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De BLITS-methodiek werd ontwikkeld als alternatief 
voor klassieke opleidingen, in het kader van een project 
gefi nancierd door het Europees Sociaal Fonds en het 
Vlaams Cofi nancieringsfonds. Leren doe je namelijk 
niet enkel in een klas of achter je computer. Samen 
werken in een team kan heel leerrijk zijn, als het in een 
context gebeurt waarin gezamenlijk leren ondersteund 
wordt. Het BLITS-project formuleert een nieuwe aan-
pak voor het stimuleren van leerprocessen voor 
medewerkers van organisaties en bedrijven, ook voor 
KMO’s (kleine of middelgrote ondernemingen). In het 
bijzonder biedt de BLITS–aanpak een scenario en 
tools, die bedoeld zijn voor (bedrijfsinterne of externe) 
begeleiders. In het BLITS-scenario wordt aangegeven 
hoe een (tijdelijk en thematisch) team van medewer-
kers in een bedrijf of organisatie een sterk leerproces 
kan doormaken, terwijl ze een gezamenlijk probleem 
of gezamenlijke uitdaging aanpakken. Zo gaan ken-
nisverwerving, probleemoplossing en competentie-
verhoging hand in hand. Deze aanpak zorgt ook voor 
een directe inbedding van de (vaak moeilijke) transfer 
van leerresultaten, omdat het probleem op de werk-
vloer zelf wordt aangepakt.
 
Deze methodiek werd opgebouwd op basis van weten-
schappelijke literatuur, waarbij de kernelementen die 
uit de literatuur naar voren kwamen, werden vertaald 
naar de praktijk. In deze bijdrage lichten we deze the-
oretische kernelementen evenals hun vertaling toe. 
Daarnaast beschrijven we één van de BLITS-pilotpro-
jecten: ‘De ombouw en reiniging van productielijn 2 
bij Rabbit’ (zie kader).

Pilotproject Rabbit
Rabbit is een voedingsbedrijf gespecialiseerd in de 
productie van groenten- en pastaslaatjes. Rabbit 
telt 52 werknemers en is gevestigd in Diest (B). 

‘In ons bedrijf hebben we heel sterk te maken met sei-
zoenspieken, vanaf april (het betere weer)  willen men-
sen meer slaatjes eten en komen er in ons bedrijf meer-
dere interims en nieuwelingen binnen. Het ombouwen 
en reinigen van de productielijnen verloopt niet altijd 
even vlot. Een aantal operators heeft dat goed onder de 
knie, maar hoe breng je deze kennis over bij alle mede-
werkers, dus ook de nieuwelingen die onder tijdsdruk 
in de drukste periodes van het jaar moeten werken?
Dit was een probleem waar we al geruime tijd mee zaten, 
zonder een pasklare oplossing. Toen werd ons de BLITS-
aanpak voorgesteld, dat leek ons het proberen waard. 
De kennis die we niet in een geschikte vorm vonden op 
de opleidingsmarkt, was wel verspreid aanwezig op onze 
werkvloer. Onze BLITS-groep heeft die kennis bijeen 
gepuzzeld en toegankelijk gemaakt via een goed hanteer-
bare handleiding en instructiefi ches, en ze heeft verschil-
lende zaken visueel gemaakt op de werkvloer zelf. Op 
die manier is leren fi jn en eff ectief… en niet tijdrovend.’

Een team?
Voordat we dieper ingaan op de BLITS-aanpak verdui-
delijken we wat we verstaan onder een ‘team’. Een 
team onderscheidt zich op verschillende manieren van 
een groep (bijvoorbeeld een supportersgroep of een 
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klasgroep). Een groep wordt gekenmerkt door het feit 
dat de leden verenigd zijn door eenzelfde sociale iden-
titeit. Een team heeft bovenop deze sociale identiteit 
een gemeenschappelijk doel waarbij ze elkaar nodig hebben 
om dit doel te bereiken; dit wordt ook wel interdepen-
dentie genoemd. Met andere woorden, teamleden 
ervaren door de aard van hun gemeenschappelijke 
taak, dat het nodig is om samen te werken om hun 
doel te bereiken. Voor het creëren van een context van 
interdependentie is het ook belangrijk dat er genoeg 
individuele verantwoordelijkheid aanwezig is binnen 
het team, opdat ieder teamlid een actieve rol zal opne-
men en dus een deel van het werk doet (Cohen & Bai-
ley, 1997).

