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Doe-het-zelfprogramma voor inzetbaarheid

Terugkombijeenkomst met enthousiaste programmaleiders
Op 24 september 2009 vond de terugkombijeenkomst voor spelleiders plaats. Na de training over het doe-het-zelfprogramma op 19 mei 2009 zijn zeven organisatie actief aan de slag gegaan met het doe-het-zelfprogramma voor inzetbaarheid. De overige zes organisaties die de training hebben gevolgd, zullen binnenkort of op termijn het programma gaan gebruiken.
Het programma bestaat uit drie onderdelen: een presentatie, een employability scan en het bordspel ‘Route naar Inzet Verzekerd’. Van de zeven organisaties hebben vier organisaties alle drie programmaonderdelen uitgevoerd en drie organisaties één of twee keer het bordspel gespeeld.

[image: image3]
Tijdens de terugkomstbijeenkomst waren vijf organisaties aanwezig die ervaring hadden opgedaan en twee organisaties die binnenkort starten of het eerste onderdeel al hebben gedaan. Van de overige twee organisaties kregen we telefonische informatie en evaluatieformulieren.

De terugkomstbijeenkomst richtte zich vooral op het uitwisselen van ervaringen en tips voor het verdere gebruik van het totale programma en de aparte onderdelen. De ervaringen en tips kunnen als volgt worden samengevat:

Ervaringen en tips: introductiepresentatie
· Gebruik in de presentaties vooral de kerncijfers en –gegevens van de eigen organisatie of afdeling

· Houd rekening met mogelijke weerstanden, maak ze bespreekbaar en benadruk het “samen nadenken en oplossingen zoeken” voor mogelijke toekomstige bezettingsproblemen (kwantitatief en kwalitatief) in relatie tot de toenemende vergrijzing en ontgroening
· De presentatie werkt goed als introductie van het thema en als aankondiging van de scan en het bordspel
Ervaringen en tips: online employabilityscan

· Als medewerkers al systematisch bezig zijn met ontwikkeling en loopbaan heeft de scan minder toegevoegde waarde
· Dit geldt ook voor organisaties die zelf al vergelijkbare testmogelijkheden in huis hebben

· De scan is vooral persoonlijk gericht en bedoeld om “je zelf een spiegel voor te houden”

· De scan haalt je even uit de “waan van de dag”, is een aanzet tot bewustwording en geeft stof tot nadenken
· Het is geen al omvattende test van persoonlijkheid en/of competenties, maar een algemene “scan”. Voor degenen die verdere verdieping willen, wordt verwezen naar de testmogelijkheden op www.inzetverzekerd.nl en vaak ook de testmogelijkheden die binnen de eigen organisatie aanwezig zijn
· Als alternatieve toepassingen van de scan worden genoemd:

1. Laten doen voorafgaand aan het functioneringsgesprek
2. De scan laten doen ná het bordspel: je begint dan algemeen en inleidend met de presentatie, doet een verdieping via het spel met de groep en vraagt vervolgens de medewerkers een persoonlijke vertaalslag te maken met behulp van de scan
3. Stimuleer en/of organiseer dat er na invulling van de scan een gesprek plaats kan vinden tussen de medewerker en zijn/haar leidinggevende (zie ook 1)
· Houd bij de scan rekening met de doelgroep, hun ervaring met scans en testen en zorg voor eenduidige voorinformatie/introductie over “bedoeling” en “wat je er mee kunt doen”

· Er zou ook een dergelijke scan ontwikkeld moeten worden voor staf- en ondersteuningsfuncties binnen de organisaties (bijvoorbeeld voor secretariaat en HR)
Ervaringen en tips: spel “route naar inzet verzekerd”
· Kijk voorafgaand goed naar de vragen en opdrachten in relatie tot de groep waarmee je gaat spelen

· Selecteer en sorteer de vragen en opdrachten die je voor de groep en/of specifieke situatie van belang vindt

· Een aantal vragen en opdrachten zijn meer geschikt voor leidinggevenden en P&O en minder voor medewerkers

· Maak vooral ook “eigen” vragen en opdrachten (kaarten) of vertaal ze vooraf naar de eigen situatie van de spelersgroep. De spelleider kan ook degene zijn die vraag voorleest en meteen vertaalt naar de situatie van de spelersgroep
· Sturen op de voortgang en de lengte van discussies blijft een continu aandachtspunt. Het gaat om een goede balans tussen inhoudelijke discussie en tempo
· De optimale duur lijkt te liggen tussen 1,5 en 2 uren

· Bevorder de deelname en het tempo, bijvoorbeeld: gebruik de “tussenvakjes” met “eigen vragen” of door te zeggen dat de speler naar het eerst volgende gekleurde vakje moet gaan. 
· Je kunt er een “prijs” aan koppelen voor degene die (als eerste) het eindvakje haalt. Het gebruik van één dobbelsteen wordt aangeraden, anders wordt het spel mogelijk te snel doorlopen
· Om de onderlinge interactie te bevorderen worden de volgende alternatieve spelersgroepen genoemd:

