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Management summary

We bevinden ons in een wereld die aan snelle veranderingen onderhevig is. We moeten mee gaan in deze veranderingen, er is geen andere keus. Deze veranderingen houden in dat men meer moet doen in minder tijd, dat bedrijven meer moeten produceren met minder personeel en dat de overheid meer moet bereiken met minder geld. De gevolgen van deze veranderingen zijn overal te bemerken. Bezuinigingen worden overal aangekondigd en dat brengt uitdagingen met zich mee. Eén van de uitdagingen is om te zorgen dat medewerkers in organisaties niet uitgeput raken in de poging om meer te doen in minder tijd. Dat betekent dat er een groter beroep wordt gedaan op talenten, waar medewerkers gepassioneerd van zijn, dan op hun capaciteiten om iets te produceren. Dat er gebruik wordt gemaakt van talenten, die nog niet of nauwelijks ingezet zijn.                                           
Eén van de oplossingen om geld te besparen is om alle beschikbare talenten binnen een organisatie volledig te benutten. Als voorbeeld hiervan kan gedacht worden aan het verminderen van het inhuren van externe krachten om bepaalde taken binnen het bedrijf te verrichten. Deze taken kunnen door aanwezige medewerkers die de kennis en kunde hebben worden gedaan. De medewerker die zijn of haar talenten kan laten zien binnen de organisatie heeft er tevens baat bij. Het werkt motiverend en vergroot de employability. Er zijn nog andere mogelijkheden aanwezig om talenten in te kunnen zetten in het voordeel van het bedrijf, de medewerker (individu) en de maatschappij. Het probleem is dat de talenten niet of nauwelijks zichtbaar zijn binnen de organisaties. Het zichtbaar maken deze talenten zal de eerste stap zijn om deze te kunnen benutten. Indien het niet bekend is wat voor talenten in het bedrijf aanwezig zijn, kan daar ook geen gebruik van worden gemaakt. Middels dit onderzoek wordt er getracht antwoord te geven op de centrale vraag:

Hoe kunnen de ‘niet werkgerelateerde’ talenten van de medewerkers zichtbaar worden gemaakt, zodat zowel de medewerker als de organisatie ze volledig kan benutten?

Antwoord op deze vraag is verkregen door het uitvoeren van literatuuronderzoek en kwalitatief onderzoek. Uit het literatuur onderzoek is gebleken dat talent niet alleen te maken heeft met het hebben van natuurlijke aanleg of het hebben van een gave (Dewulf, 2009) maar ook met handelen waarvan een individu gepassioneerd van is. Talent is dus een combinatie van wat een individu nu laat zien en wat hij nog niet volledig heeft laten zien. 

Het is gebleken dat talenten die ‘niet werkgerelateerd’ zijn zoals het goed kunnen organiseren van feesten, talent in spreken en schrijven van vreemde talen, in het runnen van een onderneming en koken nauwelijks worden benut door zowel de medewerker als de organisatie.  Verder is gebleken dat het erkennen van de talenten van medewerkers, zowel talenten die te maken hebben met hun werk als talenten die los staan van hun werkzaamheden, kan resulteren in verhoogde arbeidsmotivatie. De behoefte aan zelfactualisatie van Maslow’s behoeftehierarchie wordt hiermee bereikt. Bij zelfactualisatie wordt gedacht aan persoonlijke groei, zelfontplooiing en creativiteit. 

Bij het individu kan het zichtbaar maken van talenten ondernemerschap stimuleren. Voor medewerkers met tijdelijke contracten kan ondernemerschap een toekomst bieden. Het individu kan zijn of haar talenten uitproberen en kan gaan nadenken of ondernemerschap voor hem of haar weggelegd is. Dit kan verder resulteren in het versterken van employability. Hoe meer kennis een individu heeft over de beschikbare talenten, hoe meer kans dat hij of zij zijn arbeidsmarktwaarde kan vergroten.

Voor de organisatie betekent dit kosten besparing. Diensten zoals vertalingen in andere talen, catering, feesten organiseren, kunnen verricht worden door eigen personeel in plaats van een extern bedrijf. Door eigen mensen in te zetten wordt in de Human capital van de organisatie geïnvesteerd. Hoe meer dat de talenten ingezet worden, hoe meer winst er uitgehaald kan worden. Dit heeft te maken met het feit dat werkzaamheden die uit passie voortvloeien niet uitgeput maakt, maar energie geeft. Dit maakt dat ze duurzaam inzetbaar zijn. Tevens biedt ondernemerschap één van de oplossingen bij boventalligheid. Indien een medewerker daar een talent voor heeft kan hij of zij een onderneming opstarten om werkloosheid te voorkomen. 

Geconcludeerd kan worden dat het tijdens de economische crisis van belang is om aandacht te besteden aan ondernemerschap. Nieuwe ondernemers hebben een positief effect op de economie en kunnen dienen als kweekvijver van waaruit op termijn bedrijven kunnen ontstaan. Verder heeft ondernemerschap een sociale functie en dat is om broodwinning te verwerven of aan te vullen indien een betaalde baan niet aanwezig is. Daarnaast is de focus op talenten uit passie en op intrinsieke motivatie meestal de sleutel bij het vormen van maatschappelijk succes. 

Tevens kan er gesteld worden dat HRM een creatieve houding moet aannemen om de talenten van de medewerkers zichtbaar te kunnen maken. Dat er van hen wordt verlangt om verder te kijken dan het functieprofiel. Dat er samen met het management gekeken kan worden naar de mogelijkheden om talenten volledig in te zetten en het rendement daar uit te halen.   

Om als podia te dienen om de talenten zichtbaar te kunnen maken worden er een aantal innovatieve instrumenten aanbevolen. Ten eerste door een bestaande personeelsbasisgegevens, Vinder, te vernieuwen. Het instrument dient naast de basisinformatie een extra veld te plaatsen waar talenten, die ‘niet werkgerelateerd’ zijn, kunnen worden vermeld. Het gaat hier derhalve niet alleen om het vinden van een collega, maar ook het vinden van diensten of talenten die binnen het bedrijf aanwezig zijn. Ten tweede door een nieuwe intranetpagina te maken met als titel;Talenten marktplaats. Op de UWV HRM link dient een pagina gecreëerd te worden waar medewerkers hun talenten (vaardigheden) buiten het werk om kunnen registreren. Op de website kan reclame gemaakt worden door UWV medewerkers die hun kennis of vakmanschap willen delen met hun collega’s in de gehele organisatie. Daarnaast kunnen collega’s die op zoek zijn naar bepaalde diensten hun vraag op de site plaatsen. Een instrument dat nog ingezet kan worden is Talentenmarkt.  Er wordt een talentenmarkt georganiseerd waar medewerkers hun andere talenten, of een eigen onderneming kunnen presenteren naar collega’s en organisatie. Eigen kraampjes waar hun “producten” of diensten zichtbaar zijn voor medecollega’s en managers. Het laatste instrument is een verzameling van interesses, hobby’s en talenten die om te beginnen in selectiegesprekken standaard besproken dienen te worden, waarna ze vastgelegd worden in de Talenten databank waar iedereen gebruik van kan maken. De talenten van de bestaande medewerkers kunnen tijdens functioneringsgesprekken nagevraagd worden en in deze databank opgenomen worden. In tegenstelling tot de Talentenmarktplaats dient de Talenten databank bijgehouden te worden door de HRM administratie in plaats van de medewerkers zelf.
Voorwoord

“If you have a talent, use it in every which way possible. Don't hoard it. Don't dole it out like a miser. Spend it lavishly like a millionaire intent on going broke.”                                             

Brendan Francis
Dit citaat heeft mij behoorlijk geraakt. Het spreekt een waarheid over talenten dat me geïnspireerd heeft om hierover een onderzoek aan te gaan. Om hier vervolgens instrumenten voor te bedenken die de zichtbaarheid van deze talenten vergroot, zodat ze volledig benut kunnen worden. 

Ik hoop dat na het lezen van dit vakmanschap men zich realiseert hoe essentieel het benutten van talent is voor het individu, organisatie en de samenleving.                                                                                                              

Allereerst wil ik mijn afstudeerbegeleider Monique van Gorkum bedanken voor haar inspirerende manier van coachen. Tevens dank ik haar voor het meedenken en het geven van opbouwende kritiek. Ook mijn manager John Geerts voor zijn enthousiasme over het onderwerp en voor het blijven meedenken tijdens mijn brainstormfase. Ook de collega’s die meegewerkt hebben aan het kwalitatief onderzoek, dank voor de medewerking. Daarnaast dank ik mijn mede student en vriendin Marlou Kerstens, mijn sparringpartner, voor haar frisse blik en onmisbare support als ik het niet meer zag zitten. En tot slot maar niet in de laatste plaats, mijn waardering voor mijn echtgenoot Wilbert, voor zijn steun en vertrouwen in mij. Voor de keuze die hij maakte om zijn carrière “on hold” te zetten gedurende mijn afstudeerfase zodat hij de zorg voor onze kinderen zoveel als mogelijk op kon vangen. Zonder jou had ik het niet gered.
Opdracht

Aan mijn moeder, Lily, die gelooft in al mijn talenten, die mij vanuit de Filippijnen weet aan te moedigen. Die gedurende mijn afstudeerfase in het ziekenhuis geraakte en daar weer uit kwam. Die mijn afstuderen niet van dichtbij kan meemaken. Was je maar hier en had je maar geen pijn meer.

Aan mijn dochters Chloë en Phoebe, die denken dat alle papa’s en mama’s naast hun werk nog studeren. Ik hoop dat jullie in de toekomst waarde hechten aan professionele ontwikkeling zoals jullie ouders dat hebben. Eindelijk kunnen we weer samen geweldige dingen doen.
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3
Hoofdstuk 1 Inleiding
1.1 Introductie

We bevinden ons in een wereld die aan snelle veranderingen onderhevig is. We moeten mee gaan in deze veranderingen, er is geen andere keus. Deze veranderingen houden in dat men meer moet doen in minder tijd, dat bedrijven meer moeten produceren met minder personeel en dat de overheid meer moet bereiken met minder geld. De gevolgen van deze veranderingen zijn overal te bemerken. Bezuinigingen worden overal aangekondigd en dat brengt uitdagingen met zich mee. Eén van de uitdagingen is om te zorgen dat medewerkers in organisaties niet uitgeput raken in de poging om meer te doen in minder tijd. Dat betekent dat er een groter beroep wordt gedaan op talenten, waar medewerkers gepassioneerd van zijn, dan op hun capaciteiten om iets te produceren. Dat er gebruik wordt gemaakt van talenten, die nog niet of nauwelijks ingezet zijn. 
"Zelfs de zwaksten onder ons bezitten een gave, hoe onbeduidend die ook moge zijn, die uitsluitend van hem is en die waarachtig gebruikt ook een gave voor de mensheid zal zijn.” 
Aldus John Ruskin die geloofde dat ieder mens een gave, kwaliteit en talent heeft. Het inzetten hiervan zorgt voor persoonlijke motivatie en geeft veel vreugde en voldoening. De overtuiging dat talenten van medewerkers volledig benut kunnen worden door de organisatie, staat aan de basis van de visie van dit werkstuk. Ik geloof dat er niet alleen aandacht besteed moet worden aan talenten die gerelateerd zijn aan iemands werkzaamheden maar ook aan talenten die los staan van hun werk. Ik pleit ervoor dat deze talenten gebruikt worden als bron van energie door individuen en organisaties. 

1.2 Keuze voor het onderwerp
Tijdens de toelichtingen over ‘Vakmanschap is Meesterschap’ werd benadrukt dat deze opdracht moest gaan over een onderwerp waar je passie naar uit gaat. Met dit in gedachte heb ik mijn loopbaan herleefd en zocht ik naar aspecten waarover ik in het verleden gepassioneerd ben geweest. Wellicht zijn er ervaringen uit het verleden waar ik uit kon putten en welke ik nu nog kan toepassen, maar de kans niet voor kreeg. In mijn zoektocht stond ik stil bij mijn allereerste officiële baan waar ik werkzaam was als afdelingssecretaresse in een 5-sterren hotel in de hoofdstad van Manilla (Filippijnen). Ik maakte onderdeel uit van een Marketingafdeling die verantwoordelijk was voor het promoten van ons hotel bij grote bedrijven. Vanaf het begin wisten de accountmanagers dat ik redelijk kon zingen. Onze directeur vroeg mij om mee te gaan met de accountmanagers om hun te begeleiden met zingen (dat is een passie voor de gemiddelde Filippino). Daarnaast werd ik gevraagd om samen met 3 medewerkers vanuit de accounting afdeling te zingen voor de president van de World Health Organization om ons hotel te promoten. 

Volgens de directeur hebben klanten meer waardering voor de talenten van eigen medewerkers dan een ingehuurde zanger. En dit was natuurlijk goedkoper, dus waarom iemand inhuren als je de talenten van je medewerkers volledig kan benutten? De waardering en erkenning voor mijn talenten maakte dat ik mijn werk als secretaresse met hart en ziel uitvoerde en mijn loyaliteit naar het bedrijf nog groter werd. Mijn andere talenten werden erkend, wat een heerlijk gevoel gaf! 
Het bij medewerkers volledig benutten van talenten die los staan van hun functie is een onderwerp dat mij al lang bezig houdt. Om deze reden is mijn essay, geschreven voor het onderdeel Capita Selecta, over dit onderwerp gegaan. In mijn inleiding schreef ik het volgende; 

“In de afgelopen maanden ben ik erachter gekomen dat mijn manager een professioneel saxofoon speler is. En dat bij onze afdeling o.a mensen met de volgende talenten rondlopen: Hoorn speler, restaurant houder, antiekwinkel eigenaar, laser behandelingspecialist (beauty), journalist en PABO afgestudeerden die in de Nederlandse Taal kundig zijn, andere taaldeskundigen: in Pools- Russisch- Arabisch enz., massage therapeut, en nog veel meer. Dit zijn mensen die overdag werken als claimbehandelaars en in hun vrije tijd invulling geven aan hun passie. Het bedrijf waar ik werkzaam ben telt 22.000 medewerkers. Het aantal medewerkers waar ik het over heb is nog geen 1% van de gehele bedrijfspopulatie. Als de 22.000 medewerkers gevraagd zouden worden over hun talenten buiten hun vakgebied, dan komen we uit op veel vaardigheden die ingezet kunnen worden op allerlei terreinen”.

Deze essay was het begin van een proces. Het is mijn doel om de essay te gebruiken als fundament bij het ontwikkelen van instrumenten voor “Vakmanschap is meesterschap”.

1.3 Probleemstelling

De afgelopen jaren heeft de maatschappij veel aandacht besteed aan het volledig benutten van capaciteiten binnen de organisaties. Met capaciteit richt ik me op zaken als kennis, kunde, inzet, motivatie, flexibiliteit, creativiteit en talenten die uit passie voortvloeien. Uit het onderzoek van de Erasmus Concurrentie en Innovatie Monitor 2008-2009, blijkt dat het vermogen van medewerkers gestimuleerd kan worden door talenten binnen organisaties te identificeren en te ondersteunen. Dat laatste beschouw ik als een essentiële component wat minder wordt belicht in het bedrijfsleven. 

