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Peter/Meterschap

Ook in uw onderneming!
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Vragen, opmerkingen of suggesties?

Siegfried Desmalines
T. 03-221 97 33
M 0473-755 350
siegfried.desmalines@logosinform.be
Sofie Corteel

T. 03-221 97 44
M 0477-950 553
sofie.corteel@logosinform.be
Ondersteuning van nieuwkomers: geen overbodige luxe!

Schets van de situatie

Na een selectieprocedure heeft u de ideale kandidaat gevonden voor de vacante betrekking in uw onderneming. De arbeidsovereenkomst is getekend, de administratieve formaliteiten zijn achter de rug en de nieuwe medewerker start binnen enkele weken op de afdeling. 

Hier houdt het echter niet op. De nieuwe medewerker moet zich binnen redelijke termijn alle vaardigheden van zijn functie eigen maken. Daarnaast is het belangrijk dat hij weet in wat voor organisatiecultuur hij zich bevindt, met andere woorden, welke verwachtingen, regels en normen binnen de organisatie bestaan.

Om de nieuwe werknemer hierin te begeleiden, kan gedacht worden aan een peter of meter die de nieuweling ondersteunt tijdens zijn ontdekkingstocht. Hierbij wordt een werknemer met voldoende kennis en ervaring ingeschakeld in de opleiding en begeleiding van de nieuwe medewerker.

Het peter/meterschap hoeft echter niet beperkt te blijven tot de begeleiding van nieuwe medewerkers. Dit begeleidingssysteem kan ook worden gebruikt bij werknemers die binnen de organisatie verhuizen naar een andere afdeling of van functie veranderen. Het is belangrijk dat deze mensen een introductie op maat krijgen. De overgang naar een andere functie kan immers zeer groot zijn: men wordt geconfronteerd met andere collega’s, een andere taakinhoud, enzovoort.

Zelfs wanneer langdurig zieke werknemers terug hun activiteit in het bedrijf opnemen, kan een peter/meterschap de aangewezen manier zijn om een re-integratie in de organisatie te bewerkstelligen. 

Is uw interesse gewekt?

Lees dan zeker verder, want wij zetten de voordelen van het systeem van peter/meterschap voor u op een rij.

Alvast veel succes gewenst!

Waarom peter/meterschap?
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Bij peter/meterschap is het de bedoeling dat een nieuwe werknemer een vertrouwenspersoon krijgt toegewezen die het bedrijf goed kent. In veel gevallen is dit een directe overste van de medewerker of een directe collega van dezelfde dienst. 
Het spreekt voor zich dat de opzet van dergelijk initiatief gevolgen heeft. We overlopen hier enkele van de voordelen die het peter/meterschap met zich kan meebrengen. 
De voordelen voor werknemer én werkgever.
Eerst en vooral zal de inwerkperiode van de nieuwe werknemer worden ingekort omdat hij sneller vertrouwd geraakt met de werkwijze en de bedrijfsfilosofie van de onderneming. 

Dit kan op zijn beurt weer resulteren in een verhoogde productiviteit, wat de onderneming ten goede komt. Door de begeleiding van een mentor verhoogt immers ook de kans op succes in de nieuwe functie.

De actieve begeleiding heeft daarnaast ook een gunstige invloed op de veiligheid in de onderneming. De mogelijkheid bestaat dat het aantal arbeidsongevallen en dus het aantal dagen arbeidsongeschiktheid zal verkleinen.

Ook zal het aantal fouten gemaakt in de uitoefening van de functie dalen waardoor een grotere klantentevredenheid ontstaat. Bovendien zullen de collega’s minder vlug moeten tussenkomen om fouten recht te zetten wat ook op dit punt een kostenbesparing oplevert én een gunstige invloed heeft op het beperken van stresssituaties.

Een ander voordeel van het peter/meterschap is dat de peter/meter stilstaat bij de manier waarop de dingen in het bedrijf geregeld zijn, omdat hij/zij verplicht is om elk element uit te leggen aan de nieuwe werknemer. Onlogische praktijken of afspraken worden op deze manier ontdekt en verbeterd. De relatie met nieuwe mensen kan peters en meters motiveren om te blijven meedenken in de onderneming. [image: image5.jpg]



De aanwezigheid van een peter/meterschapsprogramma verhoogt ook de aantrekkelijkheid van de onderneming voor potentieel nieuwe medewerkers. Medewerkers krijgen immers het gevoel dat het bedrijf de arbeidsrelatie in een langetermijnvisie plant en hen op duurzame wijze in de onderneming wil houden. 

