hun sociale context te plaatsen. 

2. In het sociogram wordt een wel bepaald aantal keuzen opgelegd, die men moet doen:

 
Vb. 
2 positieve



2 negatieve


dit is een beperking


Vb. 
al de positieven



Al de negatieven

Maar er is een groot verschil mogelijk tussen de eerste en de tweede positieve.

Hier schuilt een groot gevaar voor vervalsing.

Het vrij laten van de kiezende enkeling in zijn milieu is van groot belang. Vb. veel positieve of veel negatieve keuzen geven ons enige informatie over de psychologie van de kiezende enkeling.

3. Anonimiteit van de keuze is mogelijk: De kiezer wil zijn keuze niet bekend maken.

4. De keuzen waarop het sociogram steunt is niet alleen oorzaak, maar kan ook resultaat zijn van groepsverkeer. Vb. iemand kiezen die in uw groep is.

Voorbeeld vragen om een sociogram op te stellen:

· Met wie wens je op vakantie te gaan?

· Wie wenst met je op vakantie te gaan?

· Met wie wens je zeker niet op vakantie te gaan?

· Wie wenst met jou zeker niet op vakantie te gaan?

( heel sterk afhankelijk van de gevraagde situatie, de context.

Vb. 
A wil zeker niet op vakantie gaan met B.


A wil absoluut wel een groepstaak maken met B

Terwijl de school van Moreno de grafische voorstelling van het sociogram verkiest, geeft DODD de voorkeur aan een tabellenvorm: de sociomatrix.

2) De sociomatrix
Voorbeeld van een sociomatrix.
         Verko-
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Van elke persoon kan de ondervrager een soort profiel opstellen en bepalen in welke mate hij:

· geliefd is ( + stemmen) = keuzestatus

· verworpen wordt ( - stemmen) = afkeuringsstatus

· een sociale invloed uitoefent ( som van + en -)

De antwoorden op de gestelde vragen worden voorgesteld in een tabel. De positieve (+) en de negatieve (-) keuzes van de groepsleden worden genoteerd en zo achterhaalt de ondervrager de interne organisatie van de groep. 

De horizontale rijen onderaan verwijzen dus naar het aantal keren dat de persoon gekozen  (+) of verworpen (-) werd,

De verticale kolommen rechts stellen de keuzen voor die het groepslid zelf heeft gemaakt. 

3) De sociometrische perceptietest
= empathie meten

Deze methode moet onderscheiden worden van de sociometrische testen; deze test is in zekere mate tegengesteld aan het sociogram en sociomatrix.

Elk groepenlid wordt gevraagd door wie hij zelf denkt te zijn gekozen of verworpen.

De sociometrische perceptietest onderzoekt het bewustzijn dat de onderzochte heeft van de attitude van de ander tegenover hemzelf.

Dit noemde MAUCORP de empathie.

4) Het interactiogram
Het interactiogram bracht de laatste jaren een nieuwe groepqqtudie mee. 

Sommigen bestudeerden door het interactiogram de groepen en de interactie tussen de verschillende individuen.

Deze interactie is een onmiddellijke en waarneembaar kontact met de andere.

Het sociogram berust op antipathie – sympathiegevoelens,

Het interactiogram op het uiterlijk kontakt.

Het interactiogram kan aldus een goede aanvulling zijn van het sociogram. De kontactsterkte tussen 2 personen of meerdere individuen wordt weergegeven door de dikte van de verbindingslijn die tussen hen bestaat.

Voorbeeld van een interactiogram





Sociogram en interactiogram laten ons toe na te gaan in hoever de functie van iemand in een groep overeenkomt met de bestaande vriendschapsbanden.

Dit is van groot belang voor de bedrijfspsychologie en sociologie.

Voorbeeld: 

Onderzoek aan de lopende band: het bleek dat de funktionele ploegbaas vaak niet de draaischijf was van de ploeg. Misschien is het mogelijk op deze wijze de werkelijke ploegbaas uit te zoeken; dit kan echter zeer gevaarlijk zijn.

Bedrijfs - ( en sociologie kunnen hieruit belangrijke conclusies trekken.

Groepsontwikkelingsfasen
Een groep is geen constante.

Groepen evolueren, groeien ( dit gebeurt in bepaalde fasen. 

Meestal komen die fasen voor in logische volgorde, doch niet altijd rechtlijnig.

D.w.z. dat bepaalde fasen meerdere keren voorkomen. Voorbeeld van fase 3 naar 2 en later terug naar 3, …

“team” 
( in een team hebben de leden niet zelf gekozen om samen te werken



( een team heeft altijd een DOEL  dat moet bereikt worden.

Beïnvloedende factoren van een groep:

· verschillende leden

· doelstellingen

· tijdsdruk om doelstellingen te bereiken

· kenmerken van de leider (verschillende visies, ander opleidingsniveau, …)

· plaats – ruimte

· kenmerken van de leider

Hoe komt het dat een groep een groep wordt?

