Magazine voor managers en HR-professionals

Magazine Oktober 2017

Modern organiseren: Social&Business: | Leiderschap:

Wendbaarheid ~ Deachttrends © Krijgen we

van een jaguar?  voor 2018 .,J een flexibel
pensioen?

Lifehacking: . Binnen kijken bij... : Innovatie: . HR technologie:

slim werken . provincie Zeeland  : Agileen HR . security bewustzijn




HR-trends voor 2017?
Raet HR Benchmark.

Tap 5 HR-pThoT iteiten 2037

- -l.-{.:-ﬁl-r-'rnl. "

ekt i
(H

VAL g EN =il

—

—

In de Raet HR Benchmark 201/ vindt u de belangrijkste HR-trends. Samen met Kantar TNS
(TNS Nipo) vroegen we naar de mening van 1100 medewerkers, 565 HR-managers, 102
bestuurders en 409 zzpers. Bekijk de onderzoeksresultaten op onze website.
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Varia

Actualiteiten

Werknemer verkiest goede werkplek

Als het gaat om het stimuleren van welbevinden kunnen
volgens een onderzoek van adviesbureau Mercer werk-
gevers zich het best richten op het aanbieden een goede
werkplek dan op gezonde voeding en sporten in de tijd
van de baas. Een goede werkplek wordt gevormd door
passend licht, goede klimaatbeheersing en planten. Een
goede werkplek vermindert de lichamelijke en de men-
tale werkdruk. In dit kader is het belangrijk om rekening
te houden met het zogenaamde ‘Hawthorne-effect: in-
terventies worden positief beoordeeld door medewer-
kers, uitsluitend omdat ze meedoen aan het onderzoek.
Van de faciliteiten die een werkgever kan bieden, geeft
een meerderheid van de werknemers aan flexibele
werktijden en vakantiedagen het belangrijkst te vinden.

Als het gaat om lichamelijke en mentale werkdruk, wil
iets minder dan de helft van de werknemers de moge-
lijkheid hebben om thuis te werken.

Arbeidsmarktcommunicatie is ‘old skool’

Opvallen bij sollicitaties:
zet mislukkingen op je CV

Om de aandacht te trekken van recruiters proberen sol-
licitanten uit te blinken in het benadrukken van succes-
sen. De vraag is of dit een successtrategie is? Wanneer er
veel goede kandidaten zijn voor een functie is het lasti-
ger om op te vallen. Reclameman Jeff Scardino nam een
radicale stap: hij zette al zijn mislukkingen op zijn cv. Hij
werd meteen uitgenodigd op gesprek. Zo benadrukte hij
dat aan drie projectvoorstellen werkte die niet werden
gehonoreerd met een opdracht. Ook slaagde hij er niet
in om iets waardevols te produceren tijdens het eerste
jaar van een baan. Dat hij geen wereldschokkende idee-
en verkocht aan corporaties zoals UPS of American Ex-
press. En heel opmerkelijk meldde hij bij een opleiding
dat "de relatie met een vrijgevochten meisje mijn eerste
jaar op de universiteit verpestte".

HR maakt voor arbeidsmarktcommunicatie vooral gebruik van traditionele middelen zoals websites, advertenties,

