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Voorwoord

Voor u ligt een scriptie welke het resultaat is van een onderzoek hoe organisaties op een efficiënte manier talenten kunnen detecteren en ontwikkelen. Met deze scriptie wil ik de opleiding personeel en arbeid afronden. 

De keuze voor mijn scriptie was al snel duidelijk. Ik wilde mij verder verdiepen in talenten en dan met name in het detecteren en ontwikkelen van talenten. Van tevoren heb ik mij verdiept in literatuur en gesprekken gevoerd met diverse bedrijven over hoe zij dachten over talenten en wat zij in de organisatie met deze talenten doen. 

Ik wil vanaf deze plaats graag in het bijzonder Wouter Reynaert bedanken die mij op het juiste spoor heeft gezet door de diverse brainstormsessies die we samen hebben gehad. Ook wil ik mijn medestudent Jeroen van den Berkmortel bedanken voor zijn steun en nuttige tips. Dankzij hem heb ik veel inspiratie opgedaan om met een duidelijk en goed product te komen. Zonder Jeroen was dit een stuk lastiger geworden. Verder wil ik alle andere mensen bedanken die hebben bijgedragen aan de totstandkoming van deze mooie scriptie. 

René Koppes

April 2009
Management summary

Om erachter te komen op welke wijze kunnen managers efficiënt talenten van medewerkers  kunnen detecteren en ontwikkelen heb ik de vraagstelling geformuleerd in drie deelvragen namelijk: 

1. Wat is en wat betekend talent in het algemeen?

2.  Op welke manieren kunnen managers efficiënt talenten detecteren bij hun medewerkers?

3. Welke aspecten zijn belangrijk met betrekking tot doorontwikkelen? 

De eerste deelvraag heb ik onderzocht door diverse boeken te lezen. Om erachter te komen hoe managers talenten kunnen detecteren en ontwikkelen, is het belangrijk om te weten wat talent inhoudt in het algemeen. Er zijn vele definities van talent omschreven door verschillende deskundigen. Maar welke definitie komt het beste in de buurt? Ook is er de vraag waarom talenten duurzaam en uniek zijn, en hoe talenten kunnen ontstaan bij mensen. De definitie die het beste past bij mijn onderwerp is omschreven in boek “ontdek je sterke punten”. De  definitie van talent wordt als volgt omschreven: “Talent is een herhalend patroon van denken, voelen of zich gedragen dat op productieve manier kan worden ingezet. Zo gezien is de intuïtieve neiging om de dingen te onderzoeken een talent” (Ontdek je sterke punten 2008). Ook heb ik gekeken waarom talenten duurzaam en uniek zijn. Dit alles heeft te maken met een klein orgaan in de hersenen: dit wordt ook wel het synaps orgaan genoemd. Een synaps is een verbinding tussen twee hersencellen, welke in staat is om de hersencellen met elkaar te laten communiceren. De synapsen vormen de draadjes waar je gedragspatronen in verwerkt zijn. Doordat deze verbindingen keer op keer gebruikt worden zullen deze steeds steviger en hechter worden. Deze sterke verbindingen kunnen zo uitgroeien tot een talent op een bepaald gebied. Maar velen zien die talenten niet omdat ze zo vanzelfsprekend zijn dat mensen denken dat iedereen ze beheerst. De medewerkers werken naar behoren en doen precies wat ze wordt opgedragen door de leidinggevende, maar er wordt niet gekeken naar de talenten. De werknemer zal zijn talenten niet opmerken omdat het voor hem normaal is. Het is dan de taak van de leidinggevende om juist de verborgen talenten te ontdekken. Leidinggevenden moeten ook de tijd krijgen om zicht te krijgen op specifieke talenten van de werknemers. 

De tweede deelvraag beschrijft hoe managers efficiënt talenten kunnen detecteren bij hun medewerkers. Hiervoor zijn verschillende mogelijkheden, maar wat is nu de beste manier? Om hierachter te komen zal ik diverse mogelijkheden onderzoeken. Als het onderzoek hierna afgerond is zal in de conclusie naar voren komen welke manier het beste is, en waarom. Ook zal er naar voren komen welke vorm gebruikt zal worden om talenten te detecteren. Hierbij kun je aan verschillende dingen denken bijvoorbeeld een spel, website, workshop, en trainingen. Om hierachter te komen heb ik twee bedrijven geïnterviewd, namelijk Rijkswaterstaat te Den Haag en Reynaarde Talentontwikkeling te Nieuwegein. In het gesprek met deze twee bedrijven komt naar boven dat managers niet begeleid of getraind worden in het ontdekken van talenten. Ze kunnen wel talenten doorgeven aan de HR-afdeling maar weten helemaal niet of het wel een talent is. Men gaat vooral uit van de functionerings- en beoordelingsgesprekken. Dat is voor bedrijven de graatmeter om te kijken of iemand talentvol is of niet. Er wordt niet gekeken naar natuurlijke talenten van een medewerker. Een medewerker kan over talenten beschikken die hij niet gebruikt in zijn huidige functie. 
In de sportwereld detecteren ze ook talenten. Daar is het belangrijk om talenten vroeg en op een goede manier te spotten. Dit doen ze met het vier stappenmodel. 

In de derde deelvraag komt talentontwikkeling aan de orde. Als we kijken naar het ontwikkelen van talenten blijkt dat organisaties hier slordig mee omgaan. Ze ontwikkelen meer de slechte eigenschappen dan de goede eigenschappen. Wél geeft hij aan dat soms zwakke competenties ontwikkeld moeten worden als ze onder het basisniveau liggen. Organisaties sturen medewerkers ook naar diverse trainingen waar ze zelf weinig tot geen behoefte aan hebben. Op de vraag welke aspecten talenten kunnen belemmeren in de ontwikkeling, vindt hij dat leidinggevenden zichzelf als norm zien voor de medewerker. Ze verwachten daarom erg veel van hun medewerkers en leggen de lat hoog soms te hoog.

Om te zorgen dat managers meer talenten kunnen detecteren en ze ook beter kunnen ontwikkelen  heb ik gekozen om een workshop te houden. Door een workshop te geven kan ik mensen warm maken voor mijn product en het zelf verder toelichten. Dan kan ik met diverse trainingen de manager en leidinggevende bekwaam maken met het detecteren en ontwikkelen van talenten. Met deze workshop probeer ik mensen inzicht te geven en met een hanteerbare oplossing te komen die keer op keer gebruikt kan worden. Er bestaat zelfs de mogelijkheid om via het internet de gegevens ieder gewenst moment snel en makkelijk te raadplegen.  Deze workshop is bedoeld voor afdelingshoofden en managers. In de workshop staat het STEP-model centraal, hier staan de zes logische niveaus in verwerkt van Robert Dilts. Via deze niveaus of stappen kan de manager ontdekken waar verborgen talenten zitten in de organisatie of op zijn afdeling.
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I
CD met de afgenomen interviews

II
Folder workshop “Verborgen Talenten”

Inleiding

Ik ben een student aan de Fontys Hogeschool in Tilburg en volg de opleiding Personeel en Arbeid. Ik ben bij dit onderwerp terecht gekomen door diverse vakbladen te lezen en gesprekken te voeren met Wouter Reinaert. Hij is lector aan de Fontys Hogeschool in Tilburg met als lectoraat ‘career development’. De gesprekken die ik met hem heb gehad inspireerden me enorm, en zo ben ik begonnen aan mijn scriptie “Verborgen Talenten”.
In dit onderzoek ga ik de volgende vraagstelling onderzoeken:

Op welke wijze kunnen managers efficiënt talenten van medewerkers detecteren en ontwikkelen en deze inzetten binnen de organisatie?

De opbouw van het gehele onderzoek wordt uitgebreid toegelicht in de leeswijzer.
Leeswijzer

Om u op een goede manier door dit onderzoeksrapport te leiden treft u hier een leeswijzer aan. In deze leeswijzer wordt u duidelijk gemaakt waar u alles terug kan vinden.

· Hoofdstuk 1: Aanleiding Scriptie

In dit hoofdstuk wordt het probleem verder uitgediept en zal duidelijk  beschreven worden waarom organisaties weinig talenten detecteren en ontwikkelen. De huidige situatie wordt weergegeven aan de hand van diverse artikelen en literatuur. Verder maak ik in dit hoofdstuk mijn doelstellingen duidelijk. Het vooronderzoek was nodig om de vraagstelling te bevestigen. 

· Hoofdstuk 2: Werkwijze

In de werkwijze staat aangegeven waarom, hoe en wat ik heb gedaan tijdens het onderzoek. In de methodische verantwoording wordt duidelijk hoe ik te werk ben gegaan. 
· Hoofdstuk 3: De detectie en ontwikkeling van talenten

In hoofdstuk drie wordt omschreven wat talent betekent. Hiervoor heb ik organisaties geïnterviewd met betrekking tot het detecteren en ontwikkelen van talent. Verder heb ik ook gekeken hoe ze talenten in de sportwereld detecteren en ontwikkelen.
· Hoofdstuk 4: Wat moet er verbeterd worden?

In dit hoofdstuk geef ik een korte samenvatting van hoofdstuk drie. Wat is er nu werkelijk aan de hand en wat moet er veranderd of verbeterd moet worden? 

· Hoofdstuk 5: Mogelijke oplossingen
In hoofdstuk vijf draag ik twee mogelijke oplossingen aan die kunnen bijdragen aan het systematische en efficiënt detecteren en ontwikkelen van talenten. 

· Hoofdstuk 6: Workshop “uniek talent”
In hoofdstuk zes wordt de inhoud van de workshop weergegeven. De workshop wordt omschreven aan de hand van het STEP-model. Het STEP-model is ontwikkeld aan de hand van de zes logische overtuigingsniveaus van Robert Dilts. 

· Hoofdstuk 7: Conclusie

Naar aanleiding van de bevindingen die uitgewerkt zijn in hoofdstuk 4 geef ik in dit hoofdstuk een antwoord op de vraagstelling: Op welke wijze kunnen managers efficiënt talenten van medewerkers detecteren en ontwikkelen en deze inzetten binnen de organisatie?

· Hoofdstuk 8: Aanbevelingen

De door mij vastgestelde conclusies vormen de grondslag waarop ik de aanbevelingen heb gebaseerd. Deze aanbevelingen zijn beschreven in de vorm van een workshop.

1. Aanleiding

In de aanleiding ga ik in op de problemen die organisaties kunnen krijgen als ze geen aandacht besteden aan het ontdekken en ontwikkelen van talent. Verder zal ik mijn vraagstelling en doelstelling aangeven. 

1.1 
Aanleiding probleem
In de aanleiding wordt mijn vraagstelling vanuit diverse bronnen weergeven en het verduidelijkt waarom talenten niet ontdekt worden binnen organisaties. Hierbij wordt ingegaan op de demografische factoren. 
1.1.1
Demografische factoren die invloed hebben op de arbeidsmarkt

Wat betekent de vergrijzing voor de arbeidsmarkt en natuurlijk voor de bedrijven? Zal de vergrijzing de bedrijven in de greep houden en kunnen bedrijven uit deze greep ontsnappen? 

Na de Tweede Wereldoorlog is er een grote geboortegolf geweest. Deze generatie wordt ook wel de babyboom-generatie genoemd. Deze generatie is nu 50 -58 jaar en zij zullen over een aantal jaren allemaal met pensioen gaan en dus uit het arbeidsproces stromen. Van 2005 tot 2015 zullen er dan ook veel met (pre)pensioen gaan. Niet alleen de mensen stromen uit, ook de vele jaren ervaring en kennis. De bedrijven zullen uiteindelijk veel medewerkers zien vertrekken, maar hebben ze al nagedacht over de gevolgen? Hebben ze al stappen ondernomen met betrekking tot personeelsproblemen en financiële gevolgen?
 

