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1 De aanleiding voor een Talentenagenda

Voor het functioneren van de Brabantse economie en samenleving zijn hoogopgeleiden
van groot belang. Ze dragen bij aan kennisontwikkeling en innovatie en vervullen vaak
specialistische functies. Bovendien vormen ze een belangrijke bouwsteen voor vitale
kernen en gemeenschappen in Brabant. Tegelijkertijd maken diverse factoren dat deze
hoogopgeleiden op een gegeven moment Brabant kunnen verlaten voor een leven elders
in of buiten Nederland. In dat kader moet de “war for falenf gezien worden: de
toenemende krapte op de arbeidsmarkt en de behoefte van het bedrijfsleven aan
specifieke kennis, competenties en vaardigheden hebben een ingewikkelde
concurrentiestrijd gemaakt van het vinden en behouden van de juiste mensen voor het
werk van nu en de nabije toekomst. Deze strijd wordt bovendien meer en meer op
internationaal niveau geleverd.

Het behouden (en aantrekken) van hoogopgeleid talent is voor Brabant dan ook van
strategisch belang. Provinciale Staten van Noord-Brabant hebben besloten om specifiek
hiervoor een Talentenagenda te ontwikkelen: een pakket maatregelen gericht op het
behoud van hoogopgeleid talent voor Noord-Brabant. We zijn daarom in 2018
begonnen met de partners in het veld de urgentie en kenmerken van het vraagstuk te
verkennen en mogelijke oplossingsrichtingen te zoeken. Met de memo ‘Korte termijn
acties inzake Talent in Brabant' (14 januari 2019) heeft de gedeputeerde Economie en
Internationalisering Provinciale Staten geinformeerd over het proces en over de invulling
van enkele korte termijnacties. In de eerste helft van 2019 is verder gewerkt aan de
Talentenagenda 2025 via de volgende stappen:

e hetin beeld brengen van de ‘klantreis’ van hoogopgeleid talent en hun beleving van
werken en wonen in Noord-Brabant;

e hetf voeren van een brede consultatieronde met onder andere
hogeronderwijsinstellingen, gemeenten en arbeidsmarkiregio’s en
ondernemersvertegenwoordigingen;

e het verkennen van de loopbaanbegeleiding van studenten/pas afgestudeerden;

e het opzetten van een ‘denktank’ met deelnemers uit de doelgroep hoogopgeleid
talent;

e werksessies met Brabantse mkb'ers, gericht op de vraag hoe zij in verbinding staan
of komen met hoogopgeleid talent en wat hun inzet kan zijn voor employer branding;

e de organisatie van de werkconferentie ‘Maak werk van je talent - samen werken
aan het behoud van talent in Brabant’ op 19 juni 2019.

De Talentenagenda 2025 wordt, naast onder andere de actieagenda hoger onderwis,
onderdeel van het provinciale actieplan arbeidsmarkt. Maar ‘behoud van talent’ raakt
ook andere beleidsterreinen zoals huisvesting, bereikbaarheid en verblijfsklimaat. Om
recht te doen aan dit integrale perspectief zijn gedurende de verkenning verschillende
beleidsdomeinen en disciplines actief betrokken geweest.

De resultaten en bevindingen die voortkomen uit bovenstaande stappen lichten we in

deze rapportage foe en vertalen we naar de contouren van een Talentenagenda 2025.
We sluiten af met een voorstel voor het vervolgproces.
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2 Een nadere contextomschrijving

Voor het bepalen van een Talentenagenda 2025 is het goed om kort stil te staan bij het
vraagstuk van behoud van hoogopgeleid talent. Over wie hebben we het eigenlijk als
we spreken over hoger opgeleiden of hoogopgeleid talent? En waarom is het belangrijk
om dit talent te behouden voor Brabant? Wat weten we over de factoren die dat proces
beinvloeden? En wat zeggen de feiten ons over de bewegingen van het hoogopgeleid
talent?¢ Hieronder gaan we daar beknopt op in.

Wie is dat hoogopgeleid talent?

Als we spreken over hoogopgeleid talent maken we voor de Talentenagenda

onderscheid tussen studeren en werken en tussen Nederlands en buitenlands talent:

¢ Nederlandse jongeren die studeren aan een hbo- of wo-instelling in Noord-Brabant,
dan wel daarbuiten, met een al dan niet Brabantse ochtergrond;

e Nederlandse ‘young professionals’ die in dan wel buiten Brabant wonen en werken
en die in dan wel buiten Brabant afgestudeerd zijn aan een hbo- of wo-instelling (al
dan niet met een Brabantse achtergrond);

¢ |Internationals die studeren aan een hbo- of wo-instelling in Noord-Brabant dan wel
daarbuiten;

¢ |Internationale young professionals die hoger opgeleid zijn {die in dan wel buiten
Brabant hebben gestudeerd) en in Brabant wonen en werken.