S

Flexkantoor maakt werknemers niet direct productiever

Het flexkantoor als onderdeel van het Nieuwe Werken blijkt niet direct bij te dragen aan productieve medewerkers.
Bedrijven die hun kantoor zo inrichten dat voor elke taak een passende, flexibele werkplek beschikbaar is, kunnen er
niet vanuit gaan dat: hun werknemers daardoor beter gaan presteren, geestelijk gezonder worden, of meer bevlogen
worden in hun werk. Dat ontdekte promovenda Christina Wessels van Rotterdam School of Management, Erasmus
University (RSM). Bedrijven kiezen steeds vaker voor een ‘activity-based workplace’ en delen hun kantoren op in ver-
schillende zones: stilteruimtes om geconcentreerd te werken, gemeenschappelijke ruimtes die samenwerking stimu-
leren en sociale ruimtes waar medewerkers ideeén kunnen uitwisselen. Dit betekent in de praktijk minder bureaus
en dat zou de kosten voor kantoorruimte omlaag kunnen brengen. Maar de verwachtingen die het management
heeft van dergelijke herinrichtingen gaan vaak verder dan het kasboek, zegt Wessels. Door flexibele werkzones in
te voeren hopen bedrijven hun werknemers ook geestelijk gezonder, meer bevlogen in hun werk en productiever te
maken. Om meer inzicht te krijgen in de effecten van zulke herinrichtingen, volgde Wessels anderhalf jaar lang twee
groepen werknemers van een groot kantoor dat werd heringericht. De ene groep ging werken in drie flexibele zones,
de andere groep werkte door in de oude situatie. Uit interviews en paneldiscussies met medewerkers die in de nieuwe
situatie waren gaan werken bleek dat de drie zones niet gebruikt werden zoals ze bedoeld waren en dat mensen in het
nieuwe kantoor de oude situatie van vaste werkplekken probeerden na te bootsen. Het beste advies voor bedrijven
die een dergelijke ingreep tot een succes willen maken, is twee-ledig: 1) zorg dat je vooraf de gewoontes, voorkeuren
en routines van de werknemers leert kennen, en 2) betrek medewerkers nauw bij het ontwerp en invoering van de

sociale media en het betrekken van bestaande werknemers. Moderne middelen zoals werkgeversbeoordelingssites
(6%), serious gaming (3%) en big data (5%) worden slechts door een enkeling toegepast. Dit blijkt uit onderzoek van
Berenschot, ADP en Performa Uitgeverij. Het onderscheiden op de arbeidsmarkt door een betere arbeidsmarktcom-
municatie staat op de tweede plek van de belangrijkste HR-beleidsthema'’s voor 2017. Meer ‘gas geven’ op genoemde
moderne middelen bieden echte kansen voor HR!

Games effectiever als trainingsmethode

Veranderingsprojecten zijn vaak gericht op gedrags-
verandering. Veel trainingen worden ingezet om de be-
oogde verandering te realiseren. Vaak blijken deze in-
strumenten niet effectief en vervallen medewerkers na
verloop van tijd weer in ongewenst -oud- gedrag.

Voor het realiseren van permanente gedragsverande-
ring is het inzetten van serieus games effectiever. Inmid-
dels maken organisaties als Ziggo, ABN Amro en Fon-
tys Hogescholen succesvol gebruik van games van het
bedrijf Brand New Game (BNG). Bart Hufen meent dat
een game een geweldig middel is om een gedragsver-
andering te realiseren bij je medewerkers. “Een game
biedt een speelveld waar jij de keuzes maakt en je wordt
geconfronteerd met de gevolgen van je keuzes. Door-
dat je actief zelf de beslissingen neemt werkt het veel
effectiever dan een filmpje of het lezen van een boek.
Die confrontatie met de gevolgen van je acties noemen
ze ook wel internalisatie. Zoals de Chinese wijsheid zegt:
“Leg het mij uit en ik vergeet het. Laat het me zien en ik
onthoud het misschien, maar betrek mij erbij en ik be-
grijp het.”
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nieuwe werkplekken en communiceer daar voortdurend over.

=>» Varia is een samenwerking met HR-kiosk.nl.

=>» Meer informatie en bron is te vinden via https://www.hr-kiosk.nl/hr-business

Wendbaarheid, flexibiliteit en agi-
lity zijn echt de woorden van deze
tijd. We zien nieuwe bedrijven
starten die we ‘disruptive’ noe-
men, ‘verstorend’ ten opzichte van
wat er al was. Een vernieuwende
manier van zaken doen. Aan de
andere kant zien we ook organi-
saties verdwijnen, hun traditio-
nele manier van werken schoot
tekort voor de in
hun markt. Voor ondernemingen
is noodzakelijk om
toekomstbestendig te worden.
Daarbij gaat het om eigenschap-
pen als lenigheid, snelheid, kracht,
focus, precisie en flexibiliteit.

Een organisatie als heeft
ook te maken met veranderingen
en wordt wendbaarder. En

is de werkwijze om
dit te realiseren. In dit magazine
wordt agility vanuit verschillende
invalshoeken belicht.