Het aantal ouderen in Nederland neemt toe. In 2030 zijn ongeveer vier miljoen Nederlanders ouder dan 65 jaar. Dat is bijna een kwart van de bevolking. De vergrijzing in Nederland is het gevolg van de naoorlogse geboortegolf en de stijging van het aantal geboorten tot ongeveer 1970. De vergrijzing en ontgroening zijn een gevolg van de ontwikkeling in de leeftijdsopbouw. Dit leidt tot een toenemende 'grijze druk'; tegenover elke 65-plusser staan in 2050 nog maar 4 personen die werken.

De toenemende "grijze druk" heeft gevolgen voor de Nederlandse samenleving als geheel, maar ook voor de arbeidsmarkt. De generatie geboren tussen 1945 - 1965 is momenteel nog zeer actief in het arbeidsproces en dit aandeel zal de komende jaren nog verder toenemen. Het aandeel van de jongere generatie in de beroepsbevolking zal echter als gevolg van de stabiele "groene druk" de komende jaren flink dalen.
 

De verwachting is dat ook de bevolkingsgroei in de komende jaren minimale groei zal vertonen. Het CBS verwacht dat Nederland in 2030 in totaal 17 miljoen inwoners heeft en dat dit aantal gelijk blijft tot 2050.

Uit het bovenstaande blijkt dat bedrijven in de toekomst steeds moeilijker aan personeel kunnen komen. Bedrijven moeten dus zeker gaan nadenken hoe ze aan medewerkers komen, en hoe ze deze willen gaan inzetten en vasthouden.
 
1.1.2
Ontwikkeling van de kennismaatschappij

Op dit moment wil Nederland zich profileren als kennismaatschappij. Maar waarom is Nederland een kennismaatschappij? En welke raakvakken heeft de kennismaatschappij met talent detecteren en ontwikkelen? Om hier meer inzicht in te krijgen is het belangrijk om te weten hoe de kennismaatschappij ontstaan is. 

Industriële revolutie: 
De industriële revolutie was van 1750 tot 1880. In die tijd werd kennis vooral gebruikt om gereedschappen en producten te maken. In die tijd waren de nieuwe ontwikkelingen vooral gericht op producten en niet op mensen. Zo zijn de fabrieken ontstaan. De arbeidsomstandigheden en de productiewijze had veel negatieve gevolgen. Er was veel weerstand van de arbeiders. Hierdoor zijn ook de vakbonden ontstaan. Via de vakbonden kwamen diverse acties tegen de ondernemers. De arbeiders werden mensonvriendelijk en inhumaan behandeld. Vele arbeiders leefden dan ook in armoede. De ondernemers bepaalden wat de arbeiders moesten doen en als het ze niet beviel konden ze vertrekken.
 
Productierevolutie:
Daarna kwam de productie revolutie. Deze vond plaats van 1880 tot 1945. De kennis werd toegepast op de inrichting van diverse arbeidsprocessen. In 1911 kwam Frederick Tylor met “een managementsysteem dat als doel had een zo groot mogelijke scheiding aan te brengen tussen enerzijds de uitdenkers en leidinggevenden in het productieproces en anderzijds de uitvoerders ervan.” (Mok, 2004) Taylor had zich als doel gesteld het productieproces te rationaliseren en efficiënter te maken. Hij ging van de gedachte uit dat arbeiders lui waren. Alleen wanneer er een hoge financiële vergoeding tegenover stond waren ze in staat grotere prestaties te leveren. Geldprikkels en premies waren in die tijd de grootste motivatiefactoren om betere prestaties te leveren
.
Management revolutie: 
De laatste revolutie is de management revolutie, ook wel de kennismaatschappij genoemd. Die revolutie is ontstaan in 1945 en duurt voort tot heden. In de afgelopen jaren is de manager steeds meer verantwoordelijk voor het aanboren van kennis en de resultaten die er uit voort vloeien. Men probeert met kennismanagement het rendement te verhogen en het plezier en de passie meer naar voren te laten komen. Mensen worden meer geprikkeld om effectief, efficiënt, flexibel en creatief te zijn. Ze moeten plezier krijgen in het werk dat ze doen.
 Je ziet ook dat in de loop van de jaren veel organisaties investeren in menselijk kapitaal. Dit houdt in dat er in medewerkers geïnvesteerd wordt door middel van trainingen: zo leren ze zelf vaardigheden te verwerven en te investeren in zichzelf, dus hun talenten. Investeren betaalt zichzelf volgens de werkgevers terug omdat de productiviteit zal stijgen. Voor de medewerker volgt er dan een hogere beloning
. 

1.1.3
Kennismaatschappij in relatie met talentdetectie en ontwikkeling

In de jaren negentig neemt het aantal kenniswerkers en professionals steeds meer toe. Vele producten maar ook diensten zullen steeds meer informatie bevatten. Organisaties willen steeds meer het informatiegehalte intensiveren. Er wordt meer rekening gehouden met verschillende aspecten, hierbij kun je denken aan: kosten, doelmatigheid, snelheid en rekening houden met de behoefte van de klant. Op kennis wordt diep ingegaan, de huidige professional wil blijven leren en zijn kennis verder ontwikkelen. Je kunt denken aan nieuwe methodes ontwikkelen of modellen bedenken. Ook zie je dat de professional zich wil verbreden: hij wil meer out of the box treden. Prikkels uit andere beroepsvelden zijn hier een voorbeeld van. De professional bekijkt het dan vanuit een andere hoek. Hierdoor kan hij zijn eigen visie en ervaringen verbreden en daarmee zijn voordeel doen in zijn huidige beroep. 

Kennisorganisaties zijn voor hun groei en prestaties afhankelijk van talentvolle medewerkers. Daarom is het zo belangrijk om deze mensen voor langere tijd aan de organisatie te binden en er uit te halen wat er in zit. De medewerker in de kennismaatschappij wil graag in een lerende organisatie werken. Ze willen zin hebben in het werk wat ze doen. Ze willen hun kennis toepassen. Hierbij kun je denken aan ervaringen, gevoelens, intuïties, associaties, veronderstellingen en dergelijke. De kenniswerker wil zich persoonlijk betrokken voelen en zichzelf kunnen vinden in de visie en missie van de organisatie. De bereidheid om kennis te willen delen met collega’s zal hierdoor vergroot worden. Dit in tegenstelling tot ‘kennis is macht’: dit wil ik met niemand delen. 
 De organisatie behoort de medewerker zijn natuurlijke talenten te bevorderen en deze verder te ontwikkelen. Zó dat de sterke punten zich ontwikkelen. De medewerker moet in staat gesteld worden om het werk te doen waar hij het beste in is.
 
1.1.4
Is er aandacht voor talent binnen organisaties?

Bij de demografische factoren is zichtbaar geworden dat de vergrijzing gaat toeslaan. Maar worden bedrijven ook wakker om hier iets aan te gaan doen? The Gallup Organization stelde aan 198.000 werknemers de vraag: “Bent u in de gelegenheid om iedere dag dat werk te doen waar u goed in bent?” Hieruit bleek dat slechts 20% van de ondervraagden die werkzaam zijn bij grote bedrijven iedere dag doen waar ze goed in zijn. Ook is uit dit onderzoek gebleken dat hoe langer medewerkers in dienst zijn, hoe hoger ze op de carrièreladder geklommen zijn.
 Voor bedrijven liggen er dus grote kansen om sterke groei te bevorderen. Op dit moment laten ze veel capaciteiten van medewerkers onbenut. Ontwikkeling van menselijk kapitaal zal in de toekomst steeds belangrijker worden. Door je bedrijf in te richten als een open organisatie met een prettige werksfeer, creëer je een gevoel van vertrouwen bij medewerkers. Ze zullen zich prettig voelen en daardoor zich gemakkelijker ontwikkelen. 
Uit onderzoek van Quanteus (netwerk van consulting en implementatie professionals) blijkt ook dat toptalenten in Nederland erg schaars zijn. Van de topbestuurders in Nederland geeft maar liefst 77% aan, weinig of geen talent te ontdekken binnen de organisatie. 

Ook geeft 74% van de organisaties aan dat strategische projecten worden gehinderd omdat er in Nederland weinig toptalent voor handen is. Het onderzoek werd gehouden onder bestuursleden van de 50 grootste Nederlandse, internationaal actieve bedrijven. Volgens het rapport geeft driekwart van de ondervraagde bestuurders aan dat er soms onvoldoende talent binnen de onderneming aanwezig is om strategische projecten uit te voeren. Ruim de helft ziet geen verbetering ten opzichte van vorig jaar. Voor een op de drie bedrijven lijkt de situatie wel wat verbeterd. Respondenten zien vooral de regels, wetgeving en inflexibiliteit van de arbeidsrelaties als belangrijke belemmeringen.
 
Managers denken dat ze de juiste keuze te maken om talenten te ontdekken, maar vaak zie je het tegenovergestelde. Ze gaan er namelijk vanuit dat een medewerker alle competenties kan ontwikkelen. Zijn er competenties die de medewerker weinig tot niet beheerst, dan zullen deze ontwikkeld moeten worden. Om dit te bereiken geven ze bakken met geld uit aan trainingen en omscholing. De organisatie wil de controle houden en de managers moeten deze controle uitvoeren bij de medewerkers van de organisatie. Het gaat hierbij vooral om gedragscomponenten. Hierbij kun je denken aan procedures, beleidsrichtlijnen, enzovoorts. Als je gaat kijken naar salaris en promotie valt op dat de medewerkers met de meeste ervaring meer kansen binnen dat bedrijf hebben dan bijvoorbeeld een jongere medewerker die niet de ervaring heeft maar wel veel talent. De organisaties staren zich blind op het verbeteren van meestal de zwakke punten in plaats van sterke. 

De organisatie moet juist gebruik maken van de sterke punten van een medewerker. Deze moeten verder ontwikkeld worden. De beste managers ter wereld richten zich niet alleen op ervaring en kennis, maar ook op de talenten van iedere medewerker omdat deze uniek en duurzaam zijn. Door het ontwikkelen van de sterke punten kan de medewerker steeds meer groeien. Over het algemeen zijn de talenten van een medewerker ook juist werkzaamheden waar hij energie uit haalt en waar zijn hart sneller van gaat kloppen. De manager zal dan zijn medewerkers juist niet controleren maar zal vooral zijn vertrouwen geven. Het vrij laten speelt hierbij een belangrijke rol. Op deze manier kunnen de talenten beter en efficiënter benut worden.
 

1.2 
Vraagstelling

Om het probleem duidelijk weer te geven heb ik gekozen voor de volgende vraagstelling: 
Op welke wijze kunnen managers efficiënt talenten van medewerkers detecteren en ontwikkelen, en deze inzetten binnen de organisatie?

1.3 
Doelstelling


Uit diverse artikelen blijkt dat diverse organisaties kampen met een tekort aan talent binnen en buiten de organisatie. Maar de vraag is: “wordt het talent wel ontdekt?” en “is de organisatie aan het investeren om talenten naar boven te laten komen?” Het leek mij interessant om een innovatieve tool te bedenken voor managers, zodat ze weten hoe ze talent moeten detecteren op hun eigen afdeling en hoe ze het beste uit hun medewerkers kunnen halen. Het is mijn doel dat managers hun medewerkers op hun beste kwaliteiten inzetten.
Mijn doelstelling is een tool te ontwikkelen op het gebied van talentdetectie en ontwikkeling voor managers in het bedrijfsleven, zodat ze weten hoe ze talent moeten detecteren op hun eigen afdeling en hoe ze het beste uit hun medewerkers kunnen halen. Het is mijn doel dat managers hun medewerkers op hun beste kwaliteiten inzetten en zorg dragen voor de ontwikkeling.