Het doel is niet zozeer een sluitende definitie te hebben. Het gaat vooral om een beter
inzicht in de doelgroep hoogopgeleid talent en om het besef dat de doelgroep
subcategorieén kent. Dit laatste is van belang, omdat die subcategorieén ieder een eigen
context kennen met een eigen dynamiek, factoren of overwegingen. Dit kan weer reden
zijn voor een andere benadering of beleidsaanpak per subcategorie.

Waarom zouden we hoogopgeleid talent willen behouden?

Naar het fenomeen van het wegtrekken (en aantrekken) van hoogopgeleiden is vooral in
internationaal verband het afgelopen decennium een variéteit aan onderzoeken gedaan
en rapportages geschreven. Daarin speelt ook de discussie over braingain of braindrain.
Zo heeft het Europees Comité voor de Regio’s recent opdracht gegeven voor een
onderzoek naar het verschijnsel van braindrain in Europa, de gevolgen ervan op lokaal
en regionaal niveau en de beleidsconsequenties.! De onderzoekers hebben, behalve
literatuur, 30 initiatieven bestudeerd in 22 Europese lidstaten, waaronder Amsterdam en
Brainport. Het onderzoek beschrijft diverse socio-economische aspecten die het

(negatieve) gevolg zijn van het wegtrekken van hoogopgeleiden uit een regio.

! Addressing brain drain: the local and regional dimension’, (2018), S. Cavallini (Fondazione FORMIT), R.
Soldi (Progress Consulting), L. di Matteo (Fondazione Formit), M.A. Utma (Fondazione Formit) en B. Errico
(Universita degli Studi Internazionali di Romal).
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e Het moment waarop talenten de definitieve keuze voor een baan moeten maken
en daarbij ook de afweging woonlocatie versus werkplek maken (Episode
3). Eris sprake van een zekere stress om tot de definitieve keuze te komen maar
zodra deze is gemaakt ontstaan gevoelens van frofs en opluchting.

e Het moment waarop talenten de eerste werkperiode erop hebben zitten en de fase
bereiken waarin ze overwegen hoe de verdere toekomstplannen vorm te
geven (Episode 4). Hier nemen de twijfe/ en keuzestress bij de talenten weer toe.

Deze momenten van de waarheid vormen concrete aanknopingspunten voor de

vervolgacties van de Talentenagenda.
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4 Uitkomsten consultatieronde

In het vorige hoofdstuk zijn we ingegaan op de klantreis van het hoogopgeleide talent.

Voor de Talentenagenda 2025 hebben we intensief met de doelgroep en partijen in het

veld gesproken. Dit hebben we gedaan in een brede consultatieronde®, door het instellen

van een denktank met 24 studenten en pas afgestudeerden, een werksessie met 12

mkb'ers en een verkenning naar loopbaanoriéntatie en -begeleiding. Bij deze stappen

hadden we de volgende meerledige doelstelling:

e Een toets op herkenbaarheid en urgentie van het vraagstuk;

e Het inzichtelijker maken van welke elementen of factoren onder het vraagstuk liggen;

e Een algemene beeldvorming van wat partijen op dit moment al ondernemen en wat
de witte vlekken zijn;

e Het identificeren van aanknopingspunten voor vervolgactie.

De gesprekken en sessies hebben geleid tot een rijke opbrengst aan reacties, meningen
en inzichten. Een groot aantal hiervan hangt direct samen met de verschillende episodes
en momenten van de waarheid uit de klantreis van het hoogopgeleid talent. De
belangrijkste vitkomsten bespreken we hieronder puntsgewijs, in willekeurige volgorde.

¢ Partijen onderschrijven het belang van het behoud van hoogopgeleid
talent en ze verwelkomen de verkenning van een agenda.
Voor het formuleren van acties is nader onderzoek naar de problematiek van hoger
opgeleid talent nodig. Het ontbreekt namelijk aan inzicht in die problematiek of de
inzichten lopen ver uiteen. Er is nog veel wat we niet weten en metingen over
langere periodes zijn niet beschikbaar. Dit staat ‘evidence-based policy' in de weg.

¢ Een aanpak gericht op het behoud van talent mag niet geisoleerd
benaderd worden.
Het onderwerp is onlosmakelijk verbonden met het thema van het aantrekken van
(buitenlands) talent. Ook is de koppeling met het mbo nodig. Daarnaast vragen de
verschillen tussen de economische en technische opleidingen en die tussen beroeps-
en wetenschappelijke opleidingen om een andere benadering bij het behoud en de

werving van talent.

