8.
Ontwikkeling en opleiding    


Medio 2008 hebben we een bijzondere CAO afgesloten. 
De seniorenregeling is afgeschaft en met dat geld hebben we voor alle medewerkers een persoonlijk budget ingesteld. Die mag je naar eigen inzicht besteden, mits het voor je eigen ontwikkeling is. Het is best spannend hoe dat uit gaat pakken. 



Wij hebben een integrale aanpak rondom Employability. Ons hele opleidingsgebouw is robuust. Eerst dachten wij, er is niet zoveel te winnen. Maar we stelden ook vast dat mensen toch heel lang blijven hangen in de job die ze doen. Wat je dus moet proberen, is te investeren in bewustwording. Kijk een keer naar andere job opportunities, ontwikkel jezelf. 
Het E(mployability)-miles concept is hierop gebaseerd. Dit is opgenomen in de CAO van 2008. Iedere medewerker krijgt 1000 miles die gebruikt kunnen worden voor cursussen etc. Waar het ons hier vooral om gaat is het op gang houden van de dialoog. Ik heb er 3 jaar voor uitgetrokken om dit concept te zien landen, tot het een gevestigd element is, dat er als vanzelfsprekend over gesproken wordt. 



We gaan investeren in een partner development programma. Dit is een behoorlijke investering. We geven dan ook signaal af dat we niet alleen in de kosten snijden als gevolg van de kredietcrises. Maar ook  anticyclisch durven te investeren. Dan laat je aan je organisatie zien dat je bereid bent om in je mensen te investeren. Ook omdat je weet dat je deze mensen later ook weer nodig hebt als het economisch beter gaat. Lange termijn visie dus. 



Er gebeurt wel veel op het gebied van trainingen. Dit willen we ook niet alleen extern aantrekken, maar juist ook mensen intern trainen die dit vervolgens over kunnen brengen op collega’s. We zijn bijvoorbeeld bezig met klantgerichtheidtrainingen. Dit kan prima verzorgd worden door de lijnmanagers. Beetje arrogantie is ook wel dat wij denken dat we het beter weten dan externe trainers. 



Wij zijn een paar jaar geleden gestart met een nieuw MD-beleid. Dit hebben wij ontwikkeld in verschillende vakgebieden op het niveau van leerling, gezel en vakmeester. Je kunt je dus ontwikkelen in je vakgebied. Als je meester bent, willen we ook graag dat je publiceert, dat je een bekende naam krijgt/hebt. Door daar aandacht aan te geven en ook het vakgebied erkenning te geven binnen je organisatie, stimuleer je de prestaties van je eigen mensen enorm. En daarmee ook de trots voor de eigen organisatie. Het is niet alleen de bonus die dit doet. 
Ook de  waardering voor specialisten is  heel belangrijk. De beste in het vak was vaak ook de chef van de afdeling, terwijl dit juist generalisten / commerciële mensen moeten zijn. Dit hebben we dan ook veranderd. Het erkennen van het vakgebied is heel belangrijk. Bij de overheid zou dit niet anders moeten zijn. 



E-learning is zeer belangrijk binnen Shell. Ook zijn er veel connecties met universiteiten wereldwijd. We merken nu wel een verschuiving van e-learning naar blended learning. Gezonde mix tussen face to face, coaching, e-learning. Voor ons is het niet nieuw meer: het is gemeengoed geworden. 





We hebben een trits van management opleidingen. Deze zijn onlangs aanbesteed. Dat gaat nu starten met eigentijdse aanbieders en is bedoeld voor de top 50. We gaan dat ook samen doen met de G4: Rotterdam, Utrecht, Den Haag, Amsterdam – worden gezamenlijk opgeleid. Er zullen ook transfers gaan plaatsvinden. We willen ook nauwer samenwerken met de Rijksoverheid.
Bij sommige functies is de krapte in de arbeidsmarkt wel heel duidelijk merkbaar. Denk bijvoorbeeld aan bouwkundigen. Dit zijn moeilijk invulbare functies. We zijn nu een opleiding begonnen, niet zelf, dit doet de hogeschool. Het eerste jaar komen de studenten hier op stagecontract. Het tweede jaar ontvangen de studenten een trainee vergoeding (4 dagen werken). Na afronding van de opleiding heb je gegarandeerd een baan voor 5 jaar. Elk jaar moeten we 18 mensen een baan kunnen bieden. Dat kunnen we niet alleen, dus moeten we dit ook regionaal oppakken. 
Morele oordeelsvorming, iedereen is daar bij ons op getraind. Binnen 4 jaar zijn door het Bureau Integriteit 15.000 mensen getraind.
SAMENVATTING EN CONCLUSIES:


