Leren op de werkplek

POP heeft weinig zin bij lager opgeleiden

Persoonlijk ontwikkelingPlannen zijn populair. Ze worden als dé methode gezien om werknemers inzetbaar

te houden voor de arbeidsmarkt, met name ook lager opgeleiden. Ten onrechte, menen Mi rjam Baars en Karin

Brouwers. POP's werken goed bij kenniswerkers, maar niet bij werknemers achter de lopende band of verple-

gend personeel. Die leren veel meer op de werkplek zelf.

leder zichzelf respecterend bedrijf biedt zijn medewerkers tegen-
woordig een POP (Persoonlijk OntwildeelingsPMlan} aan. Uit recent
landelijk onderzoel van onderzoeksbureau Satishction blijkt dat in
de profit 62% van de medewerkers een POP heeft, In de non-profit
is dit 407"

In theorie biedt het veel voordelen. Aan medewerlkers, omdat het
ertae kan leiden dat zij bijvoorbeeld meer cursussen, trainingen en
opleidingen gaan volgen. Zij doen dan op allerlei manieren nieuwe
kennis en vaardigheden op, waardoor zij zich meer specialiseren
of juist meer gaan verbreden. Dit levert vaak een hogers motiva-
tie en betrokkenheid op. Ook
zijn deze medewerkers minder
lewetsbaar bij recrganisaties,
Zi] hebben immers mear mo-
gelijkheden om naar andere
Banen uit te wijlen.

En ook voor organisaties zijn
er voordelen. Wanneer POP's
bij medewerkers tot een hogere motivatie en betroldcenheid leiden,
leidt dit vaak tot een hogere productiviteit. Ook worden medewer-
kers door scholing op den duur breder en flexibeler inzetbaar. Bij
arganisatieveranderingen zijn medewerkers dan gemakkelijker in-
tern of extern herplaatsbaar, wat een belangrijk kostenveordeel voor
de organisatie oplevert.

Een POPRijlt dus het eivan Columbus. Toch is het dit niet. De effee-
ten zijn namelijk pas merkbaar wanneer ean POP er daadwerkelijl
toe leidt dat medewerkers aan de slag gaan met hun persoonlijke
ontwiklkeling. En dit is mindervanzelfsprelend dan het lijkt,

Uit het promotieonderzoek van Baars? blijke dat de effectiviteit van
een POR sterl afhangt van het heersende leerklimaat, ofwel de cul-

tuurvan leren in organisaties.

Mirjam Baars is gepromoveerd op onderzogk naar het learklimaat in arga-
nisaties (waw.leerklimaat.nf} , doceert aan de Universiteit van Tilburg en is
directeur van onderzoeksbureau SatisAction. Karin Browwers, onderzaeker en

beleidsadviseur arbeid en organisatie, is eveneens verbonden aan dit bureau.

Werknemers worden geacht zich te

ontwikkelen in een richting die de

organisatie goed uitkomt

Explorerend leerklimaat

Een POP gedijt het best in organisaties met een explorerend leer-
klimaat, dat zich kenmerkt door de hoge mate van verantwoorde-
lijkkheid die medewerkers voelen voor hun leren, Zij zijn gewend om
te leren door zelfstudie of bijvoorbeeld door congressen te bezoe-
ken. Hierwerken vaak hoog opgeleide kennisprofessionals, zoals
advocaten, notarissen, medisch specialisten en wetenschappers.
De organisatie draait om de kennis van de individuele med ewerker,
en treedt dan ook faciliterend op. Zij reikt medewerkers budgetten
en middelen aan om het leren te ondersteunen. Medewerkers kun-
nen vervolgens zelf de keuze
mraken azn welke cursussen
en trainingen ze willen deel-
memen. Dit gebeurt veelal op
individuele basis.
Medewserkers die in een ex-
plorerend leerklimaat wer-
ken, zijn vaak enthousiast
over POP's. Voor hen beteleent een POP een extra ondersteuning
van hun leren. Zij krijgen meer mogelijkheden om hun persoon-
lijle ontwikkeling vorm te geven. En ook de organisaties profite-
ren, omdat de medewerkers gemotiveerder en meer betrakken

ralcen.

Regulerend leerklimaat

Is een explorerend leerkiimaat het ene yiterste, aan de andere kant
van het spectrum staat een regulerend leerklimaat. Dat kenmerkt
zich door een passieve opstelling van medewerkers als het am leren
gaat, Hier werken meestal lager opgeleiden, bijvoorbeeld in pro-
ductiebedrijven met lopende band werk. Zij zijn gewend dat hun
leren van bovenaf gestuurd wordten legzen de verantwoordelijkheid
hiervoor sterk bij de arganisatie.

Medewerkers in een regulerend leerklimaat gaan actief leren ‘wan-
neer de baas vindt dat er geleerd moet worden’, In veel gevallen
betekent dit dat de baas een groep medewerkers op cursus stuurt,

Het leren vindtvaak groepsgewis of klassikaal plaats. Dat zijn ze ook
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gewend, Le voelen zich niet aangesproken door individueel feren,
wat toch het vitgangspunt van een POP vormt,

Omdat het inftiatief voor leren bij de organisatie ligt, vinden mede-
werkers het ook vanzelfsprekend dat *leren in de baas zijn tijd plaats-
vindt'. Ditis een belangrijke stelregel in een regulerend leerklimaar,
De organisatie heeft dus een sterk initisrende rol ten aanzien van le-
ren. Zij bepaalt wat, wanneer en hoe de medewerkers moeten leren.
De medewsrker is min of meer het verlengstuk van de arganisatie
en stelt zich passief op.