¢ Een doorslaggevende factor in de keuzes van hoogopgeleiden is of er
voldoende (zichtbare en gerichte) vraag is bij werkgevers in Brabant.
Of er voldoende perspectief is op werk dat aansluit op hun opleiding (people follow
jobs) bepaalt of mensen wegtrekken of blijven {dan wel komen). De technische en IT-
sectoren in Brabant laten zien dat zij in staat zijn mensen aan te trekken en te
houden. Vooral het ecosysteem in Zuidoost-Brabant slaagt daarin, met
toonaangevende werkgevers, grote aantrekkingskracht en voldoende
absorptiecapaciteit voor hoogopgeleide technici uit Brabant en daarbuiten.

% In de consultatieronde is gesproken met 29 gesprekspariners van 21 organisaties: Fontys, Avans, de HAS,
TiU, TU/e, FME, Metaalunie, YNO-NCW, Holland Expat Center, Midpoint Brabant, Brainport Development,
Rpa WestBrabant, Agrifood Capital, de BOM, gemeente Eindhoven, gemeente Breda, gemeente Tilburg,
gemeente Helmond, gemeente Den Bosch, Visit Brabant, Tilburg Marketing, Brabant Branding.
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Een andere bepalende factor bij het behoud en aantrekken van hoogopgeleid talent
is het opleidingsaanbod. Als dit interessant en ‘oufstanding’genoeg is, kiezen
jongeren voor een verblijf hier, in ieder geval voor de periode van studie. Uit
onderzoeken blijkt dat steden met een aantrekkelijk opleidingsaanbod ook vaker en
beter in staat zijn om die hoogopgeleiden na hun studie voor de stad te behouden®.
Opleidingen worden interessant gevonden wanneer zij zich richten op kennis en
werk van de toekomst (nieuwe domeinen) en perspectief op werk. In de gesprekken
werd in dat verband gewezen op de ontwikkeling van moderne en multidisciplinaire
masteropleidingen, bij voorkeur met vroege betrokkenheid van het (regionale)
bedrijfsleven. Daarnaast speelt nadrukkelijk de aantrekkelijkheid en het imago van de
instelling en de stad of regio waar deze zich in bevindt {inclusief studentenleven,

huisvesting of voorzieningen) een rol.

e Studenten hebben een zeer beperkt beeld van de (regionale)
arbeidsmarkt en hun kansen.
De studenten en pas afgestudeerden zeggen zich beperkt te voelen in hun
zoekproces naar geschikte functies en werkgevers. Zowel vacatures als het regionale
werkveld zijn in hun beleving onvoldoende zichtbaar en ze hebben geen scherp
beeld van wat de carrieremogelijkheden zijn bij lokale {potentiéle) werkgevers. Met
name het mkb blijft onderbelicht. Op evenementen als carriérebeurzen
georganiseerd door hogeronderwijsinstellingen en studieverenigingen, zijn de grote
corporates vaak oververtegenwoordigd en afkomstig van buiten de regio.
Hoogopgeleiden hebben een groeiende behoefte aan mogelijkheden om juist met
(lokale) bedrijven in contact te komen, zowel online als offline. Die contactmomenten
ervaren zij nu als schaars. Ze willen een kijkje kunnen nemen bij verschillende
bedrijven en instellingen, sfeer proeven en (toekomstige] collega’s kunnen ontmoeten.
Het opbouwen van een persoonlijk netwerk in het werkveld is voor studenten en pas
afgestudeerden van groot belang. Dat zou, vaker dan het geval is, al vroeg in het
studieprogramma een plek moeten krijgen. De loopbaanbegeleiding die
hogeronderwijsinstellingen aanbieden beschouwen studenten over het algemeen als
reactief en vrijblijvend (het initiatief ligt meestal bij de student). De begeleiding wisselt
bovendien sterk per onderwijsinstelling. Het algemene sentiment is dat
hogeronderwijsinstellingen hun loopbaanoriéntatie en -begeleiding veel prominenter
en gestructureerder moeten inzetten en beter moeten afstemmen op de behoeften van
de doelgroep.

¢ Zie bijvoorbeeld het onderzoek ‘Braindrain of braingain? Hoger opgeleiden in grote steden in Nederland,
(2011}, NICIS
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¢ Een essentieel mechanisme is de wisselwerking tussen
hogeronderwijsinstellingen, het werkveld en de hoogopgeleiden zelf.
Het draait om verbindingen realiseren en vitbouwen tot intensieve relaties. Het mkb is
vaak maar beperkt zichtbaar als samenwerkingspartner voor het onderwijs of als
potentiéle werkgever voor hoogopgeleiden. Voor het mkb is het moeilijk om de juiste
ingangen te vinden en het ontbreekt ze vaak aan slagkracht. Tegelijkertijd lukt het
hogeronderwijsinstellingen ook niet altijd even goed om het regionale mkb te
bereiken of het onderwerp staat niet hoog op hun agenda. Mogelijk komt dat
doordat ze daar niet op worden beoordeeld worden of daarin niet worden
gestimuleerd in het kader van hun bekostigingssystematiek. Maar door de partijen in
het veld wordt ook aangegeven dat de verbinding met de student c.q. het hoger
opgeleid talent niet altijd voldoende is. Zo zouden instellingen nog te weinig
aandacht hebben voor het leren kennen van de studenten, hun talenten en hun
potentieel voor de arbeidsmarkt en de (innovatie)vragen vanuit het werkveld. Dit is
voor hogeronderwijsinstellingen wel van belang. Door zich in deze factoren te
verdiepen, kunnen de kennisinstellingen niet alleen de samenwerking met
bedrijfsleven beter vormgeven, maar ook een relatie opbouwen met de student. Met
de afgestudeerden kunnen zij een community van ambassadeurs opbouwen. Yoor de
hogeronderwijsinstellingen heeft dit gevolgen voor de wijze van begeleiding en
interactie met studenten, maar bijvoorbeeld ook voor alles wat met alumnibeleid te

