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Over mijzelf

A Directeur Ockham IPS (Institute for Policy
Support)

A PhD kandidaat Open Universiteit, Faculteit
Managementwetenschappen

A 20 jaar ervaring aldeleidsonderzoeker

A Economische Geografie, Rijksuniversiteit
Groningen

A Interesse : wat motiveert mensen om te
leren en te ontwikkelen?

Ockham
8 Open Universiteit



ABelang van investeren ineercultuur

AWat we weten over effectieve leercultuur
Inhoud (werkzame elementen)

AEerste indrukken uit onderzoek onder
gemeenten

AAanknopingspunten HR beleid & actiepunten



Leren vraagt om dialoog; ook tijdens deze
presentatie

Wees vrij om vragen te
stellen in de chat!

=

o

@33 Opnamecapacitei




Belang van
Investeren In

LLO/
leercultuur




Waarom Is
blijven leren
noodzakelijk?

1. Voortdurende
verandering

2. Cognitief meer
belastend en
creatiever
mensenwerk

3. Duurzaam inzetbaar
blijven

4. Toenemende
personeelstekorten




Weerstand
om te
Investeren?

Lastig om balans te vinden tussen managen van dagelijkse
routinematige bedrijfsprocessen en inspelen op
ontwikkelingen in de markt

Onduidelijk wat het rendement op leren en ontwikkelen is
(met name investeren in ouderen; praktisch opgeleiden;
flexibele krachten)

Gebrek aan toegang tot deskundigheid en faciliteiten voor
het inrichten van een werkomgeving waar geleerd wordt

Leidinggevenden en werkenden zien zelf niet de urgentie val
LLO

Veel (praktisch geschoolde) medewerkers hebben negatieve
ervaring met leren

Bron: Van der Weide et al. (2022)



Lange termijn effecten van LLO

Tabel 1. Overzicht van alle voorspellende effecten van de leersituaties in 2016-2018 op de uitkomsten voor
werknemers en werkgevers in 2021

Informeel leren Formeel leren Combinatie
Werknemersniveau
Werktevredenheid ++ + ++
Werkvermogen + +
Ervaren arbeidsmarktpositie (+) + (+)
Promotie maken ++ + ++
Inkomen uit arbeid + ++ ++
Werkgeversniveau
Aansluiting kennis en ++ +
vaardigheden
Bevlogenheid ++ +
Innovatievermogen +++ ++ F+
Productiviteit (+) (+)
Verloop
Verzuim

Noot. (+) = statistisch significant (p < 0,05) maar minimaal effect (b < 0,10 of odds-ratio < 1,25), + = klein effect (b
> 0,10 of odds-ratio < 1,50), ++ = middelgroot effect (b = > 0,20 of odds-ratio < 2,00), +++ = groot effect (b > 0,40
of odds-ratio > 2,00). Als er geen effect wordt vastgesteld, is de cel leeg.

Bron: TNO (2023). Langermijn effecten van Leven Lang@ntwikkelen (LLO)



Leven lang
ontwikkelen

Gedurende het hele leven

(pro)actief ontplooien van kwaliteiten

op basis van motieven en mogelijkheden,

voor een duurzame bijdrage aan de samenleving,
eigen werkomgeving,

gezondheid en geluk,

voor nu en de toekomst

Ku\ypers & Draaisma, 2020 obv Kuijpers, Semeijn
& Van der Heijden, 2019

Maar doelstellingen van LLO staan soms op
Sig?nnen voet ( Jarvis , 2000; Vargas ,




Twee organisatieperspectieven op LLO

AGericht op welvaart van organisatiezersus welzijn van mensen:

A Organisatie: kennis en vaardigheden voor de organisatie staan centraal
A Mens: persoonlijke en professionele ontwikkeling van de mensen staan centraal

AReactiefversus proactief:

A Reactief: vanuit direct probleem/ urgentie in samenleving, arbeidsmarkt en
organisatie, medewerkers

A Proactief: vanuit belangen/ kansen/ ontwikkeling in samenleving, arbeidsmarkt
en organisaties en ambities van persoon

Bron: MarcoMazereeuw& Marinka Kuijpers (2024).Leven Lang Ontwikkelen Dialoog model



Leven lang ontwikkelen -dialoogmodel
Reactief
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Bepaal de positie voor een . Bepaal de positie voor de huidige . Bepaal de positie voor de gewenste situatie
kenmerkende periode uit het verleden situatie

M. Mazereeuw & M. Kuijpers @ ® & ccey-nca.0



Welk perspectief is het meest kenmerkend voor uw organisatie op dit moment? Plaats de pin in het
juiste kwadrant.