Teamleren?
Wanneer teamleden gezamenlijk aan een taak werken, 
treden verschillende processen in werking. Naast het 
werken aan de taak leren teamleden elkaar beter ken-
nen, waardoor ze elkaars sterktes en zwaktes ontdek-
ken. Dit leidt ertoe dat de samenwerking vlotter kan 
lopen. Met andere woorden, ze leren als team te func-
tioneren in plaats van als aparte individuen die samen 
aan een taak werken. Uiteraard zullen de teamleden 
ook meer leren over de taak zelf: zowel van elkaar – 
want elk teamlid heeft bepaalde kennis in huis – als 
met elkaar, want ze zullen ook als team kennis opbou-
wen. 

Teamleren wordt dan ook samengevat als een proces 
waarbij de leden van een team bijleren, groeien en 
transformeren als individu en als team. Teamleden 
leren door met elkaar in gesprek te gaan, feedback te 
geven en te discussiëren over verschillen in meningen. 
Hierbij spelen het delen van informatie, voortbouwen 
op elkaars input en vooral de mogelijkheid om op een 
constructieve manier om te gaan met de verschillende 
meningen en inzichten binnen het team, een belang-
rijke rol. Deze zogenaamde teamleergedragingen zor-
gen er niet alleen voor dat het team en de teamleden 
kennis en vaardigheden opdoen, maar ook dat de aard 
van de samenwerking binnen het team evolueert, 
waardoor de werking van het team kan verbeteren 
(Decuyper, Dochy & Van den Bossche, 2010; Dochy, 
Gijbels, Raes & Kyndt, 2014). Teamleren kan echter 
ook aanleiding geven tot ongewenste veranderingen, 
waardoor het team minder goed gaat functioneren. In 
de literatuur worden drie basis teamleerprocessen on-
derscheiden die groei stimuleren, namelijk (1) het delen 
van kennis, competenties, meningen, ideeën; (2) co-
constructie van gedeelde kennis en (3) constructief con-
fl ict of een (hevige) discussie die start vanuit diversiteit 
van de verschillende teamleden en die leidt tot een 
(tijdelijke) overeenstemming (Decuyper et al., 2010; 
Van den Bossche et al., 2006). Door de aanwezigheid 

van deze teamleerprocessen wordt er gedeelde kennis 
van verschillende aard opgebouwd en zal een team 
beter presteren (Dochy et al., 2014). 

Begeleid Leren In TeamS (BLITS)
Het zijn de bovenstaande teamleerprocessen die de 
basis zijn voor BLITS. BLITS is een nieuwe opleidings-
vorm die naast de klassieke trainingsvormen bestaat en 
die door zijn onderscheidende benadering vooral wil 
inzetten op het rendabel gebruiken en doorgeven van 
het meest krachtige bedrijfskapitaal, namelijk: de aan-
wezige kennis in het bedrijf. De BLITS-methodiek be-
vindt zich in het midden van het continuüm tussen 
formeel en informeel leren. Enerzijds wordt er tijd en 
ruimte gecreëerd om te leren (formeel leren), anderzijds 
zijn de (leer)doelen, activiteiten en verwachte leeruit-
komsten, zeker aan de start van een BLITS-traject, 
minder vastgelegd dan bij een formeel georganiseerde 
training. Daarnaast is de interactie die tussen teamleden 
ontstaat een essentiële conditie voor informeel leren. 
Uit onderzoek blijkt dat coöperatie, communicatie en 
interactie, feedback, evaluatie, participatie, refl ectie, 
coaching en informatie de belangrijkste condities zijn 
voor het informeel leren van werknemers (Kyndt, Do-
chy & Nijs, 2009). De condities die informeel leren kun-
nen bevorderen, zullen dus ook gunstig inwerken op 
het BLITS-project dat plaatsvindt op of bij de werkvloer. 

De bouwstenen van BLITS
• Diversiteit van teamleden (verschillende func-

ties, anciënniteit, kennis, …).
• Gemeenschappelijk doel voor het team.
• Zelfsturende teams, waarin de functionele 

hiërarchie losgelaten wordt.
• Eigenaarschap van de ‘leer-nood’: Vertrekken 

vanuit een concrete ervaring op de werkvloer.
• Een cruciale rol van een facilitator (geen inhouds-

deskundige, maar een procesbegeleider).
• Teamleerprocessen stimuleren, meer dan kennis 

laten inbrengen door een externe expert.
• Leren op de werkvloer.