maken heeft.

e Er zijn verschillen tussen wo en hbo inzake praktijkgericht onderwiijs.
Vergeleken bij het wo is het hbo in het algemeen sterker gericht op de arbeidsmarkt
en samenwerking met het werkveld. Van de Brabantse wo-instellingen heeft TU/e
samenwerking met het bedrijfsleven hoog op de agenda staan; dat is tot diep in de
instelling en faculteiten doorgedrongen. Voor TiU lijkt dat anders - er zijn zeker
goede voorbeelden te geven, maar deze initiatieven of samenwerkingsverbanden
zijn minder falrijk of kleinschaliger. Een belangrijke verklarende factor hierbij is het
regionale ecosysteem waarin de kennisinstelling opereert en de aansluiting daarvan
op het opleidingsaanbod.

¢ Vergroten van de zichtbaarheid van het mkb en een betere
aansluiting van het mkb bij studenten en hogeronderwijsinstellingen
is een ander belangrijk aandachtspunt.
Mkb'ers hebben behoefte aan constructies die dit stimuleren. Interessant is om te
kijken of collectieve mkb-arrangementen mogelijk zijn (bijvoorbeeld gezamenlijke
branding en inzet op carriére-events, maar ook collectieve loopbaantrajecten of
traineeships). In het verleden is het echter moeilijk gebleken om voor dit soort
collectieve constructies inbreng van middelen door het mkb te realiseren. Zonder
(semi)overheid als trekker of hoofdfinancier komen soortgelijke initiatieven vaak niet
van de grond (en al helemaal niet duurzaam). De gesprekspartners hebben de
behoefte uitgesproken aan meer zichtbaarheid van inspirerende initiatieven. Waar
nodig moeten deze worden ondersteund en opgeschaald.
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In het kader van ‘onbekend maakt onbemind’ komen de
onderwerpen branding en vermarkten voortdurend in de verkenning
terug.

‘We' zouden niet goed in staat zijn over te brengen waarom je in Brabant moet zijn,
aldus diverse gesprekspartners. Dit geldt voor de keuze voor een studie, voor de
keuze voor werk en voor de keuze om ergens te gaan wonen en leven. In de
gesprekken werd aangestipt dat het aantrekken en/of behouden van hoogopgeleid
talent tegenwoordig overal wel een plek op de agenda heeft, maar dat er in Brabant
verschillend over wordt gedacht hoe belangrijk dat is en hoe je daar opvolging aan
geeft. De redliteit is dat we hier spreken over een combinatie van branding en
daarmee samenhangende marketingactiviteiten op diverse niveaus (provincie,
subregio’s, steden, sectoren of individuele bedrijven of hogeronderwijsinstellingen).
Die activiteiten worden verricht door een veelvoud aan partijen (bedrijven,
hogeronderwijsinstellingen, overheden, samenwerkingsverbanden). Sommige
respondenten vinden dat het merk Brabant onvoldoende krachtig neergezet wordt
vergeleken met andere regio’s in Nederland, met name de Randstad. Daarbij
merken zij ook op dat in Brabant diverse {sub)regio’s en steden zichzelf op de kaart
proberen te zetten, maar met wisselend succes en ten opzichte van elkaar niet altijd
even onderscheidend. Meer samenhang in de brandingsstrategieén en
marketingactiviteiten of meer onderlinge afstemming zouden kunnen leiden tot een
effectievere aanpak, zo was de gedachte bij velen. Tegelijkertijd zagen de
gesprekspartners in dat juist het veelvoud aan actoren en ‘merken’, en de
verschillende belangen die daarmee gemoeid zijn, maken dat dit een lastig en

wellicht onhaalbaar proces is.

Het domein ‘kwaliteit van leven’ wordt beschouwd als een belangrijk
aandachtsgebied.