Ook ons pensioen is traditioneel
een gegeven voor Nederland en
wordt nog steeds gezien als een
van de beste van de wereld. Ook
vVoOor ons pensioen gaat de trend
richting

voor de medewerker. Het pen-
sioen als flexibele arbeidsvoor-
waarde, wordt dat de stap naar
de toekomst?

Ook voor het HR vak gaat het
weer om de .
De acht

trends voor 2018 geven in-

Vooraf

zicht in de ontwikkelingen waarbij
focus is op teams en samenwer-
king en daarnaast aandacht voor
het individu. Met de individuele
aanpak maak je de beste talen-
ten zichtbaar en kunnen de beste
teams de verantwoordelijkheid
krijgen die ze verdienen.

Hiermee wordt ook jouw organi-
satie wendbaar als een jaguar!

Veel leesplezier!
Hans van der Velden

Redactie HR&Business
Magazine
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ALLES DRAAIT
OM DE JUISTE PLANNING

WORKFORCE MANAGEMENT SOLUTIONS

3. :SOFTBRICK

Softbrick Workforce Management is een uitgebreide
suite van oplossingen die organisaties van iedere
omvang helpt om meer inzicht en controle te krijgen RETAIL
over hun belangrijkste kostenpost, personeel, waarbij LOGISTIEK
alles draait om de juiste planning.

INDUSTRIE

STEWARD & EVENT PLANNING

WFM OPLOSSINGEN VOOR

Geintegreerde modules helpen organisaties bij het
automatiseren en optimaliseren van budgetteren en
normeren, forecasten, roosteren, personeelsplanning,
tijdsregistratie en prestatie rapportages om kosten te
verlagen, efficiéntie en omzet te verhogen.

INTERESSE IN EEN (VRIJBLIJVENDE) ANALYSE EN
WETEN WELKE VOORDELEN U KUNT BEHALEN?

Neem contact op met een van onze accountmanagers
T: +31(0)345 473 259 | INFO@SOFTBRICK.NL | WWW.SOFTBRICK.NL

Gerdi van Bijleveld-Tijsseling

Wereldse Werkweek

Kostuums ontwerpen in Oxfordshire

Vandaag ontwerp ik samen met Jany Temime nieu-
we kostuums voor een Harry Potter film. Het is zo
jammer dat je in de films al die mooie details van de
kleren helemaal niet ziet. Voor de nodige inspiratie
zit ik natuurlijk in Oxfordshire, Groot-Brittannié.

kasteelvrouwe in Frankrijk

Van Oxfordshire ga ik door naar een warm, pitto-
resk deel van Frankrijk. Hier bezit ik een prachtig
gerenoveerd kasteel dat ik als hotel exploiteer.
Met liefde en aandacht ontvang ik mijn gasten en
probeer ze het naar de zin te maken.

Journaal

Meestal hobbel ik achter de nieuwsfeiten aan,
maar vandaag ben ik helemaal up-to-date! Ik pre-
senteer namelijk 's morgens het jeugdjournaal en
's avonds het 20:00 uur journaal. Waanzinnig knap
hoe de redactie van het jeugdjournaal lastige ma-
terie begrijpelijk maakt voor jonge mensen. Gaaf
om daarbij te zijn.

Gerdi van Bijleveld-Tijsseling is naast
casemanager verzuim ook kleurexpert/
kleurcoach. Zij adviseert zowel private
personen als bedrijven.

Parkour/Freerunnen

Trainer parkour/freerunnen zijn lijkt me wel wat. Ik
leer mijn sporters over muurtjes springen, om pa-
len draaien, salto’'s maken van autodaken en dat
zonder onszelf te bezeren. En weer door....

skién in Canada

Ik heb nog nooit in de VS of Canada geskied, daar-
om ben ik als afsluiter in deze prachtige week ski-
leraar in Canada. Door de poederachtige sneeuw
met de zon hoog aan de hemel glijd ik soepel naar
beneden. Mijn leerlingen kijken jaloers naar mijn
techniek en doen een poging mijn kunsten onder
de knie te krijgen. | wish!
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Modern organiseren

