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1. Analyse van de situatie en de knelpunten:

De DCW heeft een fundamentele organisatieverandering ondergaan richting ontwikkelgericht leer/werkbedrijf. De noodzaak tot verandering hangt samen met de volgende ontwikkelingen:

· het streven naar doorstroming naar een zo regulier als mogelijke functie.

· Een sterk veranderend financieel perspectief waarbij zowel de sociale doelstelling als de productiedoelstelling gerealiseerd dient te worden.

De hoofdlijn van de nieuwe koers en contouren is;

Structurele aandacht voor ontwikkeling en doorstroming van medewerkers met als uiteindelijk doel het meer extern plaatsen van medewerkers.

De afgelopen twee jaren zijn een aantal forse stappen in het verandertraject gezet. Er is een nieuwe organisatiestructuur ontwikkeld, waarbij er kritisch is gekeken naar de inrichting, functies en formatie van de verschillende bedrijfsonderdelen van de DCW. Per 01 januari 2006 is de nieuwe organisatie van start gegaan. Daarmee is de “harde” kant van het veranderingstraject bijna voltooid. Dit biedt echter nog geen garantie voor het behalen van de doelstellingen die passen bij de nieuwe organisatie. De DCW staat nu voor de uitdaging om ook de kennis, vaardigheden en het gedrag van elke individuele medewerker in de gewenste c.q. noodzakelijke richting te stimuleren en is hierbij van mening dat leidinggevenden en andere medewerkers op sleutelposities hierin een belangrijke voorbeeldfunctie hebben.

Voor veel SW-medewerkers betekent de nieuwe setting een grote verandering. Van het werken in een (redelijk) beschermde en stabiele omgeving wordt nu van hen gevraagd zich maximaal te ontwikkelen en alle talenten en mogelijkheden in te zetten om een zo regulier mogelijke arbeidsplaats te krijgen en te houden. Dat vraagt veel van deze groep in termen van:

· motivatie

· houding

· gedrag

· vertrouwen in eigen kunnen

Om dit te bevorderen is vanuit de DCW een zeer positieve benadering van de SW-medewerker nodig. Een onvoorwaardelijk vertrouwen in de talenten en de wil van de SW-populatie om te groeien. De koerswijziging van de DCW vereist een verandering in houding en gedrag van medewerkers in alle lagen van de organisatie. De rollen van de verschillende functionarissen rond ontwikkeling, mobiliteit, plaatsing zullen hiervoor fundamenteel gewijzigd moeten worden.

2. Oplossingsrichting:

Om bovengenoemde veranderingen te bewerkstelligen en een forse slag te maken in de verandering is de ontwikkeling van de leergang en het aanbieden hiervan aan de medewerkers onontbeerlijk. De leergang dient de sleutelfiguren uit de DCW-organisatie voor te bereiden op de gewenste veranderingen bij de SW-medewerkers en ze instrumenten mee te geven om de aan hen gestelde opgave te kunnen realiseren. In wezen moet de leergang de deelnemers ervan doordringen dat er in de organisatie letterlijk nooit meer stilstand zal zijn. Hoofddoel is: de sleutelfiguren equiperen om het beste uit de sw-medewerkers te halen.

Datgene wat van de SW-medewerkers wordt gevraagd, namelijk continue beweging en ontwikkeling, wordt ook gevraagd van de deelnemers, zowel tijdens de leergang als ook uitdrukkelijk daarna, in het dagelijks werk.

De leergang is onontbeerlijk om de omslag van productiegericht bedrijf naar ontwikkelingsgerichtbedrijf te maken. De leergang moet erop gericht zijn dat de deelnemers hun nieuwe ontwikkelgerichte taak interessant en uitdagend gaan vinden en dat ze zich voldoende toegerust voelen om deze uit te voeren. Die toerusting betekent in elk geval;

· Het kunnen gebruiken van nieuwe kennis en inzichten over leren en ontwikkelen, relatiebeheer, versterken samenwerking lijn- en stafmedewerkers, ontwikkelingsgericht leidinggeven.

· Het kunnen inzetten van een aantal vaardigheden, zoals motiveren, stimuleren, weerstand ombuigen, aanspreken op gedrag, samenwerken in de keten.

· Het verder kunnen leren door middel van intervisie, discussies, ondersteuning en coaching.

Een belangrijk nevendoel van de leergang is de samenwerking en de onderlinge uitwisseling stimuleren. Een grotere verbondenheid en eensgezindheid draagt bij aan het tot stand brengen van de beoogde transformatie van productiebedrijf tot leer/werkbedrijf.

