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  “LIFE IS LIKE A BOX OF CHOCOLATES,


  YOU NEVER KNOW WHAT YOU’RE GONNA GET.”




  FORREST GUMP – OPENINGSSCÈNE – 1994




  Deze quote aan het begin van de film Forrest Gump zou ook het leidmotief van dit boek kunnen zijn: je weet nooit waarvoor je bent voorbestemd. Je was er indertijd wél van overtuigd dat je studiekeuze gestuurd werd door je grote professionele droom. Maar of je studies werkelijk een logisch professioneel vervolg zouden krijgen, daar had je het raden naar. En zo kon je zomaar keyaccountmanager voor ramen en deuren worden, terwijl je archeologie had gestudeerd. Of kon je binnentreden in de wondere wereld van hr nadat je je master in de geschiedenis behaald had.




  Al wie een dergelijke vreemde kronkel maakte, kan best wel wat hulp gebruiken in zijn professionele groei. Als je het dan over een L&D-professional hebt, dan is dit jouw roadbook, geschreven door een ervaringsdeskundige.




  Ik neem je even mee op zijn parcours.




  Les 1 voor Beginnende SelectiePsychologen (met Hoofdletter): bepaal de inhoud van de vacante functie, definieer de jobvereisten en evalueer in de preselectie de kandidaten tegenover de objectief vast te stellen criteria.




  Toepassing – we schrijven het jaar 2008:




  •Titel: opleidingsverantwoordelijke in een groot voedingsbedrijf.




  •Bestaansreden van de functie: het bepalen van een V&T-beleid en de uitwerking ervan.




  •Voornaamste jobvereiste: afgestudeerd in de humane wetenschappen, met minstens 5 jaar relevante ervaring in een gelijkaardige functie.




  Spijtig, kandidaat nummer 34 voldeed in geen enkel opzicht aan die voornaamste jobvereisten: diploma geschiedenis en geen hr-ervaring. Maar … onder het hoofdstukje ‘Vrijetijdsactiviteiten’ gaf nr. 34 aan lid te zijn van ‘The Chambrangs’ en dat intrigeerde de SelectiePsycholoog in hoge mate. Een paar maanden eerder, op een blauwe zondagavond, had hij immers een leuke aflevering van de Pappenheimers op Eén gezien, met twee kandidaten die in hun vrije tijd muziek maakten in een groepje, genaamd ‘The Chambrangs’. “Vanwaar de naam? ”, wilde de presentator weten. “Awel, ge kent the Doors, en rond the Doors heb je The Chambrangs.” Schitterende quote, gevat antwoord, inventief, origineel …




  Die moeten we toch eens zien voor een selectiegesprek, dacht de SelectiePsycholoog. En de rest is geschiedenis. A new L&D’er was born: nr. 34, met de initialen M.V.




  Selecteren met de buik, noemen ze dat. Welke man heeft trouwens ooit een auto gekocht met alleen maar zijn verstand? Welke vrouw kiest haar droomkeuken alleen maar omdat de deuren van superdik laminaat zijn?




  Mathias, de auteur van dit boek, is het levende bewijs dat je voor hr niet hoeft te studeren. Alhoewel, dat geldt ook voor vele andere beroepen. Neem eens de proef op de som − als je de veertig al gepasseerd bent: nodig je klasvrienden van de middelbare school uit voor een klasreünie en vraag hen eerst wat ze na hun humaniora gestudeerd hebben. Met welke professionele bedoeling? En vraag hen dan wat ze vandaag doen om hun brood te verdienen. Zoek in je cursus toegepaste statistiek naar het hoofdstuk ‘Correlatie’, en bereken dit resultaat.




  Verrassend laag, niet?




  Mathias, die van The Chambrangs, en zonder ervaring in hr, kon op korte termijn zijn stempel drukken op het opleidingsgebeuren in ons bedrijf. Maar na 5 jaar was zijn actieradius te klein geworden en maakte hij de sprong in het duister van het professioneel zelfstandige bestaan. Daarbij koos hij niet voor het klassieke pad van opleidingsconsultant in gedragsverandering. Het gat in de markt dat hij zou vullen, was ‘leren en technologie’. Nieuwe vormen van leren, zoals games & gamification, mobile apps, e-learning …




  Een van zijn sterkste punten daarbij was en is nog altijd zijn a-typiciteit, creativiteit en originaliteit. De naam van zijn bedrijfje alleen al: ‘Winston Wolfe’ … Geen hond die wist waar dat voor moest staan! Het antwoord vind je hier zeker wel terug. Maar, origineel en a-typisch, dat wel!




  Die eigenschappen gebruikt hij ook in deze pennenvrucht, en dat maakt dit boek net zo uniek in de wijde wereld van lectuur over opleiding en training. Je zal merken dat het leest als een verhaal van Tiny, en dat heeft dan weer te maken met zijn vlotte pen en de no-nonsensebenadering die hem eigen is: ‘Kitchen table pragmatism’. Net zoals de boer met de boerin ’s avonds aan de keukentafel belangrijke beslissingen neemt over zijn bedrijf. Bij sommige hoofdstukken van dit boek zal je dan ook denken: dat kon ik ook bedacht hebben! Alleen, de kunst bestaat erin het impliciete expliciet te maken.