ARTIS; De wendbaarheid van een jaguar

Dierentuin ARTIS, elke Nederlander is er wel eens geweest! ARTIS heeft sinds
1838 een rijke historie maar is ook constant in beweging om aan de snel ver-
anderende eisen van de huidige tijd te voldoen en er dus voor te blijven zorgen
dat elke Nederlander naar het dierenpark blijft komen. In gesprek met Paul van
der Wal, hoofd Personeel en Organisatie, kijken we hoe ARTIS vanuit het HR-
oogpunt aan blijft sluiten op de steeds veranderendewereld.,

Het nieuwe ARTIS
Sinds mensenheugenis is het doel van een dieren-
tuin om mensen bekend te maken met uitheemse
diersoorten en hen kennis te laten maken met de
natuur. Maar ARTIS wil meer dan dit. ARTIS wil zich
inzetten voor het behoud en welzijn van de natuur,
de mens en de aarde. Dan is het tonen van dieren
en planten in de 271e eeuw niet meer afdoende.
ARTIS wil de bezoeker meer bewust maken én acti-
veren om verantwoordelijk met natuur om te gaan.
Om dit te realiseren is ARTIS aan het vernieuwen.
Voorbeelden hiervan zijn:
het ARTIS-Park met meer dan 700 bomen in 200
verschillende soorten;
* ARTIS-Micropia, dit is het enige microbenmu-
seum ter wereld;
natuurbehoud, zoals het uitzetten van een in
ARTIS gekweekte en in het wild uitgestorven
boomslakkensoort op Tahiti;
ARTIS-Planetarium, dit ontwikkelt zich tot een
ontmoetingsplek van wetenschap,bedrijfsleven
en overheid met betrekking tot onderzoek,
ruimtevaart en bestudering van de aarde van-
uit de ruimte;
ARTIS-Academie. Jaarlijks ontvangt ARTIS in-
middels 100.000 scholieren en studenten die
een speciaal onderwijsprogramma krijgen aan-
geboden.

Al deze veranderingen brengt met zich mee dat de
ARTIS-medewerkers niet stil kunnen blijven zitten
en met deze veranderingen mee moeten!

Nieuwe kijk op medewerkers

Paul van der Wal vertelt: het personeelsbestand
van ARTIS wordt gekenmerkt door een hoge be-
trokkenheid en medewerkers met veel kennis in
hun hoofd en kunde in handelen. In het verleden
werd dit generatie op generatie overgedragen. Va-
der op zoon werkte bij ARTIS. Ze deden ook vele
jaren lang hetzelfde werk op dezelfde tijden. Wan-
neer iemand wegviel, dan kwam de organisatie we
met zijn taken in de problemen. De organisatie
was op dat vlak erg kwetsbaar.

"Tegenwoordig verlangen we van de medewerkers
flexibiliteit qua tijd maar ook qua inzetbaarheid”
geeft Paul van der Wal aan. ARTIS wil naar een mo-
del waarbij het aantal beschikbare uren afhanke-
lijk is van de werkzaamheden die verricht moeten
worden. ARTIS is een 24/7 organisatie. Er moet de
hele dag door voor de dieren gezorgd worden.
Maar daarnaast is er steeds vaker een avond-/
nacht openstelling of een speciale openstelling
voor groepen of bedrijven. Hierbij moet uiteraard
ook personeel worden ingezet. Naast interne flexi-
biliteit wordt er ook externe flexibiliteit gebruikt.
Op piekmomenten wordt specifieke deskundig-
heid ingehuurd. Maar ARTIS heeft ook structurele
samenwerking met organisaties zoals de GGD.

ARTIS is als organisatie 24 uur per dag verantwoor-
delijk voor de dieren en planten. Feitelijk besteden
we er nu 8 uur per dag aan. Hierdoor dwingen we
de dieren mee te gaan in ons ritme. Ze moeten bij-

Paul van der Wal is hoofd Personeel en Organisatie bij ARTIS.

voorbeeld eten op de momenten dat wij dat willen.
Dit kan bijdragen aan stereotype gedrag zoals op
en neer lopen voor de deur waar gevoerd wordt.
We willen als ARTIS dierenwelzijn verbeteren en
door ons patroon aan te passen aan dat van de
dieren kan gedrag verminderd worden.