‘We hebben beter leren samenwerken’
(deelnemer BLITS-project)
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Faciliteren: geen 
eenvoudige opdracht

Enkele kenmerken:
• Niet instrueren, de facilitator draagt geen kennis 

of oplossingen aan.
• Begeleiden van het proces in plaats van inhou-

delijke expertise aanreiken.
• (Veilig) kader scheppen voor teamleergedragin-

gen.
• Vertrouwen krijgen, geven en onderling stimu-

leren.
• Gepaste interventies doen op het gepaste mo-

ment.
• Refl ectie stimuleren.
• Motiveren, aanmoedigen.
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Goed voor teamleren = centraal in 
BLITS
De algemene opzet en de verschillende fases van het 
BLITS-traject werden gebouwd op inzichten uit de 
wetenschappelijke literatuur. Binnen deze paragraaf 
benadrukken we welke principes een centrale rol spe-
len binnen de opzet van het BLITS-traject, want teams 
komen natuurlijk niet zomaar tot leren. Op basis van 
een grondige literatuurstudie over teamwerk, werden 
verschillende voorwaarden gesteld aan de context, 
samenstelling en opzet van een BLITS-team, die het 
ontstaan van teamleerprocessen kunnen faciliteren 
(zie ook kader Bouwstenen). 

In de eerste plaats hebben de leden van het BLITS-
team een gemeenschappelijk doel, namelijk het oplossen 
van het vooropgestelde probleem en de bijhorende 
leervraag waarmee de werknemers in het bedrijf en 
dus ook de teamleden van het BLITS-team geconfron-
teerd worden. Het feit dat dit probleem ontleend wordt 
aan de werkvloer zorgt voor eigenaarschap bij de team-
leden. Dit eigenaarschap over de leervraag en de leer-
situatie geeft de intrinsieke motivatie een duidelijke 
boost (Decuyper et al., 2010). Het gevoel zelf bijgedra-
gen te hebben aan de oplossing van een probleem op 
de werkvloer en het creëren van bijvoorbeeld een 
nieuwe aanpak werkt bijzonder sterk, vooral bij kort-
geschoolden, die meestal minder in andere opleidings-
trajecten worden betrokken (Kyndt, Dochy, Onghena 
& Baert, 2013). Het presenteren van de resultaten aan 
het management en aan collega’s tijdens het ‘toonmo-
ment’ vormt de kers op de taart. Door het toonmo-
ment worden de resultaten bekend gemaakt bij een 
breder publiek. Dat ondersteunt de erkenning en de 
transfer van de resultaten op langere termijn.

De BLITS-teams worden opgezet als zelfsturende teams. 
Ze krijgen zelf de verantwoordelijkheid over onder 
andere planning, inhoudelijke invulling, het eindpro-
duct, de samenstelling van het team, het inroepen van 
externe hulp, etc. Er wordt aangeraden om een zoge-
naamd interdisciplinair team te vormen. Interdiscipli-
nair kan hier breed opgevat worden, er wordt gestreefd 
naar een diverse samenstelling waarbij werknemers 
van verschillende afdelingen, niveaus en specialisaties 
betrokken worden. Een dergelijke samenstelling van 
het team zorgt ervoor dat ieder teamlid zijn eigen in-
breng en verantwoordelijkheid kan nemen en dat de 
resultaten rijk zijn dankzij de diverse invalshoeken. 
Het is echter belangrijk dat elk teamlid, ongeacht zijn 
achtergrond of functie, binnen het team als gelijke 
wordt beschouwd. Het beste idee kan soms namelijk 
uit een onverwachte hoek komen. Deze gelijkwaardig-
heid en interdisciplinaire samenstelling dragen bij tot 
de empowerment van de teamleden, wat wederom 
bijdraagt tot de motivatie en engagement van de team-
leden ten aanzien van het project. 

Het BLITS-team bij Rabbit bestond uit een mix van 
nieuwelingen, technische operatoren, administratief 

personeel, etc. De groep bestond uit één facilitator en 
zes deelnemers: een operator, een teamleader, een re-
serve teamleader, een technieker, een HR-assistant en 
een administratief bediende. De facilitator bezocht het 
bedrijf en begeleidde het team eenmaal per week. De 
werknemers kregen dan de kans om hun werk op te 
schorten en zich anderhalf uur te concentreren op het 
BLITS-project.

