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'De belangrijkste productiefactor

in een bedrijf is het personeel’

HRM is een breed onderwerp dat veel facetten van de maatschappij raakt. Zo heeft de flexibilise-
ring van de arbeidsmarkt impact op ontslagrecht, payrolling, maar ook Het Nieuwe Werken en
flexwerkers hebben daarmee te maken. Op het gebied van sociaal maatschappelijk personeelsbe-
leid komen al snel onderwerpen zoals fitte en gezonde werknemers, reintegratie en het wel of niet
hanteren van een leeftijdsbewust personeelsbeleid om de hoek kijken. En op het gebied van trai-
nen en opleidingen, om onder andere de vergrijzing van de beroepsbevolking op te vangen, zijn
ook vele discussies te voeren. HRM biedt dus meer dan genoeg stof voor een tafeldiscussie.
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Vallei Business nodigde een vijftal pro-
fessionals uit in Het Oude Politiebureau
in Ede om mee te praten over dit onder-
werp. Aan tafel zitten Annette Wolters
van Advocatenkantoor Wolters uit Veen-
endaal, Martijn de Jongen van USG Peo-
ple uit Veenendaal, Jessy van Bergen van
Manpower uit Ede, Wim van Veldhuizen
van Uitzendbureau 65+ uit Utrecht en
Joost Blaas van Kamphorst uit Rhenen.

Stelling 1: Steeds meer be
drijven vragen om HR-ma
nagers die denken in keihar
de euro’s.

Martijn de Jonge: “Oneens. Steeds vaker
zZieje dat de HR-manager aleen nog
maar kan acteren binnen de marges die
vanuit Inkoop worden gegeven. Goede
inkoop en een goed HR-beleid moeten
samen kunnen gaan, echter alleen alser
door beiden wordt beseft dat er naar meer
inkomsten moet worden gekeken aan de
‘productiekant’. Het simpele feit is dat bij
blijvende verschraing van je producten
en/of diensten je bedrijf ten onder gaat.
Er zal continu een focus moeten zijn op
het verdienen van meer geld door meer
klanten, grotere klanten en daarbij altijd,

ongeacht crisis of niet, cost leadership
nastrevend. Dit is geen makkelijk proces,
maar de succesvolle voorbeelden zijn er.”

Joost Blaas: “Ik denk dat het ‘sociale’ van

HR er wel een beetje & is.”

Jessy van Bergen: “Het iswel afhankelijk
van organisatie en branch.”

Wim van Veldhuizen: “ Als een bedrijf is
zwaar weer zit, wordt er vaak tijdelijk
een HR-manager aangenomen die dan
schoon schip moet maken. Die kijkt dan
inderdaad naar de harde euro’s. Als het
bedrijf dan weer in rustiger vaarwater
komt, is er meer tijd en ruimte voor het
sociale aspect. Maar in de huidige econo-
mische situatie zullen de bedrijven vra:
gen naar HR-managers die goed kijken
naar het kostenplaatje en dus de keiharde
euro's.”

Van Bergen: “Maar er wordt momenteel
van elke werknemer verwacht dat ze veel
meer kijken naar inkomsten en uitgaven.
We hadden het laatst nog bij een opera-
torbedrijf. Daar had de directie een brain-
stormsessie met het personeel inkomsten,
uitgaven en efficiency. De medewerkers
hebben dat toen wel als prettig ervaren,
omdat ze beter inzicht kregen in bepaalde
bedlissingen, waardoor er ook meer
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draagvlak wordt gecreéerd. Bijvoorbeeld:
asiedereen twee euro inlevert, kunnen er
zes man blijven werken.”

Wolters: “Dat is eigenlijk juridisch niet
correct.”

Van Bergen: “Maar dat zijn wel zaken
waar wij tegenaan lopen. En ‘sociaal ge-
voelig’' snap ik het wel.”