Bedrijven kampen met bezuinigingen en veelvuldig wordt het personeel als eerste getroffen. Eén van de oplossingen om medewerkers te behouden is om alle beschikbare talenten binnen een organisatie volledig te benutten. Als voorbeeld hiervan kan gedacht worden aan het verminderen van het inhuren van externe krachten om bepaalde taken binnen het bedrijf te verrichten. Deze taken kunnen door aanwezige medewerkers die de kennis en kunde hebben worden gedaan.
De medewerker die zijn of haar talenten kan laten zien binnen de organisatie heeft er tevens baat bij. Het werkt motiverend en vergroot de employability. Er zijn nog andere mogelijkheden aanwezig om talenten in te kunnen zetten in het voordeel van het bedrijf, de medewerker (individu) en de maatschappij. Het probleem is dat de talenten niet of nauwelijks zichtbaar zijn binnen de organisaties. Het zichtbaar maken deze talenten zal de eerste stap zijn om deze te kunnen benutten. Indien het niet bekend is wat voor talenten in het bedrijf aanwezig zijn, kan daar ook geen gebruik van worden gemaakt. Het zal een gemiste kans zijn om daar voordelen uit te halen. Dit heeft tot de volgende centrale vraag geleid:
Hoe kunnen de ‘niet werkgerelateerde’ talenten van medewerkers zichtbaar gemaakt worden, zodat zowel de medewerker als de organisatie ze volledig kan benutten?

1.4 Deelvragen

Om de centrale vraag te kunnen beantwoorden dienen de volgende deelvragen beantwoord te worden: 

1. Wat is talent? Welke talenten van de medewerkers worden niet volledig benut?

2. Wat doet talenterkenning bij medewerkers?

3. Wat is het nut om de niet werkgerelateerde talenten van medewerkers zichtbaar te maken voor het individu, de organisatie, de samenleving en de HRM beroepspraktijk? 

4. Welke instrumenten kunnen ontwikkeld worden om de talenten zichtbaar te maken binnen een organisatie?

5. Wat zijn de bedreigingen voor het verdiepen van dit thema binnen de organisatie?

1.5 Resultaatstelling 

Het doel van dit Vakmanschap is om talenten van medewerkers zichtbaar te maken zodat ze volledig benut kunnen worden door medewerkers en organisaties. Tevens dienen er instrumenten of tools ontwikkeld te worden om als podia voor deze talenten te fungeren. De ontwikkelde instrumenten moeten toegepast kunnen worden op andere organisaties en niet alleen binnen de voorbeeld organisatie UWV. 
Voor werknemer, zelfstandigen en jonggehandicapten is UWV de publieke uitvoerder van sociale verzekeringen. UWV staat voor Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen. De belangrijkste taken binnen deze functie zijn deze sociale verzekeringen (onder andere WAO, WIA, WW & Wajong) snel, duidelijk en betrouwbaar uit te voeren. Buiten deze functie, bevordert UWV zoveel mogelijk re-integratie van uitkeringsgerechtigden (UWV, 2010).
1.6 Methodische verantwoording

Om het beoogde resultaat zo goed mogelijk te behalen is gebruikt gemaakt van de verschillende fasen van Projectmatig werken (Kor & Wijnen, 2007). 

Initiatieffase

In deze fase zijn de probleem- en vraagstelling ontstaan. Het gewenste resultaat is geformuleerd en vervolgens besproken met de afstudeerbegeleider. Naar aanleiding van diens feedback werden een aantal aspecten aangepast en nader onderzocht. 

Definitiefase

Nadat de onderwerpen afgebakend waren, werden data verzameld die essentieel waren voor het onderzoek. Aan het eind van deze fase was het helder welke kant ik op wilde met deze opdracht.  

Ontwerpfase
Het zoeken naar een passende lay-out was lastig aangezien het fundament van dit stuk uit een essay komt. Uiteindelijk is ervoor gekozen om het essay niet in één hoofdstuk te plaatsen maar om deze te integreren in het hele stuk. Nadat de lay-out was vastgesteld werd er snel een concept geschreven. Deze is weer voorgelegd aan de afstudeerbegeleider.
Voorbereidingsfase

In deze fase zijn alle data verzameld en gesprekken gevoerd met de belanghebbenden. Deze zijn vervolgens geanalyseerd.
Realisatiefase

Het schrijven en produceren van het daadwerkelijk project gebeurde in deze fase. De fase eindigde met het schrijven van conclusies en aanbevelingen. Dit is tot slot aan de afstudeerbegeleider voorgelegd.
Nazorgfase
In deze fase worden de instrumenten besproken met het management van de voorbeeld organisatie. 
1.6.1 Literatuur onderzoek

Om de deelvragen te kunnen beantwoorden is ervoor gekozen om gebruik te maken van literatuuronderzoek. Daarnaast is er praktijk onderzoek verricht - op kwalitatieve basis - binnen de voorbeeld organisatie Uitvoering Werknemersverzekeringen, UWV. 

Middels literatuuronderzoek zijn bronnen zoals boeken, vakbladen, tijdschriften en digitale media geraadpleegd om meer informatie te verzamelen met betrekking tot het begrip talent. Daar het begrip talent een container begrip is, is specifiek ingegaan op de talenten die los staan van iemands werkzaamheden bijvoorbeeld: iemand is werkzaam als accountant en heeft daarnaast talent om te zingen. Het talent om te zingen is mogelijk onzichtbaar op zijn werkplek. Voor dit onderzoek is gezocht naar literatuur over de genoemde talenten en hoe deze talenten zichtbaar gemaakt kunnen worden binnen een organisatie, met het doel om deze volledig te benutten.
Een belangrijk bron voor dit onderzoek is het essay
 over talenten dat door mij is geschreven ten behoeve van het afstudeer onderdeel Capita Selecta. Het was destijds de intentie om het essay te koppelen met het Vakmanschap is Meesterschap. Veel onderdelen van het essay zijn derhalve overgenomen ter ondersteuning van dit onderzoek. 

Om een verdiepingslag te maken is er getracht motivatie theorieën te vinden over het effect van het volledig benutten van talenten van medewerkers. Ten slotte is er middels literatuuronderzoek gezocht naar best practices in zowel nationale- als internationale literatuur om aan te tonen dat het thema van dit onderzoek in andere organisaties, wellicht in een andere vorm, reeds succes heeft geboekt. 


1.6.2 Praktijk onderzoek

Het praktijk onderzoek is kwalitatief uitgevoerd middels interviews met de managers, HRM adviseurs, loopbaanadviseurs en medewerkers. Er zijn open vragen gesteld om erachter te komen hoe de geïnterviewden reageren op de voorgestelde instrumenten vanuit hun eigen rol. De HRM adviseur en Loopbaanadviseur zijn gevraagd naar bestaande tools die de ontwikkeling van talenten bevorderen. Daarnaast zijn er vragen gesteld over de noodzakelijkheid van de instrumenten en hoe de organisatie daar mogelijk op gaat reageren. De toepasbaarheid van de instrumenten binnen de voorbeeld organisatie is tevens met de manager en HRM Adviseur besproken. De medewerkers zijn gevraagd hoe ze het zullen vinden als hun talenten zichtbaar worden gemaakt. Daarnaast is er nagegaan of ze interesse zouden hebben indien de organisatie, of andere collega’s een beroep doen op deze talenten. Tenslotte zijn er voorbeelden uit de praktijk benoemd om de noodzaak van de instrumenten aan te duiden.
1.7 Innovativiteit van het product

Het onderwerp en de ontwikkelde instrumenten dienen innovatief en creatief te zijn. Het onderwerp van dit werkstuk heeft nog geen bekendheid gekregen bij de media. Dit blijkt uit de geringe feiten die beschikbaar zijn in de geraadpleegde media. Binnen de voorbeeldorganisatie is hier nog weinig tot nauwelijks aandacht aan besteed. De ontwikkelde instrumenten zijn al eerder toegepast maar nog niet op dit onderwerp. Hierom is het innovatieve karakter van het instrument nog aanwezig. De ontwikkelde instrumenten van dit werkstuk vloeien voort uit passie, want zonder passie en talent kun je niet innoveren (Dewulf, 2009). Bij innovatie gaat het niet alleen om het uitvinden van nieuwe instrumenten maar ook om het toepassen van bestaande instrumenten op een andere manier (Manders, 2010). 

1.8 Generaliseerbaarheid van het product

De instrumenten die geïntroduceerd worden in dit werkstuk kunnen worden toegepast op andere organisaties. Voorwaarde hierbij is dat de organisatie bereid is om aandacht te besteden aan het onderwerp. Daarnaast moet ze het nut hiervan zien.

1.9 Leeswijzer

In hoofdstuk 1 is het proces verantwoord vanaf het moment dat het onderwerp gekozen is tot aan de gebruikte methodieken voor het onderzoek.
In hoofdstuk 2 wordt een referentiekader opgebouwd. Het begrip talent in algemene zin zal beschreven worden. Daarna worden de specifieke ‘talenten’ waar mijn vakmanschap over gaat toegelicht. 
In hoofdstuk 3 worden de effecten van het zichtbaar maken van talenten op het individu verklaard.

In hoofdstuk 4 wordt aandacht besteed aan de voor- en nadelen van het benutten van deze talenten binnen de organisaties in het algemeen en op de voorbeeld organisatie in het bijzonder.

In hoofdstuk 5 wordt de verbinding gelegd tussen talent en de samenleving in relatie tot de huidige economische crisis, prestatiemaatschappij en globalisering.

In hoofdstuk 6 wordt de rol van HRM in het zichtbaar maken van talenten beschreven.
Hoofdstuk 7 geeft conclusies weer.

In hoofdstuk 8 worden de ontwikkelde instrumenten beschreven, hoe deze uitgevoerd kunnen worden en hoe ze eruit zien.

In hoofdstuk 9 worden mogelijke redenen aangedragen waarom deze instrumenten naar alle waarschijnlijkheid niet van de grond komen. Er wordt dus een kritische blik op de ontwikkelde instrumenten geworpen.

Tenslotte wordt in hoofdstuk 10 mijn visie op het onderwerp toegelicht.

Hoofdstuk 2 Talent 

In dit hoofdstuk wordt het kernbegrip talent beschreven. Daarna wordt er ingegaan op de talenten waar dit vakmanschap over gaat: talenten die niet direct werkgerelateerd zijn. Ook zal het begrip ‘flow’ in dit hoofdstuk aan bod komen; het gevoel dat een individu ervaart door het uitvoeren van zijn of haar talent. 
2.1 Wat is talent? 

Wat is talent? Wanneer kun je zeggen dat iemand inderdaad een talent bezit? Dewulf (2009) definieerde talent als het hebben van een natuurlijke aanleg, het hebben van een gave en/of begaafd zijn. Hij gaf verder aan dat het hierbij gaat over patronen in ons denken en in ons handelen die van nature sterk zijn ontwikkeld. Het hebben van een gave om te zingen of te dansen is niet voor iedereen weggelegd. Maar het kunnen organiseren van feesten, koken, taalkundig, en talent om een onderneming te runnen kan ook als talenten beschouwd worden. 





      

We define talent as the resource that includes the potential and realized capacities of individuals and groups and how they are organized, including those within organization and those who might join the organization.

                                                                   Boudreau & Ramstad (2007)                                                                          

Talent zoals hierboven omschreven is derhalve een combinatie van de talenten die je nu al laat zien en wat je nog niet volledig hebt laten zien. Dewulf (2009) gaf een voorbeeld van een jongen die judotraining volgde. Na een paar lessen heeft de trainer tegen de moeder van de jongen gezegd dat hij talent heeft in judo. Hij wordt nog geen kampioen maar hij heeft aanleg en de kans bestaat dat hij zijn talent waar kan maken. Het begint dus bij het erkennen van een talent, gevolgd door de stimulans om dit verder te ontwikkelen. 
2.2 Niet werkgerelateerde talenten
Talenten die los staan van je eigen werk worden voortdurend gekenschetst als separaat van het werk. Hobby’s en andere interesses die niet direct te maken hebben met iemands werk moeten thuis gelaten worden. Wat wordt er inderdaad gedaan met een administratief medewerker die in zijn privé leven een professioneel hockeyteam coacht?  

Er is een nieuwe trend in het benutten van talenten, het zogenaamd Human Dialogue Development (HDD). HDD gaat om dialooggericht personeelsbeleid (Admiraal, 2009). Het beleid draait om de dialoog tussen de medewerkers en hun leidinggevende over wat hen stuurt en wat de organisatie stuurt. De dialoog kan helpen om erachter te komen wat de medewerkers drijft, waar hun energie vandaan komt en wat hun passie is. Hieruit kunnen latente talenten zich openbaren. Deze talenten kunnen vervolgens ingezet of verder ontwikkeld worden ten behoeve van de medewerker en het bedrijf.

Het inzetten van talenten van de medewerkers zorgt ervoor dat ze gemotiveerd raken/blijven, met als gevolg voldoening in het werk. Het artikel “Unleash the hidden talents of your employees” door Ethan Chazin, gepubliceerd in een executive career portal in de VS, geeft duidelijk aan hoe bedrijven kunnen profiteren door gebruik te maken van verborgen talenten van de medewerkers. Door alle talenten van de medewerkers in kaart te brengen, benut (competenties) en onbenut (resterende vaardigheden, niet direct gerelateerd aan werk), krijgen de managers inzicht in welke talenten aanwezig zijn en welke dientengevolge ingezet kunnen worden voor de organisatie. Talent erkenning bij de medewerkers kan een manier zijn om hen te binden en boeien.

Chris Pentella, een freelance journalist uit North Carolina, VS, schreef een artikel over “talent scouting”. Hij beweerde dat elke medewerker verborgen talenten heeft, welke bij juist gebruik binnen een organisatie deze organisatie kan laten groeien. Medewerkers willen dat hun verborgen talenten worden erkend en ontwikkeld. Dit wordt mede bevestigd door een onderzoek dat uitgevoerd werd door de firma Walker Information Inc. in Indianapolis. Van de 2.400 medewerkers die bevraagd werden, wilde twee derde daarvan het bedrijf verlaten door een gebrek aan mogelijkheden om al hun talenten in te zetten en te ontwikkelen. Hij noemde de talenten die niet direct gerelateerd zijn aan iemands functie zoals fotografie of muziek als “black market” talenten. Die talenten zijn wellicht niet relevant op of voor de werkvloer maar, als die gebruikt worden op een strategische manier, kan het een verschil in het bedrijf maken. David Magellan Horth, een programma manager van het Center for Creatieve Leadership,in North Carolina gebruikte een voorbeeld van een manager die zijn cello speelde om een vergadering te openen. Dit zette de medewerkers aan het denken over “black market” talenten die onbenut bleven binnen de organisatie.

Buckingham & Clifton (2009) stelde dat “de grote organisaties niet alleen ruimte open laten voor het gegeven dat iedere werknemer verschilt van alle andere, maar zij dient haar voordeel met die verschillen te doen.” Organisaties moeten aandacht hebben voor de natuurlijke gaven van de werknemers. Deze gaven/talenten bevorderen, zodat ze getransformeerd worden tot regelrechte sterke punten. Dit met als resultaat dat medewerkers in hun eigen werk beter gaan presteren.
2.3 Flow
De grootste prestaties op het gebied van muziek, kunst, wetenschap, handel en talloze andere zaken zijn meestal het gevolg van intrinsieke motivatie. Het gaat om mensen die doelen nastreven waarin ze intens geïnteresseerd zijn. Deze toestand noemt de psycholoog Csikszentmihalyi flow (1998,1990)
. Volgens Csikszentmihalyi (1997) is er een verbinding tussen talent en uitdaging, motivatie en creatieve spanning. Je bereikt de flow toestand indien je de volgende kenmerken ervaart
:
· Momenten van hoog presteren zonder inspanning te voelen.
· De tijd vliegt. Je bent niet bewust van de tijd.