3. Aansluiting bij het denken: “SW-werknemers in beweging”
:

Mensen zijn het belangrijkste kapitaal van de DCW. Om goede prestaties te leveren hebben de medewerkers steeds de juiste competenties (kennis, gedrag en vaardigheden) nodig. Bovendien moeten ze weten wat de leidinggevenden van hen verwacht, welke doelstellingen er worden nagestreefd en welke rol zij daarin kunnen vervullen. Een rol die uiteraard aansluit bij hun ambities en talenten; niet alleen wanneer ze pas in dienst zijn getreden, maar ook als ze al meerdere jaren bij de DCW werken. Door de strategische doelstellingen van de DCW te koppelen aan de persoonlijke ambities en talenten van de SW-medewerkers kunnen we de DCW als organisatie versterken en een voorsprong opbouwen ten opzichte van de meer reguliere bedrijven. 

De leergang integreert de strategie en doelstellingen van de DCW met opleidings- & ontwikkelingsactiviteiten zodat:

· De medewerkers zich meer bewust worden van gezamenlijke doelstellingen. Dat bevordert het werkplezier en is goed voor de arbeidsverhoudingen en voorkomt terugval.

· De DCW beter in kan spelen op veranderende omstandigheden

· Het management meer zicht krijgt op benodigde opleidingen/ontwikkelingen tot een niveau dat geaccepteerd wordt door het bedrijfsleven.

· Dat zowel leidinggevenden als trajectbegeleiders de sw-medewerker ontwikkelen om op de voor hem/haar juiste trede op de Cedris werkladder te komen.  

· SW-medewerkers via hun leidinggevenden met behulp van het EIM (Eigen Initiatief Model) steeds meer hun eigen ontwikkelings- en opleidingsbehoefte in eigen hand nemen. Ze worden ‘manager van hun loopbaan’ en hun zelfstandigheid, inzetbaarheid en het werkniveau wordt vergroot. 

· De aandacht voor het belang van kwaliteitszorg toeneemt.

Tevens gaan we uit van de volgende leerfilosofie; 

Deelname aan de leergang is niet vrijblijvend; een aantal onderdelen is verplicht voor iedereen, daarnaast is er voldoende ruimte voor persoonlijke inbreng en keuzes voor specifieke onderdelen teneinde de individuele ontwikkeling maximaal te stimuleren. 

In de leergang gaat het om leren en bijleren, en soms een beetje afleren. Dit betekent niet dat ieders aanpak voorheen verkeerd was, maar dat het ontwikkelen van nieuwe inzichten, werkwijzen en competenties nodig is om de transformatie van de DCW naar een leerwerkbedrijf gestalte te geven.

De opbrengsten van de leergang dienen in de praktijk te  worden verzilverd; wat je leert, kan je toepassen. De praktijkopdrachten dienen hierbij als extra ondersteuning. (zie hoofdstuk 4) 

Deelnemers zijn zelf verantwoordelijk voor de het realiseren van de eigen leerdoelen. Deze worden aan het begin van het traject door de deelnemers zelf geformuleerd en tussentijds geëvalueerd en bijgesteld. De voortgang van het individuele leerproces is tijdens de leergang een aantal keren (minimaal 2x) onderwerp van gesprek tussen deelnemer en leidinggevende (zie ook onder hoofdstuk 5). 

Voor een optimaal rendement van de leergang is een pro-actieve houding van elke werknemer cruciaal. Dit betekent actief meedoen tijdens de bijeenkomsten, meedenken over de invulling van themabijeenkomsten, parallelle activiteiten en praktijkopdrachten (zie ook onder hoofdstuk 4), en kritisch zijn ten opzichte van de eigen inbreng, die van collega-deelnemers en van de begeleiders.

Er is veel kwaliteit en ervaring binnen de DCW; leer van elkaar en maak gebruik van de kennis, vaardigheden en ervaringen van je collega’s. 

4. Beschrijving van de uit te voeren activiteiten:

De leergang is bedoeld voor de leidinggevenden en sleutelfunctionarissen van de DCW. De totale deelnemersgroep komt op ongeveer 124 personen uit. De onderstaande groepen zijn te onderscheiden:

	Directieteam
	5 personen

	Productiemanagers
	11 personen

	Productieleiders
	50 personen

	Trajectbegeleiders
	22 personen

	Commerciële medewerkers
	12 personen

	Adviseurs (kwaliteit, personeel, organisatie, control, juridisch)
	17 personen

	Facilitaire ondersteuning
	7 personen


De leergang bestaat uit een aantal verschillende elementen:

4.1. Aftrapbijeenkomsten: 

Bijeenkomsten die alle deelnemers in de startblokken zetten met als doel het verandertraject met elkaar te doordenken en te doorleven en te verkennen wat ieders rol en bijdrage daarin kan zijn. 