In welke stappen gebeurt dat?

Hoe vorm je een groep?

· overeenkomstige eigenschappen: bvb. op basis van leeftijd, geslacht, interesses, …

· de grootte van een groep: hoe groter hoe slechter:

( 3 à 5 mensen in een groep is het beste: men krijgt kenmerken van een groep. Bv. Als je met drie bent vind je de één sympathieker dan de ander = kenmerken v/e groep. Met een 5 – tal kan je al iets bereiken.

· De plaats: vb. met je werk vergaderen: het zal anders zijn als je vergadert op café dan in een vergaderzaal.

· De tijd dat je moet samen zijn. Je gaat anders met elkaar om als je bvb. 3 dagen bij elkaar moet zijn of als je 6 maanden met elkaar moet omgaan. Dit zal een invloed hebben op de groepsinteractie.(vb. ik zal maar zwijgen, want we moeten nog een jaar met elkaar werken. Of: het kan mij niet schelen, vanaf volgende week zien we elkaar wellicht nooit meer.

Dit gebeurt altijd in fasen:

4 fasen:
1. Vormingsfase



2. Conflictfase



3. Streven naar groepsharmonie



4. Samenwerking

1. Vormingsfase : een groep begint, we zoeken contact met elkaar
Kenmerken:

- de situatie is voor iedereen onbekend:

- Onzekerheid m.b.t. 
wie is de ander?





welke verwachtingen?





Behoor je tot de groep? Erbij mogen?





Wie / wat is leider?





( men probeert die onzekerheid te verdoezelen. (veel 





praten, weinig praten, …)

- Behoefte aan duidelijkheid
: mensen hebben niet graag onzekerheid,

  onduidelijkheid ( het is belangrijk een doel te hebben.

- stereotypering van mensen en situaties: Er wordt een “etiket” geplakt op:


-
personen (ook uiterlijk)


-
opdrachten

 = vooroordelen

· de communicatie = een pseudo – interactie: (je bent niet echt jezelf)

· er wordt veel gesproken, weinig geluisterd

· relatievormend aspect: vooral op inhoud, men spreekt over … om elkaar te leren kennen;

· onderwerpen zijn oppervlakkig (over het weer… ), want men heeft nog niet echt gemeenschappelijke zaken.

Vb.  je eerste dag op een nieuwe school:

· in het begin allemaal vreemden ( daarna leer je ze een beetje kennen, “vorm” je een groep”.

· Meestal ga je praten met iemand die ook alleen is.

· Bepaalde mensen leggen vlugger contact dan anderen.

( zo ontstaat een groep.

( deze “groep” zoekt dan ook geen contact met anderen ( de groep is nog in een vormingsfase. 

· men gaat zich ook inhouden: men wil de kat uit de boom kijken, 

· proberen er achter te komen wie anderen zijn.

· Proberen te ontdekken wie eventuele bondgenoten kunnen worden.

· Proberen te ontdekken bij wie men steun kan vinden (vaak bij de leider)

· Proberen te ontdekken welke regels er gelden: welk gedrag is aanvaardbar, welk gedrag niet?

( deze gedragingen komen ook voor bij een nieuw lid in een bestaande groep

Conclusie vormingsfase:

Allerlei gevoelens van onzekerheid en onveiligheid spelen een rol.

Wat verwacht je van elkaar?

Hoe gaat de groep evolueren?

Men zoekt vaak zekerheid bij de zogenaamde leider. Hij zorgt voor duidelijkheid, duidelijke verwachtingen, want we zijn onzeker..

Hoe “maakt” een leider dan zekerheid?

Duidelijke doelstellingen geven, tonen wat je aan elkaar hebt, …

2. Conflictfase

Na een tijdje zie je dat je een ander beeld had van een bepaalde persoon. Er ontstaat ruzie.

De stereotypering is per definitie mislukt. 

Je kunt je ook niet meer blijven voordoen zoals je niet bent. 

Dit is een fase van

· uiten van gevoelens

· tonen van sympathie - antipathie

frustraties van voordien (vormingsfase) zijn opgestapeld en komen tot uitbarsting:

“ eens iemand de waarheid zeggen ”

Alles wordt in vraag gesteld:

· doelstellingen (men ziet het niet meer zitten)

· groep (eigen ik wordt belangrijker dan de groep)

· de leider krijgt het zwaar te verduren

emotionele reactie erop     
er komt niets van in huis van taken uitvoeren om doelstellingen te bereiken 

· hoe groter de groep, hoe sneller conflict, hoe moeilijker om eruit te geraken.

· Men gaat puur met elkaar om op basis van een beeld

· dit beeld gaat een beetje veranderen als je elkaar beter kent


(met 16 mensen in een klas is dat niet mogelijk)

· Er ontstaat iets: hij babbelt met hem en niet met mij: men krijgt niet altijd de kans om met iedereen te praten.

