Handreiking loopbaanadvies

Sinds 1 april 2008 is voor gemeenteambtenaren het recht op een periodiek Loopbaanadvies in de CAR/UWO opgenomen. Het doel van het periodieke loopbaanadvies is medewerkers in de gelegenheid te stellen zich verder te ontwikkelen en tevens hun inzetbaarheid te vergroten. 

Artikel 17:2 

De ambtenaar heeft na elke periode van vijf jaar recht op loopbaanadvies bij een door het college aangewezen interne of externe deskundige.
Het gaat hier om een ongeclausuleerd recht, dat een keer in de vijf jaar door de ambtenaar kan worden verzilverd. 
Bij de totstandkoming van de arbeidsvoorwaardenovereenkomst hebben sociale partners er voor gekozen om op centraal niveau geen afspraken te maken over de lokale vormgeving van het loopbaanadvies, of het kader waarbinnen dit aan de medewerkers van de gemeente wordt aangeboden. Dit betekent dat het loopbaanadviesbeleid (niet te verwarren met ‘loopbaanbeleid’) lokaal nader moet worden uitgewerkt.  
Ten behoeve van een nadere uitwerking van het loopbaanadviesbeleid zal in het navolgende kort worden ingegaan op

· Inhoud; wat is loopbaanadvisering?

· Loopbaanadviseur; intern of extern?

· Enige praktische zaken.

1. Inhoud; wat is loopbaanadvisering?

Het loopbaanadvies voor gemeenteambtenaren moet in het verlengde worden gezien van het periodieke ‘Persoonlijk OntwikkelPlan’ (POP) dat sinds 2002 in de CAR/UWO is opgenomen. In een POP worden afspraken gemaakt die zijn gericht op de verdere ontwikkeling van medewerkers in hun functie.

Geplaatst in het bredere kader van ‘loopbaanbegeleiding’, kan loopbaanadvisering worden omschreven als het aanbieden van een gestructureerde methode, waarbij medewerkers door middel van zelfreflectie en ‘self-assessment’ (meer) zicht krijgen op hun mogelijkheden en beperkingen met betrekking tot een volgende loopbaanstap. Deze kan zowel binnen als buiten de eigen organisatie liggen. Dit inzicht wordt verkregen door onder begeleiding van een loopbaanadviseur antwoord te vinden op vragen die in essentie neerkomen op “wie ben ik, wat kan ik, wat wil ik?” 

Hoewel het product ‘loopbaanadvies’ niet door alle aanbieders op een gelijke of eenduidige wijze wordt ingevuld, is over de inhoud daarvan toch wel iets te zeggen. Ongeacht hoe breed of smal loopbaanbegeleiding/-advisering binnen de gemeente wordt ingezet, zullen de volgende elementen daar meestal deel van uitmaken:

· Zelfverkenning: op basis van o.a. een analyse van levensloop en loopbaan, persoonlijke bekwaamheden, leer- en werkstijlen wordt een persoonlijk profiel opgesteld;

· Perspectiefvorming: op basis van gekoesterde ambities, persoonlijke overtuigingen en een reële inschatting van mogelijkheden en beperkingen, wordt een loopbaanperspectief opgesteld;

· Marktverkenning en eventueel -benadering: op basis van praktische oriëntaties, analyse van organisatie(s), netwerken e.d. wordt een inschatting van kansen gemaakt en een persoonlijk actieplan opgesteld.

Loopbaanadvisering is een HR-instrument, gericht op het onderkennen, ontwikkelen en benutten van de capaciteiten van individuele medewerkers, dat op verschillende momenten van iemands loopbaan kan worden ingezet. Zo kan loopbaanadvies een belangrijke rol spelen in situaties waarin een medewerker door reorganisatie of arbeidsongeschiktheid zijn of haar oude functie niet meer kan vervullen. 

Daarnaast kan loopbaanbegeleiding worden ingezet als ondersteuning voor een medewerker die zelf al het besluit heeft genomen om een andere weg in te slaan maar nog niet precies weet welke, of waarvan de werkgever al heeft besloten dat deze de organisatie moet verlaten (zie o.a. “handreiking reïntegratieplan bij dreigende werkloosheid”; bijlage bij ledenbrief U200800330, 25 april 2008)
Gegeven het doel waarmee sociale partners het loopbaanadvies als periodiek recht in de CAR/UWO hebben opgenomen – het versterken van de inzetbaarheid van medewerkers -  heeft het vooral het karakter van een ‘carrière- of loopbaancheck’, waarbij het initiatief uitgaat van de medewerker. Een moment waarop de medewerker bij zich zelf nagaat of hij nog wel op het goede spoor zit en of de plannen en verlangens van de werkgever ook in de komende jaren overeen stemmen met de eigen plannen en ambities.