· Een hoge mate van uitdaging en een duidelijk doel.

· Een situatie die vraagt om het optimaal benutten van je talent.

· Het gaat vaak over situaties waarin gedrag laat zien dat je net aankunt.

· Vaardigheden en uitdaging zijn in evenwicht.

Flow toont aan dat als je iets doet waar je goed in bent, dan levert het niet alleen positieve energie maar ook motivatie op, zie onderstaande schema.
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Bron: Van het boek Finding Flow; The Psychologie of Engagement with Everyday Life. By  Mihaly Csikszentmihalyi

Dewulf (2009) gaf een aantal punten aan waarin iemand kan herkennen wanneer een bepaalde activiteit als talent beschouwd kan worden: 

· Je kijkt uit naar de activiteiten waarin je met talent aan de slag kunt

· Je kunt er enorm van genieten terwijl je bezig bent 

· Van jezelf vind je het helemaal niet zo bijzonder. Het is iets wat je gewoon vanzelf kunt, maar anderen zeggen je dat je het zo goed doet

· Tijdens de actie verlies je de tijd uit het oog. Voor je het weet zijn er een paar uur voorbij.

· Tijdens de activiteit voel je geen vermoeidheid. Pas na de activiteit ga je voelen dat het best wel vermoeiend was.

· Zelfs al heb je stress, heb je slecht geslapen, heb je een kater of hoofdpijn, dan nog kun je het

· Na de activiteit ben je misschien fysiek moe, maar mentaal ben je opgeladen

2.3.1 Kritiek op flow

De positieve benadering van flow is voor velen een bron van inspiratie. Voor sommigen is het een punt van kritiek. Naar het lijkt is flow door neuropsychologen in de hersenen duidelijk terug te zien. Het heeft namelijk dezelfde werking als cocaïne (Lopez, 2010). Sterker nog, andere drugs of alcohol geeft meer bevrediging en het gevoel houdt langer aan dan als iemand bezig is met een betekenisvolle activiteit (Zimbardo, Weber & Johnson, 2005). Dalmyn (2004) voert het argument aan dat de theorie over flow overdreven is. Het gaat alleen om plezier hebben, plezier dat ook door geweldig eten en/of erotiek te verkrijgen is. Flow hoeft niet perse ervaren te worden door het uitvoeren van complexe ervaringen zoals Csikszentmihalyi dat beweerde. 
Hoofdstuk 3 Talent en het individu 
De verbinding tussen talent en individu zal in dit hoofdstuk worden gelegd. Hier wordt aangetoond dat een individu belang heeft bij het uitoefenen van dit talent. Begrippen als arbeidsmotivatie, ondernemerschap en employability worden in dit verband besproken. 
3.1  Arbeidsmotivatie
Talent hangt samen met motivatie. Talent inzetten betekent ook dat er op zoek wordt gegaan naar nieuwe uitdagingen, bewust bezig zijn met drijfveren, dromen en aspiraties en dat men naar mogelijkheden zoekt om de uitdagingen te realiseren (Dewulf, 2009).            In de afgelopen jaren is er een nieuwe besef met betrekking tot arbeidsmotivatie ontstaan. Dit was het resultaat van de economische welstand en de ontwikkeling van een consumenten maatschappij. Men onderneemt pogingen om het hoogste niveau in de behoeftenhiërarchie van Maslow te bereiken; namelijk de behoefte aan zelfactualisatie (denk hierbij aan persoonlijke groei, zelfontplooiing en creativiteit). 

Eenvoudig gesteld komt het erop neer dat mensen waarvan de behoeften van lagere orde (tot en met het niveau van ego behoeften) min of meer bevredigd zijn, gemotiveerd worden om de verwezenlijking van hogere waarden na te streven; dit wil zeggen, zichzelf te bewijzen door de eigen talenten waar te maken. (Moor, 1992) 
3.1.1 Praktijk                                                                                                        Medewerkers realiseerden zich dat ze hun eigen potentiële mogelijkheden zo volledig mogelijk kunnen actualiseren. Dit werd tevens bevestigd uit het kwalitatief onderzoek waar een aantal medewerkers aangegeven hebben dat wat ze op het werk laten zien nog maar een gedeelte is van hun talenten. Eén van de medewerkers heeft talent in het geven van ontspanningsmassage. Hiervoor volgt ze een opleiding maar moet nog een stageplaats krijgen. Ze werkt als administratief medewerker en heeft aan haar manager te kennen gegeven waar haar interesse lag naast het invoeren van gegevens in het systeem. Aangezien de werkzaamheden binnen UWV grotendeels achter de PC’s gebeuren kampen de meeste medewerkers met rugklachten. De manager zag de kans om het talent van de deze medewerker te ontwikkelen en tegelijkertijd de andere medewerkers te helpen met hun rugklachten. Een kamer werd vrijgemaakt, een massage stoel is aangeschaft en toen kon de medewerker aan de slag om haar collega’s te masseren onder werktijd. Per dag wordt ze twee uur vrijgesteld van haar eigen werkzaamheden. Vervolgens kunnen collega’s een afspraak met haar maken om 10 minuten per persoon een rugmassage te krijgen. Haar productie neemt op dat moment wel met 25% af. Door deze stimulans zou het best eens kunnen zijn dat die twee uur niet tot een productieverlies leidt van 25% maar slechts 15%, doordat ze meer gemotiveerd raakt om er harder tegenaan te gaan. Daarnaast levert ze winst op voor de organisatie doordat mogelijke uitval of fysieke klachten van andere medewerkers preventief voorkomen kunnen worden. 
3.2  Ondernemerschap

Er zijn vele betekenissen te vinden over het begrip ‘ondernemerschap’ en vaak wordt het gekoppeld aan een bepaalde context. Ondernemerschap in de zorg verschilt bijvoorbeeld van de definitie van ondernemerschap in familie bedrijven. Toch is er een definitie die het beste past bij het onderwerp ‘talent’.

Ondernemerschap richt zich op de ‘kans’ die een ondernemer zoekt, ontwikkelt en exploiteert (Kirzner,1979; Stevenson en Gumpert,1985; Stevenson et al., 1989; Churchill en Muzyka, 1994;Venkataraman, 1997; Timmons,1999; Shane en Venkataraman, 2000)
. In het proces van ondernemen kunnen daarmee drie fasen worden onderscheiden, namelijk; (1) het herkennen van een kans of opportunity recognition, (2) voorbereidende fase of preparing the opportunity for exploitation en (3) Exploitatie fase
. Het herkennen van een kans is cruciaal om het talent in ondernemerschap te kunnen ontdekken en ontwikkelen. 

3.2.1 Praktijk                                                                                                                 Een medewerker werkte tijdelijk als Claimbeoordelaar. Tijdens het sollicitatiegesprek gaf hij aan goed te zijn in graphic designs en alles dat te maken heeft met computers. Aangezien de afdeling nog nieuw is en er nog geen overzicht was van de werkvoorraad werd hij gevraagd om een bestand te maken waarin de werkvoorraad zichtbaar wordt voor iedereen. Deze taak stond los van zijn werkzaamheden. Hij heeft kunnen laten zien wat hij kon en werd hiermee getriggerd om iets met zijn talent te gaan doen. Hij benaderde vervolgens zijn manager om een studie te gaan volgen in de richting van professional graphic design zodat hij, als zijn contract wordt beëindigd, een eigen zaak kan beginnen in dit werkveld. 

Uit het kwalitatief onderzoek is tevens gebleken dat medewerkers verschillende ideeën hebben over de voorgestelde instrumenten. Medewerkers die al bezig zijn om een onderneming o.i.d. naast het werk op te starten zijn vooral enthousiast. Het idee dat hun werkgever en collega’s beroep zullen doen op hun diensten (talent) zou een manier zijn om meer klanten te werven. Één van hen is reeds begonnen met een laser behandeling bedrijf. Dit doet ze naast haar fulltime baan als administratief medewerker. Haar contract wordt in september dit jaar beëindigd. Haar toekomstperspectief is om zoveel mogelijk klanten in haar bestand te hebben om na einde dienstverband volledig als zzp’r aan de slag te gaan. Momenteel bestaat vijftien procent van haar klanten uit huidige collega’s en ex-collega’s. Het idee dat haar diensten/talent in beauty behandeling binnen andere afdelingen bekend wordt gaf haar hoop op een betere toekomst.

UWV is al jaren lang een krimpende organisatie en er worden geen vaste aanstellingen meer gegeven. Tijdens de economische crisis werden tijdelijke medewerkers, de zogenaamde flexibele schil (UWV, 2010)  aangenomen om de toestroom van WW aanvragen aan te kunnen. De meeste tijdelijke medewerkers moesten UWV al na één jaar verlaten. Het zoeken naar een andere baan in deze periode was echter niet makkelijk. Het stimuleren van ondernemerschap zal bijdragen aan een betere toekomst. Natuurlijk is het starten van een onderneming niet voor iedereen weggelegd maar als één op de twintig ontslagen medewerkers dit overweegt en daar een succes mee boekt, dan is dat weer één werkloze minder. Maar hoe wordt de onontdekte ondernemer dan gestimuleerd? Creatief talent zoals ondernemen, ontwikkelt zich door zoeken, proberen, variëren, testen en opnieuw beginnen (Slagter, M., Meijering, F., Jacobs-Moonen, I., Landeweerd, R. & Meyer, O., 2004). Het ondernemingsklimaat dient gecreëerd te worden zodat men de talenten kan uitproberen. Het management en collega’s kunnen fungeren als  “oefenklanten” die in staat zijn waardevolle feedback te geven. Dit is essentieel voor een startend ondernemer om te weten of zijn/haar aangeboden diensten zullen aanslaan of niet. Dit geeft vervolgens meer inzicht of het ondernemen bij hem of haar past. Het zichtbaar maken van talenten kan derhalve als gevolg hebben dat men gaat nadenken over ondernemerschap.
3.3 Employability
Medewerkers dienen zich te realiseren dat ‘lifetime employment’ definitief voorbij is. De oude situatie waar de werkgever zorgde voor de baanzekerheid van haar werknemers in ruil voor loyaliteit aan de organisatie is verledentijd. Het is nu verschoven naar ‘lifetime employability’ waar de verantwoordelijkheid voor de loopbaan meer bij de werknemers zelf liggen (Steijn & Groeneveld, 2009). Breejen (2009) definieerde het begrip employability als een samenvoeging van ‘employable’ (breed inzetbaar) en ‘adaptability’ (aanpassingsvermogen). Verder geeft hij aan dat het personeelsbeleid zo ingericht moet worden dat het bedrijf het maximale uit zijn medewerkers kan halen en de medewerkers het maximale uit zichzelf. Dit om in de huidige krappere arbeidsmarkt te kunnen overleven. Het is derhalve essentieel om de employability van eigen medewerkers te verbeteren. 
Employability is voor de werknemer een intrinsieke eigenschap, die voor hem of haar door het benutten ervan extrinsieke waarde kan krijgen (Horn, 2005). Het gaat hier om het vergroten van de arbeidsmarktwaarde van een individu. Bij intrinsieke eigenschappen kan gedacht worden aan kennis, opleidingsniveau, training en ervaringen (Lievens, 2007). Tevens kan hier gedacht worden aan talenten van een individu die uit passie voortvloeien. Hoe breder inzetbaar een individu is, hoe waardevoller hij is voor de organisatie. De waarde van een individu kan verhoogd worden door de aanwezige, zichtbare en onzichtbare, talenten verder te ontwikkelen.
3.3.1 Praktijk

Een aantal jaren geleden maakten organisaties gebruik van assessment centers en stuurden hun medewerkers naar allerlei dure workshops om ze te laten bewegen. Deze aanpak leverde bijna niets op. Waarom? Omdat men vaak pas in beweging komt als er in feite geen keus meer is en zodra de organisatie het zicht op het einde definitief maakt. Hetzelfde geldt ook voor UWV. Ineens moeten de medewerkers op het laatste moment gaan achterhalen waar ze goed in zijn. Maar dit doen ze in paniek. Het achterhalen van je talenten en het vergroten van inzetbaarheid dient al eerder te gebeuren. Hier moet geen haast in zitten. Medewerkers kunnen beter nadenken als de zoektocht naar hun andere talenten in een veilige omgeving gebeurt, zonder druk om snel iets te bedenken. Het op een rijtje zetten van alles wat je nog kan bieden vereist tijd en inspiratie en kan niet op commando gedaan worden. 
Hoofdstuk 4 Talent en de organisatie
Om zoveel mogelijk rendement uit medewerkers te halen worden in dit hoofdstuk diverse manieren benoemd hoe hiermee om te gaan.  Vervolgens worden best practices van andere bedrijven beschreven om hiermee aan te tonen dat het onderwerp elders succes heeft geboekt.
4.1 Kosten besparing

Het is geen nieuws dat Europa en dus ook Nederland, in economisch zwaar weer verkeert. Deze crisis gaat ook aan overheidsinstanties zoals UWV (Uitvoering werknemersverzekeringen) niet voorbij. In de komende jaren worden er meer bezuinigingen verwacht. Daarop moeten organisaties anticiperen. Binnen UWV worden veel diensten extern ingehuurd terwijl de kennis en talent gewoon in huis is. Hier zijn een aantal voorbeelden:
· Het laten vertalen van buitenlandse documenten door eigen medewerkers in plaats van deze vertalingen door een extern bureau te laten verrichten

· Het te woord staan van klanten die geen Nederlands spreken in plaats van een tolk te laten komen

· Het eten tijdens een UWV uitje te laten verzorgen door een UWV medewerker die dat in zijn/haar privé leven als hobby doet, of feestjes van A tot Z te laten organiseren door een UWV medewerker die daar goed in is
· Er zijn UWV medewerkers die ooit docenten waren. Die kunnen ingehuurd worden om andere UWV medewerkers te begeleiden met het zakelijk Nederlands schrijven of iets dergelijks
· Er zijn UWV medewerkers die in hun vrije tijd een eigen band hebben (muziek), die kunnen door UWV worden ingezet voor bedrijfsuitjes
Er zijn nog veel manieren om kosten te kunnen besparen door het inzetten van aanwezige talenten van medewerkers. Deze worden in de volgende hoofdstukken nader toegelicht.
4.2  Investeren in Human capital 
Het verschil tussen “resource” en “capital” is duidelijk te vinden in de Oxford English Dictionary.
Resource (resources) 1. a stock or supply of materials or assets that can be drawn on when needed. 2. a country’s means of supporting itself, as represented by its minerals, land and other assets. 
Capital – 2. wealth owned by a person or organization or invested, lent or borrowed.
Beter gezegd, volgens de definitie zijn ‘resources’ beperkt, oftewel eindig. De tijd gaat komen dat bijvoorbeeld de bevoorrading van goud, zilver en andere mineralen ophoudt. Maar ‘Capital’ kan onbeperkt (oneindig) zijn en kan bij juiste inzet leiden tot groei. Dat komt omdat ‘capital’ wordt ingezet of geïnvesteerd om nog meer te produceren. 
Human capital theory, as stated by Ehrenberg and Smith (1997), conceptualizes workers as embodying a set of skills which can be “rented out” to employers. The knowledge and skills a worker has- which come from education and training, including the training that experience brings – generate a certain stock of productive capital.