· Je moet samen iets doen, je kent elkaar niet.

Vb. 100 – dagen regelen: je leert de ander kennen vanuit een ander zicht.

· Belangrijk : om in het begin te zeggen wat je van elkaar verwacht. 

· Nu ben je jezelf, je durft open zijn, je toont wie je bent.


In een conflict kan je niet spreken van een groep. Men begint alles 

Alleen te doen, ik doe niet meer mee, …

Hoe voelt het individu zich in een conflictfase?

· teleurgesteld in de ander

· machteloos

· ontgoocheld

In deze  fasen is het nog niet plezant geweest. (vormingsfase: je kunt niet echt jezelf zijn, conflictfase: het is niet leuk om ruzie te maken.

Veel voorkomende gedragingen in deze fase:

Vechtgedrag


vluchtgedrag
Koppig vasthouden aan eigen opvattingen
Daadwerkelijk uit de groep lopen

Anderen openlijk aanvallen


Dagdromerij, fantaseren

Geen compromissen willen sluiten

Over andere onderwerpen praten

Gevoelens, emoties van anderen negeren

Uiteindelijk stoppen de conflicten omdat men het beu is van ruzie te maken.

Conflicten worden op den duur vermeden.


3. Streven naar groepsharmonie

Belangrijkste doel = vermijden van conflicten

Men is het beu om ruzie te maken, men wil veiligheid, geborgenheid, rust

Men tracht elkaar te aanvaarden zoals men is.


Er ontstaat een “opgeluchte werksfeer”

Er groeit persoonlijke verantwoordelijkheid voor de groepsdoelen.

Men ”kropt op”, er zijn nog spanningen.

Na de “storm” van fase 2 volgen nu periodes van lange stilte.

Communicatie wordt terug beter

Men tracht elkaar te accepteren zoals men is.

Deze fase (harmonie ten allen prijze!) mag evenwel niet te lang duren, en moet overgaan naar samenwerking.

4. Samenwerking

Hoe kan je zien dat je uit de harmoniefase bent?

Er is een open, directe communicatie. 

Je durft terug kritiek geven op de ander.


· Conflicthantering wordt mogelijk

· Doel en relaties worden op elkaar afgestemd

· Individuele doelstellingen en groepsdoelstellingen vullen elkaar aan.

-    Conflicten worden adequaat aangepakt. 

· Men probeert werkwijzen te verbeteren

· Alle leden hebben verantwoordelijkheid (dus niet louter bij de leider)

Hoe zie je dat?

Als er resultaat is: hoe kan je dit vooraf zien dat er resultaat zal zijn?

· taken verdelen (verantwoordelijkheid)

· iedereen doet mee

· er moet communicatie zijn

· gelijke kenmerken

· als je hetzelfde resultaat wil bereiken, met er één doel zijn en dat moet voor iedereen duidelijk en gelijk zijn.

· Het doel moet ook haalbaar zijn.

Samenwerken: hoe?

· Als je een goede groep bent, zal je al samen zijn, anders moet je daarvoor zorgen.

· Interactie met iedereen

· Je moet je identificeren met de groep waarin je zit

· Op een bepaald moment moet je dingen doen behalve werken, gewoon samen zijn. 

· Voorbeelden. 

· ondernemingen richten soms survival – weekends in met als enig doel: groepsbevordering, er wordt niet gewerkt of over het werk gepraat.)

· PR – leerkrachten gaan iets samen drinken. Je moet een inspanning doen om een groep te worden. Je moet voelen dat je erbij hoort = samenhorigheid.

· groep = mensen vormen een groep en zij kunnen verschillende meningen vormen of hebben. Door confrontaties van ideeën krijg je een goed plan.

· In een groep is het belangrijk dat het een ONS – beslissing is. 

· Je moet voor jezelf kunnen uitkomen en zaken bespreken in de groep. 

Samenvatting:

Wat is nu een goed team?

· gemeenschappelijk doel

· interactie met iedereen

· leden identificeren zich met de groep

· resultaat = een groter resultaat dan de som van de verschillende inspanningen. (1+1=3)

Hoe?

· werken aan het SAMEN zijn 

· werken aan het WERKEN: belangrijk is dat het doel concreet en haalbaar is.

Een goed team werkt vanuit 3 aspecten:



1. De individuën

Je zit met individuën samen. Dit moet kunnen. En elk heeft een individuele doelstelling.

Je moet duidelijk maken dat ze hun doelstelling niet bereiken zonder de andere. 

Het is goed dat er verschillen zijn in een groep, zo heb je verschillende ideeën en kan je tot een goed resultaat komen.

Een team is dus heterogeen = verschillende mensen.

Met een aantal mensen kan je misschien minder goed overweg, maar je zal toch goede resultaten hebben.

Mensen hebben wel de neiging om gelijken te kiezen. (is niet goed). Je zal niet ver komen. Men zal bijvoorbeeld weinig verschillende ideeën hebben.