Leven lang ontwikkelen-dialoogmodel
Reactief
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Welk perspectief is de gewenste situatie in de toekomst? Plaats de pin in het juiste kwadrant.

Leven lang ontwikkelen-dialoogmodal
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Doelgroepen
Wie ontwikkelt er niet/minder ?

A Flexkrachten

A Lager opgeleiden (tot mbo3/mbo4)

A Vrouwen, ihb alleenstaande vrouwen
A Niet -werkende

A Mensen met een slechtere gezondheid

A Werknemers bij mkb  -bedrijven (na
10-20 jaar)

A Ouderen \
AZzzpders/schijnzel fsta

A Personen met een
migratieachtergrond

A Laaggeletterden

Bron: ROA (2017)/  Panteia (2019)/ SCP (2019)




Informeellerentijdenswerkdaaltgestaag

Informeel leren over de jaren, 2004-2024 Informeel leren naar leeftijd, 2004-2024
40 60
35 =)
g £ 50
E =
: 30 z
@ 40
5 25 E
c
n -
> 0
2 20 §
c g
s B = 20
T o
10 E
E :::: 10
£ 5 £
0
1] 20 30 40 50 &0 70
2004 2007 2010 2013 2017 2020 2024 L'E'EfTde

Jaar — 2004 2007 — 2010 —=—2013 2017 ——2020 »====2024
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Wat zegt de
statistiek (AES) over
niet lerenden?

A80% van de niet lerenden, geven
aan niet te willen leren omdat ze
daar de noodzaak niet van inzien
en / of negatieve ervaring hebben

A20% is bereid om te leren, maar
ervaren barrieres:

AZorg voor familie
AWerk

AKosten (met name lager/
praktisch opgeleiden)



Een voorbeeld: deelname van praktisch
geschoolde medewerkers aan LLO (tot en met

MBO-4)
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Wat weten we over
effectieve leercultuur
(werkzame elementen)?




Hoe leren mensen? The-20-10 model
(Jennings2011)
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Leren door scholing
10%



Ontwikkeling leertheorieén

AJaren 50/60=> instructie geven
(behaviourisme)

AJdaren 70=> Leren is een individueel
mentaal proces waarin informatie word
verwerkt (cognitivisme)

AJaren 80=> Opdoen van ervaring in de
praktijk (Pragmatisme)

AJaren 90=> Leren is een sociaal proces
(sociaal constructivisme)

AJaren 2000=> we leren in netwerken
(connectivisme)

Bron: Kolkhuis Tanke, 2023

Kennisacquisitie

Kennisproductie



Hoe leren en ontwikkelen medewerkers in de
buitendienst (leerstijlen)?
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Omgeving

Collega's en Leidinggevenden

Rolmodelien
Vertrouwen &
Iighexd

w o
Feedback

%

ontwikkelen po
vijf-fasenmodel

Leiginggevenden
‘geven medewerkers.

ontwikkeling,

medewerkers

¥
Windesheim e C

Versie: oktober 2024

MODEL VOOR EEN KRACHTIGE LEER WERKOMGEVING

Aansluiting op voorkennis

Aansluiting op kracht/ Gedeelde visie
interesses A

= o e Diversdeercultuurmodellen toolkitsensca

ontwikkellijnen

Faciliteren van:

Reflectie en feedback C Mogelijkheden voor:
op individueel, team en Aanbrengen van “‘“"""':"‘::’::
i verdieping i & o
Wisselwerking tussen ieuwe perspectieve:

theoretische kennis, Participatie
praktijkkennis en creéren van Innovatie

nieuwe kennis




Onderliggende
mechanismen die

Leercultuur
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Inhoud van werk sa"::rn:'!e :’imd LEidefs‘:h?p g‘:'gricht Organisat?zkg EI!"‘ICht Verboi:]gt?:rils‘:(i:t de
A Zelfredgie en leerpotentieel van teamontwikkeing | (AN WRRMMY  cccrneomeevine
individu . st ke
o 6 PRI o
A Inhoud van het het werk — e
A Ruimte en veiligheid om te - s et _
ontwikkelen () e e
mentorrol inrichting gericht leveranciors
A Samenwerkend leren en —
teamontwikkeling P "soveniren