Baron en Armstrong 2007
4.2.1 Praktijk                                                                                                                  Indien medewerkers beschouwd worden als ‘resources’ is het te verwachten dat ze uiteindelijk op raken. Een aantal weken geleden sprak ik een buurman die al 40 jaar bij een bedrijf in dienst is. Toen hij 16 was begon hij als datatypist. Zes jaar later maakte hij een promotie tot administratief medewerker. De laatste jaren kampte hij met ziekteverzuim en gaf aan geen zin meer te hebben in het werk dat hij nu doet. Hij is op, voegde hij er aan toe. Toen ik hem vroeg wat hij nog zou willen doen, antwoordde hij met brede glimlach, “Ik had altijd graag kok willen worden”. Ik vroeg daarna of hij zijn passie ooit met de leidinggevende heeft besproken. Hij antwoordde: “wat moet hij dan met die informatie, dat heeft toch niets te maken met mijn werk?”. Dit is een mooi voorbeeld van hoe het gaat binnen sommige organisaties. De functionering- en beoordelingsgesprekken worden vaak beperkt tot behaalde productiecijfers.
Gelukkig zijn er ook bedrijven die openstaan voor talenten buiten het werk om van de medewerkers. Op mijn vorige afdeling had ik het genoegen om samen te werken met een manager die geloofde in talenten van de medewerkers. Hij richtte zich op sociale innovatie met betrekking tot inzetten van talenten binnen onze afdeling. Twee jaar geleden kwam hij er achter dat een van mijn collega’s, een administratief medewerker, werkte als assistent coach voor een professioneel ijshockey team. Hij benaderde hem met deze informatie en vroeg of hij interesse had in een management development traject. De manager realiseerde dat de coachingsvaardigheden van mijn collega toegepast kon worden op de werkvloer. Op dit moment is die collega één van de veelbelovende managers van ons bedrijf. Dit bewijst derhalve dat hoe meer er geïnvesteerd wordt in de talenten van de medewerkers, hoe meer er uit gehaald kan worden. 
UWV pleit voor het bieden van perspectief, zowel binnen als buiten UWV. Uit een interview met een manager kwam naar voren dat UWV meestal focust op het ontwikkelen van management talenten. Hiervoor zijn diverse management development trajecten opgezet. Hij zelf gelooft dat andere talenten ook aandacht moeten krijgen. Hij is er van overtuigd dat talenten van medewerkers volledig benut kunnen worden door deze in te zetten, zelfs alleen op tijdelijke projecten. Deze hanteert hij binnen de afdeling WW in Tilburg. Er was reeds een project opgezet waarin de medewerkers zelf een teambuilding moesten regelen met een beperkt budget. Dit had ook door een extern bedrijf voor ons kunnen worden geregeld. Maar hij wist dat er genoeg talenten waren binnen de afdeling die dit voor elkaar konden krijgen. Talent in het plannen en organiseren, netwerken en creativiteit om een uitstekend programma voor de hele afdeling neer te zetten, zijn duidelijk naar voren gekomen. De medewerkers waren ontzettend enthousiast over hun succesvolle product. 

Over dit onderwerp is hij enthousiast en was het helemaal eens met het voorstel om de talenten van medewerkers zichtbaar te maken. Hij gaf aan dat dit een goed thema is om te presenteren tijdens het management overleg. 

4.3 Boventalligheid

De economische crisis dwingt bedrijven extra om na te denken over hun toekomst. Veel bedrijven kampen met bezuinigingen en moeten inkrimpen. Met o.a als gevolg het ontstaan van boventalligheid. Dit heeft er tevens toe geleid dat er vanaf 2005 een record aantal mensen een eigen bedrijf (Heijden en Bochhah, 2006) heeft opgestart. Volgens een publicatie van CBS
, Het Nederlandse ondernemingsklimaat in cijfers 2008, blijft het aantal ondernemers in ons land nog steeds groeien. Een goed ondernemingsklimaat heeft een stimulerende werking op investeringen en is daarom belangrijk voor de economische groei (CBS, 2008). 

4.3.1 Praktijk                                                                                                              Vaak wordt pas gedacht aan een mogelijke eigen onderneming zodra een werknemer op het punt staat om werkloos te worden. Pas bij het loopbaancentrum
, waar werknemers terecht komen zodra ze werkloos dreigen te worden, krijgen ze te horen over hoe ze hun passie om kunnen zetten in een eigen onderneming. Ze krijgen workshops en informatie over hoe ze een eigen onderneming moeten opstarten. 

Mijns inziens is dit aan de late kant. Waarom wachten tot iemand boventallig dreigt te worden voordat er ondersteuning of stimulatie van de werkgever komt. Het huidige beleid binnen de organisatie waar ik werkzaam ben is dat er voor opleidingen die niet direct te maken hebben met je functie, 50% studiekostenvergoeding wordt toegekend. In een interview met een HRM adviseur over dit onderwerp gaf hij een voorbeeld van een medewerker die graag als zelfstandige massage therapeut wil werken. Hij heeft daar talent voor maar heeft een diploma nodig. Zijn functie wordt over een paar jaar opgeheven wegens proces veranderingen. Toch blijft het management bij het toepassen van 50% vergoeding. De medewerker heeft de opleiding niet gedaan omdat hij het financieel niet zal redden. Doodzonde, zou ik zeggen. Weer een ondernemer verloren!

Een kennis van mij, werkte al 10 jaar als financieel administratief medewerker, bij een verzekeringsmaatschappij. Zij had aangegeven bij haar manager dat ze graag een eigen cateringbedrijf wilde opstarten. De manager vroeg haar om de catering te regelen voor de kerstlunch zodat ze proef kon draaien. Nu is die kennis nog in dienst bij haar werkgever, maar geeft in haar privé leven invulling aan haar passie. Haar motivatie om te werken binnen het bedrijf is groot geworden gaf ze aan, mede door de ondersteuning vanuit het management. Dus in plaats van een externe cateraar in te huren, wordt er gebruikt gemaakt van de diensten van een interne medewerker. De kosten waren lager en de medewerker was blij met deze kans. De medewerker gaf tot slot aan dat ze zich volledig wil richten op catering, indien haar werkzaamheden binnen het bedrijf ophouden. 

Kortom de getalenteerde of potentiële ondernemers kunnen ingezet worden binnen het bedrijf om klussen te klaren. Tegelijkertijd, in tijden van inkrimping, kan natuurlijk verloop binnen organisaties behaald worden door alvast ondernemerschap te stimuleren. 
4.4 Duurzame inzetbaarheid

Duurzaamheid gaat over het vermogen van een systeem om bronnen, processen, functies en productiviteit in de toekomst te behouden en te garanderen. De term wordt meestal toegepast op het milieu en het klimaat (Dewulf, 2009). Maar duurzaamheid kan ook toegepast worden op mensen, ons lichaam en hoe we omgaan met onze natuurlijke bronnen. Wanneer is een medewerker duurzaam inzetbaar? Indien iemand niet snel uitgeput raakt. Medewerkers die ‘goed in hun vel zitten’, doen hun werk met plezier en leveren kwalitatief goed werk af. Duurzaam inzetbaarheid wordt steeds belangrijker in organisaties. Voor de medewerker is dit belangrijk omdat dit te maken heeft met bevlogenheid, vitaliteit, gezondheid, mobiliteit, ontwikkeling en perspectief binnen én buiten een organisatie (UWV, 2011).

4.4.1 Praktijk                                                                                                                   De voorbeeld organisatie, UWV, is nu bezig om te werken aan duurzame inzetbaarheid. Er worden gesprekken gehouden met de medewerkers van verschillende leeftijdsfasen om er achter te komen wat hen beweegt. De aandacht wordt meer gericht op de balans tussen werk en privé. Mobiliteit, ontwikkeling en perspectief daarentegen worden minder belicht. Als de medewerkers gevraagd worden over wat ze het leukst vinden om te doen, naast hun werk, zullen er veel talenten opkomen die wellicht op het werk benut kunnen worden.  
4.5 Best practices
4.5.1 St. Elisabeth Ziekenhuis

In Nederland is er gezocht naar organisaties waar talenten van de medewerkers die los staan van hun functie benut worden. Hieronder is een krantartikel over het St. Elisabeth Ziekenhuis en hoe ze omgaan met deze talenten. 
Medewerkers St. Elisabeth Ziekenhuis laten talenten zien

Publicatiedatum: 20 september 2010
Dat die aardige verpleegkundige van de kinderafdeling zo mooi kan zingen. En dat de man die de röntgenfoto’s maakt in zijn vrije tijd een begenadigd beeldhouwer is. Elke medewerker van het ziekenhuis heeft een leven naast het werk. Hobby’s, talenten, maken wie je bent en zijn vaak een bron van inspiratie. Daardoor hebben ze invloed op hoe je je werk doet. Dat is voor het St. Elisabeth Ziekenhuis de reden om iedereen uit te nodigen de verborgen talenten in ziekenhuis te komen bekijken. 

De Dag van de Verborgen Talenten is een driejarige traditie. Voorgaande jaren presenteerden de medewerkers zich aan de collega’s, dit jaar is iedereen welkom. De dag wordt gehouden op donderdag 23 september, van 11.30 tot 17.00 uur in de aula van het ziekenhuis.

Goede doelen
Tijdens de dag vertellen diverse ziekenhuismedewerkers over de goede doelen waar zij zich me bezig houden. Zo zet een logopediste zich in voor een project in Senegal, gaat een van de orthopeden regelmatig naar Ghana om zich in te zetten voor de bevolking daar. En een medewerker van de schoonmaakdienst is bijzonder actief in ‘Climbing against Huntington’. Maar er zijn ook andere talenten. Een van de medisch fotografen zet zich in voor het milieu door haar tijd te steken in Wheels4all, een soort ‘witte fietsenproject’ voor auto’s. Verder geeft een van de medewerkers een workshop sieraden maken en bezoekers kunnen bijvoorbeeld ook van alles leren over meditatie. 
4.5.2 Holland America Line Westours, Inc. 
Holland America Line is de grootste cruisevaartmaatschappij ter wereld en is gevestigd in Seattle, USA
. Aan boord van een schip, afhankelijk van de grootte en aantal passagiers,  werken minimaal 600 medewerkers van verschillende nationaliteiten. Het is een traditie bij elke reis dat de bemanning een culturele show presenteert voor de passagiers. Meestal worden die shows gegeven door de grootste populatie van nationaliteiten aan boord, Indonesiërs en Filippinos. De medewerkers krijgen na hun werktijd de kans om te oefenen met hun zang en dans. Deze medewerkers zijn overdag werkzaam als obers, balie medewerkers, teamleiders, enz. Er is een budget vrij gemaakt voor de show. Elke deelnemer krijgt een vergoeding voor zijn/haar act. Het is een beloning voor de extra inspanning dat ze verrichten naast hun dagelijkse werkzaamheden. Ze mogen laten zien wat hun talenten zijn die los staan van hun werk. Natuurlijk werken er professionele entertainers aan boord maar de passagiers zijn echt gecharmeerd van de talenten van hun ober. De medewerkers krijgen de hele week lof van de passagiers. De culturele show wordt opgenomen en is dagelijks te zien op de televisie zender aan boord. Uit eigen ervaring als presentator van het culturele show, is mij bekend hoe mijn collega’s gemotiveerd blijven om mee te doen in de show. De erkenning van mede collega’s, het management en de passagiers is overweldigend.

4.5.3 Holiday Inn Manila, Philippines

Holiday Inn Manila, is een 5-sterren hotel die nu overgenomen is door Waterfront Manila Pavillion & Casino. Om het hotel te promoten worden medewerkers gevraagd of ze willen zingen voor een klant of mee doen met de promotiecampagne. Tijdens de kerstdagen worden er regelmatig wedstrijden gehouden tussen afdelingen. Het beste koor of dansgroep krijgt na de wedstrijd een gratis verblijf in het hotel of ander hotel keten. Oefeningen worden gehouden na werktijd. Het management ondersteunt dit en moedigt de activiteiten om teamwork te versterken aan. Tevens worden de echte talenten er uitgepikt en volledig ingezet, indien de medewerker dat ook wil.  

Hoofdstuk 5 Talent en de samenleving
De impact van het benutten van talenten op de samenleving is enorm. In dit hoofdstuk wordt er duidelijk gemaakt hoe de samenleving kan profiteren van talenten die nog zichtbaar gemaakt moeten worden.  
5.1  Economische Crisis

Ondernemerschap is belangrijk voor onze economie, vooral in tijden van economische crisis. In hoog ontwikkelde economieën hebben startende- en jonge bedrijven een positieve invloed op de economische groei. De grote groep nieuwe ondernemers leveren niet alleen producten of diensten maar hebben tevens positieve effecten op de ondernemerschapsculptuur in een land. Daarnaast vormen zij een kweekvijver van waaruit op termijn deels bedrijven met personeel kunnen ontstaan (Wennekers, Meijaard, Vroonhof & Bosma, 2005). Verder heeft ondernemerschap een sociale functie en dat is om broodwinning te verwerven of aan te vullen indien een betaalde baan niet aanwezig is. 

Het zichtbaar maken en benutten van talenten terwijl men nog werkzaam is bij een bedrijf kan een grote bijdrage leveren aan het stimuleren van ondernemerschap, niet alleen binnen de organisatie maar in de samenleving. Indien een werkzoekende al ooit geprobeerd heeft om een product of dienst te leveren aan collega’s of aan het management is hij meer geneigd om het op te pakken zodra de betaalde baan ophoudt. Als iemand werkloos raakt wordt er samen met UWV Werkbedrijf gekeken naar arbeidsmogelijkheden van een werkzoekende. Echter, dit betekent niet alleen voor een baan in loondienst maar ook voor zelfstandig ondernemerschap. Uit onderzoek van het ministerie SZW blijkt dat mensen die vanuit een uitkering een eigen bedrijf beginnen, minder risico lopen weer terug te vallen op een uitkering dan mensen die vanuit dezelfde situatie een baan in loondienst aannemen. Niet iedereen is echter geschikt voor het ondernemerschap (UWV, 2011). Maar voor diegenen die wel geschikt zijn is het kwijtraken van een betaalde baan een mooie moment om zijn of haar ondernemerschaptalent te gebruiken. 

5.1.1 Praktijk                                                                                                                      Een voorbeeld
 hiervan is Ilona, een medewerker van DSB-bank die haar baan is kwijtgeraakt en besloot om haar droom/passie te verwezenlijken: een kraambureau beginnen. Ze had een doordacht plan en heeft dit met de werkcoach besproken. Met behoud van een uitkering en het weghalen van de sollicitatieplicht kreeg ze de tijd om haar onderneming op te zetten. Met behulp van UWV Werkbedrijf heeft Ilona een kraambureau met een team van 15 mensen opgezet dat kraamzorg levert in West-Friesland. Het stimuleren van ondernemerschap, het liefst op een eerdere stadium, kan voorkomen dat men een beroep gaat doen op een uitkering.   
De kabinetsplannen om 600 miljoen euro voor de periode 2012-2015 te bezuinigen op UWV heeft ingrijpende gevolgen voor UWV medewerkers. Dat betekent dat tussen 2012-2015 ongeveer 5.000 tot 6.000 arbeidsplaatsen komen te vervallen (Linthorst, UWV 2011). Een deel van de krimp worden opvangen door het niet verlengen van tijdelijke contracten. Deze tijdelijke medewerkers worden zoveel mogelijk ondersteund door UWV.  De mogelijkheid bestaat om naar het loopbaancentrum te gaan om loopbaanadvies te vragen en trainingen te gaan volgen. Onder andere een workshop over ondernemerschap. Het is een workshop die bedoeld is voor medewerkers die zelfstandig ondernemen interessant vinden. In 5 bijeenkomsten wordt het idee van de medewerkers concreet. Hierdoor weten de medewerkers of ze beschikken over  ‘ondernemersbloed’. Tevens komt ter sprake of ze mogelijkheden hebben onderzocht en de weerbarstige realiteit in ogen hebben gezien. Na de training is de medewerker toe aan de beslissing: doen of loslaten? Dit is een kans om te kijken of men inderdaad ondernemerschap als talent heeft en daar iets mee kan doen. Tevens wordt er ook een workshop “Op stap met je talenten” aangeboden waarin duidelijk in kaart wordt gebracht wat iemand kan en welke vervolgstappen daarvoor te ondernemen. Het ophouden van een tijdelijke contract is geen prettige moment maar het biedt wel kansen. Doordat medewerkers aan de slag gaan met hun talenten, kunnen deze zichtbaar gemaakt worden en volledig benut. Wellicht niet meer door de organisatie die verlaten wordt maar door het individu zelf.