2. Taak / opdracht.

Een groep wordt samengesteld op basis van een goed resultaat.





Het doel moet van in het begin zeer duidelijk zijn.

· wat

· wanneer

· wie

· waar

· hoe

Hoe meer je dit op voorhand kan bepalen, hoe beter!

Duidelijkheid i.v.m. de doelstellingen!

Bepaal duidelijke criteria vooraf: op voorhand weten wanneer iets goed of slecht is.

Als ik zeg waaraan een goed werk voldoet, weet je vooraf wat belangrijk is.

Een concrete opdracht zorgt voor makkelijk werken.

Vb. 

Je wil een fuif organiseren. Je moet vooraf bepaalde zaken bepalen, concrete doelstellingen hebben.

3. Groep / groepsgevoel

· Aan iedereen vragen stellen: waardoor iedereen gaat deelnemen.

· Momenten van “samen – zijn” creëren.

· Interactie bevorderen ( vragen stellen aan iedereen. (iedereen voelt zich belangrijk) Iedereen moet met iedereen contact hebben. 

Er mogen geen subgroepjes ontstaan en als die er toch zijn moeten ze snel wisselen.

Niet: jij dit en jij dat, maar wel: wij met ons vieren gaan samen beslissen en dan pas kun je zeggen jij dit en wij beslissen. ( je moet veel tijd in een groep steken.

· Uitvoeren: Je moet rekening houden met de capaciteiten. Je moet de activiteiten door de juiste mensen laten uitvoeren.

Vb. Jij bent niet goed in samenvatten, dan moet jij dit niet aan die persoon geven. Maar aan iemand die het beter kan. = de juiste man op de juiste plaats.

· Sfeer

Taakrollen


Sfeerrollen


Taak / sfeer belemmerende rollen

Leider:

- verdelen van taken
- grapjes maken

- eeuwige slachtoffers

- duidelijkheid

- amusement


- achterbaks

- doel



- pos. zeggen

- mensen tegen elk. opstoken

- info zoeken
, geven
- relativeren


- clown

- interpreteren: samen-
- waarderen


- rivaal

  vatten


- aanmoedigen

- afbreker

- verwerken






- cynisme

- initiatief nemen

Er is een mengeling nodig van taak- en sfeerrollen.

De belemmerende rollen verminderen en proberen te vermijden. 

Vb.

Een grapjesmaker kan evolueren tot een sfeerbelemmerende persoon: als hij alles in het belachelijke gaat trekken.

Sfeerrollen:

· hij moet positief aanmoedigen en stimuleren

· relativeren: je moet er niet mee zitten, het zal wel lukken, de sfeer weer positief maken.

Maar je moet ook niet overdrijven in alles en alle rollen.

Vb. De hele tijd grapjes maken: dit is ook niet meer goed.

Je moet je grenzen kennen. Af en toe eens een grapje maken.

Je gaat meestal de mensen eerst verliezen die het meest enthousiast waren in het begin.


Dan heb je mensen nodig die gaan aanmoedigen en stimuleren, … 

(sfeerrollen)

Besluit, ter herhaling:

Kenmerken van een doelmatig functionerende groep:

1. duidelijke gemeenschappelijke doelstellingen

2. openheid, vertrouwen in elkaar

3. effectieve communicatie

4. heterogeniteit

5. zichzelf kunnen zijn ( aanvaarden van de andere

6. gelijkmatige participanten / invloed

7. aandacht voor het groepsgebeuren

8. openheid naar buiten.

Groepswerking bevorderen:

· iedereen kans geven mee te doen

· durf vragen stellen

· juiste man op de juiste plaats

· geen vakjargon

Groeiproces van elke groep:


1. groei van het individu naar de groep

(integratie in de groep)

2. groei van onderlinge relaties

(besef elkaar nodig te hebben, WIL om samen te werken)


3. groei van de groep

(confrontatie van de groep t.o.v. de omgeving)

















Communicatie in teamverband.

Openheid en eerlijkheid !

Belemmeringen

· fysieke belemmeringen

· selectief luisteren

· verschillende interpretaties per persoon

· organisatorische belemmeringen

Vergaderen:

Communicatie is hoofdzaak, noodzakelijk

· aangekondigd

· duidelijke agenda

· begin / einde gekend

· 1 vergadering 

5 gesprekken

· einde = een besluit

· een vergadering heeft evaluatie, opvolging

· verslag

· eindigt met rondvraag

Opmerking:


Verschillende soorten besluiten:


· autoritaire

· minderheidsbesluiten

· meerderheidsbesluiten

· consensus, compromis

· eensgezindheid

Oefening / sb

Beschrijf de ontwikkeling van je klasgroep, met toetsing van de theoretische groeifasen.

In welke fase zit deze groep volgens jou nu? ( + motiveer)

Beïnvloedingsprocessen binnen een groep:

· leiderschap

· conformiteit
Leiderschap

1. Omschrijving

Leiderschap is een belangrijk element in de groepsdynamica.