A Leiderschap gericht op
ontwikkeling

A Organisatie gericht o
ont(%/vikkelingg g

A Organisatie verbinden met
externe omgeving

Medewerkers leren
door ze afwisselende
en uitdagende
werkzaamheden te

bieden met
voldoende vrijheid
voor eigen inbreng in

@

Medewerkers leren
doordat ze fouten
mogen maken,
wanneer ze
routines kunnen
loslaten en nieuwe
werkwijzen mogen

Medewerkers leren
door actief kennis
en ervaring met
elkaar te delen,

@

Leidinggevenden
geven medewerkers
feedback en
stimuleren hen tot het
nemen van regie op
hun eigen
ontwikkeling.

en systemen

@

De organisatie biedt
structuren en
systemen aan die
zorgen voor het
stimuleren en
borgen van kennis
en leervaringen van

@

Medewerkers leren
door te letten op de
exierng or"lgewr“g en
door kennis, ideaén
en ervaringen van
buiten naar binnen te
halen.

het werk. uitproberen. medewerkers.
Versie: oktober 2024 hageechoal SA-}:[O N
’ ) Windesheim R mvessiry o



(1) Zelfregie en oo e mom aneamng "
leerpotentieel e

g |
§ Agentin a non- I Y
§ ;:;r/;s; Z:uiizg:‘z:‘,n;o) I Agent who is
A 1 1 " Environment in which ® I el e i)
Mensen verschillen in hun zelfregie/ ¢ eivaleae . .
agency 2 s h | g 8
_ _ é% ... A .. A, N 52
AMensen verschillen in hun 2z . gt il a3
capaciteiten om mogelijkheden om SE fearn | o "3
te zetten tot leren 0 roe oo |
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AzZelfregie is niet statisch; wordt ear : i
beinvioed door familie, werk en . :
sociale omgeving (Broek et al, 2023) 5 otierfoadt
] . E acquirea jencyin
AVraagt om een gedifferentieerde : fearning |

aanpak Bron: Broek et al: (3623} °"*"



Watstelt eenpersoonin staatom deelte

nemenaan LLO?

x1Jel URUNWeUT Wl W20 YGAO

Capalbility to Aspire
Capability of Self-awareness

Capability of Mastery Goal Orientation / Intrinsic
Motivation

Capability of Self-efficacy

Capability for Learning Agility / Appetence for
Learning

Capalbility for Voice

Capability to have Access td=inancial Income /
Capital

Capability to Develop and Use Skills
Capability to Access to and Use of Information

Capability to cope with change

Capability to network / Build Relationships

Capability of Self-Directed or Regulated
Learning

Capability for Autonomy & Responsibility
Capability to Exit Unsafe Conditions



(2) Inhoud van werk

Autonomie
A~ /

ontspannen uitdagend motivatie
‘low strain jobs' ‘active jobs’

Variéteit aan taken en eoemoselkheden
rOI Ie n 'Job Control

stressrisico’s

laag - » hoog
taakeisen

Complexiteit Job Demands

Demand control model Karasek 1979)

[ 2dND DY YI Y om i RKNIYA S |
Mo BT HITHALE Ni EAMIL bl



Ervaren autonomie

aaaaaa

En hoesstaathet metde -~ . -

inhoudvan hetwerkin NL? .