2.
Werkwijze 

In dit hoofdstuk komt de methodische verantwoording aan de orde. Om de verantwoording overzichtelijk te maken heb ik gekozen voor deelvragen die ik later zal beantwoorden in het onderzoek. Om meer inzicht te krijgen heb ik ervoor gekozen om diverse gerenommeerde organisaties te interviewen met betrekking tot talent. Verder zal ik ook kijken naar wat obstakels kunnen zijn met betrekking tot detecteren en ontwikkelen van talent.

2.2 
Onderzoeksvragen

Om duidelijkheid te creëren heb ik gekozen voor drie onderzoeksvragen. In de deelvragen komen diverse aspecten aan de orde die te maken hebben met het detecteren van talent en het doorontwikkelen van talent. Ook is belangrijk om te weten wat talent betekent want wanneer is iemand een talent? De aspecten die genoemd worden in de deelvragen zullen we later uitgebreid behandelen.

2.2.1
Wat betekent talent in het algemeen?

Om erachter te komen hoe managers talenten kunnen detecteren en ontwikkelen is het belangrijk om te weten wat talent in het algemeen inhoudt. Er zijn vele definities van talent omschreven door verschillende deskundigen. Maar welke definitie komt het dichtste in de buurt? Ook is er de vraag waarom talenten duurzaam en uniek zijn en hoe talenten kunnen ontstaan bij mensen. 
2.2.2
Op welke manieren kunnen managers talenten detecteren bij hun medewerkers?
Als het begrip duidelijk is gedefinieerd kunnen we verder naar de volgende stap. Hoe kunnen managers talenten detecteren bij hun medewerkers? Er zijn diverse mogelijkheden om talenten te ontdekken bij medewerkers, maar wat is nu de beste manier? Om hier achter te komen zal ik diverse mogelijkheden onderzoeken. Als het onderzoek hierna afgerond is, zal in de conclusie naar voren komen welke manier het beste is en waarom. Ook zal er naar voren komen welke vorm gebruikt zal worden om talenten te detecteren. Hierbij kun je aan verschillende dingen denken bijvoorbeeld een spel, website, workshop, trainingen enzovoorts. 
2.2.3
Welke aspecten zijn belangrijk met betrekking tot doorontwikkelen? 
Als de juiste manier is gevonden om talenten de detecteren moet er ook een manier gevonden worden om de talenten van de medewerker verder te ontwikkelen. Hoe kunnen we dat het beste doen? Welke methode is hiervoor het meest geschikt? Om hier achter te komen zal er literatuuronderzoek gedaan worden. Ook zal ik gebruik maken van de interviews die bij

diverse gerenommeerde organisaties gehouden worden met betrekking tot detecteren en ontwikken van talenten. In de conclusie zal naar voren komen hoe managers en medewerkers de talenten verder kunnen ontwikkelen om uiteindelijk de talenten in te zetten voor de organisatie. 
2.3 
Welke factoren beïnvloeden het detecteren en ontwikkelen?

Er zijn diverse factoren die van invloed kunnen zijn op het detecteren en ontwikkelen van talenten. Welke factoren kunnen hiermee te maken hebben, en hoe kunnen we het beste hiermee omgaan? Om hier achter te komen zal er literatuur onderzoek gedaan worden. De meest relevante blokkades zullen benoemd en omschreven worden. In de conclusie zal naar voren komen welke factoren het detecteren en ontwikkelen van talenten beïnvloeden en hoe het geïntegreerd zal worden in het uiteindelijke product.
2.4
Interviews met gerenommeerde organisaties
In het onderzoek wordt niet alleen gebruik gemaakt van literatuur maar ook van diverse ervaringen uit de praktijk. Door diverse organisaties te interviewen probeer ik erachter te komen hoe zij talenten ontdekken en welke methoden ze gebruiken om de talenten bij medewerkers verder te ontwikkelen. De resultaten zal ik meenemen bij de keuze welke werkwijze managers dienen te hanteren om talenten van medewerkers te detecteren en te ontwikkelen. 
3
De detectie en het ontwikkelen van talent


In dit hoofdstuk ga ik onderzoeken op welke manieren talent gedetecteerd en ontwikkeld kan worden. Om tot een duidelijke conclusie te komen ga ik in op de definitie van talent en hoe talent gedetecteerd wordt in de het huidige bedrijfsleven. Om daar achter te komen zullen diverse organisaties geïnterviewd worden. Ook zullen de raakvlakken en verschillen tussen het bedrijfsleven en de sport gelegd worden. Als laatste zal onderzocht worden wat de meest voorkomende fouten zijn van managers op het gebied van talentdetectie en talentontwikkeling. Uit deze resultaten zal ik diverse oplossingen aandragen die het detecteren en ontwikkelen van talenten bevorderen. Uit de belangrijkste argumenten ga ik een keuze maken welke oplossing het beste is en waarom. Dit is terug te lezen in hoofdstuk 5. 
3.1 
Wat is talent?

Voordat we gaan kijken hoe we talent kunnen detecteren en verder ontwikkelen is het van belang om eerst te kijken wat talent nu betekent. Heel veel deskundigen hebben er over geschreven toch hebben ze allen een andere definitie van talent. Verder zal naar voren komen waarom talenten duurzaam en uniek zijn. 
3.1.1
Definities van talent

Er zijn vele definities bekend van talent. Maar welke definitie past het beste bij mijn product dat ik wil ontwikkelen? In welke definitie kan ik mij het beste vinden en waarom? Om hier achter te komen heb ik diverse definities onder de loep genomen.

Definitie 1: Talentmanagement 
“ We beschrijven iemand als talentvol, of we zeggen dat iemand talent heeft, wanneer hij een prestatie neerzet die beter is dan je mag verwachten gezien zijn leeftijd en/of ervaring.” (Talentmanagement 2004)

Definitie 2: Sportief talent ontdekken
“Talent is alles of niets geven. Je kan over veel talent beschikken, maar ook over weinig. Je kan de talenten waarover je beschikt, bovendien benutten tot het optimale niveau of ze gewoonweg ‘in de grond steken’ en ze dus onbenut laten.” (Sportief talent ontdekken 2006)

Definitie 3: Van Dale:
“ta·lent het; o -en 1 (Bijb) bep. gewicht aan goud of zilver 2 natuurlijke begaafdheid; aanleg 3 iem met veel aanleg” (Van Dale 2009)

Definitie 4: Ontdek je sterke punten
“Talent is elk zich herhalend patroon van denken, voelen of zich gedragen dat op productieve manier kan worden ingezet. Zo gezien is de intuïtieve neiging om de dingen te onderzoeken een talent” (Ontdek je sterke punten 2008).

Als ik moet kiezen uit de vier beschreven definities, kan ik het mij het beste vinden in definitie vier. Talenten zijn in mijn ogen nog erg onzichtbaar. Zoals omschreven wordt is talent een herhaaldelijk patroon. Dit maakt het erg moeilijk om talenten te detecteren, omdat de manager de talenten niet ziet of kan beoordelen. En de medewerker zelf ziet zijn talent niet omdat dit voor hem normaal is. Als talenten niet gedetecteerd worden kan een manager ze ook niet inzetten op zijn sterke punten. Hierdoor is het ook niet mogelijk om ze productiever in te zetten, wat uiteindelijk in het nadeel is van de organisatie.

3.1.2
Waarom zijn talenten duurzaam en uniek?
Talenten zijn een herhaaldelijk patroon van denken voelen. Maar hoe ontstaat dit nu en waarom zijn de talenten duurzaam? Dit alles heeft te maken met je hersenen. Vanaf je geboorte gaan je hersenen steeds verder groeien totdat je volwassen bent. Het vreemde is dat wanneer je hersenen op een volwassen leeftijd zijn, ze juist gaan krimpen in plaats van groeien. Als je hersenen kleiner worden verwacht je dat je intellectuele vermogens ook achteruit gaan, maar dat is niet zo. Je intellectuele vermogens nemen juist toe. Maar hoe kan dat nu?

Dit alles heeft te maken met een klein orgaan in de hersenen, dat ook wel het synaps orgaan wordt genoemd. Een synaps is een verbinding tussen twee hersencellen die in staat zijn om met elkaar te communiceren. De synapsen vormen de draadjes waar je gedragspatronen in verwerkt zijn. Dit betekent dus dat de synapsen je talenten creëren. Er zijn talloze van deze verbindingen in je hersenen. Maar vanaf je zestiende levensjaar zullen veel van deze verbindingen vervallen. Het lijkt dan of je hersenen achteruit gaan omdat de verbindingen wegvallen. Maar het is juist het tegenovergestelde. De verbindingen die bijna niet worden gebruikt zullen weg vallen maar dan maken ze wel meer ruimte voor de actieve verbindingen. Door dat deze verbindingen keer op keer gebruikt worden zullen ze steeds steviger en hechter worden. De signalen verplaatsen zich super snel. Een voorbeeld kan zijn dat een persoon een sterke ondernemingsdrang heeft. 

We kunnen dus zeggen dat “ een met individueel talenten toegerust persoon die altijd op zijn of haar eigen, duurzaam unieke manier op de wereld zal reageren, een manier die zowel een zegen als een vloek kan zijn”. (Ontdek je sterke punten, 2008). Voor mensen is het erg moeilijk om ze te overtuigen van de duurzaamheid en uniekheid. Ze denken dat iedereen in de wereld dezelfde eigenschappen heeft. Talenten zijn voor hen zo vanzelfsprekend dat ze denken dat iedereen ze beheerst.

Dit is ook te vertalen naar een afdeling binnen een organisatie. De medewerkers werken naar behoren en doen precies wat ze wordt opgedragen door de leidinggevende. Er wordt alleen niet gekeken naar de talenten. De werknemer zal zijn talenten niet opmerken omdat het voor hem normaal is. Het is dan de taak van de leidinggevende om juist de verborgen talenten te ontdekken. Leidinggevenden moeten ook de tijd krijgen om zicht te krijgen op specifieke talenten van de werknemers. 

3.2
Hoe detecteren en ontwikkelen organisaties hun talenten?
Om meer te weten te komen over hoe organisaties talenten detecteren en ontwikkelen heb ik ervoor gekozen om enkele organisaties te interviewen over het onderwerp talentdetectie en ontwikkeling. Op deze manier is het mogelijk om de huidige manier van werken te bekijken. De diverse manieren van de diverse organisaties zal ik omschrijven. Zelf heb ik ook een visie hoe organisaties talent kunnen detecteren en ontwikkelen. De uitkomsten van de interviews zal ik vergelijken met mijn visie om te kijken wat de verschillen zijn en hoe het in mijn ogen beter kan. 

3.2.1
Interview Rijkswaterstaat
Het eerste interview heb ik afgenomen bij Rijkswaterstaat in Den Haag op 6 november 2008. Hier heb ik gesproken met mevrouw Ingrid Stob Jansen zij is MD-adviseur. Sinds de tweede helft van 2005 houdt zij zich bij Rijkswaterstaat bezig met talentontwikkeling en heeft daarvoor ook een concreet programma ontwikkeld dat wordt uitgevoerd sinds 2006. 