4.2. Masterclasses:

Het hoofdtraject wordt gevormd door een drietal masterclasses, die elk ingaan op een cruciaal thema voor de benodigde omslag en waarvan het belangrijk is dat alle deelnemers meedoen. Inzichten van bijv. Covey
 vormt een belangrijk theoretisch kader voor de invulling mede omdat de deelnemers verschillende inzichten krijgen in het beïnvloeden van jezelf en je omgeving.

Er zal worden gewerkt met horizontale groepen van 12 personen van vergelijkbaar niveau en uit verschillende onderdelen van de DCW. 

We bieden de masterclass aan voor alle deelnemers, waarin ze fundamenteel worden ondersteund om díe slag of slagen te maken die voor hun eigen veranderkracht van belang is opdat zij de individuele ontwikkeling van de medewerkers kunnen begeleiden. 

4.2.a. Masterclass I:  “Ik kan veranderen”:

Cruciaal voor de beoogde omslag is dat iedereen binnen de DCW zoveel mogelijk denkt in kansen en mogelijkheden en zo min mogelijk in belemmeringen en beperkingen. De masterclass gaat uit van een positieve benadering; mensen beschikken niet alleen over talenten, ze beschikken óók over het vermogen om zich te ontwikkelen en te veranderen. Door gebrek aan de juiste prikkels worden talenten vaak niet optimaal benut en verslapt de persoonlijke veranderkracht. Door deelnemers in deze module op de juiste plek en op de juiste wijze te ‘raken’ activeren we het ontwikkelpotentieel binnen de DCW. We besteden aandacht aan vragen als:

· Wat bezielt je, wat inspireert je, waar liggen jouw talenten?

· Kan je je kwaliteiten optimaal inzetten, binnen en buiten je werk? Welke kansen zie jij (of zien anderen) nog meer voor jou, welke wensen heb je in die richting?

· Hoe mobiliseer je jezelf om te groeien, hoe tackle je negatieve en belemmerende gedachten?

· Wat heb je van anderen (leidinggevenden, collega’s, DCW-medewerkers) nodig om in je functie (nog meer) te groeien?

De uitkomsten van dit zoekproces vormen tevens het kader voor het ontwikkelen van SW-medewerkers. Immers, dáár gaat het om het vinden van ontwikkelpotenties. En wat deelnemers aan de leergang nodig hebben om te groeien geldt ook voor SW-medewerkers. In de masterclass onderzoeken we de parallellen en bedenken we hoe de deelnemers, als sleutelfiguren, het groeiproces van de SW-medewerkers optimaal kunnen faciliteren.

4.2.b. Masterclass II:  “Anderen laten groeien”:

Zoals de eerste masterclass gericht is op de eigen persoonlijke groei, zo staat deze masterclass in het teken van het inzetten van eigen talenten en veranderkracht ten behoeve van de groei en ontwikkeling van de individuele SW-medewerker. Gezien de opdracht van de DCW (van productie- naar leerwerkbedrijf) komt in ieder geval aan bod: stimuleren en motiveren, empatisch luisteren, het beoordelen van het ontwikkelpotentieel, omgaan met onzekerheid en weerstand. 

Ervan uitgaande dat de deelnemers zich inmiddels meer bewust zijn van hun eigen talenten en veranderkracht, gaat het er nu om dat ze zich bewust worden van de invloed en uitwerking die ze op anderen hebben en met name hoe ze hier zelf in kunnen sturen. Het gaat dus om stijl. Deze masterclass richt zich nadrukkelijk op de dagelijkse DCW-praktijk; de eigen casuïstiek van de deelnemers geldt als belangrijke input. Er zal gebruik gemaakt worden van verschillende theorieën over leren veranderen, leren ontwikkelen etc. 

Vervolgens is het de bedoeling dat de deelnemers via praktijkopdrachten oefenen met nieuwe inzichten en stijlen. Deelnemers gaan tijdens deze masterclass zelf aan de slag met hoe ze het ontwikkelpotentieel van hun medewerkers beter kunnen beoordelen en benutten. In dit kader wordt aandacht besteed aan de “werkladderscan” opdat ieder kaderlid op een eenvoudige manier zicht krijgt op de doorstroommogelijkheden van de individuele medewerker en een leidraad kan bieden voor de invulling en begeleiding van de POP’s.
 De focus ligt hierbij op de interactie en het wegnemen van weerstand bij de medewerkers. Vragen die in dit gedeelte aan de orde komen zijn:

· welke belemmeringen zie je bij de individuele sw-medewerk(st)er, waardoor hij of zij zichzelf niet optimaal kan ontplooien?