Ten slotte is er een zekere maturiteit (volwassenheid) 
binnen een team nodig om een context te creëren 
waarin teamleerprocessen kunnen voorkomen. Zo is 
de aanwezigheid van voldoende psychologische veiligheid 
een belangrijk aspect van deze context (Decuyper et 
al., 2010). Psychologische veiligheid verwijst naar de 
ervaring en beleving van de teamleden dat ze niet af-
gestraft zullen worden wanneer ze zogenaamd risico-
vol gedrag vertonen, zoals het ter discussie stellen van 
een gevestigde werkprocedure of regel (Edmondson, 
1999). Ook andere voorwaarden voor teamleergedra-
gingen zijn vaak pas aanwezig bij groepen met een 
zekere maturiteit als groep, zoals bijvoorbeeld het ge-
voel dat ze als groep in staat zijn om hun taak tot een 
goed einde te brengen (Mathieu, Maynard, Rapp & 
Gilson, 2008). Hoe meer een groep ontwikkeld is, hoe 
groter de kans dat de verschillende voorwaarden aan-
wezig zijn die samenhangen met meer teamleergedra-
gingen (Raes, Kyndt, Decuyper, Dochy & Van den Bos-
sche, in press). Hoewel er evidentie is voor het feit dat 
teams die langer samenwerken beter ontwikkeld zijn, 
is tijd niet de ultieme garantie voor beter ontwikkelde 
groepen (Wheelan & Davidson, 2003). Bovendien 
toonde onderzoek aan dat wanneer teams weten wel-
ke ontwikkeling ze zullen doormaken en met welke 
obstakels of confl icten ze geconfronteerd zullen wor-
den, ze zich gemakkelijker en vlotter zullen ontwik-
kelen als groep (Raes et al., in press). 

Om ervoor te zorgen dat een BLITS-team in zo kort 
mogelijke tijd zo effi  ciënt mogelijk kan functioneren, 
besteedt de facilitator de nodige aandacht aan het be-
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De fases van BLITS
• Voorbereiding: BLITS is geschikt voor ons en 

voor de opleidingsvraag.
• Fase 1. Afbakening: Bepalen algemene lijnen 

van het BLITS-project.
• Fase 2. Start: Samenstelling van de groep, 

verdere afbakening, teamvorming.
• Fase 3. Inhoud: Werken aan het project en 

leerfase.
• Fase 4. Afsluiten: Resultaten presenteren en 

inbedden in de organisatie.
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wust maken van de groep van zijn ontwikkeling. De 
facilitator heeft als opdracht om het BLITS-team te 
begeleiden naar een oplossing van het gestelde pro-
bleem en een context te scheppen waarin leren moge-
lijk wordt. Om dit laatste te kunnen doen, is het nood-
zakelijk dat de facilitator een ervaren groepswerker is. 
Bovendien bleek uit de verschillende pilotprojecten, 
waarbij de facilitatoren soms inhoudelijke experts wa-
ren en soms niet, dat de facilitator bij voorkeur geen 
expert is over het gekozen onderwerp. Een facilitator 
die geen inhoudelijk expert is, kan zijn/haar aandacht 
ten volle besteden aan het begeleiden van groepspro-
cessen, zonder in de verleiding te komen om zijn of 
haar eigen idee op te leggen, dat dan immers niet van-
uit de werkvloer naar voren komt. De BLITS-metho-
diek voorziet in verschillende tools waarmee de facili-
tator aan de slag kan gaan om het team op een vlotte 
manier door de vijf voorziene fases te leiden, die we 
hierna nader bespreken. 

De facilitator bij Rabbit was een externe begeleider die 
geen expertise bezat over het ombouwen en reinigen 
van productielijnen. Hierdoor kon ze gestructureerd 
werken en stap voor stap vooruit gaan. Ze toonde ‘ver-
wondering’, maakte duidelijk dat sommige aspecten 
niet vanzelfsprekend zijn en zorgde ervoor dat de 
teamleden elkaar stimuleerden om aan bod te komen. 
Haar voornaamste taak was om de juiste vragen te stel-
len om de groepsleden aan te zetten tot refl ectie en 
leergedrag. Zij inspireerde het team en introduceerde 
allerhande vragen en werkvormen, maar geen oplos-
singen (zie ook kader Faciliteren).

De BLITS-methodiek: Uitwerking van 
het traject
Een BLITS-traject bestaat uit vijf fases (Zie kader De 
fases van BLITS) en vertrekt vanuit een concreet pro-
bleem of uitdaging op de werkvloer. Bijvoorbeeld een 
vernieuwing, een procedure die niet effi  ciënt is, etc. 