Samenvatting gesprek

Talentmanagement binnen de organisatie:


Bij Rijkswaterstaat hebben ze talenten ingedeeld in twee soorten groepen, namelijk de snelgroeiers en de doorgroeiers. De snelgroeiers zijn mensen die binnen vijf jaar 2 loopbaanstappen kunnen maken. De doorgroeiers zijn mensen die binnen tien jaar kunnen doorstromen naar hogere functies binnen de organisatie. Om de twee jaar worden in de organisatie de talenten geëvalueerd, zowel doorgroeiers als snelgroeiers, om te kijken of ze het echt in zich hebben. Op dit moment hebben ze 160 aangemerkte talenten van in het totaal 8700 mensen die werken voor Rijkswaterstaat. Dat betekent dat 2% van het gehele personeelsbestand aangemerkt wordt als talent. Iemand komt pas in aanmerking voor het talentprogramma als hij minimaal in schaal 11 werkzaam is. Maar afdelingen hebben ook de vrijheid om talenten aan te merken. Het beleid op dit moment houdt in dat alleen doorgroeiers of snelgroeiers vanaf schaal 11 in aanmerking komen voor het talentprogramma. Met de vraag of men denkt dat de medewerkers op de juiste plek zitten geeft Ingrid aan dat de meeste mensen op de juiste plek zitten maar je hebt altijd uitzonderingen. Als een medewerker niet op de juiste plek zit moet hij dat zelf aangeven: hij is architect van zijn eigen loopbaan. Mocht de manager zien dat jij niet op de juiste plek zit dan probeert hij je een duwtje in de goede richting te geven. Ook heb ik gevraagd wat ze vinden van de stelling “het miskennen van talenten heeft gevolgen voor het kapitaal van de organisatie”. Ze gaven aan het hier mee eens te zijn omdat talenten omgezet worden in kwaliteiten en als deze niet benut worden doe je hiermee de organisatie en de medewerker te kort. 

Detecteren van talenten:

Lijnmanagers geven aan wie talenten zijn op hun afdeling. Iedere twee jaar wordt hiervoor een bijeenkomst georganiseerd. De HR afdeling heeft weinig te maken met het ontdekken van talenten, dit wordt namelijk door de lijnmanager gedaan die zijn eigen stukje HRM-verantwoordelijkheid hierin heeft. De HR afdelingen ondersteunen de managers hier wel in. Als een manager een talent detecteert moet deze vallen binnen de criteria dus hij moet een door- of snelgroeier zijn vanaf schaal 11. De manager en de medewerker kijken samen of er voldaan wordt aan de gestelde criteria. Dit blijkt vooral uit de functioneringsgesprekken en of hij over talentvolle vaardigheden beschikt. Voldoet de medewerker aan deze criteria, dan wordt dit doorgegeven aan het directieteam en dat bekijkt of de medewerker in aanmerking komt voor het talentprogramma of niet. De tijd die er overheen gaat voordat het talent in het talentprogramma komt is ongeveer 6 tot 9 maanden. 

Talenten worden niet gedetecteerd tijdens het werving- en selectieproces maar pas als ze binnen de organisatie werken. Je kunt pas in aanmerking komen voor het talentprogramma als je minimaal 1 jaar in dienst bent. In de toekomst willen ze ook tijdens de werving en selectie proberen talent te detecteren. Ook willen ze in de toekomst management trainees die veel kwaliteit hebben, laten doorstromen naar het talentprogramma. Mocht men twijfelen of de medewerker echt een talent is, dan maken ze gebruik van een ontwikkelingsassesment. 

Ontwikkelen van talenten:
Het ontwikkelen van talenten gebeurt via het talentenprogramma. Hierin hebben ze aantal onderdelen die wel verplicht zijn en enkele niet. Ze kunnen het programma zelf inrichten naar behoefte. Verplichte onderdelen zijn intervisie hier zitten de doorgroeiers en snelgroeiers bij elkaar. Wel onder begeleiding. Verder moeten talenten een ontwikkelactiviteit voor zich zelf organiseren die dienstoverstijgend is. De invulling is helemaal vrij: je mag zelf weten waar je die ontwikkelactiviteit wilt doen. Dit kan bijvoorbeeld door middel van een stage of opdracht op een andere afdeling. De onderdelen die niet verplicht zijn is het gebruik maken van een mentor of de mogelijkheid om gebruik te maken van een loopbaancoach. Voor de snelgroeiers hebben ze een persoonlijk ontwikkelingsprogramma en ze geven talenten dan de mogelijkheid om opdrachten te doen vanuit de directie. Deze zijn ingewikkelder dan problemen waar ze in het dagelijks werk mee te maken hebben. Ze krijgen feedback van de werkgever en ze vergroten hun zichtbaarheid. Ze hebben leerlijnen waarin trainingen verwerkt zitten die wel en niet verplicht zijn. In het functioneringsgesprek gaat men kijken naar de toekomst: wat wil ik? En wat wil ik ontwikkelen? Verder kunnen medewerkers ook gebruik maken van een persoonlijk ontwikkelingsplan. Dit is niet verplicht maar ze proberen het wel te stimuleren. Het ontwikkelprogramma is vastgelegd met competenties die ze moeten beheersen. Ze ontwikkelen hierin zowel de sterke als zwakke punten van een talent. 

De medewerkers zijn allemaal gemotiveerd om het talentenprogramma te volgen, en zo niet, dan hoeven ze alleen maar de verplichte onderdelen te doen. Het motiverende voor mensen is dat de top binnen Rijkswaterstaat er aandacht aan besteed. Ook heb ik gevraagd of het mogelijk is om alle competenties te verwerven. Hierop antwoordde ze dat dit niet mogelijk is. Ze proberen uitdagingen voor mensen te creëren door werkgroepen, projecten en natuurlijk het talentprogramma. 

Er zijn ook obstakels die talenten tegen houden. In het gesprek kwam naar voren dat afdelingshoofden hun eigen belangen hebben. Ze melden talentvolle medewerkers niet aan bij het programma omdat ze bang zijn om ze op de afdeling te verliezen. Hierdoor is hij een goede medewerker kwijt en is de kans groter dat hij zijn target niet haalt. Ook werkdruk kan een belangrijke factor zijn omdat ze denken dat dit te veel gaat worden als ze het talentprogramma in gaan. 

3.2.2
Interview Reynaarde talentontwikkeling
Het tweede interview heb ik afgenomen bij Reynaarde talentontwikkeling in Nieuwegein op 13 november 2008. Hier heb ik gesproken met de heer Marco de Vos, eigenaar van Reynaarde talentontwikkeling. Zijn bedrijf bestaat nu vijf jaar. Ze bieden e-hrm toepassingen en instrumenten en trainingen op het gebied van talentontwikkeling en talentmanagement. 

Samenvatting gesprek

Talentmanagement:

De definitie van talent volgens de heer de Vos is het zichtbaar maken van persoonlijke kwaliteiten. In de toekomst verwacht hij dat er steeds meer gekeken zal worden naar talenten in plaats van de genoten opleiding of ervaring. Dit neemt niet weg dat de cv niet belangrijk is. Op de vraag of hij vindt dat bedrijven te weinig gebruik maken van talentmanagement antwoordt hij bevestigend. Hij vindt dat bedrijven blind zijn geworden en niet kunnen zien wat nu een talent is en wat niet. Ze vinden het gewoon. Ook ziet hij dat de leidinggevenden binnen bedrijven te veel willen besturen en controleren in plaats van het coachen, motiveren en inspireren van de medewerkers. Leidinggevenden zitten graag in de machtspositie. Als ik aan hem vraag of hij vaker mensen tegenkomt op de verkeerde plek binnen een organisatie zegt hij dat dit veel voorkomt. Maar dit hoeft niet alleen aan de medewerker te liggen dit kan ook te maken hebben met de leidinggevende of de organisatie. Met de stelling “het miskennen van talenten heeft gevolgen voor het kapitaal van de organisatie” is hij het helmaal eens. Een gemotiveerde, competente en gezonde medewerker is de ideale mix om een talent in te ontdekken. Ook ziet hij dat de jongere generatie veel meer bezig is met intrinsieke motivatie in plaats van extrinsieke motivatie. Dit in vergelijking met de oudere generaties die juist extrinsiek gemotiveerd werden. 

Detecteren van talenten:
Het ontdekken van talent begint bij de leidinggevende. Hij geeft aan of de medewerker specifieke eigenschappen -dus talent- heeft. Dit gebeurt via beoordelingsgesprekken, functioneringsgesprekken en persoonlijke ontwikkelingsplannen. Bij Reynaarde maken ze bij het detecteren van talenten ook gebruik van software, namelijk de talentmonitor. Hier worden de gegevens ingevoerd van de beoordelingsgesprekken en functioneringsgesprekken. De talentmonitor geeft de informatie dan op een slimme manier weer. Deze geeft dan informatie over individuele beoordelingen maar ook van een groep. Dit helpt de directie om talenten te scannen binnen de organisatie. De software hebben ze zelf ontwikkeld. In de talentmonitor komt de zachte kant aan bod, dus gedrag, houding, competenties en talent laten zien. De harde kanten zijn de prestatie, omzet en profit. Bij de vraag of hij een talentpool een goede oplossing vindt geeft hij aan dat dit een goede ontwikkeling is, alleen moet een organisatie ervoor waken dat een talent niet de hemel in wordt geprezen. Als dit gebeurt maken ze te snel carrière en dit kan hem later in zijn loopbaan opbreken. In plaats van de groei door te zetten, zal deze dan juist stagneren. Verder zegt Marco dat medewerkers soms angst hebben om als talent gezien te worden. Dit gaat dan vooral om zekerheid en veiligheid. “Wat gebeurt er met mijn salaris en pensioen?” Sommige mensen hebben moeite met veranderingen. Hier moeten wij ze overheen zien te helpen en proberen in te begeleiden. 
Ontwikkelen van talenten:
Als we kijken naar het ontwikkelen van talenten blijkt dat organisaties hier slordig mee omgaan. Ze ontwikkelen meer de slechte eigenschappen dan de goede eigenschappen. Wel geeft hij aan dat zwakke competenties soms ontwikkeld móeten worden als ze onder het basisniveau liggen. Organisaties sturen medewerkers ook naar diverse trainingen waar ze zelf weinig tot geen behoefte aan hebben. Dit kan dan averechts werken: ze worden in plaats van gemotiveerd juist gedemotiveerd. Ze maken gebruik van het push en pull model dit betekent pushen op de competenties die hij niet zo goed kan en trekken aan de competenties die hij wel goed kan. Marco denkt dat je het beste medewerkers kunt motiveren doordat ze zich blijven ontwikkelen door trainingen, workshops, seminars en coaches in te schakelen. Hij vindt vooral belangrijk dat mensen zich ontwikkelen in hun functie. De kunst in om een medewerker niet te laat of te vroeg met promotie te laten gaan. Je moet er voorzichtig mee omgaan: de uitdaging moet blijven, ook al wil de medewerker sneller hoger op. 

Als hij kijkt naar organisaties vindt hij dat er meer geld uitgegeven wordt aan trainingen en omscholing dan aan een goede selectie. Ze nemen mensen aan, ook al voldoen ze niet helemaal aan de eisen. Ze trainen dan intern de mensen om ze zo toch in die functie te kunnen krijgen. Op de vraag welke aspecten talenten kunnen belemmeren in de ontwikkeling, zegt hij dat leidinggevenden zichzelf als norm zien voor de medewerker. Ze verwachten daarom erg veel van hun medewerkers en leggen de lat hoog soms te hoog. Ook denken managers nog te veel in hokjes. Verder is hij tegen carrièrepaden omdat de loopbaan al is uitgestippeld, terwijl er later misschien wel andere kwaliteiten naar boven kunnen komen die je carrière compleet veranderen. Er wordt te weinig aandacht besteed binnen organisaties met betrekking tot ambities en talenten van iemand. 
3.3
Talentdetectie en ontwikkeling in de wereld van sport

Niet alleen in een organisatie worden talenten gedetecteerd, ook in de sportwereld. Bij bijvoorbeeld voetbal maakt men gebruik van een scout om talenten te detecteren en ontwikkelen. In een organisatie zijn de leidinggevenden de scouts die talenten moeten ontdekken binnen hun afdeling. In deze paragraaf zal ik toelichten hoe men in sport talenten detecteert en ontwikkelt. 