Mislukken van POP’s

De meeste organisaties bevinden zich ergens tussen deze twee ui-
tersten. In het algemeen kan gesteld worden, dat hoe verder de or-
ganisatie en medewerkers afstaan van een explorerend leerklimaat
waar de kennis van het individu essentieel is, hoe groter de kans
op het mislukken van het POP-instrument. Zowel de organisatie als
de medewerkers zijn daar immers niet op ingesteld. Terwji het de
bedoeling van een POP is dat de ontwikkeling van de medewerkers
centraal staat, gaat het bij veel organisaties vooral om de ontwik-
keling van de organisatie zelf. Werknemers worden geacht zich te
ontwikkelen in een richting die de organisatie goed uitkomt, De lej-
dinggevende bedenkt een opleiding die precies past bij de doelstel-
ling van de organisatie.

Eenander punt datveel preblemen kan opleveren is dat de bedachte
opleidingen vooral gericht zijn op hetverbetaren van de zwakke pun-
ten van een werknemer. De POP gaat dus uit van wat iemand niet
goed kan, terwiil mensen het over het algemeen helemaal niet leuk
vinden am aan hun zwaktes te werken,

Een derde bezwaar is dat verondersteld wordt dat ontwikkeling
maakbaaris. In een POP wordt een ontwikkeling vastgelegd, tanwijl
een loopbaan ook afhangtvan toevalligheden. Je kunt bijvoorbeeld
een bedachte promotie mislopen doordat de functie wordt wegge-
rearganiseerd.

Leren op de werkplek

Werkgevers- en werknemersorganisaties zien POP's vaalc als het ul-
tieme instrument om de employabifity van medewerkers e bevor
deren. In veel can's wordt een POP dan ook verplicht gesteld, zeker
voor de meest kwetsbare groep, de lager opgeleiden. Vakbonden
kunnen hiermee laten zien dat zij zich inzetten voor de werknemers,
met name ook de laagopgeleiden. Want die lopen de grootste kans
de boot te missen, Als zif doorreorganisaties op straat gezetworden,
kunnen ze door hun beperlde kennis en vaardigheden moeilijlc el-
ders werlcvinden, Tegelijkertijd is het door de toenemende schaarste
op de arbeidsmarkt des te belangrijker dat de capaciteiten van deze
groep goed benut blijven, ook voor werkgevers, En dus maken soci-
ale partners een POP-afepraak in de cao. Ze hebben echter nietin de

gaten dat een FOP bij lager opgeleiden juist niet werkt.

-

Schorseneren
en prei?

Er zijn tijden geweest datwe, als lid van de zelfbenoemde Stichting

voor Proefondervindelifk Onderzoek, ons na elke werkdag naar
het café begaven reneinde, tjdens voornoemd proefondervindelijk
onderzoek, de wereld te bespreken. Ulteraard ging het dan aver de
Daverende Dagelijkse Dingen, waarin onveranderlijk toentertijd
bekende socialistische voormannen een grote rel speelden. Ach,
die goeie ouwe tijden, toen alles nog berer was en het bier smaakte.
Ofschoon veel van die daverende dingen in de loop van de avond in
proefondervindelijlc opgedane nevelen verdwenen, bleef onze moraal
hoog en onbreekbaar. Fuerst die Moral!

Zo sprak het vanzelfidat we elke morgen op tijd entwaalkten om ons
daadwerkelijk tot de strijd te scharen. Van morgenrood tot avond-
rood in de slag. En daarna weer naar het café, Alwaar een nienwe
stroom rees, al maar meer en alweer!

Wie de geschisdenis kent, weet dat het socialisme in het caf€ begon-
nen is. En het golfde over het land! Eerst om de bescherming van de
arbeid, toen om her loon van de arbeid en daarna om de bevrijding
van de arbeid. Ook her blad dat u nu leest is een product van strijd
uit die eijd. Welke tijd? Die goeie ouwe tijd, die zeker niet beter was
dan nu, maar juist door ons gebruikt werd om het beter te maken.
Een titanenstrijd waar Marx, Engels en Kaursky hun tanden op had-
den stukgebeten.

Enja hoor, hetis ons gelukel Omstresks het millenniom tefie een
tevreden arbeider vanuit zijn Vineswijkje van A naar Beter. Joop, Jan,
Thijs en Marcus keken tevreden uit de hemel toe terwijl wij, de over-
levenden, terugschakelden naar een bescheiden vrijmibo, Niewwe
verten deemden op eén nieuwe voormannen dienden zich aan.

En precies daaris het four gegaan. Waar is de nieuwe nitverkoop van
visies, zorg en zekerheid begonnen? Kijk je naar links dan zie je de
amorfe onverschilligheid van koolraap en lof, schorseneren en prei.
Sie haben zu fressen, aber keine Moral! Heeft het socialisme niets
meer te vertellen als het goed gaat? En blijit het stil als veel van wat
door strijd is opgebouwd achreloos wordt weggezooid? Hoogste tjd
voor het café! Doet u mee? Ober!
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