A61% van werknemers in 2022 vindt dat zij e s
Veelvariatie hebben in hun Werk (TNO/ SE y i@uwﬁ:Ervarenauronom!e(an;NEAenZEA TNO/CBS
Gevarieerd wer
2023

A58% van werknemers ervaart in 2022 grott
mate vanautonomie (TNO/SER, 2023) |

A31% van de werkgevers vindt dat hun
werknemers veeautonomie - .

hebben(TNO/SER, 2023)

B ron - WWW, |I I - L. nl r_l r | mon I r_2 2 In h Figuur 19: Gevarieerd werk (Bron: NEA en ZEA: TNO/(BS,


http://www.publicaties.ser.nl/ser_leercultuurmonitor_2023/inhoud

Interventies om iInhoud van werk te

bevorderen

'/‘? : N
@

ATaakroulatie
ATaakverrijking

ACommunicatie- en
participatiemogelijkheden verbeteren

ASkills variatie e

ATaakverbreding e/ s SV
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Bewezen effectieve
methoden

A Jobcrafting => bewezen effect op het
vergroten van welzgn en werkprestaties van
medewerkers (0.a.Barzin,é R |, &Rusu,

2021)

A Taakherontwerp =>Effect op het _
verbeteren van individuelewerkprestaties
(Knight & Parker,2021)

A Werkdruk interventies (betere balans
tussen taakeisen en mogeh{lkheden) =>
bewezen effect op persoonlijke motivatie,
competentie en innovatief werk klimaat

(Salanova &RodriguezSanchez, 2011)

A Bouw tijd in voor reflectie => geeft meer
Inzicht in behoefte skills ontwikkeling
(Habermehl et al., 2017) en draag bij aan
%old%ct- en proces innovatie (Dhondt et al.,




Kb WA 2 RO qld
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A Mogelijkheid tot experimenteren en
stimuleren van risico nemen /
intrapreneurship (zie Karasek & T -

Theorel, 1990; Borgatti & Cross, . &g - )
2013) ————— = )

A Fouten behandelen als leerervaring
(Garvin et al, 2008; Sander et al,
2011)

A Tijd en gelegenheid voor leren en
reflectie (Dhondt, 2017; Habermehl
et al, 2017; Nieuwenhuis, 2017))



(4) Samenwerkend
leren en
teamontwikkeling

A7 QdcuUnwzcoWwt YHRcGUWYUTlo@!
leren en innovatie bl/labryet al., 2018;Nussu & Marschall,
2020; Cabiata, 2021) |

A Verbeterprojecten versterken leren en innovatie 7
&%%Tfpers, Den Hartog &Koopman, 2005; De Laat et al.

A Multi disciplinaire teams_ bevorderen wederzijds leren
en ontwikkeling (van deiTorreet al., 2020)

A Stimuleer mogelijkheden waarbij collega's elkaar
regelmatig ontimoeten (Pasman, 20181, zoals tijdens
week starten, team / projectgroep overleggen, team
uitjes en koffiemomenten.

AciRUb nY! G130 1JWG 1JUsivdetdiGihfornieel ¢ G 0 ¢ K
leren Oprinset al., 2021).




(5) Leiderschap gericht op
ontwikkeling (Sanders et
al, 2013; Van der Welide et
al, 2022)

A Visie op leren kunnen uitdragen / richting geven
A Zelf het goede voorbeeld geven in doen en laten

A Ontwikkelingsmogelijkheden bieden (tijd;
geld; KPI, aanbod)

A Kwalitatief goede feedback geven
A Motiveren

A Mee laten doen denken

A Betrekken van medewerkers

A Werken aan de onderlinge relatie




Bewezen effectieve
methoden A

EERERER

A Positieve relatie tussen op leren
geonen_teerg leiderschapen | ’ :

UnYl e Wwayl gowe: = |

(Ellinger, 2005;Jeon& Kom, 2012) » B ok

A Werknemers zien hun _
leidinggevende als prominente |

bouwsteen van een leercultuur | " = 97
(Crans et al, 2021) X

A De rol van leidinggevenden is
cruciaal in de transfer van geleerde
naar de werkvloer (Govaerts,Kyndt&
Dochy, 2018)

A Goede relaties tussen leiders en hun
medewerkers bevorderen het gedrag
van het zoeken naar feedback SChun

|
|

T

‘.".\‘.HH!.

et al., 2014:Ashfordet al., 2016).
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A 80% van de werknemers ervaren in
2022 steun van hun leidinggevende

bij de ontwikkeling van hun kennis B o M

en vaardigheden (Bron: TNO SER,
2023)

Klik hieronder om uit te splitsen

-o- Werknemers

Figuur 20: Ervaren steun leidinggevende (Bron: NEA: TNO/(BS)