Waar mensen samenwerken, iets doen, wordt bewust of onbewust leiding genomen en gegeven.

Sommigen hebben een functie in de groep, zodat die in een bepaalde richting gestuurd wordt.

Leiding = persoonsgebonden

2. Leiderschapsstijlen.

Het onderscheid naar leiderschapsstijlen dateert van 1940. Toen werden experimenten uitgevoerd met verschillende vormen van leiding geven aan kinderen in zomerkampen. (o.l.v. Kurt LEWIN)

Lewin maakt een onderscheid tussen 3 soorten leiders.

Men kan op diverse manieren leiding geven. Vb. taakgericht en groepsgericht.

Een groep is nooit uitsluitend taak – of groepsgericht: beide functies spelen steeds een rol.

Sommige functies komen echter extra voor. Op basis daarvan werden dan een 4 – tal leiderschapsstijlen onderscheiden:

1. autoritaire = autocratisch

2. laissez – faire

3. democratisch

4. groepsleiderschap

2.1. Autoritair leiderschap

Kenmerken:

· streng en geen inspraak

· weet goed wat hij wil en is zeer duidelijk : is niet goed want de leden kunnen hun eigen ideeën niet kwijt

· weinig verandering

· meestal demotiverend

· leider houdt strikte controle door het geven van strikte instructies

· hij bepaalt doel en werkwijze van de groep

· leider geeft instructies, leden moeten opdrachten uitvoeren

· leider neemt ca. alle beslissingen

· individuen worden geprezen of gestraft

· varianten: van tirannie tot meer gematigde personalistische leidersvorm

Effecten:

· toenemende afhankelijkheid van de groepsleden.

· De rijkdom aan ideeën wordt afgeremd, er ontbreekt spontaniteit

· Vijandigheid en agressiviteit bij de groepsleden

· Productiviteit schijnt hoog te liggen

· Gevoelens van ongenoegen / opstand wordt vaal op zwakkere groepsleden uitgewerkt

( Een sfeer van noodzakelijk vertrouwen ontbreekt.

2.2. Laissez – faire leiderschapsstijl  ( alles op z’n beloop laten
Kenmerken:

· leider is te passief en te toegeeflijk

· laat het groepsproces willekeurig zijn gang gaan zonder in te grijpen, zonder zelf beslissingen te nemen, zonder bij te sturen waar nodig

· geeft enkel info als men daarnaar vraagt

· leden moeten zelf weten hoe ze werken en samenwerken

· groepsleden krijgen alleen kritiek / waardering als ze erom vragen

· leider heeft weinig zelfvertrouwen + schrik om niet populair te zijn.

Effecten:

· onzekerheid in de groep

· leden aan hun lot overgelaten

· weinig kans tot zelfontplooiing

mogelijke kliekvorming

spontaan optreden van een informele leider ( kan conflict geven met formele leider

· onderlinge rivaliteit, zelfs uiteenvallen van de groep

· geeft soms zelfs behoefte aan een autoritaire leider

· deze leider beseft vaak zelf niet dat hij laissez – faire leider is

( Dit systeem kan alleen overleven als er goede medewerkers zijn.

“voordeel” : plezierig, prettig voor niet – gemotiveerde leden! (er is geen controle en er zijn geen rechtstreekse eisen van boevenhand.)

2.3. Democratische leiderschapsstijl   (beste leiderschapsstijl)
Kenmerken:

· leider stimuleert, nodigt uit, vraagt

· delegeert planning en beslissingen

· stelt alternatieven voor

· inspraak van de leden is belangrijk

· geeft leiding, maar is ook groepslid

· stimuleert het vertrouwen

· werkt mee aan het uitvoeren van de taak

Effecten:

· ontstaan van een “wij – gevoel”

· spontane activiteit neemt toe

· bereidheid tot samenwerken neemt toe. (ook als leider eens afwezig is)

· de taak / het groepsdoel staat centraal

· elk lid = gelijkwaardig

( Een democratisch leider stelt geen oplossingen, maar problemen ter discussie;

geen kant – en – klare antwoorden,

maar mogelijke alternatieven.

2.4. Groepsleiderschap
( leiderschap door de groep; meerdere leiders

· gaat verder dan democratisch leiderschap

· leiding van de groep wordt als een groepsfunctie gezien

· conflicten worden door integratie opgelost

( Beste maar ook moeilijkste manier om problemen aan te pakken.

Tegengestelde meningen worden in discussie gebracht, afgewogen en hergeformuleerd.

De groep als geheel zoekt naar een antwoord / oplossing.

Beurtelings worden leiderschapsfuncties door verschillende leden vervuld.

( groepsleiderschap is alleen mogelijk in rijpe groepen.

Leden hebben inspraak maar moten zich verantwoorden tegenover meerdere personen, meerdere leiders.