  Dit boek bevat duizend frisse ideeën, adviezen en tips over hoe je als L&D-professional overleeft, gemaakt door Mathias in Trainingsland. Mag een oude vos met 35 jaar hr op de teller er nog een paar aan toevoegen bij wijze van ‘amuse-gueule’ op de volgende 259 bladzijden?




  1.“Van een appel maak je geen peer.”


  Zelfs de kracht van een opleidingsprofessional is niet opgewassen tegen deze newtoniaanse wetmatigheid. Wie het niet in zich heeft om leiding te geven, zal nooit een goede chef worden, ook niet door vorming of begeleiding. Weggegooid geld. Van een appel kan je een mooiere en meer smaakvolle appel maken, dat wél.




  2.“Als het ‘nijpt’ in een organisatie, komt training op de laatste plaats.” Oh Fortuna, dat is het lot van een L&D’er. De eerste ideeën om te besparen in een organisatie zijn altijd: aanwervingsstop en geen trainingen meer.


  Of wie plots een overvolle agenda heeft, stuurt snel zijn kat naar de opleiding. Vecht daartegen, maar weet dat je na 35 jaar vermoedelijk nog altijd gefrustreerd zal zijn hierover.




  3.“Medewerkers in een organisatie doen alleen datgene waar ze voor beloond of gestraft worden.”


  Zorg dat het volgen van opleidingen niet vrijblijvend is, noch voor de medewerker, noch voor de chef.




  Zo … En nu ben je opgewarmd voor het échte werk in dit boek.




  “Run, Forrest, run! ”




  Patrick Muylle




  “Ik maak al 35 jaar uw cao’s alsof het de mijne zijn! ”




  INLEIDING
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  “THIS IS THE BEGINNING OF A BEAUTIFUL FRIENDSHIP.”




  CASABLANCA – 1942




  Het was ergens midden februari 2006 toen ik in kranten en op websites op zoek was naar vacatures. Ik had er net mijn eerste job op zitten in een uitgeverij van stripverhalen, maar door financiële perikelen daar had ik er net mijn ontslag gegeven. Zonder concreet uitzicht op iets nieuws. Over ‘living on the edge’ gesproken. Nu goed, met een diploma moderne geschiedenis optie cultuur middeleeuwen én een postgraduaat sportmanagement op zak mocht werk vinden geen probleem vormen, niet? *Kuch, kuch*




  En toen zag ik op de website van de VDAB een vacature voor een projectcoördinator. Met – hou je vast – een vacaturefilmpje dat een verwijzing was naar The A-Team. Nu moet je weten dat ik als kind fan was van Hannibal, BA Baracus, Murdock, Face en Amy. Weliswaar niet zo fervent als bij MacGyver (meer daarover verder in het boek), maar toch voldoende om bijvoorbeeld thuis de dvd van seizoen 5 in de kast te hebben. Ik dacht: daar moet ik solliciteren! Een organisatie die op zoek is naar iemand met een universitair diploma én bovendien een filmpje van The A-Team maakt, dat moest wel een ‘match made in heaven zijn’. De omschrijving van de job, iets met trainingen organiseren voor bedrijven in samenwerking met technische scholen, kon mij op dat moment gestolen worden. Whatever.




  Toch had ik de job niet. Na een assessmentcenter en een gesprek met twee directieleden bleek ik toch niet het geschikte profiel te hebben. Geen job dus voor Mathias in de wereld van training en ontwikkeling. Tot ik mijn stoute schoenen aantrok en toch even belde met de toenmalige directeur:




  •Goedemiddag, Mathias Vermeulen hier. Ik heb gesolliciteerd voor de functie van projectcoördinator en wou graag even wat toelichting waarom ik niet weerhouden ben?




  •Ah, dag Mathias, ik neem hier even mijn papieren. Ja, we zijn van mening dat je profiel toch niet aansluit bij wat we zoeken.




  •Hoezo? Je kon zoiets toch al geweten hebben vóór ik het assessmentcenter volgde én vervolgens op gesprek kwam? Mijn profiel is in die tijd toch niet veranderd? Wat is er dan verkeerd gelopen?




  •Wel, euhm, heel eerlijk: we denken dat je je vestimentair niet zal kunnen aanpassen aan de functie. Wij hebben heel grote klanten en jouw kledij, wel, euhm, ja, je kledijkeuze past daar niet zo goed bij. En we denken dat je je hieraan niet zal kunnen aanpassen.




  Ik bespaar je de rest van het verhaal: ik kreeg wel degelijk een tweede gesprek in een café op de grote markt van Kortrijk, gaf ietwat toe op mijn klederdracht (veel te weinig volgens mijn ma, maar je moet je principes trouw blijven) en de zaak was beklonken. Ik mocht de maandag daarop onmiddellijk starten. In kostuum. Met hemd.




  En zo kon de carrière binnen L&D aanvatten … In maatpak.




  De aanleiding voor dit boek?