· Welke mogelijkheden voor groei zie je bij je individuele medewerk(st)er?

· Hoe beoordeel je het ontwikkelpotentieel van je medewerkers en hoe stem je dit met het individu af?

· Hoe motiveer je medewerkers om persoonlijke groei en verandering als uitdaging te zien en hoe verkrijg je het commitment?

· Hoe begeleid je medewerkers bij het formuleren van hun eigen ontwikkel-doelstellingen?

De nadruk in de tweede Masterclass ligt op het vergroten van het eigen repertoire aan vaardigheden. Dat betekent dat er aan de hand van casuïstiek van de deelnemers wordt gereflecteerd, uitgewisseld en geoefend. 

4.2.c. Masterclass III:  “Samenwerken”:

De derde Masterclass heeft als thema “samenwerken”, óók een cruciale factor in de beoogde omslag. We richten ons zowel op de interne samenwerking als op de relaties met externen, met name werkgevers en ketenpartners. De volgende onderwerpen komen in elk geval aan de orde:

· proces- en ketendenken, klant-leverancier relaties, klantgericht en vraaggericht werken

· aanspreken op gedrag en resultaten

· samenspel rond trajectbegeleiding

Ook in deze Masterclass vormt de casuïstiek uit de praktijk belangrijke input. De omslag die de DCW doormaakt zorgt voor verschuivingen in de samenwerkingsrelaties en de interactie. Niet alleen zijn de verhoudingen de laatste tijd intern verschoven, maar ook de positie van de DCW in het maatschappelijk veld is veranderd en de individuele ontwikkelingstaak is veel belangrijker geworden. 

Ter voorbereiding op deze Masterclass vult elke deelnemer aan de hand van een aantal vragen zijn of haar eigen samenwerkingsprofiel in. Gekeken wordt of de focus vooral ligt op de taak of het proces, of iemand zich leidend of juist volgend opstelt, of iemand een initiator of een afmaker is etc.

Het gaat hier om de bewustwording van het eigen samenwerkingsgedrag en het inzicht wanneer dit gedrag effectief is en wanneer minder.

Hierna gaat het om het ontwikkelen van alertheid op het tegengaan van het “wij-zij”denken ofwel het vermogen om dit stereotypisch denkpatroon om te zetten in concern-denken en denken in “partnerships”. De deelnemers dienen het besef te ontwikkelen dat ze zelf verantwoordelijk zijn voor het verloop van een goede samenwerking en daar ook op verschillende manieren in kunnen sturen. Rond een aantal cruciale samenwerkingsrelaties, zowel intern- als extern gericht, onderzoeken we de verbetermogelijkheden en de verbetercondities. Ideeën en inzichten hieromtrent kunnen in nieuwe werkafspraken, spelregels en/of gedragscodes worden omgezet.

Een belangrijk instrument om tot verbetering van de samenwerking te komen is het elkaar effectief aanspreken op gedrag en resultaten. In de Masterclass zullen we zien en ervaren dat elkaar goed aanspreken betekent dat je elkaar serieus neemt en dat het een basis is om met elkaar succesvol te zijn in het ontwikkelen van de sw-medewerker. 

4.3. Praktijkopdrachten:

Om te zorgen dat de inzichten en leerervaringen uit de masterclasses direct in de praktijk kunnen worden geoefend en toegepast, krijgen de deelnemers na elke masterclass een aantal praktijkopdrachten mee. Het monitoren van de uitvoering van de opdrachten is in eerste instantie een lijnverantwoordelijkheid. Tijdens de terugkombijeenkomst van de masterclasses is er ook ruimte voor uitwisseling en ondersteuning. Ter illustratie van de aard geven we hieronder een voorbeeld van mogelijke praktijkopdrachten na de eerste masterclass:

1. Realiseer één van je ontwikkelwensen. Zorg dat je –in of buiten je werk, éénmalig of structureel- een activiteit onderneemt waarmee je één van je kwaliteiten verder ontwikkelt.

2. Vorm met een collega deelnemer een koppel. Voer samen een gesprek met een collega die niet deelneemt aan deze masterclass over de vragen die in de masterclass aan de orde zijn geweest. Geef aan het eind van het gesprek ook hem of haar de opdracht zoals hierboven beschreven. Bespreek het gesprek samen na, geef elkaar feedback en doe het vervolgens nog een keer met een andere collega.

