Edito

V.T.O.: Geen hapklare maaltijd!

Het lijkt wel gisteren dat docenten me leerden hoe het leven in elkaar zat: opgaan, blinken en verzinken. Zo simpel was het. 20 jaar voeden en opvoeden en leren (opgaan). Tweemaal twintig jaar werken en presteren (blinken). De 20 jaar erna genieten van de oude dag (verzinken). 

Anno 2002 is er veel veranderd aan dit zorgvuldig uitgestippeld scenario. De (op)voeding van vorming, training en opleiding is als het ware een maaltijd die zowel de medewerker als de werkgever permanent mooi op het bord wordt voorgeschoteld. Maar, hebben we wel appetijt?

Er is veel veranderd…

Leren is allang geen voorrecht of louter verplichting meer van de schoolgaande jeugd. Vandaag neemt eenieder het levenslang leren in de mond, sommige houden ook een pleidooi voor het levensbreed leren. De dagelijkse folders met vormingsprogramma’s en de vlotheid waarmee een vloot opleidingscentra zich aandienen, illustreren dit fenomeen. Bijscholing en opleiding is ‘in’, is een heus marktgebeuren geworden. Wil je erbij horen, dan zorg je dat je je een goede leerling toont, een leven lang.

Ook de overheid laat zich in deze niet onbetuigd. Haar zwaar gesubsidieerde opleidingsprogramma’s voor werkzoekenden zijn doorheen de jaren ruim gekend. Met haar recente opleidingscheques voor werkenden laat ze voelen dat leren voor eenieder noodzakelijk wordt. In de socialprofitsectoren hadden vakbonden en werkgevers dit al langer begrepen. Na jarenlang aandringen kregen ze het in de VIA-akkoorden van de overheid gedaan om extra vormingsbudgetten voor medewerkers te voorzien. Sinds 2002 liggen deze middelen op tafel. Zomaar?

De vormingsklus op ons bord…

Uiteraard kunnen we opgetogen zijn met een omgeving die zo een leercultuur ademt. Tegelijk is het niet vanzelfsprekend om een VTO-beleid in de eigen organisatie te voeren. We doelen hier niet op de uiteraard altijd ontoereikende budgetten. Maslow leerde ons al lang geleden dat ontwikkelings- en ontplooiingsbehoeften nooit verzadigd geraken. Het is niet vanzelfsprekend omdat we beseffen dat een VTO-beleid meer betekent dan het laten consumeren uit een vormingsaanbod dat ons dagelijks overspoelt. Dergelijke ‘one-shot’-acties brengen de organisatie niet veel bij, krijgen op zich niet zomaar de kans om zich met het opgedane gedachtegoed van kennis, processen en vaardigheden te nestelen in de eigen organisatie.

Een VTO-beleid voeren is niet vanzelfsprekend, want intuïtief – we hoeven onze boordtabellen van de organisatie niet eens door te nemen – weten we dat voornamelijk de hogergeschoolden precies meer vorming krijgen dan andere categorieën medewerkers. Arbeiders komen gewoonweg minder aan de bak.

En VTO blijft niet vanzelfsprekend omdat we – net nu we het zelf aan het leren zijn – de sociale overlegorganen in de organisatie en de overheid over onze schouder voelen meekijken. De overheid verwacht een jaarlijks vormingsplan. De vakbonden bevragen ons hoe we met de toegezegde vormingsmiddelen omgaan in de organisatie. En alsof dat alles nog niet voldoende is, de vormingsselectie is ook niet eenvoudig: er valt immers zoveel te leren in een snel veranderend werkveld. 

Te behappen…

Stel je voor dat je de opdracht krijgt de koe bij de boer te gaan opeten. Je gaat bij de buur boer, waar de bewuste koe vreedzaam grazend in de wei staat. En daar kom jij, servet om de nek, mes en vork in de hand. Op het eerste gezicht valt er dus niets mee aan te vangen, en de reactie om je servet af te doen en de koe de koe te laten, is heel begrijpelijk. Met het werken aan VTO-beleid gaat het precies als met het opeten van een koe. Verdeel het werk in hapklare brokken en doe iedere dag een stukje (naar ‘De gekookte kikker – Metaforen over organisatie-verandering’,  Peter Camp en Fons Erens).

Vorming, training en opleiding in een organisatie is geen eenpersoonsaangelegenheid. Niet te behappen. VTO gaat om een gedeelde verantwoordelijkheid van de medewerker en van de organisatie, wil het een leergebeuren worden. De gerichtheid van de organisatie en van de medewerker dient op elkaar afgestemd te worden. Een vormingsbeleid is een beleid dat gelinkt is aan de algemene beleidsstrategie van de organisatie. De keuzes rond vorming hebben alles te maken met wat de organisatie wil, kan en moet. Precies deze koppeling maakt het vormingsgebeuren tot een component van duurzaam ondernemen. Tot slot is de ontwikkeling van een vormingsbeleid een procesgebeuren in de organisatie. Belangrijker dan gericht te zijn op het product van een vormingsplan, is de procesgerichtheid. Zit in het leren een onderbouw van behoeftedetectie, inventarisatie, strategische keuzes en opvolging in functie van bijsturing voor de volgende actieplanning?

Je hebt het vast en zeker al door: VTO is geen hapklare maaltijd. Anderen kunnen je kwalitatieve ingrediënten aanreiken, waarmee je de smaak te pakken krijgt. Dat niet vanzelfsprekende geraakt op die manier haalbaar en werkbaar. Eenmaal je de richting proeft waarheen het uitgaat, wordt het een appetijtelijk gebeuren. 

Succes en … smakelijk!
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