Wil je hoogopgeleiden behouden als ze hier (komen) werken, dan moet de
omgeving aantrekkelijk en toegankelijk genoeg zijn (en blijven). Het gaat dan om
elementen als huisvesting en voorzieningen die een woonomgeving aantrekkelijk
maken. Die staan onder druk doordat passende en betaalbare huisvesting (voor
starters na hun afstuderen, internationals, young professionals) steeds schaarser
wordt en voorzieningen (openbaar vervoer, sport) verdwijnen. Oorzaak van deze
ontwikkeling zijn demografische trends in combinatie met de financiéle druk om
voorzieningen in stand te houden. In dit proces speelt natuurlijk ook de trek naar de
stad vanuit het ommeland een rol - huisvesting is vooral een probleem in de
stedelijke omgeving en de instandhouding van voorzieningen vooral een probleem in
de kleinere of dunner bevolkte gemeenten. Brabant moet doorpakken als het op

termijn een aantrekkelijke woon- en werkomgeving wil zijn en blijven.
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5 ‘Connecting and staying connected’ als rode draad

Op 19 juni 2019 vond de werkconferentie ‘Maak werk van je talent’ plaats. Meer dan
100 deelnemers vertegenwoordigden een breed palet aan betrokkenen en
belanghebbenden: studenten en young professionals, ondernemers, hogeronderwijs-
instellingen en (semi)overheden. Centraal stond de noodzaak om in te zetten op het
behoud van hoogopgeleid talent voor Brabant, door vanuit het perspectief van de
hoogopgeleide zelf, het bedrijfsleven en het onderwijs daarop te reflecteren. Hiernaast
was het doel van de conferentie ook om met elkaar de uitkomsten en bevindingen van de
verkenning tot dan toe te bespreken en vooruit te blikken. Feitelijk vormde de
werkconferentie een volgende stap in de verkenning van een mogelijke Talentenagenda.

De vitkomsten van de verkenning hebben we vertaald in vier samenhangende
aanbevelingen die de hoofdlijnen vormen van de Talentenagenda. Met deze
aanbevelingen richten we ons niet zozeer tot één specifieke partij maar eerder tot het
collectief van relevante partijen die de aanbevelingen zouden kunnen of moeten
opvolgen. Hieronder lichten we de vier aanbevelingen kort toe. De consultatieronde en
werksessies hebben vele reacties, ideeén en suggesties opgeleverd voor mogelijke
vervolgacties aansluitend bij de aanbevelingen. Deze eerste reacties, ideeén en
suggesties hebben we als bijlage opgenomen. Samen met het veld, en met inachtneming
van ieders rol en verantwoordelijkheid, zal een prioritering moeten worden vastgesteld
die als basis kan dienen voor concrete acties. De provincie Noord-Brabant zal ook de
eigen rol{len) nader moeten bepalen. Daarbij valt te denken aan:

e Signaleren en agenderen, door kennis en informatie over hoogopgeleid talent
bijeen te brengen en te ontsluiten, en de strategische en beleidsimplicaties breed
bespreekbaar te maken;

e Aadnjagen en initiatief nemen, door (tijdelijk) het voortouw te nemen bij het
oppakken van concrete acties;

¢ Verbinden en codrdineren, door de relevante partijen bijeen te brengen, te
laten samenwerken en het proces mee te helpen vormgeven en begeleiden;

¢ Experimenteren en vernieuwen, door ruimte te creéren voor experimenten,
proeftuinen, living labs en collectieve arrangementen;

e Faciliteren, door relevante projecten en initiatieven van partners op enigerlei wijze
te ondersteunen. Daarbij kan het zeker ook gaan om het intensiveren of opschalen
van bewezen initiatieven.
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b. Versterk de verbinding van jonge hoogopgeleiden en hoger-
onderwijsinstellingen met het werkveld door het bevorderen van
praktijkgericht onderwijs en samenwerkingsprojecten.
ledere hogeronderwijsinstelling in Noord-Brabant werkt samen met het werkveld;
alleen de mate waarin verschilt per instelling en binnen de instelling per opleiding.
Die verschillen kunnen ingegeven zijn door het onderscheid tussen beroepsonderwijs
en academisch onderwijs en door het specifieke profiel van de opleidingen
(bijvoorbeeld technische versus lefterkundige of geesteswetenschappen). Het
bevorderen van praktijkgericht onderwijs en de ontwikkeling van hybride
leeromgevingen, zoals we de laatste jaren steeds meer zien ontstaan, is daarom toe
te juichen. Toch kan dit nog een impuls gebruiken.