(6) Organisatigerichtop ontwikkelling

Mijn bedrijf ondersteunt leer- en ontwikkelingsactiviteiten van medewerkers

95.6%

Mijn bedrijf voert ontwikkelgesprekken met medewerkers 78.9%

Mijn bedrijf stelt regelmatig de leerbehoeften onder medewerkers vast I NN 65.83%
Mijn bedrijf stelt regelmatig de behoefte aan competenties van het bedrijf vastill l EEEEEEEEGEGEE 56.3%

Binnen mijn bedrijf is een bepaalde afdeling of medewerker verantwoordelijk voo

I
: Ll . - 9
het organiseren van leer- en ontwikkelingsactiviteiten van medewerkers 54.8%

Mijn bedrijf beschikt over een jaarlijks budget dat medewerkers kunnen gebruiker_ 50 4%

voor scholing en ontwikkelingsactiviteiten

Mijn bedrijf werkt met persoonlijke ontwikkelingsplannen voor medewerkers I 15.0%

Binnen het HR beleid van mijn bedrijf is een paragraaf opgenomen met een visie o
Mo ¢ ooy oP9 1 MON

leren en ontwikkelen
In mijn bedrijf worden de toekomstige benodigde competenties doorvertaald naar
een strategische personeelsplanning

Mijn bedrijf beschikt over een gedocumenteerd scholings- en ontwikkelplan [ N RN 23 7%

I 36.8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

EE§AWAWS Ht=dvE AEWslpgRIOMDILGOFRUNIVOSHUDR 3G RO @ R IJLWE x f



(7)Organisatie
verbinden met
externe omgeving

A Geeft toegang tot nieuwe kennis,
trends en perspectieven
(klanten, industrie, onderwijs,
YUI JI AY Ut AGHikeNéth G
al., 2016)

A Arbeidsmobiliteit versterkt
kennisopbouw en uitwisseling
(Fouarge 2017)

A Draagt bij aan kennisacquisitie
maar ook kennisopbouw 0.a
community of practice)




Eerste indrukken uit >
onderzoek onder
medewerkers gemeentelijke
buitendienst

A Focus op gemeentelijke s T
buitendienst =M o ¥\
A Groenvoorziening
A Afvalbeheer en schoonmaak
A Technisch onderhoud

A Focus op praktisch opgeleiden
A personen die zijn gaan leren en |
YUqs Rt t JG1IJU WY n Wq
HOYUDRKWARTUWNWUY Y
A Groningen, Tilburg, Den Haag,
Vlissingen, deFryskeMarren

A 24 medewerkers en 5
leidinggevenden




Hoe kan de werkcontext eigen
regie en deelname aan LLO van
werkenden bevorderen?

A Lopend NRO onderzoek 2022 -2026

A Onderzoekt de interactie tussen zelfregie en LLO van
verschillende groepen werkenden en
leercultuurkenmerken op organisatieniveau.

A Wat zijn de condities/ elementen  in organisaties om
eigen reqgie en LLO van werkenden te bevorderen?
g g Ockham‘ - Panteia ECBQ

A Conversiefactoren in de persoon, sociale context,
werkcontext, functie, instituties,
economie/arbeidsmarkt/technologie/ overheid 8

SER% PLATO %
o B N e P

Open Universiteit  {al (S8 riatform Oplciding Ond “e
B = o 5| Organisatic B.V.

lorwijs on

rijksuniversiteit
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Werk
conversie

Organisatie

Sociale
conversiefactor

Systeem

conversie

Persoonlijke
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Stimulerende en belemmerende factoren LLO bij buitendienst gemeenten (N=24)
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(1) Zeltvertrouwen en zelfreflectie

AWeinig vertrouwen in leren en ontwikkelen

ANoodzaak voor eigen injtiatief: h]e moet het zelf willen aangeven. Ze
tYa JULWT Ye WYRIJ 6c¢cUlUWYOWaqUWAIINNIIU:
OlJgqWAIJUNnLWs RGO G |U|'OK

AVeel verhalen over versterken van zelfvertrouwen:

AnftWsct W21 aPNYUOKOWf ¢t WEWAHWIHG qWa Y JgqJULWG Il 30wy

ArRNYUDUWRt WHWNYUOUWEeT WRt WGk OUWI RTHWsS RTH AWaccl w21l
Geccecl Wwy211 UNGUURKKOW? ¢ qWNenW2 13l gl Ye s 1IJUKX