De voorbereidende fase, die ‘context’ wordt genoemd, 
start wanneer de opleidingsverantwoordelijke binnen 
een bedrijf dit signaal opvangt. Als hij/zij het probleem 
geschikt vindt voor de BLITS-methodiek, wordt een 
overleg georganiseerd met alle verantwoordelijken (de 
verantwoordelijke van de afdeling, het management) 
om het aan te pakken probleem en de leerverwachtin-
gen voor het team zo duidelijk mogelijk te formuleren. 
Vervolgens gaat hij/zij op zoek naar een facilitator. Bij 
de case van Rabbit focuste het team zich op het pro-
bleem met betrekking tot de ombouw en reiniging van 
een productielijn. Tijdens drukke periodes zijn er na-
melijk veel interims en/of nieuwelingen, waardoor de 
ombouw en reiniging niet zo vlot verloopt. Vooral de 
ploegoverdracht gebeurde niet voldoende uniform en 

gestructureerd. Sommige operatoren hebben dit goed 
onder de knie, anderen niet en vooral de kennisover-
dracht verliep niet naar behoren. BLITS werd ingescha-
keld om de werknemers afstand te laten nemen van de 
dagelijkse en gewoonlijke routine, om ze te laten re-
fl ecteren over deze overdracht en om samen te zoeken 
naar manieren om de kennis van het proces onder 
tijdsdruk over te brengen.

In een eerste fase, die ‘afbakening’ wordt genoemd, zal 
de opdrachtgever, na analyse van het probleem en in 
overleg met de opleidingsverantwoordelijke, een team 
van medewerkers met verschillende achtergronden 
samenstellen die specifi eke competenties of kennis 
hebben die relevant zijn voor het oplossen van het 
probleem. Dit leidt ertoe dat traditionele hiërarchieën 
doorbroken worden: zo kan het zijn dat bijvoorbeeld 
de bedrijfsleider heel nauw samenwerkt met mensen 
van de werkvloer in het kader van een BLITS-traject. 
Eerder werd aangegeven dat bij Rabbit een zeer geva-
rieerd team, bestaande uit zes medewerkers van de 
werkvloer, werd samengesteld. De facilitator gaf met-
een aan dat hiërarchie geen rol speelde in de groep en 
dat alle vragen gesteld mochten worden. Dit resul-
teerde in een verhoogd vertrouwen en respect voor 
elkaar. 

De tweede fase bestaat uit de opstart van het BLITS-
team. In deze fase leren de deelnemers het doel en de 
leervraag kennen en indien nodig aanpassen aan de 
gezamenlijke behoeften. Op die manier ontstaat er 
eigenaarschap. De deelnemers stellen een projectplan 
op en verzamelen een overzicht van de aanwezige ken-
nis in de groep. In deze fase is het zelfs mogelijk dat 
de deelnemers nog aanpassingen van de groep voor-
stellen: er kunnen teamleden bijkomen of afvallen. Bij 

‘We luisteren beter naar elkaar!’
(deelnemer BLITS-project)

‘Dingen die nieuw zijn voor iemand 
in de groep, worden dan op de vloer 
meteen uitgelegd’

(deelnemer BLITS-project)

METHODIEK
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Rabbit bleef de samenstelling van het team stabiel over 
het gehele traject. De BLITS-aanpak bij Rabbit begon 
met een (te) breed geformuleerd probleem (reinigen 
van productielijnen en opvang van nieuwelingen), om 
nadien meer te focussen en gerichter te werken aan de 
handleiding en visuele tekens (zie hieronder). Dat 
leidde aanvankelijk tot wat onduidelijkheid en onge-
rustheid, die weer verdween na bijsturing.

Vervolgens komt in de derde fase, die ‘inhoud’ wordt 
genoemd, het team op regelmatige basis samen (bij-
voorbeeld elke week). De groep bij Rabbit kwam in 
totaal tien maal samen gedurende ongeveer 1,5 uur. 
Tussendoor waren er ook diverse informele BLITS-
acties en overlegbijeenkomsten zonder de aanwezig-
heid van de facilitator. Deelnemers aan het project 
namen bijvoorbeeld meer tijd op de werkvloer om de 
instructies uit te leggen. De focus van de groep werd 
ondersteund door een duidelijk verslag van de bijeen-
komsten.