Het mkb vraagt hier om specifieke aandacht. Voor mkb'ers die geen of weinig
ervaring hebben in het samenwerken met hogeronderwijsinstellingen is de drempel
hoog om samenwerking op te zoeken. Door het brede palet aan opleidingen,
instituten en projecten is het voor hen vaak niet duidelijk op welke manier de instelling
het beste te bereiken is en waar zij terecht kunnen met hun vragen. Dit geldt zowel
voor de universiteiten als voor de (grotere) hbo-instellingen. Daarnaast is het vaak
lastig om de juiste aansluiting te vinden tussen de praktijkgerichte vraag van de
mkb’er en het verrichten van (academisch) onderzoek. Tegelijkertijd is het voor de
hogeronderwijsinstellingen ook niet eenvoudig om die aansluiting met het mkb vorm
te geven, omdat het mkb-landschap wel heel erg breed en divers is. Zowel de
onderwijsinstellingen als het mkb heeft echter de behoefte duidelijk uitgesproken om

die interactie verder te structureren en te faciliteren.

c. Beter benutten van het samenwerkingspotentieel van hoger-
onderwijsinstellingen onderling, zowel horizontaal (hbo-hbo en wo-
wo) als verticaal (hbo-wo).

Uit de verkenning is gebleken dat de hogeronderwijsinstellingen in Noord-Brabant de
thema's zoals die in deze Talentenagenda terugkomen met regelmaat ieder op hun
eigen manier of in beperkte kring ontwikkelen en uitvoeren. Betrokkenen vanuit de
instellingen ontmoeten elkaar wel in breder verband en informeren elkaar over
bepaalde ontwikkelingen, maar vaak blijft het daarbij. Tegelijkertijd zeggen de
geconsulteerde partijen dat ze meer uit elkaars kunde en kennis zouden kunnen
halen, maar dat ze die stap uit concurrentieoverwegingen en door de dynamiek van
de eigen organisatie en de waan van de dag niet makkelijk zetten. Genoemde
thema's of onderwerpen om elkaar in op te zoeken variéren van de inzet van
specifieke instrumenten (zoals loopbaanbegeleiding) en projecten tot hoe
samenwerking bevorderd kan worden tussen de werelden van hoger beroeps- en
academisch onderwijs en tussen de TU/e en TiU.
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d. Zet in op een betere voorbereiding en begeleiding van
hoogopgeleiden bij hun reis naar de Brabantse arbeidsmarkt.
De hoogopgeleide talenten in Noord-Brabant hebben specifieke behoeften in hun
reis naar de arbeidsmarkt. De huidige faciliteiten voor loopbaanoriéntatie en -
begeleiding sluiten hierop echter nog onvoldoende aan. Het is van belang dat de
mogelijkheden voor studenten tijdens de studie worden uitgebreid, bijvoorbeeld
doordat zij een ‘kijkje in de keuken’ kunnen nemen bij diverse potentiéle werkgevers.
Hierdoor kunnen zij zich dan een realistisch{er) beeld vormen van de aard en impact
van hun toekomstige functies op de arbeidsmarkt. Het is essentieel om zo vroeg
mogelijk tiidens de opleiding te starten met dit soort interacties tussen student en
bedrijf en die tot het moment van afstuderen te stimuleren. De inzet van bijvoorbeeld
loopbaanadviseurs, sollicitatieworkshops en carriérebeurzen blijft daarbij
onverminderd noodzakelijk. Belangrijk is wel dat die minder vrijblijvend en reactief
worden dan zij nu soms zijn. Een ander aandachtspunt voor onderwijsinstellingen is
dat het in het algemeen belangrijk is om studenten meer inzicht te geven in de kansen
en mogelijkheden op de regionale arbeidsmarkt of het ecosysteem waarvan de
instelling deel uit maakt. Daarbij kan het gaan om baanopeningen voor na het

afstuderen maar ook om stages, opdrachten en bijbanen.

Aanbeveling 2: Vergroot de zichtbaarheid en het organiserend vermogen
van het mkb

Het mkb is voor veel studenten of recent afgestudeerden in Noord-Brabant niet de meest
vanzelfsprekende richting als zij de eerste stappen op de arbeidsmarkt gaan zetten.

Dit heeft grotendeels met onbekendheid te maken en het gebrek aan inzicht in de
mogelijkheden die het Brabantse mkb deze talenten kan bieden. Veel mbk’ers weten
onvoldoende hoe ze die onbekendheid zouden kunnen verhelpen. Het is dus zaak het
mkb beter onder de aandacht van hoogopgeleiden te brengen. Dit kan door specifieke
events te organiseren of het regionale mkb meer een eigen plek te geven in de (wervings)
kanalen voor hoogopgeleiden en hogeronderwijsinstellingen. Tegelijkertijd ontbreekt het
mkb'ers vaak aan de kennis of het organiserend vermogen om proactief en structureel
aan de slag te gaan met thema's als falent attraction en talent management (waaronder
arbeidsmarkticommunicatie en employer branding). Dit zou ondervangen kunnen worden
door het ontwikkelen of ondersteunen van collectieve arrangementen door mkb'ers op
die thema's. Daarbij moeten we ook beter kijken naar inspirerende voorbeelden in
Noord-Brabant (zoals ‘Law street Breda' en het traineeprogramma ‘De Toekomst van
Brabant') en daarbuiten.
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Aanbeveling 3: Zet Brabant nog sterker neer als een aantrekkelijke en

vitdagende omgeving voor hoogopgeleid talent om te werken en leven
en studeren

Bij deze aanbeveling gaat het wat ons betreft vooral om het (nog beter) vitdragen van

het beeld dat Brabant volop perspectieven biedt aan hoogopgeleide talenten op het

gebied van Wel’k en corriére, maar OOI( dCIf yan wonen, |even en recreéren.