De mening van de verschillende leiders is niet totaal verschillend, maat elk leider legt de nadruk toch sterker op het ene dan op het andere: Door ontwerpen voor te leggen en te bespreken kunnen de leiders wijzigingen aanbrengen waardoor je resultaten uiteindelijk voldoen aan elke wens van elke leider.

Zorg steeds voor een goede samenwerking en verstandhouding!!

Democratisch leiderschap is de beste vorm.

3. 
Hoe kan je een goed leider zijn?
· mensen moeten samenwerken

· kennis van vakgebied

· liefst ervaring

· hij moet problemen vroeger kunnen zien dan anderen

· als hij de problemen ziet, dan moet hij ze ook nog kunnen sturen

· luisteren

· communiceren

· relativeren

· gezag hebben

Men verwijt resultaten aan de leider. Er wordt van een leider veel verwacht. Het is moeilijk om een goed leider te zijn.

Het is belangrijk om een probleem tijdig te kunnen zien en bijsturen. Dit kan je bijna alleen door veel kennis te hebben over je vak.

Vb.

Trainer in voetbal

Directeur van school: hij ziet de problemen voor de anderen

· op gebied van organisatie

· op gebied van mensen

Maar het is niet omdat je het probleem ziet dat je het ook nog kan sturen. Het is belangrijk om beide te combineren: probleem zien en sturen.

Probleem zien: dit is meer dan vakkennis

Probleem sturen: dit heeft te maken met luisteren, communiceren, samenwerken, …

4.  Hoe moet een leider met personen werken, omgaan, sturen, controleren?

Van het begin als nieuw personeelslid?

Taal leider:

· ze moeten u zeggen wat te doen

· u leiden

· men vraagt om gestuurd te worden = om zich veilig te voelen

· er moet werk zijn

· men mag u in het begin niet laten doen of alleen laten

Men moet niet met iedereen op dezelfde manier omgaan.

Vb. nieuw personeelslid, iemand die er al lang is, … ( leider moet onderscheid maken.

Vb.

Je wordt leraar in een school en de leerlingen gaven je les over hoe je het moest doen en waar alles was … = FOUT , het is aan de directie om alles te zeggen of eventueel aan de collega’s.

Je mag als begeleider niet iedereen als gelijken behandelen:

1. Zeggen: de eerste dag zeggen wat ze moeten doen en controleren, zo weet je ook of die persoon het kan of niet.

Men moet strikt gestuurd worden, anders voelt men zich onzeker en durft men dat niet te zeggen. Je mag dit niet alleen doen, want mensen die beginnen te werken zijn tijdrovend.

( Als ze het beginnen te kunnen dan moet de leider zijn ideeën beginnen verkopen.

2. Verkopen: Men verwacht ook een reactie van de werker. De werkgever gaat zijn ideeën proberen te verkopen, zodat de taken goed verlopen, want de leider denkt zelf nog mee.

De persoon moet ook denken, weerstand bieden. Dit doe je pas als de werknemer al wat verantwoordelijkheid kan nemen, dan pas kan de werkgever zijn ideeën verkopen.

Vb.

GIP: eerst zeg je: je moet het zo doen, dan zeg je “zou ik het niet beter zo doen” … de leerkracht zegt bijvoorbeeld: “maak het nu zelf en als het af is, dan zal ik het controleren”. Men geeft wel nog ideeên.

3. Onderhandelen: op het moment dat de werker of de leerling ook met goede ideeën afkomt, die ook waardevol zijn, kan men beginnen met onderhandelen.
Men gaat ideeën uitwisselen. Je krijgt hier dan ook een stuk verantwoordelijkheid. 

Onderhandelen, bvb. “hoe kunnen we dat probleem oplossen?”. Je kan dit enkel doen met iemand die reeds enige ervaring heeft.

( Een leider moet goed zijn mensen sturen. Je zegt “we” hebben een probleem, hoe gaan “we” dat oplossen?

4. Delegeren: iemand die voor jou werkt zegt je: “ Doe dit “. Het enige dat je nog doet is kijken of alles goed verloopt zoals het moet. Je moet hem een opdracht geven en weten dat er erop kunt rekenen. Je stelt vragen over de opdracht, bvb. hoe het gaat, 
wat is het resultaat, …

Het is negatief om er niet meer naat te kijken, naar je werknemers. Het is beter te werken dat je nog wat gecontroleerd wordt, anders gaat hun motivatie automatisch dalen. Het is belangrijk te tonen dat je ook aandacht hebt voor hen. De werknemers mogen nu bijna volledig zelfstandig tewerk gaan. Als de werkgever niets meer over de opdracht vraagt, dan moet je hem zelf informeren over de opdracht.

Geef hem voldoende info, want anders ga je misschien zelf nog de schuld krijgen als er iets zou fout gaan.

Een directeur moet goed geïnformeerd worden.

Oefening / sb

Hoe kan een ondergeschikte omgaan naar de verschillende leiderschapsstijlen? In welke situaties geeft dat moeilijkheden en in welke minder?