3. Bespreek het onderwerp veranderkracht in je reguliere werkoverleg en bedenk met elkaar twee concrete maatregelen die de veranderkracht van de DCW-medewerkers mobiliseren. Voer de maatregelen bij wijze van proef gedurende twee maanden consequent door, houd elkaar daarop scherp en evalueer na twee maanden de bevindingen.

4.4.  Thema-workshops/trainingen:

Voor alle deelnemers geldt het gemeenschappelijke traject van de masterclasses en de praktijkopdrachten. Binnen dit traject zullen niet alleen de verschillende groepen, maar ook de verschillende individuen de behoefte hebben aan meer specifieke handvatten om invulling te geven aan de eigen ontwikkeling. Hiervoor dienen de thema-workshops/trainingen, die elk minimaal een dagdeel beslaan. De thema’s in de matrix op de volgende bladzijde hebben zich tijdens de vele  oriënterende gesprekken aangediend. 

Het is zeer wel denkbaar dat ook tijdens de leergang nog nieuwe thema’s naar voren komen die om specifieke aandacht en verdieping vragen. Uiteraard gaan we daar adequaat op in. Om iedereen maximaal te stimuleren om verantwoordelijkheid te nemen voor de eigen verdieping stellen we voor dat iedere deelnemer minimaal 2 en maximaal 5 workshops/trainingen volgt. De keuze voor de workshops vindt plaats in overleg met de direct leidinggevende.

We stellen voor om bij de precieze invulling van de verschillende workshops en ook bij het geven ervan, een aantal deskundige DCW-medewerkers een actieve rol te geven.

Tabel: thema workshops/trainingen:  

	Workshop
	Globale omschrijving

	Adviesvaardigheden
	acceptatie bereiken expertise, adviesproces, rol en positie, invloed krijgen, vergroten

	 
	van het advieseffect.

	Ziekteverzuimtraining
	aanspreken, bespreken van zv-gedrag. bewustwording, procedures, beleid

	Schriftelijke communicatie
	Opstellen van IOP's, RGA's, dossieropbouw, rapportagevaardigheden

	INK managementmodel
	verbanden tussen de aandachtsgebieden, toepassingsmogelijkheden, stappenplan

	Werkoverleg voeren
	effectieve agenda, doelen en fasen, onderscheid inhoud, proces/procedures, 

	 
	omgaan met div. (lastige) deelnemers 

	Omgaan met ongewenst gedrag
	Hoe gaan we met elkaar om? Bepalen (on)gewenst gedrag, valkuilen herkennen, 

	 
	signaleren, aanspreken

	Situationeel leidinggeven
	communicatie en gesprekstechniek, motivatie, samenwerking, richting en sturing 

	Omgaan met weerstand
	lastige interactie

	Samenspel staf-lijn
	 

	Begeleiding detacheringen
	 

	Commercieel denken/handelen
	werkgeversbenadering, marketing van producten en diensten, jobhunting, opdracht-

	Acquisitie en relatiebeheer 
	verwerving, onderhandelen

	P&O vaardigheden 
	 

	Teamontwikkeling
	kenmerken van succesvolle teams, groepsdynamiek- & ontwikkeling, besluitvorming.

	cliëntmanagement
	individuele vraaggerichte benadering, casemanagement, financiele aspecten van 

	 
	reintegratie

	Methodisch handelen
	professionele gespreksvoering, intake- & begeleidingsgesprek, nonverbale communicatie, persoonsgerichte coaching. 

	Juridische aspecten
	arbeidsrecht, WW, WIA, WVP, WWB etc. actualiteit en diepgang arbeidsreintegratie-

	 
	Regelingen.

	Persoonlijk en professioneel handelen
	competentieprofiel, POP, methodische werkbegeleiding, assertiviteit, emotionele 

	 
	intelligentie

	Klantgericht werken
	persoonlijke en zakelijke benadering, duidelijkheid, doorvragen,

	 
	persoonlijke uitstraling, prioritering, 

	Plannen en organiseren
	Doelen en prioriteiten stellen, timemanagement, onderhandelen, delegeren, nee-zeggen.