5.2 De prestatiemaatschappij

We bevinden ons in een prestatiemaatschappij waar het leven zo snel gaat. Een maatschappij waarin mensen voornamelijk beoordeeld worden op grond van de door hen geleverde prestaties
. Soms vergeten mensen om diep adem te halen en na te gaan wat zij als zinvol vinden in hun bestaan, zowel thuis als op hun werkplek. “De dag is te kort” wordt er vaak geroepen. De vraag of iemand nog weet wat hem/haar raakt en wat hen gelukkig maakt krijgt niet iedereen zomaar beantwoordt. De neiging om te presteren in alle aspecten van het leven is zo hoog dat men afdwaalt van passie en inspiratie. 
De dwang om te presteren wordt al van jongs af aan geïntroduceerd bij kinderen. Lisa Nielsen, maker van The Innovative Educator Blog schreef een artikel over hoe kinderen onvoldoende gestimuleerd worden om na te denken over wat zij nu echt in het leven willen. Ze gaf verder aan dat zowel passie als intrinsieke motivatie meestal de sleutel zijn bij het vormen van maatschappelijk succes.

5.2.1 Praktijk                                                                                                                 Toen mijn dochter naar school ging kreeg ik te horen dat ze achterliep qua taalontwikkeling en zich moeilijk kon concentreren. Tijdens het gesprek met de juf werd er duidelijk gemaakt dat ze niet aan de “norm” voldeed. Dit riep teleurstelling bij mij op en ik vroeg aan de juf of ze wel ergens goed in is. Ze zei verontschuldigd “O, jawel, zij is erg goed in tekenen en is erg creatief”. Ik heb duidelijk gemaakt aan de juffrouw hoe belangrijk ik het acht om wat meer focus te leggen op wat ze goed kan. Mijn dochter heeft passie in tekenen. Daar kan ze uren meebezig zijn en haar talent wordt nu pas erkend op school, waar haar tekeningen als voorbeeld worden gebruikt voor de rest van de klas. Het zal ideaal zijn indien al op jonge leeftijd aandacht wordt besteedt aan passie en talenten van de kinderen. 

Het aanmoedigen van passie en talent moet deel uitmaken van het onderwijs. Alleen dan kan men de “prestatiemaatschappij” overleven. Als men iets doet waar hij of zij gepassioneerd van is, wordt de kans op uitputting kleiner.
5.3 Globalisering

Globalisering verwijst naar de systematische reductie van grenzen. Hier wordt eerst en vooral gewezen op economische grenzen, en dus op de grotere, globale schaal van markten van goederen, kapitaal en arbeid (Vanhaute,2008).

Volgens het CBS heeft de uitbreiding van de Europese Unie per 1 mei 2004 met tien voornamelijk Oost-Europese landen tot een forse toename geleid van het aantal immigranten uit die regio. Het aantal Polen in Nederland verdubbelde tussen 2004 en 2009 zelfs naar bijna 70 duizend. De immigranten uit de nieuwe lidstaten komen veelal als arbeidsmigrant naar Nederland
. In 2007 zijn Bulgarije en Roemenië ook toegetreden tot de EU. Deze arbeidsmigranten zijn over het algemeen veel goedkoper dan  Nederlandse krachten en worden veel vaker gevraagd in de bouw, landbouw en metaal sector
. Dit heeft tot gevolg dat er een toename is van de uitkeringsaanvragen, vooral vanuit Poolse arbeidsmigranten. 
5.3.1 Praktijk                                                                                                                      Binnen de voorbeeld organisatie komen er steeds meer medische rapportages uit Polen, in het Pools opgesteld. De Poolse zieke medewerker gaat namelijk vaker terug naar Polen om daar uit te zieken, in de nabijheid zijn van zijn of haar familie. Bewijzen van bezoek aan de huisarts en ziekenhuis controle zijn derhalve in het Pools. Deze dienen binnen UWV vertaald te worden dat geld en tijd kost. Daarnaast zijn er gesprekken met de Poolse medewerkers die nog niet zo lang in Nederland wonen, maar wel genoeg hebben gewerkt waardoor ze het recht op een uitkering behouden, wat niet soepel verloopt. Er wordt vaker een buurman, de manager of een tolk ingeschakeld om het gesprek te vertalen.
Een aantal van de geïnterviewden zijn taalkundig. Zij beheersen talen zoals Pools, Russisch, Engels en Arabisch op een zeer hoog niveau, mede doordat zij afkomstig zijn uit die landen maar op jonge leeftijd naar Nederland zijn gekomen. Dit zijn Hbo en universitair opgeleidde mensen waarvan de taalkennis niet gebruikt wordt binnen het bedrijf. UWV ontvangt vaker brieven van instanties uit verschillende landen en die brieven moeten worden vertaald door een extern bureau, tegen hoge betalingen. Wachttijd hiervoor is meestal langer dan zes weken. De geïnterviewden gaven aan bereid te zijn om hun diensten aan te bieden en gebruik te maken van hun talent in talen. Sommige klanten van UWV beheersen de Nederlandse Taal niet. In het kader van klantgerichtheid kan er beroep gedaan worden op de mensen die de taal van de klant beheersen. Hierdoor is de dienstverlening veel effectiever. 
Hoofdstuk 6 Rol van HRM 
De continue veranderingen binnen organisaties vereist een andere houding van HRM. In dit hoofdstuk wordt beschreven hoe HRM het management kan ondersteunen in het zichtbaar maken en benutten van talenten. 
6.1 Verschuiving rol HRM
Het begin van een nieuwe eeuw bracht een nieuwe verschuiving met zich mee; namelijk het groeiende besef dat talent een direct effect heeft op de resultaten en het lange termijnoverleven van de organisatie. De impact van de verschuiving in de functie van HRM in de organisatie zorgt ervoor dat een groot stuk van het administratieve luik dienstverlening verdwenen is-of zal verdwijnen-waardoor er mogelijkheden ontstaan voor HRM om een meer actieve rol te spelen op het vlak van strategisch denken over aantrekken, het selecteren, het ontwikkelen, het behouden en het inzetten van het human capital van een organisatie (Sabbe & Timmerman, 2007). 
6.1.1 Praktijk                                                                                                                        De rol van HRM- adviseur verandert voortdurend. Tien jaar geleden was het nog mogelijk om de HRM adviseur te benaderen als er iets mis was met de loonstrook of als het niet duidelijk was wat de hoogte van de reiskostenvergoeding is. Tegenwoordig is het bijna ondenkbaar om met zulke administratieve vragen naar de HRM-adviseur te gaan. Daar is een aparte eenheid voor gemaakt. HRM administratief medewerkers zijn nu ook in staat zulke vragen te beantwoorden. Vragen over welke opleiding nu bij iemand past kan pas gesteld worden indien er reeds een gesprek is geweest met de leidinggevende. HRM-adviseurs zijn nu minder zichtbaar voor de medewerkers en meer aanwezig voor het management. Hoe kan een HRM-adviseur ingezet worden om de talenten van de medewerkers zichtbaar te maken als ze zelf minder zichtbaar zijn? Het antwoord ligt bij het gebruik maken van een van hun hoofdtaken, werving en selectie. 
6.2 HRM Cyclus
De HRM-adviseur heeft samen met de manager kennis van de bedrijfsstrategie en waar de organisatie naartoe wil. Het gaat om verder kijken dan het functieprofiel maar ook inzoomen op wat de drijfveren zijn van de potentiële kandidaten. Tijdens de sollicitatiegesprek kan dieper worden ingegaan op alle talenten die de kandidaat heeft, ook talenten die los staan van de functie waarvoor hij of zij solliciteert. Deze manier van aanpak vereist echter een creatieve houding van de HRM adviseur. Er moet constant gedacht worden aan het idee dat er ooit gebruik wordt gemaakt van die talenten. Juist de ongebruikte of latente talenten van een nieuwe medewerker maken een echt verschil maar, voordat deze kunnen worden toegepast moeten ze wel ontdekt worden en dat kan al tijdens het initiale gesprek. Een organisatie die inzicht heeft in drijfveren van medewerkers en weet wat haar medewerkers motiveert en enthousiasmeert en weet wat het frustreert, kan daar optimaal gebruik van maken (Pol, 2008).
De HRM adviseur kan de managers adviseren om dit onderwerp terug te laten komen tijdens beoordelings-, ontwikkelings- of POP-gesprekken. De focus dient niet alleen op de eigen functie gericht te zijn, maar ook op hun andere talenten. Tegenwoordig worden medewerkers beloond als ze bezig zijn met hun ontwikkeling. Dit beloningssysteem kan tevens toegepast worden op mensen die hun talenten binnen het bedrijf laten zien en volledig benutten.  



De HRM cyclus van Fombrun (1984)

In de HRM cyclus van Fombrun (1984) is te zien dat het proces van zichtbaar maken en benutten van talenten vanaf de selectie al kan plaatsvinden.
Ondernemerschap                                                                                                    De HRM adviseur kan, anders dan een manager, als een objectieve derde een grote bijdrage leveren aan het stimuleren van ondernemerschap binnen een organisatie. Dit kan behaald worden door meer toelichting te geven over de mogelijkheid van ondersteuning vanuit de organisatie met het opstarten van een eigen onderneming. Daarnaast kan een HRM adviseur advies en ondersteuning geven aan managers over hoe om te gaan met de medewerkers die talent in ondernemerschap vertonen.
6.2.1 Praktijk

UWV HRM                                                                                                                  Bij UWV werken medewerkers met alle mogelijke achtergronden, allen met eigen inzichten, wensen en specifieke capaciteiten. UWV HRM heeft als primair doel om deze bundeling van uiteenlopende kwaliteiten en karakters optimaal te benutten en tot bloei te laten komen. Het is aan HRM om de randvoorwaarden te creëren voor gemotiveerde, capabele en gezonde medewerkers die hun verantwoordelijkheid nemen om hun rol binnen UWV optimaal te kunnen vervullen (UWV, 2011). Daarnaast is HRM de partner van de manager. De manager en HRM adviseur werken samen bij het realiseren van de manager zijn doelstellingen en ondersteunt het management ten aanzien van het optimaliseren van de instroom, de doorstroom, de uitstroom en het ontwikkelen van medewerkers.
De geïnterviewde HRM adviseur beaamde het feit dat een aantal diensten zoals het begeleiden van iemand die minder goed is in corresponderen in de Nederlandse taal, mogelijk door een collega medewerker gedaan kan worden. Echter, het ligt gecompliceerder. UWV heeft contracten met externe bureaus die cursus Nederlands geven. Daarnaast vraagt hij zich af hoe het zit met factureren, een medewerker die Nederlandse bijles geeft kan geen factuur indienen bij het management. Dit is alleen maar één van de uitdagingen bij het gebruik maken van de talenten van eigen personeel. Het idee om talenten zichtbaar te maken en deze volledig te benutten werd als positief ontvangen maar regels moeten wel gehanteerd worden.  

UWV Loopbaancentrum

Het UWV investeert - mede gelet op de strategische ontwikkelingen en de veranderingen die hiermee gepaard gaan - op duurzame wijze in brede inzetbaarheid van haar medewerkers (employability). Uitgangspunt hierbij is dat de medewerker zelf de regierol heeft over zijn loopbaan. Mobiliteit vervult hierbij een ondersteunende rol richting medewerkers en management bij het bepalen van gewenste ontwikkelactiviteiten en loopbaanstappen. Wanneer boventalligheid onvermijdelijk is dan kiest het UWV voor een intensieve begeleiding naar ander werk op een wijze die uiting geeft aan haar maatschappelijke verantwoordelijkheid en waarbij het Sociaal Plan de leidraad vormt.

Op deze wijze wordt beoogd een goed evenwicht te creëren op de interne arbeidsmarkt ter ondersteuning van een gezonde organisatieontwikkeling. Dit kan bereikt worden door ontwikkeling van personeel, bevorderen van interne mobiliteit en stimuleren van preventieve uitstroom waar nodig (UWV, 2011)
. 

De loopbaancentrum heeft drie kerntaken namelijk; loopbaanontwikkeling of het bevorderen van employability, het begeleiden van boventalligen en het uitvoeren van mobiliteitsbevorderende maatregelen. Uit het interview met een loopbaanadviseur is naar voren gekomen dat er talloze mogelijkheden zijn binnen het loopbaancentrum, onder andere: carrièretesten, employabilitypaspoort, workshops over ondernemerschap. Helaas is de drempel bij de medewerkers om naar het Loopbaancentrum te gaan nog te hoog. Vaker benaderen de medewerkers het Loopbaancentrum als ze dreigen boventallig te worden of werkloos te raken (tijdelijke contractanten). Dit heeft deels te maken met het feit dat de mogelijkheden van het loopbaancentrum geen bekendheid geniet bij de medewerkers. Dit is tevens gebleken uit een eerder onderzoek
 met betrekking tot mobiliteit bij UWV. Kortom, er wordt van alles uitgevonden om de mobiliteit van de medewerkers te bevorderen en talenten zichtbaar te kunnen maken.

De geïnterviewde gaf aan dat medewerkers aangenomen zijn om de doelstellingen van de organisatie te behalen. Persoonlijk ontwikkeling is een neven doel. Indien hierop geïnvesteerd moeten worden dient er een kostenbaten analyse opgesteld te worden. Wat heeft de organisatie daaraan. Wellicht zijn het baten, het stimuleren van een “wij gevoel”. Een gevoel dat minder aanwezig is in deze onpersoonlijke bureaucratische eenheid. Om te zorgen dat men interesse toont voor talenten of bezigheden die los staan van de werkvloer is een “wij gevoel” nodig. Het geven om iemands hobby’s en wat iemand blij maakt, kan een reden zijn om dichtbij elkaar te komen.    

Verder stelde de geïnterviewde de vraag hoe hieraan vorm te geven. Als suggestie gaf hij aan gebruik te maken van bestaande sociale media zoals een forum starten over dit onderwerp, LinkedIN, UWV Vinder en E-coaching. Wellicht het opstellen van een vragenformulier om te zien of mensen inderdaad interesse hebben om de talenten bekend te maken binnen het bedrijf.

Als belemmering benoemde hij de verkokerde blik van de medewerkers. De 9 tot 5 mentaliteit is nog een cultuur die heerst. Sommigen willen gewoon het werk doen waar voor ze betaald zijn en de rest daar omheen is onbelangrijk. En stel dat een medewerker die talent heeft in de Nederlandse taal bereid is een collega die daar minder goed in zijn zal te begeleiden. Dient deze dat tijdens haar werktijd te doen en wordt ze dan vrijgesteld van haar eigen werkzaamheden? Dit zijn aspecten waar rekening mee gehouden moet worden bij het inzetten van talenten. Het idee is goed maar er moet rekening gehouden worden met veel aspecten om het te laten slagen.