  Waarom is dit introverhaaltje relevant? Eerst en vooral omdat ik het een grappig en tegelijk ridicuul verhaal vind. Als ik heel stout mag zijn: typisch hr. Iemand geen kans geven, enkel en alleen gebaseerd op de veronderstelling dat die kandidaat zich niet vestimentair zou kunnen aanpassen? Als het met mij gebeurd is, beeld je dan even in hoeveel andere mensen nog met een gelijkaardig kluitje in het riet gestuurd werden bij vacatures. Onder het valse voorwendsel van ‘je profiel past niet’. Had ik op dat moment niet gebeld, dan werkte ik nu misschien wel in de financiële wereld. Want ik had ook bij een Belgische grootbank gesolliciteerd en zat daar in een laatste ronde. Stel je dát even voor: Mathias Vermeulen in een bank, als beleggingsadviseur. Oh wee die klanten…




  Maar de tweede reden achter het verhaaltje is iets belangrijker in het kader van dit boek. Doorheen de jaren heb ik gemerkt dat de rol van L&D-professional (welke definitie en invulling je ook geeft aan die term) vaak wordt ingevuld door mensen die daar in eerste instantie niet specifiek voor gekozen hebben. Zoals ik. De relatie tussen studies moderne geschiedenis en de functie van L&D-professional, dat onderzoek is momenteel lopende. Ik reageerde op een algemene vacature, niet goed wetend en beseffend in welke wereld ik zou terechtkomen. Ik had geen opleiding genoten in dat kader (genre psychologie, pedagogie …) én ik had geen voeling met de wereld van training en opleiding. Ik zocht gewoon een nieuwe uitdaging. En zo zijn er veel collega’s die in het vak gerold zijn. Per toeval. Omdat het net op dat moment hun pad kruiste. Of dat de kracht van L&D is, of net de zwakte, laat ik hier in het midden. Maar het is een feit dat net dat gegeven een grote impact heeft op hoe leren en ontwikkelen in organisaties beleefd wordt. De discipline is op zoek naar een identiteit, soms zelfs naar een bestaansreden zonder concrete handvaten.




  Dat is de reden van dit boek. Niet om mijn grote gelijk te halen, of om zware theorieën te verkondigen. Niet om met het vingertje te wijzen of de wolligheid in L&D nog wat extra te onderstrepen. Maar wel om mensen die – net zoals ik – per toeval in het vak terechtgekomen zijn hier en daar enig houvast aan te reiken. Met een (hopelijk) praktische gids boordevol tips & tricks, ideeën, meningen … Nu eens eerlijk en zalvend, dan weer scherp en kritisch. Met slechts één doel: de lezer als L&D-professional te helpen in zijn/haar verdere ontwikkeling. Met een boek en bijbehorende website (www.99problemen.be) met 99 opdrachten.




  Opdrachten? Website?




  Wacht eens even … Een boek? Website? Ik kan wel heel wat letters op papier neerpennen, maar zoals bij vele zaken geldt het adagio: “The proof of the pudding is in the eating.” Je kan bij sommige stukjes misschien vastzitten, of niet weten hoe te beginnen. Om dat euvel te tackelen wordt elk hoofdstuk ondersteund door een QR-code met bijhorende URL en opdrachten. Een simpele scan met je smartphone brengt je zo naar een webpagina waar je uitgenodigd wordt om rond die specifieke items enkele opdrachten te voltooien. En die opdrachten kunnen zeer uiteenlopend zijn: je mening delen, een tool testen, een specifiek model uitproberen … Kortom: ik hoop je te stimuleren om zelf aan de slag te gaan.




  De manier waarop jij trouwens met het boek omgaat, ligt volledig in jouw handen. De hoofdstukken kunnen perfect in willekeurige volgorde gelezen worden. En ook in die hoofdstukken zelf zit er niet altijd een noodzakelijke volgorde. De lerende, of beter ‘lezende’ zit wel degelijk achter het stuur … (laat dat net ook een van de zaken zijn die ik hier probeer te ontkrachten). Is alles voor elke lezer even relevant? Neen. Veel hangt af van hoeveel kennis en ervaring je al hebt binnen leren en ontwikkelen. Wat wel vaststaat, is dat alle neergepende thema’s situaties zijn die effectief uit de realiteit gegrepen zijn.




  Wat met die quotes?




  Voor ik je effectief laat starten, nog iets over de titels in dit boek. Elk hoofdstuk draagt de naam van een quote uit een zeer bekende film. Reden is dat film onlosmakelijk verbonden is met Winston Wolfe. Want, misschien vraag je je af vanwaar die rare bedrijfsnaam komt? Winston Wolfe is/was een personage uit de legendarische film Pulp Fiction, geregisseerd door Quentin Tarantino. Het is het personage dat slechts een handvol minuten in beeld komt, om een zeer groot probleem op te lossen. Harvey Keitel speelde dit iconische personage met veel flair en bravoure. Vandaar dus Winston Wolfe als naam. Geef toe, het klinkt aantrekkelijker dan Mathias Vermeulen.




  Enkele jaren later kwam daar een tweede start-up bij: Dutch & Dillon. En wederom refereerde die naam aan een film. Samen met goede vriend Hannes ben ik al jarenlang grote fan van Arnold Schwarzenegger en zijn memorabele films uit de jaren 80 en 90. En laat de actieprent Predator, waar ‘Ahnuld’ de rol van Dutch op zich neemt, bol staan van legendarische scènes, waaronder een beroemde handshake tussen Dutch en zijn ex-collega Dillon. Dutch & Dillon was definitief geboren …




  Veel plezier met dit boek!