Vooraf zijn de volgende vragen gesteld. Een persoonsgebonden opleidingsbudget (POB) kan gebruikt worden voor opleidings- of ontwikkelingsinitiatieven naar keuze. Een dergelijk budget staat dan los van het geld dat beschikbaar is voor functie- en loopbaangebonden opleidingen. Een POB wordt in deze situatie gebruikt voor medewerkers die hun ‘employability’ willen vergroten. 


- Welke ervaringen heeft men hiermee in het bedrijfsleven?


- Wat is de relatie tussen het binden van toptalent en opleidingen?


- Op welke wijze zijn opleidingen (en andere tools) gekoppeld aan de strategische �  doelen van de organisatie?


Welke ervaringen heeft men hiermee in het bedrijfsleven? �De enige organisatie waar een persoonsgebonden budget aan de orde is gekomen is Philips: Wij hebben een integrale aanpak rondom Employability. Ons hele opleidingsgebouw is robuust. Eerst dachten wij, er is niet zoveel te winnen. Maar we stelden ook vast dat mensen toch heel lang blijven hangen in de job die ze doen. Wat je dus moet proberen, is te investeren in bewustwording. Kijk een keer naar andere job opportunities, ontwikkel jezelf.  Het E(mployability)-miles concept is hierop gebaseerd. Dit is opgenomen in de CAO van 2008. Iedere medewerker krijgt 1000 miles die gebruikt kunnen worden voor cursussen etc. Waar het ons hier vooral om gaat is het op gang houden van de dialoog. Ik heb er 3 jaar voor uitgetrokken om dit concept te zien landen, tot het een gevestigd element is, dat er als vanzelfsprekend over gesproken wordt.


Wat is de relatie tussen het binden van toptalent en opleidingen?�Het is duidelijk dat hier een erg sterke relatie ligt. Alle grote organisaties hebben MD-trajecten waar de jonge talenten al snel kunnen instromen. Zie ook hoofdstuk 1.


Bij Achmea is er ook in de opleidingssfeer duidelijk aandacht bij jonge talenten m.b.t. tot de richting waarin zij zich gaan ontwikkelen: specialist of management. Achmea: Wij zijn een paar jaar geleden gestart met een nieuw MD-beleid. Dit hebben wij ontwikkeld in verschillende vakgebieden op het niveau van leerling, gezel en vakmeester. Je kunt je dus ontwikkelen in je vakgebied. Als je meester bent, willen we ook graag dat je publiceert, dat je een bekende naam krijgt/hebt. Door daar aandacht aan te geven en ook het vakgebied erkenning te geven binnen je organisatie, stimuleer je de prestaties van je eigen mensen enorm. En daarmee ook de trots voor de eigen organisatie. Het is niet alleen de bonus die dit doet. Ook de  waardering voor specialisten is  heel belangrijk. De beste in het vak was vaak ook de chef van de afdeling, terwijl dit juist generalisten / commerciële mensen moeten zijn. Dit hebben we dan ook veranderd. Het erkennen van het vakgebied is heel belangrijk. Bij de overheid zou dit niet anders moeten zijn.


Op welke wijze zijn opleidingen (en andere tools) gekoppeld aan de strategische   doelen van de organisatie? Hier is vrijwel altijd een link te leggen. Bij Shell is dit expliciet aan de orde geweest bij hun Project Academy en Commerce Academy. En bij Deloitte m.b.t. hun model “Mass career customization”.