Door de aanwezigheid van een peter of meter verbetert de informele communicatie in het bedrijf en wordt een modern imago van de onderneming naar de buitenwereld toe gegeven.

Hier hangt op zijn beurt aan vast dat een peter/meterschapsysteem in een onderneming kan leiden tot een vermindering van het personeelsverloop. Medewerkers zullen zich sneller thuisvoelen en gaan zich beter aanpassen. Door de gerichte individuele aanpak krijgen zij toegang tot het netwerk van de peter/meter met het vooruitzicht op een betere aanvaarding door de groep. Zij ontwikkelen een grotere werktevredenheid en krijgen ook meer zelfvertrouwen.
Voor oudere medewerkers die op zoek zijn naar een nieuwe uitdaging, kan een peter/meterschap een mogelijk antwoord bieden. Zij beschikken over vakbekwaamheid, ervaring en kennen de gewoonten van de firma waardoor zij hun kennis aan een volgende generatie kunnen doorgeven. Het implementeren van een peter/meterschapsbeleid betekent dus ook een behoud van de aanwezige kennis in de onderneming.

Hoe pakt u het praktisch aan? 
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Indien u beslist om tijd en energie te steken in het opzetten van een peter/meterschapbeleid, kan dit negatieve gevolgen voorkomen. Zowel voor de werkgever (voorkomen van onaangepast gedrag, van een gebrek aan motivatie en binding met het bedrijf, van vroegtijdig vertrek) als voor de werknemer (vermindering van gevoelens van onzekerheid, van fouten en slechte prestaties) kunnen de resultaten positief zijn. 

Voorstel van peter-meterschap uitwerking
Een peter/meterschapbeleid wordt het best als gebruikelijk onderdeel opgenomen in het algemene aanwervingsbeleid van het bedrijf. 

Eenmaal men de beslissing heeft genomen om een peter/meterschapbeleid uit te werken, kan de vraag vanuit de personeelsdienst naar de werknemers worden gericht, waarbij dit beleid naar hen toe wordt toegelicht. 

Kandidaat-peters en -meters kunnen zich vervolgens vrijwillig melden, zodat men enkel gemotiveerde kandidaten heeft. De meter/peter moet op een zorgvuldige manier gekozen worden. Deze persoon moet over de juiste competenties en vaardigheden beschikken om de nieuwe medewerker goed te begeleiden. 

In dit kader stellen wij voor dat deze peters/meters aan een aantal criteria beantwoorden zoals:

· een minimum aantal jaren ervaring in de onderneming,

· een uitgebreide kennis van het takenpakket,

· een degelijke kennis van de afdeling, onderneming en/of groep,

· sterke communicatieve en sociale vaardigheden hebben,

· “gebeten" zijn door het uit te voeren werk, maw een sterke motivatie hebben.

Elk bedrijf kan deze voorwaarden uiteraard aanpassen aan de eigen situatie.

Eenmaal de selectie van peters en meters achter de rug is, kan men opteren hen een opleiding rond peter- en meterschap op de werkvloer te laten volgen. Hierbij worden hen nog hulpmiddelen aangereikt die nuttig zijn in het beheersen van hun takenpakket. In het gratis cursusaanbod van LOGOS vindt u opleidingen die aan deze behoefte kunnen voldoen www.logosinform.be
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Tijdens de aanwervings- en selectieprocedure kan men aan de sollicitanten al melden dat het bedrijf een peter/meterschapbeleid heeft en dat vanaf de tewerkstelling een opleidings- en begeleidingstraject zal worden gevolgd.

Op de onthaaldag kan de personeelsverantwoordelijke meedelen wie op de afdeling de peter/meter van de nieuwe medewerker zal zijn.