Wolters: “Dat snap ik, maar het is een
worst die wordt voorgehouden. Want als
wij allemaal ietsinleveren zodat een aan-
tal collega’s kan blijven, maakt het be-
drijf het personeel sociaal verantwoorde-
lijk voor het in stand blijven van de
arbeidsovereenkomst. 1k spraak laatst een
oud-medewerker van een bedrijf en daar
hadden ze ook zoiets gedaan. Daar hiel-
den ze het personeel ook een worst voor
en moesten ze collectief ietsinleveren om
het voortbestaan van het bedrijf te garan-
deren. Uiteindelijk is het bedrijf failliet
gegaan. En het laatstverdiende salaris 4

VALLEI BUSINESS | NUMMER 2 | MEI 2013 17



FORUM HRM

iswel belangrijk voor de WW en die
mensen zitten nu dus allemaal met min-
der. Het isniet sociaal. Het is korte ter-
mijn denken. En een goede directeur heeft
een HR-manager die niet alleen kijkt naar
de euro’s, maar ook het personeel kan
motiveren. Want hoe je het ook wendt of
keert, je belangrijkste productiefactor is
het personeel.”

De Jonge: “Het op verstandige wijze re-
guleren van instroom, doorstroom, uit-
stroom van het talent binnen ieder bedrijf
is zeer zinvol, en dit heeft niet echt met
alleen leeftijd te maken. Uiteraard komt
ervaring niet uit een boekje, en zal, zowel
voor white collar as blue collar gelden
dat ervaring komt door een aantal jarenin
een rol te functioneren. Heel vaak kan
met een goed inwerktrgject en direct in-
zetbare trainingen iemand snel productief
worden. Leeftijd is primair niet een issue
voor de passendheid van iemand in een
functie of team. Veel vaker is de persoon-
lijkheid en persoonlijke eigenschappen de
doorslaggevende reden waarom iemand
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succesvol binnen een bedrijf. Wij hebben
diverse snel inzetbare competentietesten
beschikbaar die tailormade zijn af te
stemmen op de wensen en eisen voor elke
functie. Daarmee verkrijgt de ondernemer
een bespreekdocument met de kandidaat
om de uiteindelijke beslissing te nemen
wie er mag starten.”

Blaas: “1k dat het van belang is over wat
voor een bedrijf of organisatie je het hebt.
Maar al's een bedrijf toekomstgericht
denkt, moeten ze wel aan de gang met een
| eeftijdsbewust personeelsbeleid. Anders
overleef je het niet.”

Van Bergen: “Toen ik jaren geleden begon
bij Manpower, kwam net de vergrijzing
een beetje in. En dan had je het met klan-
ten over opleidingen en dergelijke. Daar-
na zakte de economie in en was het be-
langrijker om het hoofd boven water te
houden. Je ziet dat het nu weer langzaam
terugkomt.”

Van Veldhuizen: “De babyboom generatie
isnu aan het vertrekken en dat is een rela-
tief grote groep ten opzichte van een paar
jaar geleden. Toen was het minder voel-
baar. Nu gaan bedrijven echt voelen dat er
mensen stoppen met werken. De vraag is
natuurlijk wel hoe bedrijven nog gebruik
kunnen maken van de kennis die bij seni-
oren vaak aleenin het hoofd zit. Dat kan

volgens mij heel goed in een begeleidende
rol, een soort mentorrol.”

Wolters: “Ervaring is natuurlijk slechts
één onderdeel van een |eeftijdsbewust
personeelsheleid. Het is ook niet aleen op
oudere werknemers gericht, het is duur-
zaam inzetten van élle medewerkers, on-
geacht de leeftijd. Je moet ook kijken naar
de doelgroep van een werkgever. In een
jongerencafé verwacht je dat je wordt ge-
holpen door een jongere, niet door een
vijftig-plusser. Dan trek je niet de klanten
diejewilt hebben.”

De Jonge: “Ja. Enerzijdsis dat functiege-
relateerd. Anderzijdsis het in de huidige
veranderende maatschappij belangrijk om
de jongere generaties gemotiveerd te hou-
den. Daarhij zieik dat scholingen/cursus-
sen of trainingen die hun interesses heb-
ben, maar niet primair voor de uitoefening
van de baan van belang zijn, maar wél
privé een verrijking geven, juist een moti-
vatie zijn om hij die werkgever te blij-
ven.”