	Omgaan met psychische handicaps
	achtergronden psychische handicaps, begeleidingsvormen, groepsprocessen

	Coaching
	 

	 
	 

	Werken met de werkladderscan
	 

	 
	 

	Personele Jaarplancyclus
	 

	 
	 

	Trainersvaardigheden
	bewustwording in de rol van trainer, interactie met de groep

	 
	invloed als trainer, reflectie en feedback


4.5. Parallelle activiteiten:

Om extra kleur te geven aan de Leergang en de verandering goed te laten landen in de DCW, is het belangrijk om naast de leergang een aantal parallelle activiteiten te organiseren. Deze activiteiten dienen vooral ter inspiratie. Gedacht kan worden aan:

· werkbezoeken, bijvoorbeeld aan bedrijven waar met succes mensen gedetacheerd werken of aan SW-bedrijven die een stap verder zijn met de ontwikkeling naar een leer/werkbedrijf;

· snuffelstages bij andere SW-bedrijven, bij partners op de arbeidsmarkt of bij maatschappelijke organisaties die ook gericht zijn op de ontwikkeling van mensen (basisschool, vakopleiding, revalidatiecentrum, topsportorganisatie);

· lunchlezingen, waarbij een externe spreker zijn of haar licht laat schijnen op een DCW-vraagstuk of thema;

· Expositie samenstellen met kunstzinnige uitingen van de DCW-medewerkers;

· Intervisiebijeenkomsten, gericht op onderlinge uitwisseling en ondersteuning.

We kunnen ons voorstellen dat elke leerganggroep uitgenodigd wordt om gedurende het traject één keer een parallelle activiteit te organiseren voor geïnteresseerde collega-deelnemers. Net als bij de thema-workshops/trainingen is het voorstelbaar dat van iedereen verwacht wordt dat hij/zij minimaal aan 2 en maximaal aan 5 parallelle activiteiten deelneemt. Inschrijving gebeurt in principe naar eigen behoefte en interesse.

4.6. Verbindingsdagen:

Naast de plenaire aftrapbijeenkomst stellen we voor om tijdens het traject nog twee keer een dag met de voltallige leergroep bijeen te komen. Deze dagen staan in het teken van verbinding. Resultaten en successen worden gedeeld en gevierd, er vindt reflectie plaats op de voortgang en richting van het ontwikkeltraject (waar staan we, gaan we nog de goede kant op?0 en er worden ideeën ontwikkeld voor vervolgactiviteiten. 


5a. Het beoogde resultaat

De leergang heeft de volgende doelen:

· Ondersteunen van de koersverandering van de DCW; van productiegericht naar uitstroomgericht werken.

· Ondersteunen van de sleutelfiguren bij de uitoefening van hun rol en functie om de individuele ontwikkeling van de sw-medewerker te stimuleren teneinde uitstroom te realiseren. 

· Opdoen van kennis en verwerven van relevante management-, begeleidings-, en adviesvaardigheden voor de verschillende (kern)functies binnen de DCW opdat de SW-medewerkers hun mogelijkheden volledig benuten en zo mogelijk een in het bedrijfsleven gebruikelijke startkwalificatie behalen. 

· Versterken van de samenwerking tussen de verschillende functies en rollen om sw-medewerkers zo hoog als mogelijk op de cedris werkladder te kunnen ontwikkelen. 

5b. De resultaatmeting

1. Individuele resultaatgerichte afspraken

Aan het eind van de eerste Masterclass heeft elke individuele deelnemer de eigen leervraag cq. vragen geformuleerd, waarmee hij of zij concreet aan de slag gaat. Voor het bepalen van de individuele leervraag wordt onder meer gebruik gemaakt van een Persoonlijk Ontwikkel Plan (POP) en het maken van Resultaat Gerichte Afspraken (RGA) en de 360° feedback-methode. De leervraag geeft aan wat de deelnemer gaat ontwikkelen om, nog meer dan nu het geval is, het beste uit de mensen te halen, te beginnen bij zichzelf. Elke deelnemer bespreekt de leervragen met zijn leidinggevende en spreekt ook af van welke specifieke ondersteuning hij/zij eventueel gebruik gaat maken, bijvoorbeeld persoonlijke coaching, intervisie of ondersteuning bij de ontwikkeling van ontwikkelingsgericht werken. De afspraken worden heel concreet geformuleerd en schriftelijk vastgelegd. Na een half jaar wordt geëvalueerd en kunnen de afspraken waar nodig aangescherpt of bijgesteld worden.

Na het tweede half jaar worden de behaalde resultaten besproken en de medewerker wordt hierop beoordeeld.

De resultaatmeting kunnen wij doen via de zogenaamde werkladder van Cedris. Deze maakt zichtbaar in welke mate en in welk opzicht mensen kunnen worden uitgedaagd om, ter overbrugging van de afstand tot de arbeidsmarkt, op de voor hen juiste trede te komen. 

De DCW heeft de methodiek aangeschaft en is momenteel bezig in een pilot om 2 complete afdelingen volgens deze methodiek te scannen. 