Daarbij gaat het om vragen als: 

· ben ik nog wel op de goede weg; is er ook in de toekomst nog behoefte aan mijn kennis en vaardigheden;

· aan welke competenties heeft de gemeente in de toekomst behoefte;

· kan ik mijn kennis op een andere manier inzetten en hoe kan ik die verder ontwikkelen;

· welke andere mogelijkheden zijn er voor mij binnen of buiten de gemeente; 

· wat betekent een loopbaanverandering met het oog op bijscholing, het opdoen van ervaring en de combinatie werk – privé. 

Aan loopbaanadvies kan op verschillende manieren vorm worden gegeven, van beperkte opzet zoals een ‘online tool’ tot een op maat gesneden ‘all in-traject’ van enige maanden bij een loopbaanadviesbureau. Uiteraard hangt aan deze verschillende vormen ook een verschillend prijskaartje.

Een goed voorbeeld van een online tool is de “ONTWIKKELSCAN” die sinds maart 2009 door het A&O-fonds Gemeenten in samenwerking met ‘LTP Impact’, voor gemeente-ambtenaren beschikbaar wordt gesteld op de website www.groeienbijgemeenten.nl. 
De ontwikkelscan kan onderdeel worden gemaakt van de gesprekkencyclus die binnen de gemeente wordt gehanteerd. Net zoals de uitkomst van de ontwikkelscan als input kan dienen voor een POP-gesprek, kunnen beide dienen als input of aanleiding voor een loopbaanadviesgesprek.

2. Loopbaanadviseur; intern of extern?

Een van de belangrijkste beslissingen die gemeenten rond het periodieke loopbaanadvies moeten nemen, betreft de keuze tussen ‘intern uitvoeren’ of ‘extern inkopen, waarbij in beide varianten de optie bestaat om het in regionaal verband te organiseren. 

Uiteraard is het ook mogelijk om medewerkers een budget toe te kennen waarmee zij zelf een loopbaanadvies kunnen krijgen bij een bureau naar keuze. Hoewel dit in bepaalde gevallen, waarbij heel specifieke vragen aan de orde zijn, een goede oplossing kan zijn, willen wij dit toch niet als beleidsuitgangspunt adviseren. De ervaring leert dat enige kennis van de organisatie van de werkgever bij de loopbaanadviseur, bijdraagt aan de doelgerichtheid van het advies. 
Bovendien kan een regelmatige (geanonimiseerde) terugkoppeling door de loopbaanadviseur, zinvolle input opleveren voor het interne organisatiebeleid van de gemeente.
Intern Loopbaanadvies.
Als de gemeente er voor kiest om het loopbaanadvieswerk intern te organiseren, zal een loopbaanadviseur intern of extern moeten worden aangetrokken.  

Om met succes als loopbaanadviseur aan de slag te kunnen gaan moet een kandidaat tenminste beschikken over een opleiding op HBO-niveau die is gericht op (aspecten) van de loopbaanadviespraktijk, aangevuld met een aantal jaren relevante werkervaring. Dit kan ervaring zijn in functies die een zekere ‘overlap’ met de functie van loopbaanadviseur hebben zoals bijvoorbeeld P&O-adviseur, bedrijfsmaatschappelijk werker of opleidingsadviseur. 

Er zijn verschillende opleidingen voor het beroep van loopbaanadviseur, variërend van wettelijk erkende HBO-opleidingen tot leergangen van particuliere opleidingsinstituten.
De meest toegesneden HBO-opleiding voor een carrière als loopbaanadviseur, is de opleiding Personeel en Arbeid, zo mogelijk met de specialisatie  ‘loopbaanadvisering’. Deze opleiding kan aan vrijwel alle hogescholen in Nederland worden gevolgd in zowel een voltijd, deeltijd als duale variant. Er zijn ook hogescholen die ‘loopbaanadvisering’ als afstudeerrichting aanbieden. 

Daarnaast zijn er ook andere HBO en universitaire opleidingen die met meer of minder bijscholing een goede basis vormen voor een loopbaan als loopbaanadviseur.