  1 De basis van de L&D-professional
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  Misschien wel de beste scène ooit uit een Belgische film: Stany Crets en Peter Van Den Begin samen in een jacuzzi, discussiërend over bloemenwinkels en vooral: de basis van bloemenwinkels. Als je de film nooit gezien hebt: kijken!




  Maar de basis van L&D, “wete gij wa da dadis? ” (Lees de vraag met Antwerpse tongval en je denk er automatisch “da gade gij ni bepale” bij. Graag gedaan.)




  De basis van L&D? Neen? Ik wist het eerlijk gezegd lang geleden ook niet. Mijn frank viel een eerste maal toen mijn leidinggevende Patrick tijdens mijn eerste dagen onder zijn vleugels zei: “Als de basis van hr niet goed zit (lees: correcte loonadministratie), dan moet je zelfs niet aan al de rest beginnen. Je krijgt de mensen niet mee. Want, medewerkers mogen niet wakker liggen van fouten op hun loonbrief. Dat is de basis van goede hr.”




  Rake woorden: zorg eerst dat de elementaire zaken goed zitten en focus dan pas op al die fancy hr-aspecten. Vandaag probeer ik die basis nog altijd in de praktijk te brengen, binnen de context van leren dan wel te verstaan. Zonder een goede elementaire basis, is het immers moeilijk om echt het verschil te maken en is het wishful thinking om zelfs nog maar te denken aan innovatieve projecten.




  In dit eerste hoofdstuk wil ik dan ook graag de focus leggen op een aantal basisprincipes voor een moderne L&D-professional. Principes die voor velen misschien evident lijken, maar dat allerminst blijken te zijn.




  
1 Leren is ons middel, niet ons doel





  Binnen leren en ontwikkelen zijn wij dagelijks bezig met … *tromgeroffel* leren en ontwikkeling. Logisch, neen? Leren staat centraal in quasi alles wat we elke dag doen. Het staat ook zo vermeld in onze titel of in onze functiebeschrijving: L&D businesspartner, learning architect, learning experience manager, VTO-verantwoordelijke, vormingscoördinator, P&O-officer … Creatief met namen zijn we wel.




  Maar in elke naam staat een verwijzing naar wat ons drijft: leren. En toch is leren eigenlijk niet datgene dat ons zou moeten drijven. Gedrag. Performance. Verbetering. Vooruitgang. Dat zouden de aspecten moeten zijn die ons voortstuwen.




  Maar nu hangen we ergens vast aan dat juk van leren. Of erger nog, aan vorming, training en opleiding.




  Alles wat we elke dag doen − met bloed, zweet en tranen, met vallen en opstaan, met verdomd veel courage − draait om leren. De valkuil hierbij is dat we leren/vorming/training als een doel gaan beschouwen, en niet meer als een middel zien.




  Ik zie hier en daar wat gefronste wenkbrauwen. Laat mij het even duiden met een simpel, onnozel voorbeeld. Als ik van Aalter naar Gent wil, heb ik qua transport verschillende opties. Ik kan de wagen nemen, maar ook de bus, de trein, de fiets (elektrisch, laat me niet overdrijven) of − waarom ook niet − te voet gaan. Of gewoon zelfs niet vertrekken en thuis blijven, als de verplaatsing de moeite niet is? Dat is ook een optie. Maar ik heb keuzes te over en in functie van de omstandigheden, van het type bezoek, van de uitdaging, van de obstakels kies ik telkens het meest geschikte vervoersmiddel. In functie van …




  Binnen L&D doen wij dat nog te weinig, handelen in functie van… Leren is voor ons BIJNA ALTIJD de oplossing. Op elk probleem dat ons voorgeschoteld wordt. Het is ons enige vervoersmiddel, wars van de uitdagingen, de obstakels of de context.




  En net door die fixatie op leren, zien we vaak het ruimere plaatje niet meer. Mensen rondom ons liggen heus niet wakker van training. Of van aanwezigheidslijsten. Laat staan van evaluatiedocumenten. Neen, onze collega’s hebben een probleem. Een uitdaging. Een doel. En ze kijken naar L&D om dat te verhelpen. L&D komt met oplossingen, wat die ook mogen zijn.




  Vanaf dag één in je rol als L&D-professional zou dat jouw nieuwe adagium moeten zijn. “Ik lever oplossingen aan, ik sta ten dienste van … en ik focus op problemen, vooruitgang, gedragsverandering.” Elke dag opnieuw.




  Klantenklachten? Arbeidsongevallen? Personeelsverloop? Machinestilstanden? Software-updates? Dat zijn jouw alarmsignalen waarnaar je elke dag op zoek moet. De alarmsignalen waarbij je moet denken: hoe kan ik vanuit L&D eventueel helpen?




  L&D-departementen gaan – zoals de goeroes dat zo mooi verwoorden – door een existentiële crisis. Ze willen zoals dat dan mooi heet ‘een zitje aan de grote tafel’. Maar het loopt telkens wel ergens verkeerd. Welaan, denk ik dan. Start eens met leren niet als je doel te gaan zien, maar alleen als een middel. Een van de zovele middelen in je rugzak. En misschien stijg je zo enkele treden op de ladder en word je op termijn – hoezeer ik ook van die term gruwel – een strategische partner.




