


Dat wijst op het belangrijkste voor bijscho-
ling: wat een werknemer leert, moet ver-
bonden zijn met de werkplek. In dat zieken-
huis werden de verpleegkundigen toen
meer betrokken Dbij de visites van de artsen
aan de bedden en werden in groepjes er-
varingen verbonden met klinische lessen.
Toch is ook klassikaal groepsgewijs onder-
wijs belangrijk. Natuurlijk zijn er veel
weerstanden tegen ‘in de schoolbankjes
zitten'. Maar die wegen niet op tegen de
voordelen van de groepsvorming. Voor-
waarden zijn wel dat de motivatie vol-
doende is, het tempo aangepast is (soms
aan de langzaamste) en bij voorkeur dicht
bij de werkplek plaatsvindt.

aplertje

In een scholingsproject dat samenviel
met een jarenlange reorganisatie kregen
werknemers de keuze tussen klassikaal in
de organisatie of individueel met andere
methoden, bijvoorbeeld e-learning. In
eerste instantie was de keuze fifty-fifty,
maar de successen (binnen een jaar een
diploma behaald) kwamen van de ‘school-
se’ benadering.

En hoe zwaar telt dat diploma eigenlijk?
Veel bestuurder denken dat de lager ge-
schoolde (oudere) werknemer meer be-
hoefte heeft aan informeel leren zonder
papiertje. Dat blijkt onjuist. De motivatie
groeit als er een officiéle waarborg aan
vastzit en vooral als de werkgever hierop
aandringt.

Het succes van bijscholing is niet in de
eerste plaats athankelijk van het hogere

kennis- of vaardigheidsniveau. Belangrij-

ker zijn:

» de persoonlijke eigenschappen en erva-
ringen;

» werkervaring: het geleerde ergens ‘in-
passen’;

= het specifieke beroep waarin de werk-
nemer gekomen is.

Ook bestuurder heeft
voordeel aan bijscholing

van werknemers

Dat specifieke beroep leidt binnen de
bouw tot heel verschillende uitkomsten.
In onderhoud/renovatie volgt 36% van de
werknemers korte scholing, binnen wo-
ningbouw (met steeds meer prefab) is dat
28% en in de fabrieksmatige utiliteits-
bouw (fabrieken, scholen, ziekenhuizen)
slechts 20%.

Er zitten voor uw bestuurder ook veel
voordelen aan bijscholing van de werkne-
mers. Opleidingsprogramma’s kunnen
hogere productiviteit, bredere inzetbaar-
heid en aantrekkelijkheid op de arbeids-
markt opleveren. Geschoolde werkne-
mers kunnen bij inkrimping sneller her-
plaatst worden en dat scheelt reorganisa-
tiekosten. Veel werkgevers, vooral in fa-
miliebedrijven, zien het nut van bijscho-

Factoren die zeker voor succes zorgen

Bijscholing heeft zeker succes als:

m het perspectief op een andere baan en/
of salarisverhoging biedt;

m de scholing leidt tot resultaat;

W reorganisatie binnen de bestaande or-
ganisatie plaatsvindt;

m de werknemers het geleerde direct kun-
nen toepassen,

m er een stimulerend loopbaanbeleid aan
verbonden is;

m de kosten vergoed worden;

m dit op de werkplek en (grotendeels)
binnen werktijd plaatsvindt;

m het op maat gemaakte, kortdurende
trainingen zijn;

m deze plaatsvindt in een inspirerende
werkomgeving;

m het zorgt voor een stimulerende thuis-
situatie;

= de leidinggevende/werkgever ook moti-
veert.

bron: Stichting van de Arbeid, 2008

ling voor de werknemers in. Het heeft de
volgende bijkomstigheden:
goed gebruik van steeds kostbaarder
materiaal en machines;
voldoen aan de kwaliteitseisen van
klanten en hoofdproducenten;
goede uitstraling naar de klanten;
= voldoen aan regels, veiligheids- en di-
plomavoorschriften.
Bovendien loopt de werkgever bij bijscho-
ling in een goed leerklimaat minder snel
het risico dat de werknemer naar een an-
dere werkgever overstapt.
De Stichting van de Arbeid (werkgevers
én werknemers) heeft recent aanbevelin-
gen gedaan naar alle partijen. Daarbij zijn
ook aanbevelingen aan organisaties om
scholing op de werkplek te bevorderen en
hierbij actief de ondernemingsraad te be-
trekken. Het kan nuttig zijn hiermee uw
voorstellen te onderstrepen.

De vakscholing wordt vooral aangeboden
door gecertificeerde instituten (zoals de
VAPRO-opleidingen in de procesindus-
trie), en door sectorfondsen en -institu-
ten. Soms is er binnen concernverband
een programma voor bijscholing, soms
bij de fabrikanten (CV-ketels, auto’s).
Sommige organisaties sluiten een maat-
werkovereenkomst af met het regionale
opleidingscentrum (ROC), waardoor de
training minder eenzijdig is dan bij de fa-
brikanten. Er zijn ruim honderd sector-
fondsen (O0&O-fondsen), waarin 0,2% -
0,5% van de loonsom wordt gestort. Grote
0&O-fondsen zijn te vinden in de volgen-
de branches: horeca, bouwbedrijf, metaal-
industrie, metaalbewerking (OOM), mo-
torvoertuigen (OOMT), elektrotechniek
en installatie (OTIB), bakkersbedrijf,
meubelindustrie (SSWM), timmerindus-
trie (SSWT) en confectie-industrie (OOC).
Een overzicht vindt u op: www.opleidin-
genberoep.nl/ts/ob/orienteren.php.
Ruim 40% van de programma'’s is gericht
op bijscholing. Deze sectorfondsen base-
ren zich op cao’s. Waren tien jaar geleden
de bepalingen nog gericht op zaken zoals
examenverlof, nu gaat het om het toewij-
zen van persoonlijke budgetten op basis
van een ontwikkelingsplan. In sommige
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cao’s krijgt de werknemer eens in de vijf
jaar geld en tijd voor erkenning van ver-

worven competenties (EVC). De fiscale af-

trekposten zijn voor het grootste deel ge-
richt op instroom vanuit vmbo en voor
leer-werkplaatsen (bbl, het vroegere leer-
lingwezen). Maar ook EVC-kosten vallen
onder de fiscale aftrek.