Hoofdstuk 7 Conclusie
In dit hoofdstuk wordt de centrale vraag beantwoord. Naar aanleiding van het literatuur- en praktijkonderzoek wat is verricht zullen de conclusies beschreven worden. De conclusies zijn gekoppeld aan de deelvragen van dit onderzoek. Deelvraag 5 zal in hoofdstuk 9 beschreven worden, nadat de aanbevolen instrumenten in hoofdstuk 8 beschreven zijn. 
7.1 Beantwoording centrale vraag

Hoe kunnen de ‘niet werkgerelateerde’ talenten van medewerkers zichtbaar gemaakt worden, zodat zowel de medewerker als de organisatie ze volledig kan benutten?

Om de centrale vraag te kunnen beantwoorden worden de onderstaande deelvragen beantwoord.  


1. Wat is talent? Welke talenten van de medewerkers worden niet volledig benut?
Uit het literatuur onderzoek is gebleken dat talent niet alleen te maken heeft met het hebben van natuurlijke aanleg of het hebben van een gave (Dewulf, 2009) maar ook met het handelen waarvan een individu gepassioneerd van is. Talent is dus een combinatie van wat een individu nu laat zien en wat hij nog niet volledig heeft laten zien. 
Het is gebleken dat talenten die ‘niet werkgerelateerd’ zijn, zoals bijvoorbeeld: het goed kunnen organiseren van feesten, talent in spreken en schrijven van vreemde talen, het runnen van een onderneming en koken nauwelijks worden benut door zowel de medewerker als de organisatie.    
2. Wat doet talenterkenning bij medewerkers?

Uit het onderzoek is gebleken dat het erkennen van de talenten van medewerkers, zowel talenten die te maken hebben met hun werk als talenten die los staan van hun werkzaamheden, kan resulteren in verhoogde arbeidsmotivatie. De behoefte aan zelfactualisatie van Maslow’s behoeftehierarchie wordt hiermee bereikt. Bij zelfactualisatie wordt gedacht aan persoonlijke groei, zelfontplooiing en creativiteit. Organisaties moeten aandacht hebben voor de natuurlijke gaven van de werknemers. Deze gaven/talenten bevorderen, zodat ze getransformeerd worden tot regelrechte sterke punten. Dit met als resultaat dat medewerkers in hun eigen werk gemotiveerder worden.
3. Wat is het nut om de talenten van medewerkers - die los staan van hun werk -zichtbaar te maken voor het individu, de organisatie, de samenleving en het HRM beroepspraktijk? 

Individu

Bij het individu kan het zichtbaar maken van talenten ondernemerschap stimuleren. Voor medewerkers met tijdelijke contracten kan ondernemerschap een toekomst bieden. Het individu kan zijn of haar talenten uitproberen en kan gaan nadenken of ondernemerschap voor hem of haar weggelegd is. Dit kan verder resulteren in het versterken van employability. Hoe meer kennis een individu heeft over de beschikbare talenten, hoe meer kans dat hij of zij zijn arbeidsmarktwaarde kan vergroten.

Organisatie

Voor de organisatie betekent dit kosten besparing. Diensten zoals vertalingen in andere talen, catering, feesten organiseren, kunnen verricht worden door eigen personeel in plaats van een extern bedrijf. Door eigen mensen in te zetten wordt in de Human capital van de organisatie geïnvesteerd. Hoe meer dat de talenten ingezet worden, hoe meer winst er uitgehaald kan worden. Dit heeft te maken met het feit dat werkzaamheden die uit passie voortvloeien niet uitgeput maakt, maar energie geeft. Dit maakt dat ze duurzaam inzetbaar zijn. Tevens biedt ondernemerschap één van de oplossingen bij boventalligheid. Indien een medewerker daar een talent voor heeft kan hij of zij een onderneming opstarten om werkloosheid te voorkomen. 

Samenleving 

Er kan geconcludeerd worden dat het tijdens de economische crisis van belang is om aandacht te besteden aan ondernemerschap. Nieuwe ondernemers hebben een positief effect op de economie en kunnen dienen als kweekvijver van waaruit op termijn bedrijven kunnen ontstaan. Verder heeft ondernemerschap een sociale functie en dat is om broodwinning te verwerven of aan te vullen indien een betaalde baan niet aanwezig is. Daarnaast is de focus op talenten uit passie en op intrinsieke motivatie meestal de sleutel bij het vormen van maatschappelijk succes. 

HRM beroepspraktijk

Er kan geconcludeerd worden dat HRM een creatieve houding moet aannemen om de talenten van de medewerkers zichtbaar te kunnen maken. Dat er van hen wordt verlangt om verder te kijken dan het functieprofiel. Dat er samen met het management gekeken kan worden naar de mogelijkheden om talenten volledig in te zetten en daar rendement uit te halen.   
4. Welke podia/instrumenten kunnen ontwikkeld worden om de talenten zichtbaar te maken binnen een organisatie?

Links op interne websites

Vinder

Het instrument dient naast de basisinformatie een extra veld te plaatsen waar talenten, die ‘niet werkgerelateerd’ zijn, kunnen worden vermeld. Het gaat hier derhalve niet alleen om het vinden van een collega, maar ook het vinden van diensten of talenten die binnen het bedrijf aanwezig zijn.
Talenten marktplaats

Op de UWV HRM link dient een pagina gecreëerd te worden waar medewerkers hun talenten (vaardigheden) buiten het werk om kunnen registreren. Op de website kan reclame gemaakt worden door UWV medewerkers die hun kennis of vakmanschap willen delen met hun collega’s in de gehele organisatie. Op deze site kunnen de medewerkers op allerlei manieren hun talenten promoten, bijvoorbeeld door middel van foto’s en/of video’s. Daarnaast kunnen collega’s die op zoek zijn naar bepaalde diensten hun vraag op de site plaatsen.

Talentenmarkt

Er wordt een talentenmarkt georganiseerd waar medewerkers hun andere talenten, of een eigen onderneming kunnen presenteren naar collega’s en organisatie. Eigen kraampjes waar hun “producten” of diensten zichtbaar zijn voor medecollega’s en managers. Ze kunnen foto’s vertonen, waaiers en monsters uitdelen.
Kortom organisaties dienen eerst te kijken naar wat voor talenten ze in huis hebben voordat ze externe ondernemingen inhuren voor een klus. Voor het bedrijf is het kosten besparend, vertoont goede werkgeverschap en is een manier van binden en boeien van medewerkers. Voor de medewerker betekent dit erkenning van talent. Erkenning dat vervolgens kan resulteren in motivatie, binding met de werkgever en stimulans voor ondernemerschap. Ondernemerschap, dat een optie kan zijn indien iemand werkloos dreigt te raken of, om een verdere stap in de loopbaan te zetten vanuit zijn of haar passie. 

Talenten databank                                                                                                  Het laatste instrument is een verzameling van interesses, hobby’s en talenten die om te beginnen in selectiegesprekken standaard tot de uitvraag moeten gaan behoren, waarna ze vastgelegd worden in de Talenten databank waar iedereen gebruik van kan maken. De talenten van de bestaande medewerkers kunnen tijdens functioneringsgesprekken nagevraagd worden en in deze databank opgenomen worden. Deze databank kan gekoppeld worden aan het huidige Personeelsysteem waar alle persoonlijke gegevens van de medewerkers bewaard worden. Kanttekening hierbij is dat de nieuwe medewerker bereid is om zijn of haar talenten op te laten nemen. Het kan zijn dat een medewerker geen behoefte heeft om gevraagd te worden door de organisatie. De kosten hiervoor zal minimaal zijn want het kan tegelijk ingevoerd worden met de rest van de nieuwe gegevens van de het aangenomen personeel. Een campagne hiervoor is derhalve niet nodig. Een gesprek met de HRM adviseur en de managers over Talenten databank dient wel plaats te vinden om het instrument te kunnen realiseren. 

Hoofdstuk 8  Instrumenten
In de voorgaande hoofdstukken is geschetst hoe essentieel het zichtbaar maken van talenten is, zodat deze volledig benut kunnen worden. In dit hoofdstuk wordt er ingegaan op de aanbevolen innovatieve instrumenten. Deze instrumenten zullen als podia dienen voor de nog niet zichtbare en onbenutte talenten.
8.1 Talenten zichtbaar maken op interne website
De meeste bedrijven hebben een eigen interne website waar algemene informatie over het bedrijf op staat zoals de verschillende divisies, welke diensten aangeboden worden en hoe en waar we de collega’s kunnen vinden. Bijna alle relevante informatie over de organisatie wordt hierin vermeld. 
8.1.1 UWV Vinder

De ruim 20.000 collega’s van UWV moeten elkaar kunnen vinden in de dagelijkse werkzaamheden. Zodoende is het van belang dat iedereen vindbaar is; hetzij op naam, op afdeling, specialisme of locatie. Daarvoor wordt UWV Vinder gebruikt. 
De afgelopen maanden is gewerkt aan de omzetting van UWV Vinder. Niet alleen is deze nu ondergebracht bij Facilitor (aparte afdeling), ook de vormgeving en het gebruik zijn aangepast. Wat wel hetzelfde gebleven is, is de plek waar UWV Vinder staat: centraal rechtsboven op de homepage van intranet (figuur 2). Waar je de meeste contactinformatie ook direct weergegeven krijgt. De meest zichtbare verandering, is dat vanaf nu profielfoto’s kunnen worden geüpload. Dit vergroot niet alleen de herkenbaarheid van elke medewerker van UWV, het is ook leuk om te weten hoe die persoon aan de andere kant van de lijn eruitziet, als je hem of haar belt (UWV, 2011). Het instrument dient naast de basisinformatie een extra veld te plaatsen waar talenten die los staan van hun werk kunnen worden vermeld. Het gaat hier derhalve niet alleen om het vinden van een collega, maar ook het vinden van diensten of talenten die binnen het bedrijf aanwezig zijn. In figuur 1 & 2 weergeven het instrument en diens locatie. 
Vinder
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 Kleijer-Buniel, Mitch
E-mail:        mitch.kleijer@uwv.nl

	Afdeling:     Bijzondere Zaken Internationaal

	Functie:      Procesbegeleider

	Telefoon:    076-5622222

	Werkplek:   Breda

	Faxnr:        076-4600000

	Aanwezig op : ma, di, wo en do ochtend

	Aangeboden talenten: 
-Uitstekende beheersing van de Engelse en Filippijnse (moedertaal) taal. 

Ik ben dan ook bereid om als tolk te dienen en documenten te vertalen voor werk en privé doeleinden. 
-Ervaring in het verzorgen van workshops gericht op ‘houding en gedrag’ en introductie voor nieuwe medewerkers. 

-Kan authentieke Filippijnse maaltijden verzorgen. 
Mocht je interesse hebben in mijn talenten, bel me gerust! Na werktijd ben ik te bereiken op: 06-10171783. 


Figuur 1 Voorbeeld van UWV Vinder profiel

                                        Zoekveld           
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Figuur 2 Locatie Vinder

8.1.2 Talenten marktplaats
Op UWV HRM link dient een pagina gecreëerd te worden waar medewerkers hun talenten (vaardigheden) kunnen registreren. Op de website kan reclame gemaakt worden door UWV medewerkers die hun kennis of vakmanschap willen delen met hun collega’s in de hele organisatie. Op deze site kunnen de medewerkers op allerlei manieren hun talenten promoten, bijvoorbeeld door middel van foto’s en/of video’s.

Daarnaast kunnen collega’s op zoek gaan naar diensten; zoals vertalingen naar andere talen voor privé gebruik, catering, iemand die een feest kan organiseren, muziekband voor afdelingsuitjes of privé gebruik, enz.

In figuren 3 en 4 worden de locatie en de mogelijke inhoud van de intranetsite weergegeven.
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Figuur 3  UWV HRM link
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Figuur 4 Weergave Talenten markplaats
Aangeboden diensten

Op deze pagina worden de diensten/talenten per vak weergegeven. Bijvoorbeeld: Talen, Kookkunsten, Muziek, Beauty, Massage, Feesten enz.
Gezocht

Hierin kunnen de medewerkers de gezochte diensten plaatsen. Bijvoorbeeld; Gezocht: Iemand met die Poolse documenten kan vertalen in het Nederlands.
Over Talenten marktplaats
Op deze pagina wordt de totstandkoming en het doel van de talentmarktplaats pagina weergegeven. 
8.1.3  Plan van aanpak
8.1.3.1 Presentatie management en gesprek met intranet beheerder

Een presentatie geven aan het management met betrekking tot het belang van het zichtbaar maken van talenten. Dit om draagvlak te creëren voor het onderwerp binnen de organisatie. UWV is vrij groot en dient eerst draagvlak gecreëerd te worden binnen één afdeling. Specifiek is er gekozen om dit binnen afdeling WW in Tilburg en Eindhoven te presenteren. Zodra het goed bevonden wordt, vindt er een gesprek plaats met de beheerder van UWV Vinder en HRM link. Hierin worden vragen zoals; hoeveel gaat het kosten? Wie gaat voor de kosten opdraaien? Wie houdt het bij?. Zodra er meer bekend is over de mogelijkheden wordt de informatie weer besproken met het management. Indien er kosten worden gemaakt, is de afdeling dat bereid om het te betalen? Vervolgens wordt er een kostenbaten analyse gemaakt voor de budgethouder om een akkoord te krijgen voor het project. 
8.1.3.2 Campagne 

Indien het project akkoord wordt bevonden door de budgethouder, dient er een kleinschalig campagne te volgen over het zichtbaar maken van de talenten. Er moet eerst een pilot gedraaid worden. Medewerkers van de afdeling WW krijgen te horen over de mogelijkheden om hun andere talenten te vermelden in hun profiel en op de talentenmarktplaats. Dit gebeurt tijdens het werkoverleg. Om het onderwerp meer door te laten dringen, worden er posters gehangen op verschillende verdiepingen, inclusief liften en bij de koffie apparaat. Indien dit een succes boekt, wordt dit project aan andere divisies aangekondigd. Hieronder worden een aantal voorbeelden van posters weergegeven.


Poster 1

                                                Poster 2

8.2  Talentenmarkt
Er wordt een talentenmarkt georganiseerd waar medewerkers hun andere talenten, of een eigen onderneming kunnen presenteren aan collega’s en de organisatie. Eigen kraampjes waar hun “producten” zichtbaar zijn voor de medecollega’s en managers. Ze kunnen foto’s vertonen, waaiers en monsters uitdelen. Indien een medewerker zijn of haar kookkunst wil vertonen, is het mogelijk om het gemaakte eten te laten proeven. Het doel hiervan is om aandacht te besteden aan de talenten van de medewerkers. De toeschouwers krijgen inzicht in welke diensten of producten aanwezig zijn in het bedrijf. Wellicht kunnen de toeschouwers in de toekomst gebruik maken van deze talenten.
8.2.1 Plan van aanpak
8.2.1.1 Presentatie management
Evenals het eerste product, dient het project eerst gepresenteerd te worden aan het management. Het budget wordt pas vrijgegeven als het management het project ondersteunt. In tegenstelling tot het eerste product vereist dit project veel tijd en geld van zowel het management als van de medewerkers die hun talenten willen vertonen. Er dient akkoord gegeven te worden voor een vrije dag voor alle deelnemers. De toeschouwers moeten ook de gelegenheid hebben om een gedeelte van de die vrij te krijgen om de talenten van hun collega’s te bewonderen. 