  Maar om dat ultieme doel te bereiken, moet je eerst en vooral starten met voor de eigen deur te vegen. Het start bij jezelf. En dus wil ik jou hier en nu uitdagen om na te denken over een voornemen om die eerste stap in de juiste richting te zetten. Jouw persoonlijke voornemen richting ideale L&D-wereld. Jij zorgt voor het voornemen, ik zorg wel voor de spiegel. Klaar?




  
2 Focus niet op de prefix





  Is het gelukt om jouw voornemen op papier te zetten? De kop is eraf, nu bouwen we daarop voort.




  Ik gebruik de tool die jij gebruikte trouwens al een tijdje, met korte reminderperiodes, waarin ik mijzelf uitdaag om iets nieuws te ontdekken, of om te gaan experimenteren, of mijn kennis te verdiepen of te verbreden… Bookmark de URL en blijf er gebruik van maken. Het dwingt je echt tot reflectie.




  Goed, nu we ons persoonlijke voornemen op papier hebben, is het tijd om een tweede open deur in te trappen. In het vorige stukje had ik het over leren versus performance en dat we als L&D-professional doordrongen moeten zijn van die vooruitgang en gedragsverandering. Leren is ons medium, maar zeker niet de enige heilige graal in ons scala aan oplossingen.




  Maar dat belet niet dat we leren mogen (en moeten) ademen. We moeten zeer goed beseffen wat leren is. En ook wat het niet is. En naar mijn aanvoelen wordt nog te weinig stilgestaan bij wat ‘leren’ is, wanneer het plaatsvindt, waar het gebeurt en hoe het tot stand komt. Als West-Vlaamse student was leren voor mij destijds die verplichting die plaatsvond tussen half april en half juni, als beginnende trainingsverkoper was leren dan weer niets meer dan … trainen. En zo heeft iedereen die dit leest wel ergens zijn verhaal, zijn waarheid, zijn mening of zijn definitie van leren.




  Alsof het nog niet complex genoeg was, maken we het ons in onze community dan nog extra ingewikkeld door ongelooflijk veel voorzetsels, prefixen en andere nonsens aan dat leren te kleven. Mag ik je even meenemen doorheen een bloemlezing?




  Formeel leren, informeel leren, synchroon leren, asynchroon leren, e-learning, m-learning (mobile), g-learning (ja ja, sommigen benoemen game-based leren als ‘g-learning’), blended learning, microlearning, flipped learning, social learning, implicit learning, explicit learning, workplace learning, online learning, collaborative learning, cooperative learning … Ik kan zo nog een tijdje doorgaan.




  An sich hoef je daar niet wakker van te liggen – dat doe ik ook niet – maar het wordt gevaarlijk als de prefix belangrijker wordt. Als alleen nog die ‘blended’ telt, of de ‘e-’, of die ‘m-’ … We goochelen met wat termen, springen mee op de hypetrein, maar verliezen hierdoor de essentie uit het oog: leren. De prefix is misschien het fancy, coole stuk, maar dat leren is echt wel de essentie. Daar draait het om. Al de rest is bijzaak. Al kom je af met w-learning, via wearables. Couldn’t care less … Zo lang het probleem van de medewerkers opgelost wordt, maakt het hen echt geen moer uit of dat dan blended verliep, of flipped, of via ‘learning nuggets’. Verlies dus je tijd niet met al die prefixen, maar focus meer op wat leren is.




  Wat is leren? Definities in overvloed, maar de insteek van Richard E. Mayer, een bekende Amerikaanse onderwijspsycholoog, is mijn grote favoriet. Hou je vast, want het is geen makkie: “Learning is the relatively permanent change in a person’s knowledge or behavior due to experience. This definition has three components: 1) the duration of the change is long-term rather than short-term; 2) the locus of the change is the content and structure of knowledge in memory or the behavior of the learner; 3) the cause of the change is the learner’s experience in the environment rather than fatigue, motivation, drugs, physical condition or physiologic intervention.”




  Ik zoek nog altijd naar het waarom van die ‘drugs’ in de definitie, maar los daarvan onderscheidt Mayer zelf drie belangrijke aspecten van leren: er is een verandering op lange termijn, zichtbaar in iemands gedrag of in ons geheugen, veroorzaakt door een ervaring (context).




  Voor mij is die verandering in Mayers definitie cruciaal. Je hebt duidelijk een voor en een na als het om leren gaat. Dat aspect komt verder in dit boek nog een aantal keer aan bod.




  
3 Spreek de taal van het volk





  In het vorige stukje had ik het over die vele termen rond leren die we gebruiken. Om jeuk van te krijgen, neen? En toen ik het stukje aan het schrijven was, overviel me plots dat veel professionals aan die ziekte lijden. Niet enkel L&D heeft welbepaald jargon en loopt daar vaak mee te koop, ook marketeers, productiemensen en preventieadviseurs hebben die ‘ziekte’.




