Voorbeelden van manieren om mobiliteit te bevorderen 

Bron: Roobol (Stichting ROOBOL staat voor Regionaal Orgaan Openbaar Basisonderwijs in het gebied Lauwersland, gelegen in het noordoosten van Friesland.)
Het wisselen van een baan begint met bewustwording. Werknemers gaan nadenken over hun loopbaan: wat willen ze bereiken, wat vinden ze leuk en minder leuk in hun huidige baan? Als werkgever/P&O-er kunt u werknemers op verschillende manieren stimuleren om na te denken over hun loopbaan. Met deze voorbeelden doet u inspiratie op hoe u de mobiliteit in de organisatie kan vergroten. 

· Doel: bewustwording loopbaanmogelijkheden

· Doelgroep: medewerkers

· Ontwikkeld en toegepast door: stichting Roobol (basisonderwijs)
Hieronder worden de instrumenten beschreven die voor alle medewerkers ingezet kunnen worden om de mobiliteit te bevorderen. 

1. Belangstellingsregistratie.

Jaarlijks wordt in december via een formulier bij alle personeelsleden geïnventariseerd of zij belangstelling hebben voor een andere functie, een ander takenpakket of liever werken in een andere vestiging, bij een andere werkgever, deel willen nemen aan loopbaan- en mobiliteitstrainingen of een loopbaangesprek willen hebben met de personeelsfunctionaris.

2. Loopbaangesprek.

De personeelsfunctionaris houdt in januari/februari met iedereen die aangeeft voor mobiliteit of een loopbaantraject in aanmerking te willen komen een gesprek. Hierin wordt verder onderzocht wat de exacte wensen zijn en samen met de werknemer een traject vastgesteld. Dit gesprek wordt door de werknemer en de personeelsfunctionaris teruggekoppeld aan de directeur/leidinggevende en vervolgens worden afspraken gemaakt. Op het moment dat een werknemer 6 jaar op een school zit zal de personeelsfunctionaris een gesprek plannen met deze werknemer. 

3. Functioneringsgesprek.

In het functioneringsgesprek zal nadrukkelijker gesproken worden over loopbaanontwikkeling. Vragen die gesteld kunnen worden zijn: 
· Wat zijn je gedachten over je eigen professionele ontwikkeling? 
· Denk je wel eens na over je loopbaan? 
· Hoe ziet jouw loopbaan er over vijf jaar uit, in welke functie werk je dan? 
Als men aangeeft hetzelfde te willen blijven doen kan stilgestaan worden bij wat de organisatie vraagt van medewerkers. Verder kan in het kader van loopbaandoelen de scholingsbehoefte vastgesteld worden.

4. Verticale mobiliteit.

Om werknemers met leidinggevende competenties en/of belangstelling daarvoor, in de gelegenheid te stellen zich een beeld te vormen van leidinggevende taken/functies kan aan een kweekvijvertraject worden deelgenomen. Jaarlijks wordt dit traject binnen de organisatie bij voldoende belangstelling aangeboden. Jaarlijks gaat hiervoor een oproep naar de organisatie.

5. Interne vacatures

Interne vacatures worden altijd kenbaar gemaakt via de directeur(en). Werknemers met een vast dienstverband hebben voorrang bij interne vacatures. Als er geen interne kandidaten reageren, kunnen externe kandidaten uitgenodigd worden voor een gesprek.
6. Bemiddeling bij vacatures

Ingeval van boventalligheid: Als werkgever heeft de organisatie een re-integratieplicht. Dit houdt in dat in geval van boventalligheid en afvloeiing van personeel de organisatie zal bemiddelen en meewerken voor herplaatsing elders. Dit kan door het inschakelen van een reïntegratiebureau en/ of door bemiddeling naar andere organisaties. Bemiddeling vindt alleen plaats bij gedwongen mobiliteit. Bij vrijwillige mobiliteit ligt de verantwoordelijkheid bij de medewerker. Wel kan de organisatie in bepaalde gevallen gebruik maken van haar netwerk om bijvoorbeeld een personeelsruil te regelen naar een andere organisatie.

7. Detachering.

Detachering kan ingezet worden:

· Als vangnet; om de overstap naar een andere baan buiten de organisatie te kunnen maken.
· Als de medewerker tijdelijk bij een andere organisatie of buiten de sector gaat werken of er een (tijdelijke) ruil is met iemand van een andere organisatie.

De organisatie biedt in deze gevallen de mogelijkheid om een jaar gedetacheerd te worden naar een andere werkgever. Er kan een terugkeergarantie gegeven worden naar de organisatie. 
8. Stages.

Om medewerkers de gelegenheid te geven zich te oriënteren op inzet in andere teams, op een andere afdeling of op een baan buiten de organisatie, kan gekozen worden voor een stagevorm. Deze stage moet dan als doel hebben een beeld krijgen van de taken, functie of beroep. In principe hebben deze stages een kortdurend karakter. In overleg met de algemeen directeur wordt vastgesteld hoe lang en onder welke voorwaarden een stage plaats kan vinden.

9. Door het anders organiseren van het werk kunnen meer mogelijkheden worden gecreëerd om taakdifferentiatie te kunnen realiseren. Dit proces wordt de komende jaren in gang gezet.

10. Bekwaamheidsdossiers.
Van ieder personeelslid wordt een bekwaamheidsdossier bijgehouden. Hierin staat onder andere welke opleidingen zijn gevolgd, welke taken/functies uitgeoefend zijn. Hier kan gebruik van worden gemaakt bij het zoeken van de juiste match tussen gevraagde competenties en aanwezige competenties bij een personeelslid. 

11. Talentenbank.
De organisatie inventariseert alle kwaliteiten van de medewerkers met als resultaat ‘de marktplaats van kwaliteiten’. In de personeelsplanning kan van deze marktplaats gebruik gemaakt worden. Er kan bemiddeld worden naar vraag en aanbod bij de formatieronde. Directeuren hebben inzicht in deze talentenbank.
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