3.3.1
Talentdetectie

In subparagraaf 3.1.1 heb ik omschreven hoe men talent definieert in de sportwereld. Maar hoe detecteren ze nu talenten? Talent detectie wordt omschreven als “een systematisch en gestructureerd opsporen van sportief talent bij jongeren vanaf de schoolrijpe leeftijd. Uiteindelijk moet talentdetectie leiden tot talent begeleiding. 

Het ontdekken van talenten en het voorspellen van het succes van een topsporter is een groot verschil. De bedoeling van talentdetectie is om potentiële topsporters op te sporen. Dit betekent niet dat het talent ook een topsporter zal worden. Dit zal in de toekomst moeten blijken je kunt het niet voorspellen. 

In de sportwereld is het belangrijk om een goede en vroege talentdetectie te hanteren. Enkele voorbeelden van talentdetectie zijn:

· Meer atleten kunnen een hoger niveau bereiken door gericht te zoeken

· Tijdwinst omdat ze talenten vroeger ontdekken

· Tijd is geld. Hoe eerder je ze ontdekt hoe beter je ze kunt begeleiden en gebruik kunt maken van de talenten

· Zelfvertrouwen neemt toe

· Anticiperen op te korten bijvoorbeeld door extra trainingen

Het is belangrijk dat talentdetectie gestructureerd verloopt. In de sport maakt men gebruik van het four tier-model. Elke stap is verbonden met een leeftijdscategorie. 

Stap 1:

Men gaat kijken naar mensen met een goede of uitzonderlijke sportieve aanleg. Dit gebeurt al op schoolse evenementen en bij sportverenigingen. Talentscouting is hierin dus heel belangrijk. Het blijkt alleen dat er te weinig aandacht aan wordt besteed. Hier missen we dus een grote kans. 

Stap 2:

In stap twee wordt gekeken naar de sportieve aanleg. Wat valt er op? Zijn ze goed in balsporten, rennen, kracht, enzovoorts. Ze maken vaak een keuze in een sport die ze leuk vinden. Het gaat niet om de topsport maar om het plezier.

Stap 3:
Bij de derde stap is het van belang om in de sportieve aanleg de sportspecifieke aanleg te ontdekken. Waar blinken ze in uit? Wat zijn kwaliteiten of anders gezegd talenten van een sporter in zijn sport. Je kunt bijvoorbeeld denken aan een voetballer die tactisch zeer vaardig is en een goed spelinzicht heeft. Of een schaatser die een natuurlijke aangeboren techniek heeft met betrekking tot schaatsen. 

Stap 4:

In stap vier wordt een selectie gemaakt van mensen die het in zich hebben een topsporter te worden. Dit is veelal een zeer kleine groep. Vanaf stap vier komt ook steeds meer aandacht voor begeleiding en ontwikkeling, dit om ze naar een hoog topsport niveau te krijgen. 

In deze stappen wordt gekeken of ze de juiste kwaliteiten hebben om een topsporter te worden aan de hand van sportieve kwaliteiten. Maar er komt natuurlijk veel meer bij kijken dan alleen maar het sportieve gedeelte. In de sport maken ze daarom gebruik van de “zeven domeinen van de sportdiamant. De sportdiamant kan ik alle stappen worden toegepast. 
Sportdiamant
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(bron: Sportief talent ontdekken p. 22)

Met deze zeven domeinen wordt het voor de trainer of coach gemakkelijker gemaakt om talent te detecteren. Maar wat houden de zeven domeinen nu precies in?

· Lichaam van een altleet: (sportmedische keuring door specialisten)

· Fysieke eigenschappen: hierbij kun je denken aan kracht, uithoudingsvermogen, mobiliteit, enzovoorts. Dit zijn energetisch en biomechanische eigenschappen. Ze zijn lichaamsgebonden

· Motorische eigenschappen: dit heeft te maken met coördinatieve componenten van bewegingen, bijvoorbeeld reactiesnelheid.

· Sportspecifieke kwaliteiten: dit kun je relateren aan techniek en inzicht.

· Emotioneel en mentaal sportieve kwaliteiten: Zelfvertrouwen, discipline, stressbestendigheid, lef, durf, juiste beslissing nemen, concentratie enzovoorts.

· De omgeving: hierbij kun je denken aan ouders, sportvereniging, trainer/coach. 

· De X factor: gekregen kansen, ziekten, onvoorziene wendingen en kwetsuren

3.3.2
Talentontwikkeling
Als de talenten gedetecteerd zijn is het de bedoeling dat ze zich verder ontwikkelen. Maar hoe gebeurt dat in de sport? Om hier achter te komen heb ik contact opgenomen met het Nederlands Olympisch Comité * Nederlandse Sport Federatie (NOC*NSF). Dit is een bundeling van diverse georganiseerde sporten in Nederland. Zij hebben een masterplan talentontwikkeling 2006-2010 opgesteld. Hierin wordt gekeken naar de talentontwikkeling in de komende jaren.

Het is belangrijk dat er aandacht wordt besteed aan de infrastructuur met betrekking tot organisaties die faciliteiten bieden voor talenten en talentontwikkelingsprogramma’s. Hierbij kun je denken aan sportverenigingen, sportbonden en topsportscholen. Maar hoe kijken de beleidsmakers naar talentontwikkeling? Het NOC*NSF heeft hiervoor de Talentontwikkelings- driehoek. Die is te zien in de onderstaande figuur. 
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(Bron: NOC*NSF)
In dit schema zijn ook de vier stappen goed zichtbaar die eerder genoemd werden in subparagraaf 3.3.1. Bij iedere stap wordt de worden de zeven domeinen van de sportdiamant toegepast. Bij iedere stap die een sporter omhoog gaat zullen ook de domeinen steeds kritischer bekeken worden. Op deze manier kunnen ze monitoren of de sporter progressie maakt of juist stagneert. 

Ook coaches kijken naar talentontwikkeling. Hoe moeten ze een training aanpakken? Op welke manier kan een coach het meest efficiënt zijn training hierop aanpassen? En wat is er nodig om de talenten van de sporter verder te ontwikkelen? Om hier meer inzicht in te krijgen maken ze gebruik van het onderstaande model:
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Om de ontwikkeling van talenten zo goed mogelijk te bevorderen denken coaches dat de bovenstaande aspecten erg belangrijk zijn. Als een van de aspecten niet aanwezig is, zal het lastig worden om talenten verder te ontwikkelen. Als coaches/trainers aan deze voorwaarden kunnen voldoen is de kans groter om van een talent een excellente topsporter te maken.
 

4
Analyse

In de analyse wordt in het kort nog eens weergegeven wat er allemaal aan de orde is gekomen. Wat zijn de overeenkomsten en verschillen? Wat is mij opgevallen? Als ik kijk naar de diverse artikelen en literatuur is gebleken dat bedrijven weinig tot geen talenten detecteren binnen de organisatie of hun eigen afdeling. De gesprekken met Rijkswaterstaat en Reynaarde talentontwikkeling bevestigen dit. De reden waarom talenten niet gedetecteerd en ontwikkeld worden zijn:

· Leidinggevenden en managers krijgen geen training in het ontdekken en ontwikkelen van de talenten. Ze gaan vooral af op functionerings- en beoordelingsgesprekken. Ze kijken niet naar de natuurlijke talenten van een medeweker. Anders gezegd, zijn sterke punten worden niet benut. 

· De culturen van de organisaties zijn hier nog niet op ingericht. Veel organisaties en managers beheersen en contoleren. In plaats motiveren, passioneren en inspireren. 

· Leidinggevenden zijn angstig om een talent aan te dragen omdat ze denken dat hij van de afdeling wordt weggehaald. Hierdoor zal hij een goede kracht missen en misschien zijn targets niet meer halen. 

· In de sportwereld worden talenten relatief veel sneller ontdekt. Ze zijn hier intensief mee bezig. Iets waar het bedrijfsleven een voorbeeld aan kan nemen. 

· Talenten worden steeds bekeken vanuit de werksituatie, maar er zijn natuurlijk veel meer aspecten die bepalen of iemand een talent is. Dit zie je ook terug in de sportwereld: werk is er maar een onderdeel van, het heeft ook te maken met de thuisomgeving. Het gedrag van een medewerker speelt hierbij een belangrijk rol. Verder moet er gekeken worden naar zijn vermogens. Wat kan de medewerker? Ook spelen overtuigingen een belangrijke rol. Waar gelooft hij in? Kent hij zichzelf goed? Weet hij wat zijn sterke punten zijn? Kent hij zijn eigen identiteit? 

Dit zijn belangrijke argumenten bij de vraag waarom er te weinig talenten ontdekt worden in het bedrijfsleven. Door deze argumenten aan te pakken is de kans groter dat bedrijven eerder talenten zullen detecteren. Als we kijken naar de ontwikkeling van de medewerker dan moet het bedrijfsleven niet controleren en beheersen maar juist motiveren, passioneren en inspireren.

5
Mogelijke oplossingen

De vraag die beantwoord moet worden is: “op welke wijze kunnen managers efficiënt talenten van medewerkers detecteren en ontwikkelen en deze inzetten binnen de organisatie?” Er zijn diverse mogelijkheden om goede en hanteerbare oplossingen te creëren voor bedrijven om talenten sneller te detecteren en beter te ontwikkelen. Ik heb hier goed over nagedacht en afgewogen wat de beste oplossing zou kunnen zijn. De eisen die ik aan het product stelde waren:

· Het product moet hanteerbaar zijn voor de doelgroep 

· Het product moet iets toevoegen aan de organisaties

· Het product moet in iedere branche toepasbaar zijn

· Het product moet een duidelijke structuur hebben met betrekking tot talentdetectie en ontwikkeling
Afgaande op de eisen die ik stel aan mijn product zijn er twee mogelijke oplossingen die het meest in de buurt komen. De oplossing zal ik verder toelichten en aan het einde van hoofdstuk vier maak ik kenbaar voor welke oplossing ik heb gekozen en waarom. Deze oplossing zal ook mijn product worden.

5.1
Het ontwikkelen van een spel met het oog op talentdetectie en 
-ontwikkeling

De eerst mogelijke oplossing is het maken van een spel zodat medewerkers hun talenten kunnen detecteren en spelenderwijs kunnen ontdekken hoe ze deze het beste kunnen ontwikkelen. De manager of het afdelingshoofd neemt hierbij de rol aan als spelleider. Als het spel goed functioneert kan het heel inspirerend en leerzaam zijn voor zowel de medewerker als de manager. Verder is het een voordeel dat het hele team mee zou kunnen doen aan het spel; dit versterkt de band tussen de leidinggevende en zijn medewerkers. Het spel kan op ieder gewenst moment worden gespeeld. Alleen in het begin is het noodzakelijk om bij het spelen van het spel aanwezig te zijn. De spelregels moeten duidelijk zijn zodat er de beste resultaten mee gehaald kunnen worden. De organisaties hoeven op deze manier geen extern bedrijf in de arm te nemen om achter de talenten te komen. Ze kunnen het nu zelf doen en dat scheelt natuurlijk in de kosten. 