2. Cedris Werkladderscan

De resultaatmeting kunnen wij doen via de zogenaamde werkladder van Cedris. Deze maakt zichtbaar in welke mate en in welk opzicht mensen kunnen worden uitgedaagd om, ter overbrugging van de afstand tot de arbeidsmarkt, op de voor hen juiste trede te komen. De DCW heeft de methodiek aangeschaft en is momenteel bezig in een pilot om 2 complete afdelingen volgens deze methodiek te scannen. 

3. AO-meter 

De DCW heeft zich dit voorjaar ingeschreven als gebruiker van de AO-meter (ArbeidsOntwikkelingsmeter). In de zomermaanden zullen we de zg. 0-meting laten verrichten. Hiervoor zullen 30 medewerkers (die tevens deelnemer zijn van de leergang) de vragenlijst invullen. We hebben een externe adviseur van het bureau KplusV gevraagd ons hierin te begeleiden. De AO-meter meet de ontwikkelings-gerichtheid van de DCW zoals deze ervaren wordt door management, leidinggevenden en werknemers. De AO-meter peilt dit op drie aspecten: 

1. De bedrijfsstrategie (visie en missie)

2. De inrichting van de organisatie en de werkprocessen

3. De bedrijfscultuur 

Met de AO-meter wordt niet alleen de eigen ontwikkelingsgerichtheid in kaart gebracht. Het instrument kan ook periodiek worden ingezet om het effect van de invoering van beleidsaanpassingen te meten. Tevens kan de DCW de resultaten –anoniem- vergelijken met andere SW-bedrijven (benchmark).
De scores van de AO-meter op verschillende deelterreinen vormen ook de basis van een aantal (digitale) beleidsadviezen om de ontwikkelingsgerichtheid van het SW-bedrijf te verbeteren.

4. Monitoring, afstemming en bijstellen

Gelet op de lange duur van de leergang komen we een aantal keren tussentijds bijeen met de projectgroep en een klankbordgroep. Tevens zullen we twee keer een beknopte tussenrapportage op laten maken.

5. Formatie- & ontwikkelplan per afdeling

Per afdeling wordt een formatie-/ontwikkelingsplan opgesteld op basis van de cedris werkladderscan. Zo kan er per afdeling bepaald worden wat een productieleider (afdelingschef) aan personele bezetting nodig heeft. De in-, door-, en uitstroomgegevens van de afdeling worden gekoppeld aan de ontwikkelstappen van de individuele medewerker. Ofwel, als een medewerker een trede hoger kan op de werkladder, kan er op de ontstane vrije plek weer een nieuwe medewerker instromen. Alle concrete ontwikkelstappen worden per individu vastgelegd in een trajectplan.

6. Werkbelevingsonderzoek 2006-2008

De DCW zet in het voorjaar van 2006 een Werkbelevingsonderzoek (WBO) uit voor alle werknemers van de DCW. In het WBO komen allerlei onderwerpen aan bod met betrekking tot o.a. mogelijkheden tot ontwikkelen, de omstandigheden waaronder medewerkers hun werk moeten doen, hoe de sfeer is, wat ze vinden van hun leidinggevende, van het werkoverleg en ga zo maar door.

Het WBO is in 2006 ingezet als 0-meting om beelden te krijgen van de medewerkers met betrekking tot werk en ontwikkeling. We zullen het WBO in 2008 herhalen om te meten of er een kentering in denken is gerealiseerd en zo ja, in welke mate. 

Een gedeelte van vragen die in het WBO aan bod komen met betrekking tot:  

Ontwikkeling medewerkers




1
2
3
4
5

27. Er zijn binnen de DCW voldoende mogelijkheden
0
0
0
0
0

     om mij te ontwikkelen.

28. Als ik zeg dat ik wat anders wil leren/doen kan 

0
0
0
0
0

      dat bij de DCW.

29. Ik leer nieuwe dingen op mijn werk.


0
0
0
0
0

30. Ik kan mijzelf via training voldoende ontwikkelen.
0
0
0
0
0

31. Ik heb het afgelopen jaar een gesprek gehad over 
0
0
0
0
0

      mijn functioneren/ontwikkeling/presteren.

32. Ik ben tevreden over dat gesprek.


0
0
0
0
0

33. Er zijn duidelijke afspraken in gemaakt. 

0
0
0
0
0

Door deze afspraken ben ik:




Ja
Nee

34. - anders gaan werken




0
0

35. - heb ik nu ander werk




0
0

36. - ben ik een opleiding gaan volgen


0
0

Werkoverleg/informatie/ communicatie









Ja
Nee

37. Ik heb werkoverleg.




0
0









1
2
3
4
5


38. Er wordt in het werkoverleg naar mijn mening 

0
0
0
0
0

      geluisterd.