De peter of meter zal de nieuwkomer zo snel mogelijk informeren over o.m. het gezamenlijk op te volgen opleidingstraject (de te bereiken doelstellingen, de op te bouwen kennis), de bedrijfscultuur, de werking van de afdeling, de contacten met de overige werknemers aanhalen, …

Het is belangrijk dat een opleidingstraject wordt uitgewerkt vóór de indiensttreding van de nieuwe medewerker. Afhankelijk van de functie, het takenpakket en de kennis, ervaring en competenties van de nieuwe werknemer zal de inhoud en de duur worden vooropgesteld. Zowel de nieuwe werknemer, alsook de directe chef en de peter/meter krijgen een kopie van dit opleidingstraject en kunnen op deze wijze de vorderingen in kaart brengen.

In het opleidingstraject kan best worden vermeld wie, wat, wanneer zal doen, om de verantwoordelijkheden duidelijk vast te stellen. Naast de nodige interne opleiding kan ook worden geopteerd om bepaalde opleidingen extern te volgen (vb. opleiding defensief rijden, commercieel telefoneren,...) afhankelijk van de behoeften. 
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Op geregelde tijdstippen zou er overleg moeten plaatsvinden tussen peter/meter en de directe chef om de vorderingen (en eventuele problemen) op te volgen en zo nodig de begeleiding bij te sturen. 

Neem in elk geval eerst contact op met het RESOC uit je regio voor meer tekst, uitleg en concrete begeleiding in het project dat je wilt opzetten.

Vraag aan je sectorconsulent welk RESOC in jouw regio je verder kan helpen. Wil je meer weten over maatschappelijk verantwoord ondernemen? Surf naar http://www.mvovlaanderen.be/pageview.aspx?id=1
Bijkomende begeleiding van de VDAB: jobcoaching.

De VDAB speelt een actieve rol in de begeleiding van kansengroepen. 

Indien u de aanwerving van een medewerker uit één van de kansengroepen (mensen van allochtone afkomst, ouder dan 50 jaar of met een arbeidshandicap) overweegt, kunt u gratis een beroep doen op een jobcoach van de VDAB.

De jobcoach begeleidt u bij de aanwerving van de nieuwe werknemers via:

· Een eerste verkennend gesprek, 

· een jobcoachingcontract, 

· een actieplan tussen alle betrokken partijen. Dit kan bijvoorbeeld het actieprogramma van de peter of meter zijn.

Wanneer kan een werkgever beroep doen op een jobcoach?

Men moet een werknemer aanwerven die minstens aan 1 van volgende voorwaarden voldoet:

· van allochtone afkomst zijn,

· ouder dan 50 jaar zijn,

· een arbeidshandicap hebben.

De jobcoach begeleidt deze werknemers tijdens de eerste 6 maanden van hun tewerkstelling in het bedrijf. Hij richt zich hierbij niet op technische vaardigheden, maar wel op zachte vaardigheden als werkattitudes en omgangsvormen. 

Hij ondersteunt u ook bij het onthaal en de opvang van deze werknemers, bevordert het diversiteitsdenken in het bedrijf en informeert over tewerkstellingsmaatregelen zodat u kunt besparen op de loonkost. 

Voor een jobcoach in uw bedrijf kunt u vrijblijvend volgende personen contacteren: 

