EEN VITALE LOOPBAAN: op weg naar duurzame inzetbaarheid

Over het belang van vitale medewerkers en duurzame inzetbaarheid was men het eens bij het
landelijk programma HRM van de politie. Maar wat dit betekende en wat er moest gebeuren? En wie
aan zet was? Het thema bleef ‘typisch HRM' en dreigde bovendien te blijven steken in persoonlijke
interpretaties en weinig concrete ideeén.

Wat is bereikt

Duurzame inzetbaarheid staat op de agenda van de strategisch en tactisch leidinggevenden
en is niet langer puur alleen een thema van HRM. Vanuit het primaire proces, ‘het echte
politiewerk’, werken leidinggevenden nu aan duurzame inzetbaarheid en zorgen ervoor dat
hun medewerkers scherp zijn en blijven op hun eigen professionaliteit. HRM ondersteunt hen
met vakkennis. CO3 is trots op de opgeleverde 7 bouwstenen, een helder en verbindend
kader dat voor politiemedewerkers en hun leidinggevenden richting geeft aan de verdere
ontwikkeling.

In het volgende model zijn de zeven bouwstenen voor een vitale loopbaan schematisch
weergegeven. De medewerker heeft in eerste instantie de eigen verantwoordelijkheid om zelf
vitaal te zijn en te blijven en om regie te nemen op de eigen loopbaan. Dit kan door continu te
blijven ontdekken en jezelf te ontwikkelen waardoor je scherp blijft op je vak. Die bouwstenen
vormen de meest belangrijke doelen om mee aan de slag te gaan en staan om die reden
bovenaan in het model afgebeeld. Leidinggevenden kunnen sturen op de ontwikkeling van
hun medewerkers door steeds in gesprek met elkaar te gaan. Om de motor op gang te krijgen
en draaiende te houden biedt de organisatie tenslotte loopbaankansen en leermogelijkheden
op maat aan voor medewerkers. ledere bouwsteen helpt zo om richting te bepalen en te
sturen op ontwikkeling.
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De Co3-aanpak

e Een netwerk gevormd van 4 initiatiefkorpsen die zelf aan de slag zijn gegaan - lerend
van elkaar en gevoed door externe experts. Van abstract naar concreet. Aan de hand
van echte dilemma'’s hebben de sleutelfiguren van deze korpsen een gezamenlijk
perspectief gedefinieerd en inzetbaarheid en vitaliteit vertaald naar concrete acties.

e \Visie, randvoorwaarden en instrumentarium zijn bij elkaar gebracht in het model “7
Bouwstenen voor Vitaliteit”.

e Voor implementatie aangesloten op de toen nog vrij grote autonomie van de separate
korpsen, decentraal dus, waarbij geprofiteerd kon worden van elkaars ervaringen en
hulpmiddelen. Vanuit het landelijke procesteam ondersteunde en initieerde wij.

Typisch co3

e Vakmanschap van de politiemedewerker centraal stellen. De eigen kracht van
werknemers aanspreken.

e Aansprekende creatieve
werkvormen: werken met
dilemma'’s, kompas van intentie
naar actie en de netwerkanalyse.

e Samenstellen van een Regieteam
met vertegenwoordiging van 4
initiatiefkorpsen: aanjagers,
ideeénplatform.

¢ Inzetvan Vitaliteitsbijeenkomsten: samenkomst van medewerkers, leidinggevenden
en HRM van initatiefkorpsen.

e Altijd en overal een heldere positionering van lijn en HRM, waarbij de lijn initiator is en
HRM ondersteunt.

e Inzetvan een Sponsorteam.

e Delen van instrumenten en informatie via intranet met alle medewerkers ten behoeve
van hun eigen vitale loopbaan.