39. Ik kan er zeggen wat ik denk.



0
0
0
0
0

40. In het werkoverleg krijg ik de informatie die

0
0
0
0
0

      ik nodig heb. 
41. Ik vind het werkoverleg zinvol.



0
0
0
0
0

42. De in het werkoverleg gemaakte afspraken 

0
0
0
0
0

      worden nagekomen.

43. Ik ben op mijn afdeling niet bang om te 


0
0
0
0
0

      zeggen wat ik vind.

44. Binnen mijn afdeling wordt er goed met


0
0
0
0
0

      elkaar samengewerkt.









1
2
3
4
5

Ik wordt op tijd geïnformeerd over 

ontwikkelingen binnen:

45. - de afdeling 





0
0
0
0
0

46. - het bedrijf





0
0
0
0
0

47. - de DCW






0
0
0
0
0









Ja
Nee

48. Ik lees de DCW-krant




0
0

49. Ik vind de inhoud interessant



0
0

Cultuur/nieuwe koers DCW/detachering


1
2
3
4
5
50. Ik vind het leuk om bij de DCW te werken.

0
0
0
0
0

51. Mensen die hier werken hebben respect voor

0
0
0
0
0

      elkaar.


52. Er wordt veel gepraat over elkaar terwijl de 

0
0
0
0
0

      persoon zelf er niet bij is.

53. Ik ben trots op de dingen die ik hier doe.


0
0
0
0
0

54. Ik weet dat het doel is om zo snel mogelijk 

0
0
0
0
0

      geplaatst te worden buiten de muren van de 

      DCW.

55. Ik vind het zo snel mogelijk buiten plaatsen 

0
0
0
0
0

      een goede zaak.
56. Ik vind dat hierover genoeg gepraat wordt.

0
0
0
0
0

57. Ik zou zelf graag buiten de DCW willen werken.
0
0
0
0
0
58. Ik zou graag buiten de DCW werken maar dan

0
0
0
0
0

     samen met andere DCW’ers.

59. Bij de DCW tonen mensen veel eigen initiatief.

0
0
0
0
0

60. Durf en eigen initiatief worden door de leiding

0
0
0
0
0

     op prijs gesteld.

61. Als u liever niet buiten de DCW geplaatst wordt

      wat is daarvan de reden.

0 angst om niet mee te kunnen komen

0 teveel werkdruk buiten

0 vaak verder moeten reizen

0 andere reden………………………………………………………………………..

0 n.v.t. 

62. Geef a.u.b. uw mening door bij alle drie de vragen één van de cijfers aan te kruisen  zodat u een rapportcijfer geeft aan:

De DCW in het algemeen
1  2  3  4  5  6  7  8  9  10

Mijn afdeling


1  2  3  4  5  6  7  8  9  10

Mijn leidinggevende

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10

Mijn begeleiding

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10

63. Nog suggesties of opmerkingen?

……………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………….

……………………………………………………………………………………………….

6a. Kostenraming

De DCW heeft na enkele voorgesprekken gekozen om zich in de ontwikkeling van de DCW leergang te laten ondersteunen door het adviesbureau KplusV; zij brengen de volgende kosten in rekening:

Stap 1: orientatiefase

	Overleg met opdrachtgever vooraf



	€ 

	Kennismaking met de organisatie
	

	Overleg met medewerkers
	

	Individuele gesprekken en groepsgesprekken
	

	Beschrijving leergang op hoofdlijnen
	

	Besprekingen met de projectgroep
	


Stap 2: Invullen en uitwerken van het programma

	Deelname aan overleggen, incl. uitwerkingen
	€

	Uitwerken inhoudelijk programma
	

	Uitwerken praktische aspecten
	

	Bespreken met klankbordgroep en  projectgroep
	

	Bijstellen programma
	


Stap 3: voorbereiding en uitvoering

	Inventarisatie potentiele uitvoerders
	€

	Indicatie uitvoering door KplusV
	

	Opstellen beslisdocument
	

	Bespreken met projectgroep
	

	Overdracht aan uitvoerders
	


6b. Tijdspad










Aanvraag Stimuleringsregeling SBCM





experimenten individuele ontwikkeling

















Projectplan Leergang DCW 











� Beleidsnotitie SBCM


� De zeven eigenschappen van effectief leiderschap


� Persoonlijk Ontwikkelings Plan
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