West-Vlaanderen

Regio Kortrijk - Roeselare 

Kaat Witdouck



056 24 78 52 

kaat.witdouck@vdab.be 
Geert Eggermont


056 24 78 53

geert.eggermont@vdab.be
Regio Brugge 

Isabelle Hessens


050 44 04 11

isabelle.hessens@vdab.be 

Regio Oostende 
Pascal Tratsaert 


059 25 56 10 

pascal.tratsaert@vdab.be 

Oost-Vlaanderen

Regio Gent
Jobcoachteam 


09 265 47 35

jobcoachgent@vdab.be 


Regio St-Niklaas–Dendermonde
Nathalie De Malsche


09 340 51 33 

nathalie.demalsche@vdab.be 

Stef De Pauw 



09 340 51 33 

stef.depauw@vdab.be 

Regio Aalst
Sofie Saeys 



053 76 71 56

sofie.saeys@vdab.be 

Vlaams-Brabant

Regio Leuven
Herwig Pierre 



016 29 86 56 

herwig.pierre@vdab.be 

Regio Vilvoorde
El Houari El Hannouti


02 255 92 53 

houari.elhannouti@vdab.be 

Antwerpen

Regio Antwerpen

Anaïs Bierkens


0499 59 59 36

anaïs.bierkens@vdab.be 

Sara Crabbe



0499 59 59 62

sara.crabbe@vdab.be 

Kathleen Deckers


0499 59 59 61

kathleen.deckers@vdab.be 

Kathleen Le Page


0499 59 59 43

kathleen.lepage@vdab.be 

Gerry Olbrechts


0499 59 59 42

gerry.olbrechts@vdab.be 

Francine Van Ranst


0499 59 59 41

francine.vanranst@vdab.be 

Ivan De Beul



03 229 06 64

ivan.debeul@vdab.be 

Ann Brookes



03 229 06 44

ann.brookes@vdab.be 

Regio Mechelen
Kathleen Deckers


015 29 71 17 

kathleen.deckers@vdab.be 

Steven Michiels 


015 29 71 19 

steven.michiels@vdab.be 

Kim Verrept 



03 860 69 08

kim.verrept@vdab.be 

Regio Turnhout 
Christel Pintens 


014 44 51 42 

christel.pintens@vdab.be 

Limburg

Regio Hasselt
Pascale Baumans


011 80 77 53 

jobcoachlimburg@vdab.be 

Kurt Covents 



089 36 64 04 



Simon Machkour


089 36 64 05 

 

Lies Put 



0499 94 88 27 
 

Sara Crabbe 



0499 59 59 62

 
Josiane Elen 



011 57 06 40

 

Regio Tongeren 
Albert Haesen



089 73 92 62 

albert.haesen@vdab.be 

Lieve Verheye 


011 48 03 10 

lieve.verheye@vdab.be 

Voorbeeld uit de praktijk: Aviapartner.

Aviapartner is een bedrijf dat dienstverlening aanbiedt op de luchthaven van Zaventem. De diensten bestaan o.m. uit het afhandelen van bagage en passagiers, het vliegtuigonderhoud, de vluchtafhandeling, de verzorging van de bemanning, laadcontrole en communicatie, grondtransport en het voorbereiden van vliegtuigmaaltijden. Dit bedrijf is in 55 jaar uitgegroeid tot een personeelsbestand van 4700 medewerkers waarvan 1600 in België. Sedert ruim 10 jaar is Aviapartner ook actief in het buitenland op 32 luchthavens.

De situatie begin 2003 voor nieuwe medewerkers

Het onthaal was goed uitgewerkt en de klassikale basistraining werd goed georganiseerd. Het peterschap werd echter niet algemeen toegepast en was niet gestructureerd. De peters kregen ook weinig ondersteuning. Om hier verandering in te brengen besloot men te participeren in een programma van het Europees Sociaal Fonds (ESF).
Pilootproject in samenwerking met het ESF

Aan de opleiders van de grootste afdeling werd een “train the trainer”-opleiding aangeboden. Hierbij bleek het van groot belang om een duidelijk schema te maken voor het inwerken van nieuwelingen: wie geeft welke informatie, wanneer, met welke documenten,…? 

Ook de plaats van de peter in het systeem diende beter omkaderd te worden. De personeelsdienst dacht dat de chef de informatie wel zou geven terwijl de chef verwachtte dat de peter dit wel zou doen,… met als gevolg een gebrekkige communicatie. 

Doelstelling van het project

De aangereikte inzichten en vaardigheden moesten de trainers zelf ondersteunen en de peters en meters beter begeleiden bij het onthaal op de werkvloer. 

De peters konden zich vrijwillig melden maar ondergingen ook nog een screening door de werkgever om na te gaan of ze wel over de nodige technische en sociale vaardigheden beschikten. Via opleiding werden de vaardigheden verder bijgesteld. Bijkomend werden checklists opgesteld met de te ontwikkelen vaardigheden en kennis.

Resultaat

Door het peter/meterschap een algemene structuur te geven, konden het onthaal, de begeleiding en de opleiding beter opgevolgd worden. Als gevolg van het grote succes werd deze aanpak uitgebreid naar de andere afdelingen.

L O G O S
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