Als alle opleidingen volledig volgens de
wensen van de werkgever zijn, ontstaan

er twee knelpunten. Allereerst is de scho-

ling steeds weer ‘goed voor de organisa-
tie’. Dat vermindert de motivatie van de
werknemer. Hij doet de scholing alleen
omdat de baas dat wil. Vaak is de werkne-

mer dan niet gemotiveerd de scholing ook

af te maken. Ten tweede komt daarmee
de nadruk te veel te liggen op het verbete-
ren van zwakke punten, de tekortkomin-
gen. Minstens net zo belangrijk is dat
werknemers hun sterke punten nog ster-

ker kunnen maken. Deze knelpunten ont-

staan eerder bij bijscholing, die immers
gericht is op verbetering van het vakman-
schap.

Uw OR kan een leerklimaat bevorderen
dat voor iedereen van belang is. Doe dat
door uw bestuurder op de volgende stap-
pen te wijzen:

Houd rekening
met individuele

verschillen

1. Maak gesprekken over bijscholing (te-
korten en wensen) mogelijk. Deze vra-
gen komen niet naar voren in formele
functioneringsgesprekken, maar door
‘toevallige’ discussies tijdens het werk.

2. Houd vanaf het begin rekening met in-
dividuele verschillen. Juist bijscholing
vraagt vaak, afhankelijk van persoon-
lijkheid en ervaring, het dubbele aantal
uren van wat er officieel voor staat. De

normen zijn gebaseerd op werknemers

die gewend zijn hun eigen leertijd te
plannen en aan zelfstudie te doen
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Aanbevelingen

De Stichting van de Arbeid raadt organisa-

ties aan de volgende doelen te realiseren:

m het bevorderen van scholing op de
werkplek:

= leren in een leerbedrijf op de werk-
vloer beklijft beter dan vanuit school-
boeken;

= stimulans door collega's: zien oplei-
den, doet opleiden;

» als de organisatie taken van het initi-
eel onderwijs overneemt, dan moeten
hier wel middelen tegenover staan en
moet het scholenveld de oordelen
vanuit de organisaties respecteren
en honoreren;

m het invoeren van EVC als instrument in

(huiswerk bijvoorbeeld). Maar dat geldt
niet voor de meeste werknemers.

. Ga nieuwe ontwikkelingen niet uit de
weg; een open leerklimaat is ook een
creatief leerklimaat. Denk daarbij ook
aan internationale ervaring.

. Laat de leidinggevende groeien in de
rol van leermeester, iemand die stimu-
leert en ervoor zorgt dat het geleerde in
de praktijk gebracht kan worden. Er
zijn sectorfondsen die daarvoor pro-
gramma’s hebben. Het fonds voor de
garagebedrijven (OOMT) heeft een pro-
gramma Compass, dat bestaat uit de
omgang met leerlingen, de vaardighe-
den van de leermeester en (heel prak-
tisch) de tijdverdeling tussen eigen de-
clarabele werkzaamheden en begelei-
ding. Behalve op de leidinggevenden
kan hiervoor in sommige sectoren ook
gerekend worden op loopbaanadviseurs
(bouw en technisch installatiebedrijf).

. Ga na hoe het geleerde in de praktijk
gebracht kan worden, ook al moeten de
werknemers daar iets voor doen dat
niet tot de dagelijkse routine hoort. Dit
is heel belangrijk.

. In een aantal organisaties bestaat de in-
druk dat er twee soorten werknemers
zijn: de ambitieuze groeiers (‘potenti-
als’, ‘kweekvijver’) en de vakmensen
die op basis van hun ervaring belang-
rijk zijn, die welbreder ingezet kunnen

functioneringsgesprekken (in het kader
van de persoonlijke ontwikkeling);

het bieden van een transparant aanbod
van opleidingen;

het bevorderen van een inspirerende
leeromgeving op het werk;

het actief betrekken van de OR of PVT
bij loopbaanbeleid en scholingsplannen;
de uitvoering van het Convenant Laag-
geletterdheid: het afnemen van een
taaltest bij (laaggeschoolde) werknemers
om het niveau van de basisvaardighe-
den (lezen, schrijven, rekenen) vast te
stellen en zo nodig de werknemer in de
gelegenheid te stellen een cursus te
volgen.

worden, maar nooit kunnen stijgen.
Een ondernemingsraad moet zulke sig-
nalen opvangen, want de organisatie
mist dan de bijdrage van ‘laatbloeiers’
en voor deze werknemers, die juist
trouwe werknemers zijn, werkt dit de-
motiverend.

. Zorg ervoor dat werknemers ook be-

hoeften naar voren kunnen brengen
die past bij hun eigen ontwikkeling.
Een opleidingsbeleid zal altijd in het

Werken aan
vakmanschap is ook

ontwikkeling

verlengde staan van de ondernemings-
doelen. Maar omgekeerd maken werk-
nemers die zich kunnen ontwikkelen
in een eigen richting ook een aantrek-
kelijkere organisatie. De erkenning van
verworven competenties (EVC) is daar-
voor een mooie stap. Werken aan vak-
manschap is dus niet alleen gericht op
betere taakuitoefening maar ook op
persoonlijke ontwikkeling.