Conformiteit
1. Wat?

Voorbeelden:

· Iemand begint te lopen ( iedereen loopt mee ( paniek …

· Rode lichten: 1 voetganger steekt al over bij rood ( rest volgt

( Mensen gaan zich gedragen volgens de groep waarbinnen ze zich bevinden.

 Aanpassen van gedrag aan de groep.

Conformiteit 


individualiteit, non – conformiteit









“team-spelers”



“ afwijken van de groepsnorm “

2. Oordeel van mensen over conformiteit

De meesten vinden dit slecht, toch doet iedereen dat.

Er is een zekere maatschappelijke waardering voor non – conformisten, maar niet tijdens hun leven. Vb. literatuur, geschiedenis, schilders, …

3. Definitie

Verandering in een persoon zijn gedrag of opinie als gevolg van een echte of vermeende druk van een ander persoon of groep mensen. 



Je denkt dat iets zo is

( Je “denkt” dat iedereen X van jou verwacht, je doet het.

( aanpassing aan een norm die er in feite niet is.

Iedereen zegt: “ ik zou dat niet doen.”

( Ze doen het wel, niettegenstaande ze het negatief beoordelen.

Mensen werken graag samen met mensen. (liever dan individueel)


Het uitspreken van een mening over conformiteit is vaak anders dan de gedachte.

4. Enkele kenmerken, verbanden i.v.m. conformiteit.

( Werkwijze: leerlingen denken per 2 na over een bepaalde stelling die ze krijgen i.v.m. conformiteit.

( daarna klassikale bespreking
1. Conformiteit en de wil van mensen uit je omgeving, mensen die rondom jou zitten.

( Het kan zijn dat je een andere mening hebt, maar je zegt het anders om te voldoen aan wat de mensen willen die rondom jou zitten
2. Conformiteit en de mate waarin je mensen kent: je kent ze niet zo goed, je kent ze goed …

( conf. stijgt als dat mensen zijn die je niet zo goed kent

3. Conformiteit en lotgenoten, leeftijdsgenoten, vakbekwamen, …

( je neemt vlugger standpunt in van lotgenoten, leeftijdsgenoten 

“zo’n oude vent”

( vakbekwamen kunnen beter overtuigen

4. Conformiteit en de mate waarin je in een groep geïntegreerd bent.

( Als je je goed voelt in een groep durf je je mening rapper kwijt


( ken je de groep niet goed, dan neem je hun mening rapper over.

5. Conformiteit vs. mensen die jouw mening, gedrag afkeuren

( Als mensen je afkeuren, zul je om erbij te horen conformistisch zijn

6. Conformiteit en de hoeveelheid aan informatie die je hebt (over bvb. een bep. Onderwerp, problematiek, taak die moet vervuld worden, …)

( Hoe minder info je hebt, hoe meer conf. je wordt : je zoekt info bij anderen

5. Toepassing:

Tekst: “ Blinde gehoorzaamheid”

Psychologie Magazine jan. 2000 

Tekst wordt door de leerlingen individueel gelezen.

Daarna klassikale bespreking over de beide experimenten.

Hoe ver kan conformisme gaan? …

7. Conformiteit en de wil van mensen uit je omgeving, mensen die rondom jou zitten.

( Het kan zijn dat je een andere mening hebt, maar je zegt het anders om te voldoen aan wat de mensen willen die rondom jou zitten
8. Conformiteit en de mate waarin je mensen kent: je kent ze niet zo goed, je kent ze goed …

( conf. stijgt als dat mensen zijn die je niet zo goed kent

9. Conformiteit en lotgenoten, leeftijdsgenoten, vakbekwamen, …

( je neemt vlugger standpunt in van lotgenoten, leeftijdsgenoten 

“zo’n oude vent”

( vakbekwamen kunnen beter overtuigen

10. Conformiteit en de mate waarin je in een groep geïntegreerd bent.

( Als je je goed voelt in een groep durf je je mening rapper kwijt


( ken je de groep niet goed, dan neem je hun mening rapper over.

11. Conformiteit vs. mensen die jouw mening, gedrag afkeuren

( Als mensen je afkeuren, zul je om erbij te horen conformistisch zijn

12. Conformiteit en de hoeveelheid aan informatie die je hebt (over bvb. een bep. Onderwerp, problematiek, taak die moet vervuld worden, …)

( Hoe minder info je hebt, hoe meer conf. je wordt : je zoekt info bij anderen

Arbeidspsychologie

1. Mens in het bedrijf

Er moet steeds afstemming zijn tussen 

a) de mogelijkheden van de organisatie 

b) de capaciteiten en behoeften van het individu.

1.1. Interactie

( Hoe moeten we nu de verbanden zien tussen individu en organisatie?

( En uit welke effecten blijken die verbanden?