In de vierde fase (‘afsluiten’) krijgt het BLITS-team tijd 
en middelen om de meest passende oplossing voor het 
gestelde probleem te co-construeren. Hierbij kan ech-
ter opgemerkt worden dat, in tegenstelling tot een 
klassieke opleiding, de werknemers de werkvloer niet 
of slechts beperkt verlaten waardoor vaak de nodige 
tijd en middelen beperkter zijn. De werknemers kwa-
men bij Rabbit telkens kort en krachtig samen. Dit 
omdat het werk bleef doorlopen en de concentratie 
moeilijk langer vastgehouden kon blijven. Het resul-
taat van het BLITS-project bij Rabbit was een handlei-
ding voor de ombouw en reiniging voor lijn twee, in de 
vorm van instructiefi ches. Deze handleiding is aanpas-

baar op basis van technische veranderingen. Daarnaast 
stelde het team ook een aantal visuele tekens ter ver-
duidelijking op, die op de machines en werkvloer zelf 
werden aangebracht om de nieuwe medewerkers snel-
ler wegwijs te maken in de procedure van het ombou-
wen en reinigen van de productielijn.

Deze laatste, maar zeer belangrijke, fase houdt ook het 
afsluiten van het project in. De opgebouwde kennis 
wordt vastgelegd en er wordt afgesproken hoe die ge-
borgd kan worden. Het groepsproces wordt geëvalu-
eerd en er worden afspraken gemaakt voor de lange 
termijn opvolging en evaluatie. De BLITS-teamleden 
krijgen de kans om de resultaten te delen met de rest 
van het bedrijf door middel van een ‘toonmoment’. 
Een zeer belangrijke factor van erkenning voor de ge-
leverde leerinspanning is dat het succes gevierd wordt 
met de betrokkenen. 

Het toonmoment bij Rabbit was een succes. De direc-
tie was in groten getale aanwezig en toonde haar inte-
resse in het project. De BLITS-teamleden kwamen 
uitgebreid aan bod en beantwoordden de vragen die 
gesteld werden, ondanks hun beperkte ervaring met 
presenteren. Het resultaat werd zeer positief ontvan-
gen. De bedoeling is dat de resultaten verankerd wor-
den in de dagelijkse werking van de organisatie. Rabbit 
heeft een bepaalde systematiek ontwikkeld om nieu-
welingen te instrueren, voornamelijk voor en na de 
opstart van een productielijn, maar ook bij eventuele 
verstoringen.

Niet alleen het resultaat, maar ook het teamleren was 
belangrijk. Op basis van gesprekken met verschillende 
werknemers van het bedrijf alsook met de bedrijfslei-
ding konden verschillende andere (aanvankelijk on-
voorziene) leeruitkomsten worden vastgesteld. Zo 
werd er een verandering van attitude gerealiseerd; er 
werd geleerd om meer systematisch te werken. Daar-
naast werd er geleerd dat niet alles vanzelfsprekend is. 
Deelnemers gaven aan dat ze leerden samenwerken, 
luisteren naar elkaar, vragen te stellen en rustig te blij-
ven, elkaar hulp te bieden, van elkaar te leren en de 
BLITS-resultaten mee te nemen in de productie door 
elkaar zaken te tonen die ze nog niet wisten.

Er kan worden gesteld dat het Rabbit-team het niveau 
van een goed presterend team bereikte. Dit is een zeer 
goed resultaat, omdat niet elk team zo ver komt (Raes 
et al., in press; Wheelan et al., 2003). Deze prestatie 
hangt dan ook samen met de bouwstenen van het 
BLITS-traject: de leer-nood was aanwezig omdat de 
werknemers zelf geconfronteerd werden met de moei-
lijke ombouw van de productielijn. De oplossing werd 
door diverse werknemers zelf op maat van het bedrijf 

‘Ik wou dat ik terug nieuw was’
(deelnemer BLITS-project)
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gemaakt. Doordat de facilitator geen inhoudelijke ex-
pertise had, kon zij zich volledig richten op het facili-
teren van de teamleerprocessen, om zo de werknemers 
te stimuleren en zelf tot oplossingen te laten komen. 
Tot slot zorgde het geslaagde toonmoment ervoor dat 
de werknemers trots waren op wat ze bereikt hadden 
en zich hiervoor erkend voelden. Hierdoor waren ze 
gemotiveerd om met de door hen ontwikkelde hand-
leiding en visuele tekens aan de slag te gaan, in plaats 
van in hun oude routine te vervallen. 

‘Bedankt dat ik hieraan mocht deelnemen, ik heb im-
mers geen diploma en het was voor mij een hele eer om 
hieraan te mogen meewerken. Ik ben fi er op wat we 
bereikt hebben.’

(deelnemer BLITS-project)
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