Uit de klantreis van de hoogopgeleide talenten is gebleken dat zij zich op verschillende
momenten oriénteren op werken en wonen. Dat zijn ook momenten waarop zij beinvloed
kunnen worden in hun keuzeproces. Het is daarom goed om te zien dat in de
brandingsstrategie en/of marketingactiviteiten van bijvoorbeeld steden, regio’s en de
provincie de doelgroep jonge hoogopgeleiden een steeds prominentere rol krijgt.
Doorontwikkeling is nodig, bijvoorbeeld waar het gaat om het nog beter zichtbaar
maken van de regionale ecosystemen of de carriérekansen in Noord-Brabant. We zien
ook dat de doelgroep door verschillende instanties en organisaties met diverse
boodschappen wordt benaderd. De vraag is of dit per saldo tot het gewenste beeld leidt
bij de hoogopgeleiden.

De redliteit is dat iedere instelling, stad of regio - vanuit eigen doelstelling, ambities en
prioriteiten - zijn eigen strategie zal bepalen. De huidige Brabantse
regiobrandingsstrategie brengt hier al meer lijn in maar kan mogelijk nog versterkt
worden. Ook weten we dat de hoogopgeleiden het keuzeproces niet in isolement
doorlopen maar dat zij beinvloed worden door de meningen van vrienden, familie en
studiegenoten. Deze ‘peers’ dienen dus ook als een aparte (sub)doelgroep gerekend te
worden - in hoeverre houden we daar nu al voldoende rekening mee?

De aantrekkingskracht van Noord-Brabant wordt, behalve door het perspectief op werk,
sterk bepaald door de mogelijkheden op de woningmarkt en de kwaliteit van de
leefomgeving. Met name de woningmarkt wordt als een knelpunt ervaren. Het tekort aan
betaalbare starterswoningen en geschikte gezinswoningen (van belang bij doorstroming),
maakt dat de mogelikheden om je in Noord-Brabant te vestigen (of door te groeien)
beperkt worden. Hierin verschilt Noord-Brabant niet wezenlijk van andere regio’s in
Nederland. Maar de opgave ligt er wel om als Noord-Brabant de voorgenomen
bouwprogramma's te realiseren in minimaal hetzelfde tempo als de rest van Nederland,
om te voorkomen dat we een relatieve achterstand oplopen en daarmee een

verslechtering van de Brabantse concurrentiepositie.

Met het oog op de huisvesting van studenten en starters is het ook wenselijk in te zetten
op tijdelijke, flexibele en/of kleinschalige bouwconcepten. Dit is met name relevant in de
Brabantse studentensteden. En misschien moeten we ook beter kijken naar de
mogelikheden van het ‘ommeland’. De dorpen in de omgeving van de steden bieden
nog iets meer ruimte op de woningmarkt, maar hoogopgeleiden zien die veelal niet als
de gewenste woonomgeving. Dit heeft vooral te maken met het gemis van de dynamiek
van de stad, het gebrek aan (stedelijke) voorzieningen en de beperkte bereikbaarheid
met het openbaar vervoer. Maar welke kansen ontstaan als we dit kunnen ombuigen?
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Aanbeveling 4: Zorg voor een brede beleidsmatige inbedding van
‘hoogopgeleid talent’

Het belang van behoud van hoogopgeleid talent (maar ook het aantrekken ervan) staat

buiten kijf en vraagt om een goede inbedding in de beleidsprocessen van de provincie

en de regio’s. Daarbij zien wij vooral de volgende aandachtspunten:
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Verbind de Talentenagenda 2025 en de daaruit voortkomende acties
nadrukkelijk met andere beleidsagenda’s en programma’s.