  Mocht ik dus een boek schrijven voor een andere doelgroep, dan haalde ik ze zeker ook mee door de mangel. Maar vandaag moet ik het met jou doen, de L&D-professional. En ik durf er best wel wat geld op verwedden dat het volgende scenario jou niet onbekend is:




  Je werd gevraagd om een presentatie te geven aan het managementteam om het ganse leerbeleid uit de doeken te komen doen. En nadien mag je datzelfde trucje nog eens overdoen voor alle medewerkers tijdens een reftersessie/town-hall meeting of hoe jullie het ook mogen noemen. Een grote eer die voor jou is weggelegd, want het gebeurt niet vaak dat L&D zo’n forum krijgt.’Best dus veel tijd en moeite stoppen in die presentatie’, denk je, ‘zodat ik iedereen omver kan blazen met de coole zaken waar we mee bezig zijn.’


  En vervolgens is jouw moment aangebroken, start je je fancy presentatie (‘Waarom PowerPoint gebruiken als je ook Prezi kan gebruiken’) om nadien te concluderen dat je in de woestijn stond te prediken. Dat de doelgroep naar jou aan het staren was als was je een trein die een meute koeien passeerde. Niemand heeft ook maar één snars begrepen van je lean L&D-strategie, die learner-centric is opgebouwd rond het LXP, dat door de built-in LRS via xAPI leerdata kan capteren. Leerdata die jullie in staat stellen om via deep learning algoritmes de beste adaptieve leerpaden te bouwen. Qué?




  Mij klinkt het scenario alvast bekend in de oren. Bij deze mijn welgemeende excuses aan iedereen die mijn nonsens destijds moest aanhoren. Ik was – net als vele anderen – in de jargonval getrapt. Want, vergis je niet, binnen L&D hebben we wel degelijk een codetaal ontwikkeld die door de in-crowd – oeps, betrapt, jargon – perfect te begrijpen valt. Maar eens we uit die bubbel (pun not intended) treden, begrijpt niemand, maar echt niemand, wat wij in godsnaam ganse dagen uitvoeren. Dat doet mij zelfs een beetje denken aan de P-taal die mijn neven Kris, Koen en Kurt destijds gebruikten. Mapathipiapas Vepermeupeulepen dapacht dapat hijpij coopool wapas. Voor mij is die zin perfect te begrijpen, maar voor het merendeel van onze omgeving totale nonsens, klinkklare onzin. Wij hadden de beste tijd, en we lachten (en lachen nog altijd) als iemand een nog langer woord in de P-taal kon maken, of als iemand ganse zinnen kon fabriceren zonder over zijn woorden te struikelen.




  L&D spreekt ook haar P-taal, die weinig steek houdt eens we naar buiten treden. We lezen vaak dat L&D back to basics moet en – hou je vast – diepere connectie moet zoeken met de business. Welaan, de eerste stap hierin is stoppen met ons jargon tentoon te spreiden en echt de taal van het volk te spreken. Pas dan kan je beginnen bouwen. Niet eerder.




  [image: img02]




  
4 Zoek een mentor





  Net voor ik begon te schrijven aan dit boek, ergens in mei 2020, werkte ik een persoonlijk projectje af: ‘We All Need A Mentor’. Nietsvermoedend lanceerde ik op een maandagochtend dat platform en tegen de avond had ik bevestiging van iets dat ik al die tijd misschien ergens wel wist, maar nooit luidop durfde te zeggen: we hebben effectief allemaal een mentor nodig.




  Ik ben sinds 2006 actief in de wereld van L&D. Ik organiseerde/verkocht, zoals je in de intro kon lezen, trainingen voor een Gents bedrijfje met zes collega’s. Als groentje zat ik toen met gigantisch veel vragen. Ik had als quasi pas afgestudeerde immers totaal geen affiniteit met de wereld van training en opleiding én ik was al helemaal geen verkoper – dat ben ik trouwens nog altijd niet. In die pre-Twitter- en early-LinkedIn-periode had ik ook nog geen online netwerk zoals vandaag waar ik met al mijn vragen terechtkon. Gelukkig had ik in die periode behulpzame collega’s. Collega’s met niet noodzakelijk veel meer ervaring, maar wel met ideeën en inzichten. Waardevolle collega’s, zoals Els die mij uit de nood hielp waar nodig. Die mij de richting toonde als dat nodig was. Die mij advies gaf, zelfs als ik er niet om vroeg. Ik herinner me zelfs – hou je wederom goed vast – dat we toen tweewekelijks teamoverleg hadden en dat die bijeenkomsten voor mij steevast leermomenten waren waarnaar ik uitkeek. Say what?




  Enkele jaren later werkte ik bij een groot zuivelbedrijf met de allerlekkerste producten (het begint met Cé- en eindigt op -cémel) en werd de uitdaging voor mij persoonlijk alleen maar groter. Gelukkig had ik toen opnieuw een groep collega’s die mij in die periode staande hield. Want waar ik vroeger trainingen verkocht, was ik nu plots intern verantwoordelijk voor het volledige leerbeleid. In een bedrijf dat wereldwijd tot de top behoorde in zijn segment. Slik. Had ik toen niet kunnen rekenen op de steun, raad… van mensen zoals Patrick en Ann, dan was ik ongetwijfeld verloren gelopen in de vreemde wereld genaamd L&D. Hun ideeën strookten misschien niet altijd met de mijne, maar hun feedback, hun spiegel hield mij wel scherp.