Ook zie ik diverse nadelen aan het ontwikkelen van een spel. Bij het ontwerpen van een spel komt veel kijken. Zo moet het ontwerp van het bord bepaald worden. Ook moet er goed nagedacht worden over de vragen die gesteld worden in het spel. Deze moeten van goede kwaliteit zijn en ze moeten de talenten van medewerkers zichtbaar maken. Als je kijkt naar de ontwikkeling van talenten dan moeten de vragen een duidelijk beeld geven hoe ze dat kunnen doen en welke methode het beste bij ze past. Een ander nadeel van een spel is dat mensen het in het begin leuk vinden om te doen. Na een tijdje is het spel passé en ligt het ergens ver weggestopt in een kast. Het spel wordt dus niet meer gespeeld en daarmee vervaagt het detecteren en ontwikkelen van talenten. Het voegt in feite niets meer toe aan zowel de organisatie als de medewerkers. Het talent zal niet meer ontdekt en ontwikkeld worden op de afdelingen omdat de managers en afdelingshoofden niets meer doen met het spel. 
5.2
 Het houden van een workshop voor managers en afdelingshoofden
De andere oplossing is om een workshop te houden voor managers en afdelingshoofden met betrekking tot het detecteren en ontwikkelen van talenten. Een workshop zorgt ervoor dat de theorie en de praktijk met elkaar in verbinding komen. De workshop wordt bijvoorbeeld gegeven door een trainer, coach of docent. Een workshop kun je zelf invullen; je kunt zelf aangeven welke aspecten je belangrijk vindt en die volgens jou dus aan bod moeten komen. Via een workshop kun je bedrijven laten zien wat je in huis hebt en wat jouw visie is op een bepaald gebied. Ook kun je op een creatieve en inspirerende wijze zelf je product promoten. Als een organisatie geïnteresseerd is in de workshop kun je deze omzetten in een training of cursus. Op deze manier heb je de mogelijkheid om een training te verkopen en er zelf geld mee te gaan verdienen. Het ontwerpen van een workshop kost relatief weinig tijd. Je hoeft geen hele training op te zetten maar je haalt een aantal belangrijke aspecten naar voren om ze kennis te laten maken met jouw product. 

5.3
Beste oplossing
De beste oplossing om het probleem aan te pakken is het houden van een workshop voor managers en afdelingshoofden. Eerst wilde ik een spel maken maar hier gaat veel tijd in zitten. Dit was niet realistisch en haalbaar binnen de gestelde tijd die we kregen vanuit de opleiding. Mijn doel voor de toekomst is om managers en leidinggevenden trainingen aan te bieden met betrekking tot talent detecteren en ontwikkelen. Door een workshop te geven kan ik mensen warm maken voor mijn product en het zelf verder toelichten. In de vorm van een spel gaat het toelichten een stuk moeilijker. Ook kan ik met diverse trainingen de manager en leidinggevende bekwaam maken met het detecteren en ontwikkelen van talenten. Bij een spel is dat een stuk lastiger. Je legt in een aantal dagen uit hoe het spel werkt en hoe je het moet spelen. Maar dit geef geen garantie dat ze er mee door gaan. In het begin is het leuk maar na een aantal maanden ligt het onderaan in de kast. Door een workshop probeer ik mensen inzicht te geven en met een hanteerbare oplossing te komen die keer op keer gebruikt kan worden. Er bestaat zelfs de mogelijkheid om via het internet de gegevens ieder gewenst moment, snel en gemakkelijk te raadplegen. Als de workshop een succes is dan kun je dus diverse toepassingen lanceren. Zoals diverse trainingen, digitale oplossingen, workshops en lezingen. Met een goede workshop kun je diverse kanten uit. Daarom heb ik dus gekozen voor om een workshop te houden met betrekking tot het detecteren en ontwikkelen van talenten.

6
Workshop “uniek talent” 
Uit diverse bronnen blijkt dat managers en afdelingshoofden het moeilijk vinden om talenten te detecteren en ontwikkelen. Daarom heb ik gekozen om een workshop te houden voor managers en afdelingshoofden binnen het bedrijfsleven. Maar hoe gaat deze workshop eruit zien? En hoe komen managers erachter hoe ze het beste talenten kunnen detecteren? En hoe zorgen ze dat medewerkers zich verder ontwikkelen? Zoals eerder genoemd in hoofdstuk 5 moet het product:

· hanteerbaar zijn voor de doelgroep 

· iets toevoegen aan de organisaties

· in iedere branche toepasbaar zijn

· een duidelijke structuur hebben met betrekking tot talentdetectie en ontwikkeling
Ik heb diverse modellen bekeken die voldoen aan de bovenstaande eisen die ik stel aan mijn product. Uiteindelijk ben ik uitgekomen bij de zes logische overtuigingsniveaus van Robert Dilts. Maar wie is Robert Dilts ? En wat betekenen de zes logische overtuigingsniveaus? Om hier meer inzicht in te krijgen geef ik in het kort aan wie Robert Dilts is en wat die zes stappen inhouden.

6.1
Robert Dilts

Robert Dilts is een Amerikaanse ontwikkelaar, schrijver en trainer en coach in Neuro-lingüistisch programming ook wel NLP genoemd. Hij was een de grondleggers samen met Jhon Grinder en Richard Bandler van NLP. 

Wat houd NLP dan eigenlijk in? NLP is een model van menselijk gedrag, leren en communiceren. Ook is Robert Dilts gespecialiseerd in leiderschapsstijlen.

6.1.1
De zes logische niveaus van Robert Dilts
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Hij heeft diverse boeken geschreven waar ook vaak zes logische overtuigingsniveaus in naar voren komen. Deze theorie gaat er vanuit dat er zes logische overtuigingsniveaus zijn. Als er op een bepaald niveau een belemmerende overtuiging plaats vindt, kan dat van invloed zijn op de niveaus die er onder vallen. De blokkade die is ontstaan zal eerst moeten worden opgelost om door te gaan naar een hoger niveau. Men zal aan de overtuiging van de desbetreffende persoon moeten werken om de blokkade weg te nemen
. Robert Dilts geeft de zes logische overtuigingsniveaus als volgt weer:
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6.2
Inhoud Workshop

Het is nu duidelijk dat de hoofdlijn van de workshop bestaat uit de zes logische overtuigingsniveaus, maar hoe ga ik deze niveaus toepassen in mijn workshop? Hoe gaat mijn workshop eruit zien, en op welke manier wil ik de leidinggevenden en managers overtuigen? Om hier meer inzicht in te geven zal ik als eerst de zes niveaus kort toelichten.

De 6 logische overtuigingsniveaus
In paragraaf 4.1 staat het model van de zes logische niveaus ingedeeld in een piramide. Ik zal geen gebruik maken van een piramide model maar van het een trapmodel. Het model draagt de naam STEP-model (Stairs Talent Evolve Path ). Step is ook een toepasselijke naam want iedere stap die je op trap omhoog zet is een stap in de richting van je droom en je kern identiteit. Je bent je dan volledig bewust van je omgeving, gedrag, vermogens, overtuiging, identiteit en zingeving. Voordat ik dieper in ga op de inhoud van de workshop geeft ik globaal de inhoud weer.
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· Einde workshop

De bovenste en onderste twee punten zal ik niet verder toelichten gezien deze ik deze niet relevant vind om te beschrijven. 

6.3
Stap 1: Omgevingsfactoren

Het eerste gedeelte van de workshop bestaat uit het detecteren van talenten. Om talenten te kunnen detecteren moet je beginnen bij de omgevingsfactoren. Je gaat de medewerker observeren op spontane en primaire reacties. Verder zijn er nog drie belangrijke aanwijzingen die kunnen duiden op talenten.

6.3.1
De sporen van talent

1. Sterke verlangens bij de medewerker
Als een medewerker sterke verlangens heeft kan dit een aanwijzig zijn voor talent. Dit ontstaat in onze jeugd. Deze sterke verlangens keren steeds weer terug, ook naarmate we steeds ouder worden. Ze zijn voor een medewerker onweerstaanbaar geworden.
2. Het vermogen hebben om snel te kunnen leren
Het vermogen om snel te kunnen leren is een andere indicatie die kan wijzen op aanwezige talenten. Een voorbeeld uit het verleden is bijvoorbeeld Picasso. Hij was vroeger een goede administrateur en had nog nooit een penseel in zijn handen gehad. Hij had weinig zin in zijn werk: het was voor hem een martelgang om iedere keer maar weer naar kantoor te gaan. Hij was dan ook vaak ziek. Op een dag toen hij voor de zoveelste keer ziek in bed lag dacht hij waar word ik nu vrolijk van? Zijn moeder gaf hem daarop een verfdoos en hij ging aan het schilderen. De rest van het verhaal is natuurlijk bekend. Maar zo kun je zien dat je talenten niet persé hoeven te liggen in het werk dat je nu doet. Misschien zit de medewerker wel op de verkeerde plek. Als medewerkers het vermogen hebben om snel te kunnen leren, dan zijn er ook talenten te vinden. De medeweker leert namelijk sneller dan zijn medecollega’s en dat valt op.
3. Voldaan gevoel te uiten

De laatste aanwijzing van talent is het uiten van een voldaan gevoel. Als u zich prettig voelt bij een bepaalde activiteit maakt u, zonder dat u zich er bewust van bent, gebruik van uw talent. Voldane gevoelens kunnen zich uiten op een positieve manier of op een negatieve manier. 

Laten we beginnen met de negatieve manier. U heeft bijvoorbeeld een hekel aan een collega en wilt hem eens flink te grazen nemen. U stoot tijdens de lunch expres zijn dienblad uit de handen. Dit zal u een voldaan gevoel geven omdat u hem nu te pakken heeft. Dit soort voldane gevoelens moeten we proberen te vermijden. 

Een positieve manier om een voldaan gevoel te uiten is, als u een grote uitdagende opdracht tot een goed einde weet te brengen. Iedereen krijgt op een andere manier een voldaan gevoel. De een krijgt dit door bij een ruzie de gemoederen te sussen, de ander krijgt een voldaan gevoel omdat de managers een bepaald target hebben gehaald door goed en strategisch beleid te voeren enzovoorts. Als u met een bepaalde activiteit bezig bent is raadzaam om te denken in welke tijd u bezig bent. Bent u bezig in de tegenwoordige tijd of in de toekomstige tijd? Als u denkt in de tegenwoordige tijd dan blijkt dat u geen gebruik maakt van uw talenten. U bent blij wanneer alles eindelijk voorbij is. U denkt dan erg negatief en daardoor zult u niet veel energie steken in een bepaalde activiteit. Als u echter in de toekomstig tijd denkt dan probeert u er actief mee bezig te zijn. U kijkt naar de toekomst. Op deze manier maakt u wel gebruik van uw talenten. U heeft er namelijk zin in en u wilt er alles aan doen om te zorgen dat een bepaalde activiteit slaagt. U baalt zelfs als de activiteit achter de rug is want u had nog wel even door willen gaan. Door uw vastberadenheid, visie en inspiratie zult u al uw talenten proberen aan te boren. U wilt er een succes van maken.
 

6.3.2
Uw omgeving in de privésfeer
Als manager of leidinggevende is het belangrijk om uw mensen goed te kennen. Het gaat niet alleen om de werksfeer maar ook om de privésfeer. Door met uw medewerkers hierover te praten kunt u erachter komen of er misschien obstakels zijn die talentontwikkeling kunnen tegenhouden. Hierbij kun je denken aan:

· Weinig steun van familie en vrienden

· Nare ervaringen uit het verleden

· Gezondheidsproblemen

Het is belangrijk dat u als manager hier ook aandacht aan schenkt. Een belangrijk motto voor een manager vind ik “ken je medewerker en de medewerker erkent jou”. 
6.3.3
Uw omgeving in de werksfeer
Als we gaan kijken naar de werkomgeving, dan zijn er ook bepaalde aspecten die talentontwikkeling tegen kunnen houden. Het is belangrijk en zelfs noodzakelijk om hier goed met uw medewerkers over te praten. Communicatie is hierin dus een hele belangrijke factor. Enkele voorbeelden van obstakels die talentontwikkeling tegen kunen houden in de werkomgeving zijn:

· Het moeten doen van bepaalde projecten, of het moet binnen een bepaalde tijd af zijn

· Werkomgeving, kunt u goed overweg met zowel collega’s als leidinggevenden?