Van Bergen: “Ik denk dat opleiden de toe-
komst is. Je ziet dat praktijkopleidingen
het steeds zwaarder krijgen. Dus we gaan




steeds meer opleiden. We moeten ook
wel, de klant wil namelijk het beste van
het beste. Dus de gesprekken zijn ook an-
ders, je wilt onderscheidend vermogen
bieden door opleidingen aan te bieden.”
Van Veldhuizen: “Wij doen zelf niet zo
veel aan opleidingen of trainingen. Alleen
af en toe een keer een VCA-diploma.”
Van Bergen: “Maar mensen waarderen het
wel. En als uitzendorganisatie kun je bijna
alles aanbieden. Daar is een potje voor.
Dus uiteindelijk doen we alles. Alleen
kom je somstot de conclusie dat het beter
isvoor de klant as hij een eigen oplei-
dingsinstituut gebruikt.”

Wolters. “Een werkgever hoeft ook niet
altijd een externe organisatie in te schake-
len. Je kunt ook interne scholing krijgen
door de medewerker me te laten lopen
met een ervaren collega. Daar kun je heel
veel van leren. Het kost minder en het is
praktisch. Je krijgt op deze manier een
meerwaarde die een externe opleiding niet
kan bieden.”

De Jonge: “Zeker. Aandacht voor de ge-
zondheid is cruciaal. Alleen moet deze
aandacht echter niet controlerend maar
juist proactief en stimulerend zijn. Heel

vaak merk ik dat, ondanks dat er over
sport wordt gesproken, er weinig aan-
dacht is voor het feit dat een medewerker
veel aan bijvoorbeeld roeien of hardlopen
doet. En dat het leuk is voor de sportende
medewerker(s) om een leuk T-shirt te krij-
gen waarin ze een wedstrijd lopen, of dat
ze een keer inschrijvingskosten krijgen
van de baas om mee te doen aan een wed-
strijd of event.”

Wolters: “Ik denk niet dat werkgevers dat
onderschatten. 1k denk echt dat ze het be-
lang ervan inzien, maar dat het moeilijk is
om daar op te sturen. Het raakt de privacy
van de werknemer. Je loopt dus het risico
dat jein de persoonlijke |eefsfeer komt.
Alser problemen zijn, is het natuurlijk
wel zo prettig a's een werknemer dit zo
spoedig mogelijk bij zijn werkgever
meldt, want dan kan een werkgever daar
nog iets aan doen. Het iswel een eigen
verantwoordelijkheid voor een werkne-
mer. Zeker als je met gevaarlijk werk be-
zig bent. En werkgevers weten dat pre-
ventief ziekteverzuim heel belangrijk is.
Want als een werknemer door niet fitheid
ziek wordt, hebben ze daar heel veel last
van. Er zijn dan handen te kort op de
werkvloer. Daarnaast kost het ook nog
eensved geld.”

Van Veldhuizen: “Wat ik de laatste tijd
heb gemerkt, is dat het woord ‘“fit” vaak

terugkomt en dat iedereen daar een be-
paald beeld bij heeft. Hier wordt er direct
ingegaan op gezondheid, zowel geestelijk
aslichamelijk. Maar door HRM-mensen
wordt het woord ook steeds vaker be-
schouwd als ‘fit’ iemand nog in de func-
tie, past iemand nog bij een functie. En
dan gaje as snel richting duurzame inzet-
baarheid van medewerkers.”

Blaas: “Je ziet dat werk en privé steeds
meer in elkaar schuiven, onder andere
door social media. Maar ook arbo-om-
standigheden schuiven steeds meer in el-
kaar.”

Van Veldhuizen: “Bedrijven stellen vaak
een budget beschikbaar zodat werknemers
bijvoorbeeld een goede stoel kunnen ko-
pen om in een goede werkomgeving te
zitten. Maar ik ben benieuwd in hoeverre
er controle op is. En wat a's er problemen
zijn? Wieis daar verantwoordelijk voor?’
Wolters. “Dat moet je laten vastleggen.”
Van Bergen: “Mag je zoiets op papier zet-
ten?’

Wolters. “Je moet het wel goed formule-
ren. Maar er is soms geen noodzaak om
thuis te werken. Sterker nog, somsis het
voor bedrijven aleen maar vervelend a's
iemand thuis werkt. Als een werknemer
dan thuis werkt en de omstandigheden
zijn niet ideaal, moet dit wel gecommuni-
ceerd worden.” M
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