AnfOWl JWscUl JaNecUNWIULWs I T We GWNIJAINT als JWs RG d I

NI2YUJGW ¢ qWRt Wl VYW J1IIT KX
AnuolWie Rt qI T WOWIHRGqOW RUIqWeaaWWOWhNY T WRT WK A
2caqWHYesqWz2Jl ql Yes IJUKX
AnAYt RqRI21IJWYJI 2¢1 RUNDWG WDqWYGGWIRT RUNWG I3 n q WG RT W

;¢¢IﬂMYYchUCMIIRUMtUULMZICDUUMGUG
Gccl WNPt qYGaqWu g2l ¢NIIUT K




rr Vi \ 4 Vd VL 4

bI=b WEqlaUW2¢eUWIWURI RU

ABelangrijke rol van brugfiguren:

A Leidinggevenden die beslissend zijn: h ARIJ g Ws ¢ q WRU WG JK 6 Wh D¢
htscOW2YY! WOWWYGKkO6WhTRTW ¢cUWI RqWNIJs YY U]

ARol van toevallige ontmoetingen: h i YYGHc¢ ¢ UcT 2Rt el W q¢ Ga
5CcNIJUK

AOYOOIUMERTAGWHRYGOGUNEWE W naqWNIJGIIIIIT WY W2 Y

A Sociale context: h ~RTULW2 | Yes WNWUGYYnqléJIJdG WJII NWRLU
ABij de gemeente is veel mogelijk:

AxX YYGHc c¢cUGI YRDI ¢GGc¢ckt W RIWINXOW ql efHaeel LI

Ac AWIA! AT et WG 1JqlUc cicking ] HBUALY2+Yk Yol LWx x § Wbl b

A Ontwikkelbudgetten

A Opleidingsaanbod met praktisch leren modules (stadsbeheeracademie)

AVeelal negatieve ervaringen bij vorige werkgever



Aanbevelingen vanuit medewerkers

A9Y. QG URBIJIJI WY21J WYUqs Rt t JGGYNWGRTY
URI T JGUIU
Al Y| N2 GGIY I q |J0L22¢|I]eaFe|a1\'f1msuRUuﬁzUr.m|J2|JL’J
JU WHE MG 1IN C ,
A TR W GUARRI L WWHIIG GG RUY
Al ¢ WS ¥qWNUt GI Ut WeeuvwyuWae Rt gl &l WRUT
ANI ¢ RURUNDWINVRURBDOVBEVUT WUWRT I ,
A7102Y1 1.1l W¢eqYUYURIALWIL R2YJA R Q=¥ -™q LR (
qlWI+ Gl RAUWDUqIl WUoWnYe qldUWaqITFAG ¢t 131
ATRONVMGHccUGUI + GIHqRIIN
Al ¢ccl T U RUNDGUWRY L &0 E® RIGE ¢ d
AEqRG2 G WNAWUBRRBqREGIIIIUWG!I ¢ qUdALWn ¢ AR
t q¢ GT It



Wat zeggen leidinggevenden over wat
stimuleert?

AErkennLn? envertrguwena Whs 2 GO RIJWARTUWNWXIUJIULWEN 2¢O
2ct ulJUt JUK

ACollegiale steyn a Wh G JWNRUNIJUW2 ¢ ¢.t WY Ja Was JIJWYn
YGUURI RUNWOWI JW qRG2 G T WULWIJGTL ¢ lgk
| g7t |

AFacilitering en maatwerk: h NRTT aWNUGT AWGII + YYY
uccaqs il twWoct Juwadl Juwldocc adHccl K -

AGoede gesPrekken en coaching: voer het gesprek over ambities en
wat beter of anders kan p)

AGeef inzicht in loopbaanperspectief en doorgroei : duidelijke , -
+q¢GTUiw%ud%dhuwzvaHuuuldumzcumﬁvﬁﬁl

ACreéer leercultuur op werk: koppelen van medewerkers, ervaringen
delen, verbetertrajecten