Het is goed mogelijk dat een interne loopbaanadviseur binnen de gemeente ook om andere redenen dan de periodieke ‘loopbaancheck’ wordt ingezet. In dat geval beperkt de adviseur zich niet tot het geven van een loopbaanadvies, maar helpt hij de medewerker actief het advies in de praktijk te brengen; bijvoorbeeld door verwijzing naar vacatures buiten de eigen organisatie. Om die reden wordt geadviseerd om een interne loopbaanadviseur te laten participeren in een of meer (lokale) netwerken van collega-adviseurs. Deze kunnen elkaar in voorkomende gevallen van dienst zijn met signalering van vacatures en kandidaten. Het komt regelmatig voor dat een jaargang cursisten, die een leergang of cursus heeft afgesloten, als ‘netwerk’ blijft voortbestaan.    

Extern Loopbaanadvies.    

Het beroep van loopbaanadviseur is niet wettelijk beschermd, met als gevolg dat iedereen zich die ‘titel’ kan aanmeten en zijn diensten kan aanbieden. Wat voor het beroep geldt, geldt ook voor de producten die worden aangeboden; ook al staat er ‘loopbaanadvies’ op, het is geen garantie voor kwaliteit! 

Om de loopbaanadviesbranche zoveel mogelijk van dubieuze aanbieders te vrijwaren en (potentiële) klanten te helpen bij het zoeken naar een goed bureau of zelfstandig gevestigd adviseur, hebben enkele beroepsorganisaties doormiddel van zelfregulering de markt enigszins geordend. Dit doen zij door zowel ‘bewaking aan de poort’ – om lid te worden moeten bureaus en adviseurs aan bepaalde voorwaarden voldoen – als het voeren van een kwaliteitskeurmerk. Voor de afnemer van diensten betekent dit, dat het lidmaatschap van een van deze organisaties borg staat voor een zekere kwaliteit van de dienstverlener.  

De twee belangrijkste beroepsorganisaties in de branche zijn NOBOL (www.nobol.nl) en NOLOC (www.noloc.nl) 

NOBOL garandeert de kwaliteit van zijn leden; daarvoor moeten zij zich periodiek onderwerpen aan de eisen voor een Cedeo-erkenning. Cedeo is een al bijna 30 jaar bestaand kwaliteitskeurmerk dat periodiek de kwaliteit van opleiders en HR-dienstverleners onder hun klanten evalueert (www.cedeo.nl)

NOLOC stimuleert haar leden om het CMI-certificaat te behalen. Het CMI (Career Management Institute) houdt een register bij van geregistreerde loopbaan professionals (www.cminl.nl)  

Door er op te letten of een aanbieder bij een van de genoemde organisaties is aangesloten of door een van de keurende instantie is gecertificeerd, is het voor zowel de consument als de professionele inkoper van diensten mogelijk om op de loopbaanadviesmarkt ‘het kaf van het koren te scheiden’.

   3.  Praktische zaken.
Tot slot van deze handreiking nog een paar praktische zaken, naar aanleiding van vragen die het College voor Arbeidszaken sinds de introductie van het loopbaanadvies in de CAR/UWO, daarover heeft ontvangen. 
Kosten: Wat de omvang van een (extern) loopbaanadvies betreft en de daaraan verbonden kosten, zijn op centraal niveau geen afspraken gemaakt. Dit betekent dat de gemeente daar in de praktijk redelijke grenzen aan mag stellen. Duidelijk is dat vaak een aanzienlijk prijsvoordeel kan worden behaald als de gemeente (of een regionaal samenwerkingsverband) afspraken maakt met een vast bureau.   
Eigenaar loopbaanadvies: Indien niet uitdrukkelijk anders is afgesproken, is de betrokken medewerker ‘eigenaar’ van het loopbaanadvies en bepaalt hij/zij zelf wat daar verder mee gebeurt. Dit geldt zowel voor intern als extern ingewonnen adviezen. Zonder diens toestemming wordt het loopbaanadvies dan ook niet ter kennis gebracht aan derden, zoals de leidinggevende of een personeelsadviseur. De medewerker is ook niet gehouden om uitvoering te geven aan het ontvangen loopbaanadvies.
Vertrouwelijkheid: Medewerker en loopbaanadviseur bepalen gezamenlijk door wie en op welke wijze over de uitkomsten van het loopbaanadvies wordt gecommuniceerd. 
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