Dit geldt in het bijzonder voor de agenda’s en programma’s op het domein van
onderwijs en arbeidsmarkt. Zo vormen bijvoorbeeld het behoud van talent en het
aantrekken ervan feitelijk communicerende vaten, die niet afzonderlijk van elkaar
opgepakt zouden moeten worden. De agenda’s gericht op falent affraction moeten
dus in feite ook gericht zijn op falent retention en vice versa. Daarnaast speelt dat het
behoud van talent niet alleen gaat over hoogopgeleiden, maar ook over mensen met
een ander opleidingsniveau die allemaal in dezelfde arbeidsmarkt bewegen. Deze
verbreding van de scope is ook gewenst aangezien we op diverse fronten de
ontwikkeling van doorlopende leerlijnen stimuleren en de aansluiting tussen de
opleidingsniveaus versterken (bijvoorbeeld via associate degrees). En in veel
gevallen hebben we met dezelfde partijen te maken die betrokken zijn bij de
agenda's. Dit betekent dat in ieder geval een verbinding nodig is met de provinciale
actieplan arbeidsmarkt en de actieagenda Hoger Onderwijs (die momenteel in
ontwikkeling is). Behalve om onderwijs en arbeidsmarkt gaat het ook om de
verbinding met beleidsterreinen als economie en innovatie, bereikbaarheid, wonen,
cultuur en feisure. Zo dienen maatregelen voor het behoud van talent ook
meegenomen te worden in de visies van Mobiliteit, Leefbaarheid en Ruimtelijke
Ordening. Het Bestuursakkoord 2019-2023 geeft hieraan op onderdelen al invulling.
Dat zet in op het versterken van het ‘blijtklimaat’, op het uitbouwen van ‘Bravo’ tot
een slim ov-systeem waarmee ieder dorp en iedere stad te bereizen valt, en op
realisatie van vraaggerichte en flexibele woningbouwprogramma's. Er is dus al een
goede basis gelegd voor de verdere integrale aanpak.

Baseer het beleid voor behoud van talent op een gedegen
kennisbasis en werk evidence-based.

We hebben gezien dat over hoger opgeleid talent in Noord-Brabant wel wat
informatie bestaat, maar dat deze gefragmenteerd van aard is en er niet over
langere periodes gemeten is. Dit maakt dat discussies over het onderwerp eerder
gevoerd worden op basis van onvolledige inzichten, beelden en meningen dan op
basis van feiten. Met het oog op deze Talentenagenda, maar ook andere relevante
agenda’s en programma'’s, is het wenselijk om deze inzichten vit te breiden en
hoogopgeleiden te blijven volgen door de tijd. Dan kunnen we beleid en de daaraan
verbonden beleidsinterventies onderbouwen met (wetenschappelijk bewezen) feiten.
Daarvoor zijn een nulmeting nodig, de monitoring van trends en ontwikkelingen, en
een effectmeting van de diverse acfiviteiten en projecten.
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c. Handhaaf de ingezette participatieve aanpak van de quadrupel-helix
(hoogopgeleiden, hogeronderwijsinstellingen, bedrijfsleven en
overheden).

De thema' s in deze Talentenagenda vragen om samenwerkingsverbanden en
coalities van partijen die zich betrokken en verantwoordelijk voelen. Het is daarom
essentiee| dat partijen de mogelijkheid hebben en worden uitgenodigd om aan dit
proces deel te nemen. In de verkenning hebben we daar tot op heden heel bewust
aandacht aan besteed. De opgave is nu om dit vast te houden en verder te
concrefiseren in de vorm van actie. De jonge hoogopgeleiden zelf moeten ook
nadrukkelijk betrokken blijven bij het proces - zij zijn tenslotte de doelgroep waar we
het voor doen. Het structureel voortzetten van de eerder samengestelde Denktank

past daar volledig in.
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6 Tot slot

Met het oog op het toenemende belang van hoogopgeleid talent voor onze samenleving
en economie, is het agenderen van dit thema op Brabantse schaal een even logische als
noodzakelijke kwestie. De verkennende activiteiten zoals die in de eerste helft van 2019
zijn vitgevoerd hebben belangrijke vitkomsten opgeleverd. Bedrijven,
hogeronderwijsinstellingen, overheden en jonge hoogopgeleiden zelf onderschrijven
breed het belang van het aantrekken en behoud van hoog opgeleid talent. Bovendien
hebben de vele gesprekken en sessies met deze partijen viterst waardevolle inzichten
opgeleverd voor vervolgstappen. Deze hebben we in deze rapportage gebundeld en
vertaald naar een aantal aanbevelingen. Ze vormen als het ware de hoofdlijnen van een
Brabantse Talentenagenda 2025.

Als vervolg op het door de Provinciale Staten in gang gezette proces zullen de
vitkomsten van de verkenning worden aangeboden aan bestuur en politiek. Daarnaast
zullen we met de beoogde partners in het veld verder moeten spreken over de vertaling
van de aanbevelingen in concrete acties. Veel van de in de verkenning geconsulteerde
partijen hebben gezegd betrokken te willen blijven bij de Talentenagenda 2025 en een
actieve rol te willen spelen. We hebben de partijen laten weten dat wij, in afwachting
van de besluitvorming, verdere gesprekken zullen initiéren zodat we in de tweede helft
van 2019 een vliegende start kunnen maken met de acties.
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7 Bijlagen

e Bijlage 1: Ideeén, suggesties en reacties van gesprekspartners

e Bijlage 2: De klantreis van hoogopgeleid talent
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Bijlage 2: De klantreis van hoogopgeleid talent
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