· Is er druk vanuit de organisatie? Bijvoorbeeld reorganisaties

· Past u binnen de organisatiecultuur?

Het is van belang dat u als manager hier aandacht aan schenkt. Doet u dit niet, dan is de kans erg klein dat uw medewerkers een hoger niveau bereiken aan de hand van het STEP-model. 

6.4
Stap 1: Gedragsfactoren

Als de omgeving van de medewerker op orde is en er bevinden zich geen belemmerende factoren meer, dan kunnen we een trap omhoog. We komen dan uit bij de trede “gedragsfactoren”. Er zijn vele fatoren die invloed kunnen hebben op je gedrag. Omdat er zoveel factoren zijn zal ik de belangrijksten noemen:

· Angst



-    Voelen


· Druk



-    Denken

· Bewust gedrag

-    Gezondheid

· Onbewust gedrag

-    Beheersen

· Emoties


-    Controleren

Medewerkers willen zich graag handhaven en willen zich waarmaken binnen en buiten de organisatie. Dat is iets dat we van nature hebben mee gekregen. In ons brein wordt vanalles opgeslagen. Zoals als emoties, gedrag, angsten en gedachten. Deze worden als imprints opgeslagen in het brein, maar deze imprints kunnen veranderd worden. Je kan ze veranderen, uitwissen of nieuwe maken. Dit kan op iedere moment van de dag veranderen. Als je van je collega’s veel complimentjes krijgt zul je met een goed gevoel naar huis toe gaan. Je zelfvertrouwen wordt flink opgekrikt. Het gedrag kan ook negatief veranderen als je hoort dat je organisatie gaat reorganiseren dan wordt de imprint angst flink verhoogt. Dit zijn veranderingen die allemaal onbewust gebeuren. Deze signalen moeten de manager opvallen. Het is belangrijk om een zo’n goed mogelijk gedragspatroon van de medewerkers te hebben. Het is vooral belangrijk om hierover te praten. De medewerker wil graag begrepen worden. Managen is niet alleen het controleren en beheersen van een proces, ook zal de manager moeten praten met de medewerkers. Wat gaat er allemaal in ze om? Laat je van een menselijke kant zien. 

Je kunt je imprints ook bewust veranderen. Als jij als manager de gedrags-stagnatie niet kunt oplossen dan kun je een externe coach of mentor in huren. Deze probeert op een professionele manier je imprints te veranderen of op te heffen. Deze bewuste veranderingen bij medewerkers zijn lastig bij te stellen. Dit ligt vooral aan de situatie waarom het gedrag van de medewerker is zo als het is. Een voorbeeld zou kunnen zijn een traumatische ervaring uit het verleden. De angst zit er zo diep in dat deze er moeilijk uit te krijgen is. 

Maar hoe kun je nu imprints herkennen? Imprints zijn ketens die met elkaar communiceren. Ze geven seintjes door en dan  krijgt je het wel bekende actie reactie effect. Dit kunnen verschillende reacties zijn. U heeft bijvoorbeeld een presentatie gehouden. Maar als je presentatie afgelopen is krijg u een hoop kritiek. U schiet meteen in de verdediging om uw hachje te redden. Of u kent vast wel iemand die een zwartkijker is. Een voorbeeld zou kunnen zijn dat een persoon ervan overtuigd is dat ieder mens uit is op macht. Maar er zijn natuurlijk ook positieve imprints. Zo kun je bijvoorbeeld ook denken dat ieder mens bijzonder is. Dit laat je ook zien in je gedrag en omgang met anderen. Deze zullen hier meestal positief op reageren. Probeer als manager deze imprints te ontdekken. Observeren speelt hierin een belangrijk rol. Als het gedrag zich negatief uit probeer hier dan met de medewerker over in gesprek te gaan. Lukt dit niet dan kunt u altijd een externe coach inschakelen.
 
 

6.5
Stap 3: Vermogensfactoren

Als aan de gedragsfactoren voldaan wordt kunnen we ons gaan richten op de vermogens die een medewerker bezit. Vermogens van een medewerker zijn breed. Om een beter beeld te krijgen van de vermogens van een medeweker maak ik gebruik van het ijsbergmodel. Ik heb een aanpassing gedaan op dit model door de genetische vaardigden van de medeweker ook te vermelden. Op deze manier is het visueel en duidelijker
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Kennis 
Bij kennis gaan we kijken of de medewerker kennis van zaken heeft. Hierbij kun je bijvoorbeeld denken aan diverse intelligentietesten. Weet hij hoe hij diverse situaties binnen het werkveld moet aanpakken? Als de kennis van de medewerker niet optimaal is zal deze verbeterd moeten worden. In samenspraak met de manager of leidinggevende kan besloten worden om je kennis bij te schaven. Het gaat hierbij niet om vaardigheden maar om kennis. Hierbij kun je bijvoorbeeld denken aan een systeembeheerder die een nieuw programma moet kennen om zo zijn werkzaamheden te kunnen doen.
 

(Genetische) vaardigheden 
Belangrijk zijn ook de vaardigheden van een medewerker. Of anders gezegd: de kernkwaliteiten van de medewerker. Iedere medewerker beschikt over vaardigheden maar het gaat vooral om de vaardigheden die eruit springen. Welke vaardigheden ontwikkelt hij beter dan zijn andere collega’s? Het is belangrijk om de sterke punten van een medewerker te achterhalen en deze verder te ontwikkelen, maar eerst moeten zijn sterke punten worden ontdekt. Om hierachter te komen maak ik gebruik van het sterke puntenprofiel. Dit is een lijst met vragen die aan het eind de sterke punten in beeld brengen. Door de sterke punten op te sporen, spoor je ook gelijk te talenten op van een medeweker, zodat u deze verder kunt gaan ontwikkelen. In de workshop ga ik deze test verder toepassen.
 

Als al uw vaardigheden in kaart zijn gebracht en als duidelijk aan het licht is gekomen wat uw vermogens zijn, kunnen we verder naar de volgende stap op de trap en dat is “overtuiging”.

6.6
Stap 4: Overtuigingsfactoren

In stap vier gaan we kijken naar je overtuigingen. Overtuigen zijn diepere gedachten in dingen waar je in gelooft. Denk hierbij aan uw eigenschappen, zelfbeeld, motivatie en normen en waarden. Iedereen is vrij om in dingen te geloven. De overtuigingen die je hebt zullen steeds terug komen. Als een afdelingshoofd zijn mensen niet vertrouwt dan krijgt hij wantrouwen terug. Wat je geeft krijg je meestal ook weer terug. Iedere overtuiging die je hebt, heeft zijn voor- en nadelen. Als je last hebt van haat of schuldgevoelens kun je dit meestal herkennen als een slecht gevoel. Een houding van u als manager kan veel bepalen. Als u een slechte dag heeft straalt u negatieve energie uit naar de medewerkers. Deze negatieve energie kunt u omzetten in positieve energie door een glimlach te tonen. Dit is erg moeilijk maar de medewerker zal dit positief oppakken en naar u terug glimlachen. 

Op het werk vinden geregeld diverse irritaties plaats. Collega’s die de bij u in de buurt zijn zullen het gedrag aantrekken en spiegelen de eigenschappen en overtuigingen. Wat u als manager uitdraagt komt ook weer bij u terecht. Als u vrolijk bent zullen de medewerkers op uw afdeling over het algemeen ook vrolijk zijn. 

Tijdens één dag schieten er heel veel gedachten door ons hoofd. Dit zijn meestal ook de gedachten die we altijd al hebben gehad. Deze gedachten zijn diep ingesleten. Probeer als manager de gedachten en overtuigingen van de medewerker te ontrafelen. Niemand is perfect, dus ook u als manager niet. Probeer juist uw medewerker te helpen met dingen. Als u hem helpt zal hij ook u helpen door betere resultaten te behalen. Ze doen voor u dan net dat stapje extra. Probeer dus niet een blokkade op te werken door ze niet te helpen maar te negeren. Dan past u de spiegelreflectie op een negatieve wijze toe. Medewerkers zullen u ook niet helpen. Dus wordt ook niet dat stapje extra gezet. Aronld Patent had hierop een mooie zinspeling bedacht: 

“All beliefs are illusions. An illusion is something that we think is real but it’s not.”
Om hierachter te komen kun je de volgende oefening toepassen:

Bedenk een eigenschap die je graag zou willen hebben. Zeg elke keer als je langs een spiegel loopt hardop tegen jezelf: ‘Ik ben ………. [noem een eigenschap]’. Hoe vaker je dit doet, hoe beter het effect. Je zult ook merken waar bij jou de weerstanden zitten op het moment dat je dat zegt. Die weerstanden verwijzen naar je overtuigingen. Neem die overtuigingen eens onder de loep en bepaal of je ze wilt houden of dat je ze wilt loslaten en vervangen door andere. (Wie zijn ik p. 147). 
 

Op deze manier kunnen we onze overtuigingen beter in kaart brengen. We zien welke opvattingen, vertrouwen, ideeën en meningen we hebben over bepaalde dingen. Door bewust te zijn van onze overtuigen is het gemakkelijker om achter de identiteit te komen van jezelf. Je gaat je talenten en kwaliteiten steeds meer zien en herkennen en je leert ze op een zodanige manier in te zetten dat je iets doet wat je leuk vind, wat je passie is en waar je warm voor loopt.

6.7
Stap 5: Identiteit

In deze stap gaan we een kijkje nemen in onszelf. Wie zijn we nu eigenlijk? Waar halen we onze energie en passie van vandaan? In je lichaam zit energie en talent opgeslagen. Energie houdt ons overeind: door diverse energieën ontwikkelen we onszelf. 

Je kunt jezelf vergelijken met de aarde. De aarde bestaat uit vier elementen: aarde, water, vuur en lucht. Als een van deze elementen ontbreekt zal de aarde zich niet verder ontwikkelen en geen energie uitstralen. Dit kun je vergelijken met je lichaam. Om jezelf te kennen moet je je eigen basisenergieën kennen. 

Er zijn vier basisenergieën in onszelf namelijk:




Vuur






Lucht
            Thuis zijn in je zelf




       Ervoor gaan




                                                               KERN



Water






Aarde
                Levensvreugde




Expansie en ontdekken

Om meer inzicht te geven in de vier energieën zal ik deze specifiek gaan beschrijven. Wat heeft elk element nu te maken met identiteit? En hoe kunt u uw medewerkers helpen om zichzelf te ontdekken en zich verder te ontwikkelen? Begint u eerst met het beschrijven van de basisenergieën.

Basiselement aarde 
Aarde is solide en u moet ook solide zijn. Als u zich niet thuis voelt bent u eenzaam en onrustig. U kunt moeilijk omgaan met collega’s, uw relatie verslechterd. Het is daarom belangrijk om een goede en solide basis te hebben. Balans is hierbij een belangrijke factor. Innerlijke onvrede wordt gecompenseerd met controle en wantrouwen. Als een medewerker onzeker is zal hij dat proberen te compenseren. Dit kan hij op verschillende manieren laten blijken, bijvoorbeeld door:

· Het vertonen van arrogant gedrag

· Depressiviteit tonen

· Ongeïnspireerd zijn

· Wispelturig zijn

· Onrustig overkomen

Probeer ervoor te zorgen dat uw medewerker goed in zijn vel zit. Zorg voor stabiliteit zodat de werknemer met een goede basis zijn eigen identiteit beter kan verkennen.