Alnvesteren in leiderschapstraining als structureel onderdeel van
opleidingen

AAccepteren dat niet iedereen mee wil of hoeft

N\



Goedepraktijk




Werken In wijkteams In Vlissingen

ADoel: Beheer openbare ruimte wordt meer
iIntegraal benaderd

AKernwaarden: o.a. vakmanschap;
samenwerking/ integraliteit; gebiedskennis;
verantwoordelijkheid laag in de organisatie;
zichtbaar in de wijk; klachten meldingen;
tevreden inwoners

AResultaat : betrokken en gemotiveerde
medewerkers; meer autonomie & gevarieerde
taken; interdisciplinair werken; medewerkers in
de leerstand, tevreden inwoners




Werken in wijkteams wlissingen

Al RTt DUl RASH W GUIIUW qll ¢ W qRGe
G011 yuwyowyUgs Rt t & U OLW
A~IJIANWE nt q¢ UIT RN DRI AWz I ¢ Uqgs YRRU LD 1
HYGGe URHE qRIIWIOWI ¥ UHqRIIWY GWI 13 LWL

Awél YD o WIT 10T oNWs YYUT IO YUI T e
ANDGnIOos ¢ ¢l IOTIOG Y qto213N1IUAO? ¢ qito2 YUT OF
Aw?2YY! IOs RTt NI REG qOs I t IUKG JIJI IORt HOCE

2¢Ccl T RNGEWXI K¥U3KOt ¢alJUs Il ¢t RUNDKIWJalOoRY
Hel RIJI + OARYOGGa URHII 1IJUR o KOf t KOl Y 1IJHOU 2 K¢ ¢
t JUQq KO0 JIOURIJqOgqll 2 NbB
Awf t IOl 2¢c |l KOGl Os W1 ¢t GGIWARIII KOIJUIKHIJU §




En tot slot 6 tips van mij om leren te bevorder

EqUldWpOAIGHRIEIB VGG ¢ qRNDWIT W21 ¢ ¢ NDWs ¢ qWT 1 WI
5 It

Probeer in je werk regelmatig iets nieuws of anders te doen. Probeer eens iets uit!

Stel jezelf en elkaar regelmatig de vraag welke bijdrage je de laatste tijd hebt geleve
aan de creatie van nieuw kennis, inzichten en werkwijzen in je organisatie

2100 W WADWURWVes Wt JUURY AWRUARHAGS a3 UWIU WS

710ql Dt WUccl WTWWHRYGOGUINE kKt WYYt W 3WI+ qldl

Inventariseer wat je stimuleert en belemmert in je eigen regie en deelname aan LLO
maakt dit bespreekbaar




Takeaways

AOnderzoek laat eerpositieve - \\

Impact zien van leercultuur op \

werkgevers en werknemers=> er i

IS een business case \’

AOverzicht vanbelangrijkste
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‘ kotalysator

& Torug naar Niewws

Welkom bij de Bibliotheek

Leercultuur

Bibliotheok

Bibliotheek Leercultuur

Ons werk en onze manier van werken veranderen
razendsnel. En dit zal in de toekomst zo blijven.
Daarom moet het in Nederland vanzelfsprekend
worden om tijdens de loopbaan te blijven leren en
ontwikkelen (SZW, 2023). Dit vraagt om een
positieve leercultuur waarin leren en ontwikkelen
gemeengoed is voor iedereen. De LLO-Katalysator
wil hier een bijdrage aan leveren.

Het inventariseren en verkennen van de
bestaande onderzoeken en lopende projecten is
stap 1. Deze stellen we nu beschikbaar in

Thema

SAMENWERKING MET DE EXTERME
OMGEVING

ORGANISATIE-INRICHTING

OMNTWIKKELINGSGERICHT
LEIDERSCHAP

SAMENWERKEN &
TEAMONTWIKKELING

INHOUD WERK

MOTIVATIE, BETROKKENHEID EN
COMPETENTIES BI) MEDEWERKERS

LEERCULTUUR ALGEMEEM

N=51

10

20

Type resultaat

CIIFERS/TREMDS
ACHTERGROMDDOCUMENT
PROJECTBESCHRIJWING
INSTRUMENTARILIM

OMDERZOEK

30 N=51
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Dank voor uw
aandacht!

Wat doet u in uw organisatie om eigen
regie en leercultuur te versterken?
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