  Na een 6-tal jaar tussen de melkproducten voelde ik de nood om op eigen benen te staan. Deze keer geen collega’s meer. Geen mentoren meer. En – elk nadeel heeft zijn voordeel – ook geen kantoor meer in een container. Plots moest ik mijn eigen professionele boontjes doppen. In een omgeving waarin alles razendsnel verandert, moest ik ergens anders die waardevolle spiegel zoeken. En die spiegel vond ik toen ook, in de hoedanigheid van Matthias en Matthias. Twee L&D’ers – toevallig ook met de mooiste naam ter wereld – die ik via een L&D-community had leren kennen. Twee mensen die elk op hun manier mij en bij uitbreiding Winston Wolfe in een bepaalde richting geduwd hebben.




  Als L&D-professional hebben we vermoedelijk niet altijd de luxe om directe collega’s te hebben, en worstelen we soms met het gevoel op ons eiland te zitten. Dan wordt de meerwaarde van een mentor nog duidelijker. Gelukkig is de kans reëel dat je die mentor al lang hebt. Maar misschien beschouwde je die persoon niet als mentor. De naamgeving maakt eigenlijk ook niks uit.




  Ik wens daarom iedereen die dit (niet) leest oprecht een Els, een Patrick, een Ann, een Matthias² toe. Want of je nu boekhouder bent, machine-operator, salesmanager, verkoper van trainingen, administratief bediende of zelfstandige… Die spiegel komt altijd wel eens van pas. Mijn oproep in deze vierde ingetrapte open deur is om een mentor te zoeken of de mentor die je al lang hebt gewoon even een dikke dankjewel te zeggen.
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5 De naam is Bond, Vakbond





  Heb je je mentor oprecht bedankt? Goed zo. Blijven doen, zou ik zeggen. En nu ik toch in de sectie aanbeland ben van mensen die onontbeerlijk zijn voor jezelf en voor het draagvlak van je leerbeleid, ben ik op het punt gekomen om voor de eerste maal een heikel thema aan te snijden.




  Bepaalde topics die we behandelen binnen leren en ontwikkelen, liggen niet altijd zo voor de hand. Het gebeurt wel eens dat we rond echt moeilijke aspecten iets moeten op touw zetten. Of dat het management ‘iets’ wenst waarvan je weet: the shit will hit the fan. Denk aan thema’s die te maken hebben met pesten op het werk, discriminatie … Of rond thema’s die tot voor kort onbespreekbaar waren, zoals 1-op-1-gesprekken in een arbeiderscontext. Die dingen.




  Het wordt in je bakje gedropt. Op dat moment start je calvarietocht en moet je her en der zieltjes zien te winnen voor je initiatief. Niet evident als er overal rondom jou gezocht wordt naar addertjes onder het gras. “Ja ja, het zal wel weer gebruikt worden om X” of “De vorige keer dat ze zoiets probeerden, deden ze Y”. Dat zijn geen situaties die ik hier uit de duim zuig. En ik weet dat de kans reëel is dat je ze ook al meegemaakt hebt.




  In zulke situaties is het goed om een bondgenoot te hebben. En dan kijk ik – jawel – graag in de richting van de vakbondsafgevaardigden in je organisatie. Het is vermoedelijk een onpopulaire mening, want zijn die afgevaardigden niet ‘die ambetante dwarsliggers’? Eerlijk? Vanuit mijn (L&D-) standpunt: hoe-ge-naamd niet. Vakbondsorganisaties willen problemen in een bedrijf van de baan ruimen. En raad eens? Binnen leren en ontwikkelen wil je ook problemen van de baan ruimen, liefst nog met innovatieve oplossingen. Maar die oplossingen boezemen medewerkers vaak angst in: er heerst schrik over de vorm, de inhoud, de gevolgen …




  Niet alleen heb je een gelijkaardig doel (problemen oplossen), vakbonden weten heel dikwijls beter dan wie ook wat leeft op de werkvloer. Hun voelsprieten en tentakels (geen idee welk dier die heeft) mag je niet onderschatten. Ze kunnen projecten maken of kraken. En dan staat opportunistische Mathias toch liever in het winnende maak-kamp.




  Probeer dus echt connectie te vinden bij die vakbondsafvaardiging, door aan te sluiten bij bv. de maandelijkse syndicale delegatie. Of door af en toe eens aanwezig te zijn op het comité voor preventie en bescherming op het werk. Of waarom niet eens opdraven op de ondernemingsraad? Uiteraard niet om alleen jouw ongetwijfeld innovatieve plannen uit de doeken te doen, maar vooral om te luisteren en te voelen vanwaar de wind mogelijk komt. Vandaag en in de toekomst. Luister, voel, connecteer en ga vooral in dialoog. Je zal zien dat er wel degelijk bereidwilligheid is om vooruit te komen, aan beide zijden van de tafel. Zolang er respect is voor eenieders rol. En zolang er geluisterd wordt naar de grieven op de werkvloer.




  
6 Ode aan de administratie





  Mocht jobcrafting een tiental jaren geleden al volop ingeburgerd geweest zijn en ze deden zo’n oefening met mij, dan weet ik nu al welke taken zeker niet in mijn hernieuwde rol zouden zitten. Alles wat ook maar neigt naar administratie jaagt mij schrik aan. Ik doe het niet graag, omdat ik er niet goed in ben. Ik ben er niet goed in, omdat ik het niet graag doe.