8.2.1.2 Campagne en inventarisatie

Indien het management akkoord gaat met het project volgt er een campagne die vergelijkbaar is met het eerste product. Er dient een inventarisatie plaats te vinden onder de medewerkers wie bereid is om zijn of haar talent te promoten.                   
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   Poster 4

De rest van de medewerkers worden tevens gevraagd of ze bereid zijn om te fungeren als toeschouwers. Bij voldoende deelnemers wordt er een groep samengesteld die de organisatie van de dag kan regelen. 


8.2.1.3 Locatie en catering
Een geschikte locatie moet gevonden worden in de buurt van Tilburg en Eindhoven. Er moet rekening gehouden worden met de diverse talenten die vertoond worden. Catering kan door een medewerker verzorgd worden (diegene die ondernemerschap en koken als talenten heeft).



8.2.1.4 Uitnodigingen

Als alles reeds geregeld is worden de managers, HRM Adviseurs, Loopbaanadviseurs, Facilitaire Zaken personeel en medewerkers uitgenodigd om de Talentenmarkt bij te wonen. Met daarin vermeld wat ze kunnen verwachten en wie de deelnemers zijn. 
8.3 Talenten databank

Het laatste instrument is een verzameling van interesses, hobby’s en talenten die om te beginnen in selectiegesprekken standaard tot de uitvraag moeten gaan behoren, waarna ze vastgelegd worden in de databank waar iedereen gebruik van kan maken. De talenten van de bestaande medewerkers kunnen tijdens investeringsgesprekken nagevraagd worden en in deze databank opgenomen worden. Deze databank kan gekoppeld worden aan het huidige Personeelsysteem waar alle persoonlijke gegevens van de medewerkers bewaard worden. Kanttekening hierbij is dat de nieuwe medewerker bereid is om zijn of haar talenten op te laten nemen. Het kan zijn dat een medewerker geen behoefte heeft om gevraagd te worden door de organisatie. De kosten hiervoor zal minimaal zijn want het kan tegelijk ingevoerd worden met de rest van de nieuwe gegevens van de het aangenomen personeel. Een campagne hiervoor is derhalve niet nodig. Een gesprek met de HRM adviseur en de managers over “Talenten databank” dient wel plaats te vinden om het instrument te kunnen realiseren. In tegenstelling tot de Talentenmarktplaats dient de Talenten databank bijgehouden te worden door de HRM administratie in plaats van de medewerkers zelf.
Hoofdstuk 9  Zes redenen waarom de instrumenten niet van de grond komen
De ontwikkelde instrumenten, om talenten van de medewerkers zichtbaar te maken zodat ze volledig benut kunnen worden, zijn met passie bedacht. Maar zelfs de beste ideeën kunnen bekritiseerd worden. Hieronder worden een aantal kritische factoren benoemd die mogelijk redenen kunnen zijn waarom de ontwikkelde instrumenten niet van de grond komen. 

1. Het gaat geld kosten

Het onderhouden van het intranet en het organiseren van een talentenmarkt brengen kosten met zich mee. Degene die het intranet vorm moet geven en bij moet houden wordt van zijn of haar eigen werkzaamheden weggehaald waardoor geen inhoudelijke productie gemaakt wordt. Bij de talentenmarkt dienen er bepaalde faciliteiten geregeld te worden zoals locatie, catering, uitnodigingen, enz. waar kosten aan verbonden zijn. Verder betekent aanwezigheid van deelnemers en genodigden afwezigheid van hun eigen werkplek. Kortom een verlies aan productiviteitsuren. Of tijd dat verloren gaat aan de eigen werkzaamheden gecompenseerd gaat worden met de winst vanuit de instrumenten is een vraag die de organisatie zichzelf moet stellen. 
2.  Opbrengsten zijn niet meteen zichtbaar voor de organisatie

Met inachtneming van de gemaakte kosten moeten de opbrengsten wel zichtbaar zijn voor de organisatie. Het is een lang traject waarvan het realiseren van rendement - of er resultaten geboekt is - niet meteen zichtbaar is. Het niet kunnen kwantificeren van de opbrengsten zal niet leiden tot draagvlak binnen de organisatie.

3. Tunnelvisie van de organisatie

De prioriteit van een organisatie ligt bij de primaire doelstelling, namelijk: produceren. Alle activiteiten die verricht worden dienen te passen in de gemaakte strategie, visie en missie van het bedrijf.  

4. Tunnelvisie van de medewerkers

Medewerkers die al jaren werkzaam zijn binnen de organisatie worden soms niet meer geboeid door andere activiteiten binnen de werkplek. Een “Negen tot vijf” mentaliteit is nu eenmaal een cultuur die moeilijk door te breken is. De kans is derhalve groot dat de bedachte instrumenten niet aanslaan. Want dan moet er iets anders gedaan worden, anders dan het reguliere werk. En als er iemand is die interesse toont, dan krijgt de persoon waarschijnlijk geen aanmoediging van de collega’s waardoor de drempel om mee te doen nog groter wordt.

5. Onzekerheid over eigen talenten

Een klein aantal van de geïnterviewden twijfelden over hun talenten. De medewerker die sieraden maakte in haar vrije tijd en dit vervolgens aan vrienden verkoopt denk niet dat het een talent is. Zij vindt het ontzettend leuk om te doen en ze krijgt daar energie van. Om het als talent te benoemen is een beetje te ver gezocht, vond ze. Nog een medewerker die graag taarten bakt voor een vriendin wil graag een eigen bedrijfje beginnen maar twijfelt of ze het in zich heeft om dit door te zetten. Heeft ze wel talent genoeg? Net als anderen houdt haar contract binnen een paar maanden op. Zelfs als er een kans bestaat dat ze reclame over taarten mag maken op het werk, heeft ze daar nog twijfels bij. Ze wil haar talent/diensten pas zichtbaar maken zodra ze weet dat ze daar erg goed in is.

6. Privé en werk gescheiden willen houden

Er zijn genoeg medewerkers die privé en werk gescheiden willen houden. Hun hobby of talenten die ze in privé sfeer uitoefenen willen ze liever privé houden. 
Hoe gaat het wel lukken?
De zes redenen die net geschetst zijn betekenen niet dat de instrumenten geen kans van slagen hebben. Deze drempels kunnen overwonnen worden door de volgende maatregelen te nemen:

· Tijdens de presentatie aan het management wordt een manager uitgenodigd om zijn ervaringen met het benutten van aanwezige ‘niet werkgerelateerde’ talenten te delen. De Deeltijd WW in Tilburg is een goed voorbeeld van een afdeling die hier volop meebezig is tot tevredenheid van zowel de leiding als de medewerkers. Op die afdeling worden werk instructies voor de personeel gedaan door de collega’s die aan de Pabo zijn afgestudeerd. Daarnaast worden alle belverzoeken van Poolse uitkeringsgerechtigden door een Poolse UWV medewerker afgehandeld. Sommige voorbeelden uit de afdeling zijn reeds benoemd in de voorgaande hoofdstukken.  
· Aan het management kan alvast een lijst gepresenteerd worden met alle talenten en suggesties voor welke project ze mogelijk toegepast kunnen worden
· Kosten besparing concreter maken door samen met een controller een doorrekening te maken en deze cijfers te presenteren.

Hoofdstuk 10 Mijn visie
In de voorgaande hoofdstukken zijn diverse ideeën van verschillende auteurs over talenten voorbij gekomen. In dit hoofdstuk zal ik mijn eigen visie over talenten weergeven.    

Talenten onbenut laten is een misstap!
Ik houd van talent! Ik ben omringd door mensen met talent. Als beginnende HRM-er heb ik de kans gekregen om mee te helpen met het opzetten van een tijdelijke afdeling. De afdeling bestond uit beginnende Hbo’ers en een aantal vaste medewerkers die al langer in dienst zijn. Tijdens de sollicitatiegesprekken stelde ik vaak de vraag over hun hobby’s of over waar ze hun energie vandaan halen. Ik was dan ook gefascineerd over het zien van hun stralende gezichten zodra daarover gesproken werd en hoe het ijs gebroken werd. Nadat de afdeling van meer dan tachtig man opgezet was begonnen meer talenten van de aangenomen medewerkers naar voren te komen. We hadden een hockeycoach, muziekspelers, koks, journalisten, taalkundigen en nog veel meer.

Toen dacht ik, waarom doen we hier weinig mee? Wat voor rol kan ik, als beginnende HRM-er spelen om aandacht voor de ‘niet werkgerelateerde talenten’ te vragen. Ik ben er volledig van overtuigd dat het inzetten van die talenten voor persoonlijke motivatie zorgt  en veel vreugde en voldoening geeft. Ik geloof dat er niet alleen aandacht besteed moet worden aan talenten die gerelateerd zijn aan iemands werkzaamheden maar ook aan talenten die los staan van het werk. Ik pleit ervoor dat deze talenten gebruikt worden als bron van energie door individuen en organisaties. Talenten moeten gekoppeld worden aan het individu en niet aan de werkzaamheden. Het individu moet gezien worden als entiteit waar alle talenten in zit; zowel werk gerelateerd als niet werkgerelateerd. Ik ben van mening dat een individu gewaardeerd moet worden voor alle talenten dat hij of zij heeft. 
Als beginnende HRM-er wil ik een bijdrage leveren aan de totstandkoming van een positieve en creatieve houding bij het HRM werkveld met betrekking tot ‘niet werkgerelateerde’ talenten. Ik wil er alles aan doen om deze talenten zichtbaar te maken en volledig door de organisatie te laten benutten, want talenten onbenut laten in de huidige tijd is een misstap, een doodzonde. Het doet me denken aan het Bijbelverhaal uit Mattheüs 25:14-30 over talenten. Toen een meester op reis ging en zijn dienaren achter liet met talenten. De eerste dienaar ontving 5 talenten en de tweede 2 talenten. De derde ontving één talent. De eerste twee dienaren hebben met hun talent gehandeld en verdubbelen hun talenten. Degene die één talent ontvangen had, besloot het talent te begraven. Toen de meester terugkwam was hij blij met de eerste twee dienaren die rendement uit hun talenten hadden gehaald. Op de laatste dienaar was hij kwaad en zei dat hij een slechte dienaar was, omdat hij zijn talent niet gebruikt had en dus geen rendement opleverde. 
Mijns inziens geldt dit verhaal ook voor de talenten van de medewerkers. Er moet in geïnvesteerd worden om daar rendement uit te halen.
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Talenten onbenut laten, is een misstap;

De essentie van talentontwikkeling  binnen sociale innovatie.

       Mitch Kleijer-Buniel, Fontys Hogeschool

If you have a talent, use it in every which way possible. Don't hoard it. Don't dole it out like a miser. Spend it lavishly like a millionaire intent on going broke.

                                                                      Brendan Francis


De afgelopen jaren heeft sociale innovatie steeds meer aandacht gekregen in het Nederlandse bedrijfsleven. Het “nieuwe werken”, “zelf-roosteren”, “dynamisch en inspirerend managen”, allemaal termen die gebruikt worden om inhoud te geven aan sociale innovatie
. Het draait hierbij allemaal om de capaciteit binnen organisaties volledig te ontwikkelen en te benutten. Met capaciteit richt ik me op zaken als kennis, kunde, inzet, motivatie, flexibiliteit, creativiteit en talenten die uit passie voortvloeien. Uit het onderzoek van de Erasmus Concurrentie en Innovatie Monitor 2008-2009, blijkt dat het vermogen van de medewerkers gestimuleerd kan worden door talenten binnen organisaties te identificeren en te ondersteunen. Dat laatste beschouw ik als een essentiële component wat minder wordt belicht in het bedrijfsleven. Vandaar de afweging om dit als grondvlak te gebruiken voor dit essay. 

In dit essay gaan we het niet over de mensen hebben die hun talenten niet benutten maar over de organisaties die de talenten van de medewerkers niet volledig benutten. 

Talent wordt simpelweg geassocieerd met namen als Wibi Soerjadi of Andre Rieu. Maar om sociaal innovatief te zijn ga ik me niet beperken tot de grote artiesten die op de wereld rondlopen maar zal ik mijn focus richten op de mensen in mijn werkomgeving. In de afgelopen maanden ben ik erachter gekomen dat mijn manager een professioneel saxofoon speler is. En dat bij onze afdeling o.a mensen met de volgende talenten rondlopen: Hoorn speler, restaurant houder, antiekwinkel eigenaar, laser behandelingspecialist (beauty), journalist en PABO afgestudeerden die in de Nederlandse Taal kundig zijn, andere taaldeskundigen: in Pools- Russisch- Arabisch enz., massage therapeut, en nog veel meer. Dit zijn mensen die overdag werken als claimbehandelaars en in hun vrije tijd invulling geven aan hun passie. Het bedrijf waar ik werkzaam ben telt 22.000 medewerkers. Het aantal medewerkers waar ik het over heb is nog geen 1% van de gehele bedrijfspopulatie. Als de 22.000 medewerkers gevraagd zou worden over hun talenten buiten hun vakgebied, dan komen we uit op veel vaardigheden die ingezet kunnen worden op allerlei terreinen.

Inhoud

Met dit essay wil ik duidelijk maken dat veel bedrijven de talenten die ze in huis hebben onbenut laten. Om inzicht te krijgen over welke talenten we het gaan hebben wordt eerst het begrip talent belicht. Vervolgens wordt er ingegaan op de wijze waarop bedrijven veel talenten onbenut laten, namelijk; 1. Organisaties hebben vaak weinig zicht op welke talenten ze in huis hebben. 2. Leiders zien de medewerkers als een human resource in plaats van een human capital 

3. Door gebrek aan erkenning van talenten wordt ondernemerschap binnen de organisaties minder gestimuleerd. Vervolgens wordt de rol van een HRM adviseur over het onderwerp uiteengezet. Tot slot worden de bevindingen samengevat.

Talent

In dit essay staat talent, buiten iemands vakgebied om, centraal. Maar wat is talent? Wanneer kun je zeggen dat iemand inderdaad een talent bezit? Dewulf (2009) definieerde talent als het hebben van een natuurlijke aanleg, het hebben van een gave en/of begaafd zijn. Hij gaf verder aan dat het hierbij gaat over patronen in ons denken en in ons handelen die van nature sterk zijn ontwikkeld. Het hebben van een gave om te zingen of te dansen is niet voor iedereen weggelegd. Maar het kunnen organiseren van feesten, koken, taalkundig, en talent om een onderneming te runnen kan ook als talenten beschouwd worden. 





      

We define talent as the resource that includes the potential and realized capacities of individuals and groups and how they are organized, including those within organization and those who might join the organization.

                                                                   Boudreau & Ramstad (2007)                                                                          

Talent zoals hierboven omschreven is derhalve een combinatie van de talenten die je nu al laat zien en wat je nog niet volledig hebt laten zien. Dewulf (2009) gaf een voorbeeld van een jongen die judotraining volgde. Na een paar lessen heeft de trainer tegen de moeder van de jongen gezegd dat hij talent heeft in judo. Hij wordt nog geen kampioen maar hij heeft aanleg en de kans bestaat dat hij zijn talent waar kan maken. Het begint dus bij het erkennen van een talent, gevolgd door de stimulans om dit verder te ontwikkelen. 

Organisaties hebben vaak weinig zicht op welke talenten ze in huis hebben.