1. Gemixte groepen (deelnemers van verschillende afdelingen)

2. Managers van verschillende afdelingen / managementteam

3. Directie, managementteam en OR

4. P&O, opleidingsadviseurs en OR

5. Tijdens evenementen, zoals een employability markt

· Het programma en met name het spel kan ook worden geïntegreerd in bestaande leergangen en trainingen, bijvoorbeeld: in de train-de-trainer, managementleergangen en trainingen teamontwikkeling. In dit kader werd specifiek genoemd dat het spel onderdeel gemaakt wordt van een (al aanwezige) “digitale spellenkast”
· Het spel moet wel altijd goed worden geïntroduceerd en dat kan heel goed door de introductiepresentatie. De san hoeft niet perse gekoppeld te worden, maar kan ook “los” worden gebruikt. “De keuze blijft aan u”

· Het spel is snelle, inhoudelijke en vooral ook speelse manier om “aan de slag te gaan met inzetbaarheid”. De investering is relatief beperkt en het rendement is hoog qua groepsinteractie, bewustwording en bevordering van actiebereidheid
· Het is belangrijk om uit de discussies de specifieke knelpunten / speerpunten te destilleren en te bespreken wat daar aan gedaan kan gaan worden en door wie (medewerkers en/of management en/of organisatie/P&O). Hierdoor wordt het spel een instrument om te komen tot een soort actieplan en blijft het geen eenmalige en vrijblijvende exercitie

Speerpunten, verantwoordelijkheden en randvoorwaarden van inzetbaarheid
Het bordspel “Route naar inzet verzekerd” is een goede werkwijze om te komen tot speerpunten voor actie. De spelleiders moeten tijdens het spelen en naar aanleiding van de discussies de speerpunten vastleggen. Het is niet aan te raden deze meteen uit te werken, omdat dit ten koste gaat van het tempo van het spel en het aantal te behandelen vragen en opdrachten. 
Als afronding van het spel kunnen de speerpunten worden uitgewerkt in termen van verantwoordelijkheden en randvoorwaarden (van medewerkers en/of management en/of organisatie/P&O) en om vervolgens te komen tot nadere afspraken over het maken en uitvoeren van actieplannen. Het is van belang hiervoor voldoende tijd in te ruimen, dan wel een vervolgafspraak hierover te maken. Hierbij wordt als valkuil genoemd, dat veel van de acties of uitwerkingen op het bordje kunnen komen van P&O. Belangrijk is om hier al de verantwoordelijkheden van alle betrokken te benoemen en dat ze vooral ook liggen bij medewerkers zelf en hun leidinggevenden. De rol van P&O is randvoorwaarden scheppen en ondersteunen met “raad en daad. 
De aanwezige programmaleiders benadrukken dat het veelal gaat om “gezamenlijke verantwoordelijkheden”, zowel van medewerkers, managers als van organisatie/P&O. De uitwerkingsmogelijkheden hiervan zijn in de meeste organisaties wel aanwezig en moeten vooral gezocht worden in de formele gespreksmomenten tussen de medewerker en zijn/haar leidinggevende. Denk hierbij met name aan toepassingen als functioneringsgesprekken, persoonlijke ontwikkelplannen (POP) en/of coachings- en begeleidingcycli.
De kern is een systematisch en cyclisch gesprek tussen medewerker en zijn/haar leidinggevende waarin, enerzijds de behoeften, wensen en ambities van de medewerker en anderzijds de behoeften, wensen en ambities van de organisatie bij elkaar worden gebracht en/of worden gehouden. Uitgangspunt hierbij is dat medewerkers zelf komen met hun gespreksonderwerpen en als dit minder of niet zo is, dat leidinggevenden dan hun medewerkers hierop aanspreken. Het “met elkaar bespreken en het elkaar aanspreken” moet als een van de belangrijkste waarden gezien worden binnen een organisatie, die samenwerkt aan duurzame inzetbaarheid.
Sommige organisaties zijn deze weg al ingeslagen en andere moeten hiermee nog starten. Met andere woorden er zijn verschillen tussen organisaties. Samengevat gaat het in dit proces om:

· Wederzijds en open bespreekbaar maken van behoeften, wensen en ambities

· Bevorderen van een “volwassen arbeidsrelatie”, met meer ruimte voor maatwerk en minder algemene regels

· Investeren in “talenten” en breder kijken naar “loopbaan”: medewerkers bewust maken van hun talenten en het zelfvertrouwen bij hen bevorderen met betrekking tot hun arbeidsmarktperspectief
Enthousiaste programmaleiders
De programmaleiders zijn enthousiast over het doe-het-zelfprogramma en de ontwikkelde materialen. Vooral het feit dat je zelf kunt variëren en er maatwerk van kunt maken, wordt zeer gewaardeerd. Verder vond men het zelf optreden als programmaleider een uitdagende, leerzame en leuke ervaring. Allen zijn bereid om hun ervaringen met anderen te delen en als “ambassadeur” op te treden voor het programma, zowel binnen de eigen organisaties als binnen de branche.
Doe-het-zelfprogramma voor inzetbaarheid,
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