  Hoewel het dus heel ver verwijderd ligt van mijn sterktes en mijn voorkeuren, moet ik wel een lans breken voor het belang van een goede administratie binnen L&D. Ik refereer terug aan de woorden van Patrick in de intro: zonder een goede administratie, geen goed beleid. Dat geldt ook voor alles wat met leren te maken heeft. Het is vaak surreëel, de administratieve taken die op ons bord liggen. Het start al voor een training: zalen boeken, beamers reserveren, docenten informeren, syllabi afdrukken, de aanwezigheidslijst-met-juiste-logo’s klaarleggen, een flipchart voorzien met papier en voldoende stiften, zorgen dat alles correct in het systeem zit, bestelbonnen maken voor de externe aanbieder, uitnodigingen bezorgen aan de cursisten met correcte informatie … De lijst is eindeloos. En dan start de trainingssessie en begint de ganse reutemeteut opnieuw: ingevulde evaluatieformulieren, ondertekende aanwezigheidslijst, dossier voor het sectorfonds, afhandeling in SAP (aargh), betalingsgoedkeuring, reminders voor evaluatiedocumenten …




  En nu daag ik je uit. Pik er eentje uit de lange lijst en denk dan: wat zou er gebeuren mocht ik er eentje niet uitvoeren. Wees maar zeker dat er vodden van komen. Als het niet de trainers zijn die klagen (beamer, zaal, flipchart, syllabi …), dan zeker de deelnemers (uitnodiging, syllabi …), andere departementen (bestelbon, verkeerd in het systeem …) of externe organisaties (facturatie, correcte logo’s, handtekeningen …). Je acht het niet voor mogelijk hoe belangrijk al die op het eerste gezicht nietszeggende activiteiten zijn. En nogmaals: ik haat het om ze zelf te doen, maar ik besef gelukkig hoe cruciaal ze zijn. Daarom bij deze mijn oprechte waardering voor L&D-professionals die deze aspecten van L&D uitvoeren en zo anderen ontlasten. Anderen, die zich op hun beurt kunnen focussen op andere aspecten van L&D. En aan die ‘anderen’ raad ik aan om zelf even enkele weken die administratie op te volgen. Enkele weken in de loopgrachten van L&D. Want ik durf te stellen: je kan geen goede L&D-professional zijn zonder ooit L&D-administratie gedaan te hebben.




  Is er intern dan misschien nog enige waardering voor die administratie, dan smelt die buitenshuis als sneeuw voor de zon. Zoek gerust even een willekeurige L&D-training op. Zie jij ooit opleidingen of seminaries voor de L&D-administrator? Zie jij fancy L&D-trajecten waar er oog is voor de administratieve kant van leren? Neen. Aan buzzwords en trends geen gebrek, maar een gedegen traject rond L&D-administratie: het is zowaar een gat in de markt.




  
7 #BlijfNietAltijdInJeKot





  De kans dat je veel L&D-collega’s hebt in je organisatie is niet bijster groot. Meer nog: de kans dat er überhaupt een dedicated L&D-rol is in je organisatie, is niet reëel. Om je kennis te verruimen of te verdiepen, ben je dus vaak aangewezen op ‘externe’ hulp. Maar hoe pak je dat concreet aan? Het lijkt ingebakken te zitten in ons DNA: als we vragen hebben, hollen we naar collega’s, gaan we online op zoek naar antwoorden of delen we via sociale media ervaringen met gelijkgezinden. Als er daar een mooie term opgeplakt mag worden, dan gaat het om Personal Knowledge Management, ofwel PKM.




  Janis Grundspenkis, professor aan Riga Technical University, omschrijft die PKM als “een verzameling van processen waarmee iemand kennis verzamelt, classificeert, opslaat, doorzoekt, opvraagt en deelt in zijn dagelijkse activiteiten.” Iemand anders, Kirby Wright, voegde daar in zijn definitie een component aan toe, nl. “… en de manier waarop deze processen de werkzaamheden ondersteunen.”




  In mensentaal: hoe kunnen we kennis vinden, opslaan en delen zodat ons werk er baat bij heeft. En dan kijk ik graag in de richting van een goed netwerk. Een netwerk waarop je kan vertrouwen. Een netwerk dat jou stuurt, adviseert, inspireert … en dat onontbeerlijk is voor je ontwikkeling. Om ook hier een hippe term op te kleven: we noemen dat een PLN, een Personal Learning Network. Zo’n persoonlijk leernetwerk is een netwerk van mensen op wiens inzichten en expertise je vertrouwt. Mensen van wie je hun advies en raad bijzonder hoog in het vaandel draagt.




  Een persoonlijk leernetwerk is trouwens – als we even de theorie mogen induiken – schatplichtig aan het connectivisme, een leertheorie ontwikkeld door George Siemens en Stephen Downes in 2005. Het connectivisme heeft als uitgangspunt dat leren het proces is van het verbinden van bepaalde ‘nodes’ (punten in het netwerk) of bronnen van informatie. En door de opkomst van technologie – en meer bepaald sociale media – ben je vandaag in staat om die ‘nodes’ beter te gaan verbinden. Mijn PLN is op die manier een internationaal, offline én online iets geworden.
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