Ik gaf eerder aan hoe veel mensen in mijn werkomgeving talenten bezitten. Vreemd genoeg zijn de meeste van deze talenten onzichtbaar bij het management. Hoe komt dat eigenlijk? Talenten buiten het werk om worden voortdurend gekenschetst als separaat van het werk. Je hobbies en andere interesses die niet direct te maken hebben met je werk moet je thuis laten, hoorde ik een manager roepen. Wat moet je inderdaad met een administratief medewerker die in zijn privé leven een professioneel hockeyteam coacht?  

Er is een nieuwe trend in het benutten van talenten, het zogenaamd Human Dialogue Development (HDD). HDD gaat om dialooggericht personeelsbeleid (Admiraal, 2009). Het beleid draait om de dialoog tussen de medewerkers en hun leidinggevende over wat hen stuurt en wat de organisatie stuurt. De dialoog kan helpen om erachter te komen wat de medewerkers drijft, waar hun energie vandaan komt en wat hun passie is. Hieruit kunnen latente talenten zich openbaren. Deze talenten kunnen vervolgens ingezet of verder ontwikkeld worden ten behoeve van de medewerker en het bedrijf.

Het inzetten van talenten van de medewerkers zorgt ervoor dat ze gemotiveerd raken/blijven, met als gevolg voldoening in het werk. Het artikel “Unleash the hidden talents of your employees” door Ethan Chazin, gepubliceerd in een executive career portal in de VS, geeft duidelijk aan hoe bedrijven kunnen profiteren door gebruik te maken van verborgen talenten van de medewerkers. Door alle talenten van de medewerkers in kaart te brengen, benut (werkgerelateerd) en onbenut (resterende vaardigheden, niet direct gerelateerd aan werk), krijgen de managers inzicht in welke talenten aanwezig zijn en welke dientengevolge ingezet kunnen worden voor de organisatie. Talent erkenning bij de medewerkers kan een manier zijn om hen te binden en boeien.

Chris Pentella, een freelance journalist uit North Carolina, VS, schreef een artikel over “talent scouting”. Hij beweerde dat elke medewerker verborgen talenten hebben, welke bij juist gebruik binnen een organisatie deze organisatie kan laten groeien. Medewerkers willen dat hun verborgen talenten worden erkend en ontwikkeld. Dit wordt mede bevestigd door een onderzoek dat uitgevoerd werd door de firma Walker Information Inc. in Indianapolis. Van de 2.400 medewerkers die bevraagd werden, wilde twee derden daarvan het bedrijf verlaten door een gebrek aan mogelijkheden om al hun talenten in te zetten en te ontwikkelen. Hij noemde de talenten die niet direct gerelateerd zijn aan iemands functie zoals fotografie of muziek als “black market” talenten. Die talenten zijn wellicht niet relevant op of voor de werkvloer maar, als die gebruikt worden op een strategische manier, kan het een verschil in het bedrijf maken. David Magellan Horth, een programma manager van het Center for Creatieve Leadership,in North Carolina gebruikte een voorbeeld van een manager die zijn cello speelde om een vergadering te openen. Dit zette de medewerkers aan het denken over “black market” talenten die onbenut bleven binnen de organisatie.

Buckingham & Clifton (2009) stelde dat “de grote organisaties niet alleen ruimte open laten voor het gegeven dat iedere werknemer verschilt van alle andere, maar zij dient haar voordeel met die verschillen te doen.” Organisaties moeten aandacht hebben voor de natuurlijke gaven van de werknemers. Deze gaven/talenten bevorderen, zodat ze getransformeerd worden tot regelrechte sterke punten. Dit met als resultaat dat medewerkers beter gaan presteren.

Leiders binnen het bedrijf zien de medewerkers als ‘human resource’ in plaats van ‘human capital’. 

Het verschil tussen “resource” en “capital” is duidelijk te vinden in de Oxford English Dictionary.

Resource (resources) 1. a stock or supply of materials or assets that can be drawn on when needed. 2. a country’s means of supporting itself, as represented by its minerals, land and other assets. 

Capital – 2. wealth owned by a person or organization or invested, lent or borrowed.

Beter gezegd, volgens de definitie zijn ‘resources’ beperkt, oftewel eindig. De tijd gaat komen dat bijvoorbeeld de bevoorrading van goud, zilver en andere mineralen ophoudt. Maar ‘Capital’ kan onbeperkt (oneindig) zijn en kan bij juiste inzet leiden tot groei. Dat komt omdat ‘capital’ wordt ingezet of geïnvesteerd om nog meer te produceren. 

Human capital theory, as stated by Ehrenberg and Smith (1997), conceptualizes workers as embodying a set of skills which can be “rented out” to employers. The knowledge and skills a worker has- which come from education and training, including the training that experience brings – generate a certain stock of productive capital.










Baron en Armstrong 2007

Indien medewerkers beschouwd worden als ‘resources’ is het te verwachten dat ze uiteindelijk op raken. Een aantal weken geleden sprak ik een buurman die al 40 jaar bij een bedrijf in dienst is. Toen hij 16 was begon hij als datatypist. Zes jaar later maakte hij een promotie tot administratief medewerker. De laatste jaren kampte hij met ziekteverzuim en gaf aan geen zin meer te hebben in het werk dat hij nu doet. Hij is op, voegde hij er aan toe. Toen ik hem vroeg wat hij nog zou willen doen, antwoordde hij met brede glimlach, “Ik had altijd graag kok willen worden”. Ik vroeg daarna of hij zijn passie ooit met de leidinggevende heeft besproken. Hij antwoordde: “wat moet hij dan met die informatie, dat heeft toch niets te maken met mijn werk?”. Dit is een mooi voorbeeld van hoe het gaat binnen sommige organisaties. De functionering- en beoordelingsgesprekken worden vaak beperkt tot behaalde productiecijfers.

Gelukkig zijn er ook bedrijven die openstaan voor talenten buiten het werk om van de medewerkers. Op mijn vorige afdeling had ik het genoegen om samen te werken met een manager die geloofde in talenten van de medewerkers. Hij richtte zich op sociale innovatie met betrekking tot inzetten van talenten binnen onze afdeling. Twee jaar geleden kwam hij er achter dat een van mijn collega’s, een administratief medewerker, werkte als assistent coach voor een professioneel ijshockey team. Hij benaderde hem met deze informatie en vroeg of hij interesse had in een management development traject. De manager realiseerde dat de coachingsvaardigheden van mijn collega toegepast kon worden op de werkvloer. Op dit moment is die collega één van de veelbelovende managers van ons bedrijf. Dit bewijst derhalve dat hoe meer er geïnvesteerd wordt in de talenten van de medewerkers, hoe meer er uit gehaald kan worden. 

Door gebrek aan erkenning van talenten buiten het vakgebied wordt ondernemerschap binnen de organisaties minder gestimuleerd. 

Bij de voorgaande argumenten werd de nadruk gelegd op het gebruik van alle talenten binnen de organisatie met als doel: binden en boeien. Helaas geldt dit binden van medewerkers niet voor alle organisaties. Sommige bedrijven moeten juist de contracten van werknemers ontbinden. Om de medewerkers te helpen met hun verdere loopbaan is het stimuleren van ondernemerschap van belang.

De economische crisis dwingt bedrijven extra om na te denken over hun toekomst. Veel bedrijven kampen met bezuinigingen en moeten inkrimpen. Dit heeft ertoe geleid dat er vanaf 2005 een record aantal mensen een eigen bedrijf (Heijden en Bochhah, 2006) heeft opgestart. Volgens een publicatie van CBS
, Het Nederlandse ondernemingsklimaat in cijfers 2008, blijft het aantal ondernemers in ons land nog steeds groeien. Een goed ondernemingsklimaat heeft een stimulerende werking op investeringen en is daarom belangrijk voor de economische groei (CBS, 2008). 

Vaak wordt pas gedacht aan een mogelijke eigen onderneming zodra een werknemer op het punt staat om werkloos te worden. Pas bij het loopbaancentrum
, waar werknemers terecht komen zodra ze werkloos dreigen te worden, krijgen ze te horen over hoe ze hun passie om kunnen zetten in een eigen onderneming. Ze krijgen workshops en informatie over hoe ze een eigen onderneming moeten opstarten. 

Mijns inziens is dit aan de late kant. Waarom wachten tot iemand al werkloos dreigt te worden voordat er ondersteuning of stimulatie van de werkgever komt. Het huidige beleid binnen de organisatie waar ik werkzaam ben is dat er voor opleidingen die niet direct te maken hebben met je functie, 50% studiekostenvergoeding wordt toegekend. In een interview met een HRM adviseur over dit onderwerp gaf hij een voorbeeld van een medewerker die graag als zelfstandige massage therapeut wil werken. Hij heeft daar talent voor maar heeft een diploma nodig. Zijn functie wordt over een paar jaar opgeheven wegens proces veranderingen. Toch blijft het management bij het toepassen van 50% vergoeding. De medewerker heeft de opleiding niet gedaan omdat hij het financieel niet zal redden. Doodzonde, zou ik zeggen. Weer een ondernemer verloren!

Zelf doen wat je zelf het beste kunt en het heft in eigen handen nemen

(Heijden en Bochhah, 2006), zijn de verwachtingen vanuit de overheid. Werknemers die talenten bezitten moeten wel de kans krijgen om hun talenten verder te ontwikkelen. Organisaties moeten open staan voor deze talenten en de ontwikkeling daarvan. Laat de medewerkers doen wat ze het beste kunnen en de organisaties zullen zich verbazen hoeveel potentiële ondernemers daar tussen zitten. 

Een kennis van mij, werkte al 10 jaar als financieel administratief medewerker, bij een verzekeringsmaatschappij. Zij had aangegeven bij haar manager dat ze graag een eigen cateringbedrijf wilde opstarten. De manager vroeg haar om de catering te regelen voor de kerstlunch zodat ze proef kon draaien. Nu is die kennis nog in dienst bij haar werkgever, maar geeft in haar privé leven invulling aan haar passie. Haar motivatie om te werken binnen het bedrijf is groot geworden gaf ze aan, mede door de ondersteuning vanuit het management. Dus in plaats van een externe cateraar in te huren, wordt er gebruikt gemaakt van de diensten van een interne medewerker. De kosten waren lager en de medewerker was blij met deze kans. De medewerker gaf tot slot aan dat ze zich volledig wil richten op catering, indien haar werkzaamheden binnen het bedrijf ophouden. 

Kortom de getalenteerde of potentiële ondernemers kunnen ingezet worden binnen het bedrijf om klussen te klaren. Tegelijkertijd, in tijden van inkrimping, kan natuurlijk verloop binnen organisaties behaald worden door alvast ondernemerschap te stimuleren. 

Rol HRM in het zichtbaar maken en volledig benutten van talenten. 

Ik heb net getracht duidelijk te maken hoe essentieel de rol van een manager is in het benutten van verborgen talenten van medewerkers, maar wat is de rol van HRM hierin? Tijdens sollicitatiegesprekken kan al rekening gehouden worden met andere talenten van potentiële medewerkers. Daarnaast kan de HRM adviseur de managers adviseren om dit onderwerp terug te laten komen tijdens ontwikkeling- of POP-gesprekken. De focus dient niet alleen op de eigen functie gericht te zijn, maar ook op hun andere talenten.  

De HRM adviseur kan, anders dan een manager, als een objectieve derde een grote bijdrage leveren aan het stimuleren van ondernemerschap (talentontwikkeling) binnen een organisatie. Dit kan behaald worden door meer toelichting te geven over de mogelijkheid van ondersteuning vanuit de organisatie met het opstarten van een eigen onderneming. Daarnaast kan een HRM adviseur advies en ondersteuning geven aan managers over hoe om te gaan met de medewerkers die talent in ondernemerschap vertonen.

In mijn huidige functie als stagiaire HRM adviseur ben ik al een paar keer benaderd door medewerkers om te praten over hun andere talenten en of ze daar iets mee moeten doen. Ik juich dit van harte toe! je moet daar namelijk iets mee en het is een grote zonde om daar niets mee te doen! 

Conclusie

Bij sociale innovatie draait het om de capaciteit binnen organisaties volledig te ontwikkelen en te benutten. Het zichtbaar maken, ontwikkelen en benutten van talenten die niet direct gerelateerd zijn aan iemands functie is hierbij cruciaal. Organisaties dienen eerst te kijken naar wat voor talenten ze in huis hebben voordat ze externe ondernemingen inhuren voor een klus. Voor het bedrijf is het kosten besparend, vertoont goede werkgeverschap en is een manier van binden en boeien van medewerkers. Voor de medewerker betekent dit erkenning van talent. Erkenning dat vervolgens kan resulteren in motivatie, binding met de werkgever en stimulans voor ondernemerschap. Ondernemerschap, dat een optie kan zijn indien iemand werkloos dreigt te raken of, om een verdere stap in de loopbaan te zetten vanuit zijn of haar passie. Het volledig benutten van talenten van medewerkers heeft zoveel voordelen dat het als een misstap
 beschouwd mag worden, indien daar niets mee wordt gedaan. 
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"Zelfs de zwaksten onder ons bezitten een gave, hoe onbeduidend die ook moge zijn, die uitsluitend van hem is en die waarachtig gebruikt ook een gave voor de mensheid zal zijn.” 


John Rushkin





If you have a talent, use it in every which way possible. Don't hoard it. Don't dole it out like a miser. Spend it lavishly like a millionaire intent on going broke.


                                                                      Brendan Francis








� Talenten onbenut laten, is een misstap; De essentie van talentontwikkeling binnen sociale innovatie (november 2010),  zie bijlage 1.





� Zimbardo, P.G., Weber, A.L. & Johnson, R.L. (2005). Psychologie een inleiding. Amsterdam: Pearson Education Benelux BV.


� Dewulf, L. (2009). Ik kies voor mijn talent. Schiedam: Uitgeverij Lannoo nv & Tielt Scriptum Uitgeverij.





� Hulsink, W., Manuel, D. & Stam, E. (2004). Ondernemen in Netwerken. Assen: Koninklijke Van Gorcum B.V.


� Hulsink, W., Manuel, D. & Stam, E. (2004). Ondernemen in Netwerken. Assen: Koninklijke Van Gorcum B.V.


� Centraal Bureau voor de Statistiek, publicatie woensdag, 9 juli 2008


� UWV Loopbaancentrum in Breda


� www.hollandamerica.com


� Smid, E. (2011). Lof voor UWV-vrouwen: UWV personeelsmagazine. Klant en Coach column. Pagina 25.


� www.encyclo.nl


� CBS (2009). Kwart miljoen Oost-Europeanen in Nederland.


� Wit, R.D. (25 oktober 2006).  Enorme stijging Poolse arbeiders in Nederland. Elsevier.


� Fombrun, C. J., Tichy, N.M. & Devanna, M.A. (1984). Strategic human resource management. New York: John Wiley & Sons, Inc.


� Jaarplan HRM Mobiliteit 2009.


� Wanted:Mobiliteit op maat, Adviesopdracht HRM 2011.


� Brendan Francis, een Ierse dichter, roman schrijver en toneelschrijver. Citaat uit www.brainyquote.com





� Nederlands Centrum voor Sociale Innovatie


� Centraal Bureau voor de Statistiek, publicatie woensdag, 9 juli 2008


� UWV Loopbaancentrum in Breda


� Dronkers, J. (2006, Jan. 28). Hoe kunnen we minder talent onbenut laten?. De Sociale Agenda Volkskrant. 








46

_1362984704