Basiselement water

De tweede basisenergie is water. Water is niet vast, wat bekent dat het alle kanten op kan. Het water past zich aan zijn omgeving aan. Zo is het ook met een medewerker. Ieder mens wordt met vreugdes geboren, een frisse start. Water past zich aan en gaat verder tot zij wordt vastgelegd. Dit kun je vergelijken met je leven. Je weet van tevoren nooit welke kant het op gaat. Het leven gaat zo als het gaat. Je gaat mee met de stroom. Water is ook verbonden het is een vaste vloeistof. Je bent compassievol om goed om te gaan met je collega’s. Iemand die de vreugde van het leven uitstraalt, geniet en heeft een grote lach op zijn gezicht. Hij loopt rechtop en beweegt zich soepel door de organisatie. 

Levensvreugde kan ook weg worden genomen. De medewerker laat niemand tot zich toe. Hij kropt zijn woede en irritaties op. Hier kunnen verschillende oorzaken aan ten grondslag liggen. Dit kunnen bijvoorbeeld pijnlijke ervaringen uit het verleden zijn of ego kwesties. De levensvreugde kan hieronder leiden. Je zit niet lekker in je vel en put nergens energie meer uit. De medeweker past zich vaak aan de leidinggevende aan. Hij doet meer om zijn baas gelukkig te houden dan zichzelf. De werktevredenheid is dus erg matig wat weer kan resulteren in stress of zelfs een burn-out. Mensen trekken vooral conclusies doordat ze vooroordelen over bepaalde dingen hebben. Deze zijn misschien niet eens waar, maar ze kunnen wel de levensvreugde ontnemen. Kortom communiceer goed met je medewerkers. Geef hen vertrouwen en verantwoordelijkheid dan geven ze jou hetzelfde terug. 
Basiselement vuur

Bij het element vuur ga je kijken naar je passies. Waar wil ik voor gaan? Waar loop ik warm voor? Met deze energie breng je je initiatief, enthousiasme en opwinding naar boven. Je gaat helemaal voor een bepaalde opdracht, de vonken vliegen er vanaf. 

Energie toont zich in een krachtig motoriek. De energie is duidelijk aanwezig en zichtbaar. Warm en licht zijn geven aan dat de medewerker erg gedreven is. Hij overstroomt u met enthousiasme en krijgt er geen genoeg van. De medewerker is op en top gemotiveerd en wil er helemaal voor gaan. Als een medewerker zijn talent waarmaakt is dat normaal. Hij geeft anderen het plezier om een bepaalde passie met hem te delen. Medewerkers geven alles wat ze hebben om hun passie te kunnen en blijven doen. Ze nemen steeds het voortouw, het zijn de ondernemers van de afdeling.

Het kan ook zomaar zijn dat er een obstakel is dat de passie blokkeert. Je hebt bijvoorbeeld medewerkers die zich proberen waar te maken, maar dat lukt niet op de een of andere manier. Het vuur in de medewerker wordt steeds minder: eerst nog een vlammetje en als het nog slechter gaat wordt zelfs het vlammetje gedoofd. Er is nu geen sprake meer van passie of energie. Als andere medewerkers merken dat jij veel minder gepassioneerd bent dan zullen de collega’s dit wel eens over kunnen nemen, zodat de samenwerking steeds minder wordt en er geen oog meer voor elkaar is. Het plezier om te werken wordt dan steeds minder. Het is van belang dat de medewerker uitgedaagd wordt zodat hij ergens actief mee bezig kan zijn. Zo kan hij zijn energie goed kwijt. 

Basiselement lucht:

De lucht is heeft heel veel energie in zich, denk maar eens aan een storm. De wind is een heel krachtige energiebron maar onzichtbaar voor het blote oog. Je voelt de lucht langs je stormen namelijk door je haren en langs je huid. De lucht kan alle kanten op het is heel flexibel. Zo is het ook met medewerkers: ze zijn leergierig, creatief, fris en snel. Je hebt misschien als medewerker frisse en creatieve ideeën die bijdragen aan een vernieuwend en verfrissend briesje op de afdeling. Dit zorgt voor een flexibele en ontspannen sfeer, waar veel ruimte is voor ideeën en creativiteit. 

Houd wel in de gaten dat ideeën niet afgekraakt worden. Naar mijn mening bestaan er geen slechte ideeën. Gebeurt dit wel, dan verkrampt de medewerker en durft hij zich ook niet meer te mengen in een discussie of brainstormsessie. Dit omdat hij denkt dat zijn ideeën de hele tijd worden afgekraakt. Belangrijk is om het contact zo snel mogelijk te herstellen zodat de medeweker niet vast komt te zitten en zijn hart op slot gooit. 

Met deze vier basis elementen kunnen we een begin maken met het ontdekken van onze identiteit en die van uw medewerkers. Probeer deze elementen verder uit te bouwen en u zult zien dat uw medewerkers zich beter gaan voelen en zich beter gaan ontwikkelen. Zorg dat ze niet te kort komen aan passie, uitdagingen en energie.
 
6.8
Stap 6: Zingeving

De laatste trap is die een medeweker kan bestijgen is zingeving. In de huidige maatschappij wordt steeds meer gesproken over zingeving. Veel medewerkers hebben geen doel meer. Wat willen ze nu nog verder in het leven? Ondanks dat ze geen glazen bol hebben om in de toekomst te kijken hebben ze wel de drang om te voelen dat ze leven. Het gaat dan meer om het gevoel levend te zijn. 

Iedereen heeft een andere mening van het menselijk doel op aarde. Het innerlijk verwerkelijkt zich volgens Van Meijel
 tot uniek zijn in zelfexpressie. Niemand wil zijn persoonlijkheid verliezen. Ze willen hun leven beheersen, ze willen macht, gedragen zich individualistisch en hebben alleen oog voor hun eigen resultaten.

Zin kun je niet opleggen. Dit moet vanuit jezelf komen, vanuit je hart. Probeer niet mensen te beheersen of te controleren. Zorg voor eenvoud, maak van opdrachten uitdagingen. Verschuif naar intuïtie, laat de medewerker een opdracht doen op gevoel. Probeer mensen te ontplooien, inspireer mensen om bepaalde opdrachten uit te voeren. Laat medewerkers nieuwe dingen ontdekken. Probeer hun droom niet in de weg te staan maar deze te verwezenlijken. Laat merken als leidinggevende dat u uw medewerkers vertrouwt. Zorg dat ze een ondernemer worden binnen de onderneming. 

Ook kunt u een grote bijdrage leveren door uw medewerkers goed te begeleiden met betrekking tot ontplooiing. Mocht u dit zelf niet kunnen dan zijn er diverse gespecialiseerde bureaus die u verder kunnen helpen. 

· Zorg voor een inspirerende werkplek waar vertrouwen is

· Versterk angst in plaats van het te verbergen

· Zorg voor een creatieve omgeving waar ideeën uitgebouwd kunnen worden

· Accentueren op het doen en ervaren

Als deze stap voltooid is zullen medewerkers prettig in hun vel zitten. Ze zullen geïnspireerd zijn, en gepassioneerd en met veel enthousiasme hun werk verrichten. Op deze manier benutten medewerkers talenten beter. Wat natuurlijk ook weer ten goede komt aan de organisatie die kan profiteren van de talenten van zijn medewerkers.
 
7.
Conclusie 

In hoofdstuk vier is naar voren gekomen waarom managers weinig tot geen talenten kunnen ontdekken in organisaties en op hun eigen afdeling. Managers zijn te veel bezig met hun eigen belang. De organisatiecultuur bestaat nog te veel uit controleren en beheersen, terwijl ik vind dat ze juist meer moeten motiveren, passioneren en inspireren. De huidige managers en afdelingshoofden kijken veel te veel naar beoordelings- en functioneringsgesprekken. Aan de hand daarvan wordt gekeken of de medewerker de behaalde competenties goed of uitzonderlijk beheerst en daaraan wordt een persoonlijk ontwikkeldelingsplan gekoppeld. Competenties die hij niet zo goed beheerst worden ontwikkeld maar de sterke competenties juist niet. Managers moet juist oog hebben voor de natuurlijke talenten van een medewerker: talenten die niet uitgedrukt worden in competenties. Deze verborgen talenten moet de manager naar boven halen. Uit diverse artikelen en gesprekken met bedrijven blijkt dat managers hier niet in getraind worden en dus niet weten hoe ze talenten moeten detecteren en hoe ze ervoor kunnen zorgen dat de medewerker zich verder ontwikkelt. Als we kijken naar de sportwereld  zien we dat zij er veel verder mee zijn. Daar werken ze met het diamantmodel. In het diamantmodel worden niet alleen de sportkwaliteiten onder de loep genomen, maar bijvoorbeeld ook emotionele en mentale factoren. Er spelen veel meer factoren mee om iemand als sporttalent aan te merken. Dit gebeurt op dit moment nog te weinig bij organisaties. Zij gaan bij talenten alleen af op de beoordelings- en functioneringsgesprekken. Hier komen alleen werkgerelateerde aspecten aan bod terwijl er natuurlijk veel meer aspecten meespelen. De omgeving van zowel werk als privé moet bekeken worden. Er moet aandacht zijn voor bepaald gedrag van de medewerker. Welke kwaliteiten heeft de medewerker buiten de competenties? 
Hier heb ik een oplossing voor gevonden door een workshop te houden voor managers en afdelingshoofden. In deze workshop wordt stapsgewijs gekeken of een medewerker talent heeft, en als hij talent heeft, hoe gaan we dat dan verder ontwikkelen? Om hierachter te komen heb ik gebruik gemaakt van de zes logische overtuigingsniveaus van Robert Dilts. Deze zes logische niveaus heb ik verwerkt in het STEP-model dat staat weergegeven in paragraaf 6.2. Deze stappen kunnen toegepast worden op iedere medewerker. In de workshop beschrijf ik de stappen, en hoe de managers deze moeten toepassen op de medewerkers. Een voorwaarde is dat managers open staan voor verandering en hier mee aan de slag willen gaan. Ze moeten uit de rol stappen van beheerser en controleur en meer in de rol stappen van coach en begeleider. 
Als de managers de workshop hebben gevolgd zijn ze beter in staat talenten te detecteren en ze te helpen met de ontwikkeling. Ze hebben dan een efficiënt en hanteerbaar model waarmee ze medewerkers kunnen toetsen op verborgen talenten. Als er talent gedetecteerd is, dan kunnen ze met hetzelfde model de medewerker helpen met het ontwikkelen van zijn talenten. Op deze manier kan de organisatie en afdeling optimaal gebruik maken van de talenten van de medewerker.  
Nawoord

Ik raad organisaties en managers aan om deze workshop te volgen. Ze krijgen dan een kijkje in de keuken van het detecteren en ontdekken van talenten, aangezien veel organisaties en managers niet weten hoe ze dit moeten doen. Ik hoop dat de workshop een succes zal zijn. Als meer organisaties interesse tonen in mijn product, dan is mijn doel om het product op de markt te zetten en vervolgens workshops uit te werken tot relevante trainingen voor managers. 
Ik hoop dat mijn scriptie waarde toevoegt aan het detecteren en ontwikkelen van talent, zodat managers in de toekomst meer talenten kunnen afzetten. Ik hoop dan ook dat de talenten in Nederland blijven en niet vertrekken naar het buitenland. Probeer ze te behouden. Of zoals Sjors zegt van de cup-a-soup reclame: “om mensen te houden moet je van ze houden”.
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