2 soorten samenhang:

· Er kan sprake zijn van een eenzijdig verband: de ene factor beïnvloedt de andere, maar niet omgekeerd. 

· Er kan sprake zijn van tweezijdige, wederzijdse beïnvloeding = een wisselwerking, een interactie.

Uit onderzoeken blijkt dat effecten als stress, lage productiviteit, vervreemding … niet enkel de schuld zijn van de organisatie en de wijze waarop men het werk structureert, maar ook afhankelijk zijn van de mensen die er werken. 

( Er is dus steeds interactie.

( De effecten die deze interactie teweegbrengt hebben dan ook invloed op zowel het individu als op de organisatie.



De één beïnvloedt de andere en omgekeerd.

( Welke aspecten kunnen nu belangrijk zijn voor het individu?

· opleidingsniveau

· type persoonlijkheid

· leeftijd

· geslacht

· loon

· plezier in het werk

· gezondheid

· …

( Welke aspecten kunnen belangrijk zijn voor de organisatie ?

· aard van het werk

· werkomstandigheden

· arbeidsvoorwaarden

· gezondheid

· productiviteit

· …

1.2. Afstemming

De organisatie kunnen we omschrijven als een samenwerkingsverband. Ze ontleent haar bestaansrecht aan haar bijdrage aan de samenleving en het welzijn van de eigen deelnemers.

Hieruit kan men afleiden dat de interactie tussen individu en organisatie zo zal moeten zijn dat er sprake is van afstemming.

Een afstemming die voor beide parijen bevredigend is:

· voor het individu: op zijn mogelijkheden en wensen
· voor de organisatie: op haar mogelijkheden en wensen

Met bevredigende resultaten voor

· het individu

· de organisatie








Afstemming,





interactie






mogelijkheden






wensen



mogelijkheden
 overeenkomst, bevrediging

wensen

Het gaat dus om gerechtvaardigde eisen van  weerskanten. Maar wat zijn gerechtvaardigde eisen en wie maakt dat uit?

( zo ontstonden wetten, C.A.O.’s, …)

Men kan er meestal vlug over eens zijn dat bepaalde eisen niet redelijk of niet gerechtvaardigd zijn. 

Als men niet overeenkomt dan lukt de afstemming niet en zullen bevredigende resultaten uitblijven.

Hetzelfde geldt voor de mogelijkheden van beide partijen. 

Rijzen er hieromtrent conflicten, dan is het belangrijk die conflicten op te lossen. (vb. via vakbond)

( In hoeverre de afstemming gelukt is moet blijken in de werksituatie. 




Het uit te voeren werk



Arbeidsomstandigheden



Arbeidsvoorwaarden



De groep waarin men werkt



Manier waarop men met elkaar omgaat (sfeer, attitudes)



Manier van leiding geven (machtsverhoudingen)

Samenvattend kunnen we stellen dat de afstemming moet gebeuren:

· Voor het individu, met zijn kenmerkende capaciteiten, behoeften, wensen en opvattingen

· Voor de organisatie, met de voor haat specifieke taken en werk, de onderlinge relaties, de leiding, structuur, machtverhoudingen en cultuur

· Met als gevolgen voor het individu, bevrediging van behoeften, persoonlijke ontwikkeling, arbeidsvreugde, betrokkenheid/ vervreemding (!), werkverslaving (!), stress(!)

· Met als gevolgen voor de organisatie, efficiëntie, productieve en kwalitatief goede functievervulling (flexibiliteit, klantgerichtheid, innovativiteit).

2. Mens als consument

Consumentengedrag:

Dat je geen melk in je koffie lust, zegt iets over jezelf.

Als een bedrijf weet dat haar product betekenis voor mensen heeft, kan men daarop inspelen.

Als men mensen bestudeert, is men niet geïnteresseerd in die mens, maar in de kenmerken in vergelijking met anderen.

( vb. mensen met blauwe ogen drinken melk ( in reclame: blauwe ogen laten opvallen in reclame voor melk

== consumentengedrag bestuderen.

Product:

Een bepaald product heeft een imago. 

( instrumentele waarde (= waar het echt voor dient)

vb. een lamp geeft licht, een lucifer dient om vuur te maken

( emotionele waarde (= het imago, beeld dat het met zich meebrengt)

vb. sfeerlamp, rood licht, …

Binnen de emotionele waarde:


Impressief


expressief
Impressief:

Ze geven een impressie aan jezelf.

Vb. lingerie, vrouwen kopen dat voor zichzelf = verwennerij

Ik verpak me mooi om me nog beter te voelen ( je richten op het ideaal zelf.

Expressief:

Dat product toont hoe ik ben, vertelt iets over jezelf.

Vb. Jupiler, pintjes drinken = gezellige, sociale aangelegenheid, de persoonlijkheid wordt aangesproken.

( Reclame vertelt zeer veel over de maatschappij van vandaag.

( leerlingen zoeken voorbeelden:

(Spa, blote borsten ( verkoop X 10)
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