Tegenwoordig stellen we steeds hogere eisen
aan de wijze waarop de dieren zijn gehuisvest en
verzorgd worden. We stellen daarom ook andere
eisen aan de inzetbaarheid en vaardigheden dan
vroeger het geval was. "We gaan voor specialismen
in plaats van specialisten”, zegt Paul van der Wal.
Dit betekent dat iedere medewerker een bepaald
specialisme heeft, en daarnaast generieke taken
op zich kan nemen. Het specialisme is uiteraard
nodig omdat niet iedereen weet hoe je de poten
van een olifant schoon maakt. leder dier verlangt
een individuele aanpak. De relatie met de verzor-
ger is bij sommige diersoorten heel persoonlijk, de
persoon die ze vertrouwen moet wel op de juiste
momenten aanwezig zijn.

Maar naast de specialistische taken zijn er ook veel
generieke taken die bijna iedereen moet kunnen
uitvoeren. Door zowel specialistische als generie-
ke taken uit te voeren wordt het werk voor ieder-
een afwisselender. “Door toepassing van dit model
zorgen we ervoor dat kennis en kunde beter over-
draagbaar is. En hierdoor zijn we als organisatie
minder kwetsbaar bij het eventueel wegvallen van
medewerkers”.

3V-model

“Om invulling te geven aan de flexibiliteit en be-
nodigde vaardigheden gebruiken we binnen ons
ARTIS-opleidingenhuis het zogenaamde “3V mo-
del”, zegt Paul van der Wal. Het 3V model is primair
gericht op de dierverzorgers en is gericht op het
creéren van specialistische generalisten. 3V staat
voor Veiligheid, Verzorging en Voeding. Het model
is modulair opgezet en heeft zowel specialistische
als generalistische modulen.

Het 3V-model beoogt:

+  Dbredere inzetbaarheid van de dierverzorgers;
meer flexibiliteit van de bedrijfsvoering;
op niveau brengen en borgen van kennis en
vaardigheden binnen de organisatie;
boeien en binden van dierverzorgers.

Via het 3V-model krijgt ARTIS: een interne oplei-
ding die op termijn kan uitgroeien tot een volwaar-
dige opleiding tot dierverzorger in een dierentuin,
meer flexibiliteit in de bedrijfsvoering en dus lagere
kosten, hogere kwaliteit van de dienstverlening en
gemotiveerde en gekwalificeerde dierverzorgers.
Daarnaast is per medewerkerde geborgde kennis
en vaardigheden inzichtelijk.

Als ARTIS in wil blijven kunnen spelen op de veran-
derende eisen die de maatschappij met zich mee-
brengt dan moeten we zo wendbaar zijn als een
jaguar. Snel kunnen veranderen als organisatie is
immers noodzakelijk om de eigen missie in te vul-
len.



In gesprek over

Het voorwaardelijk pensioen en ontslag

10

Pensioenaanspraken vormen een belangrijk onderdeel van het totale arbeids-
voorwaardenpakket. Toch krijgen de pensioengevolgen én mogelijkheden bij
een ontslag vaak te weinig aandacht, zo ook het voorwaardelijk VPL-pensioen.
Deze komt normaal gesproken te vervallen bij ontslag. Als de werknemer daar
in het voorafgaande ontslagtraject niet over is geinformeerd kan de schade op
de werkgever worden verhaald. Volledig geinformeerd had de werknemer mis-
schien wel een andere keuze gemaakt. Er zijn immers mogelijkheden het VPL-
pensioen (tijdelijk) te beschermen. Dirk-Jan Plate geeft inzicht in hoe het voor-
waardelijk pensioen te beschermen is bij ontslag.

Wat is een voorwaardelijk VPL-pensioen?

De wet VUT, Prepensioen en Levensloop trad in
2005 in werking. De pensioenleeftijd werd naar
65 jaar verhoogd, wat voor veel werknemers een
verslechtering van de arbeidsvoorwaarden be-
tekende. De pensioenleeftijd was immers in die
tijd 60 jaar. Om de werknemers tegemoet te ko-
men kon er een voorwaardelijk (VPL)-pensioen
worden afgesproken. Met dit extra aanvullende
pensioen kunnen de pensioenaanspraken uit de
reguliere basisregeling worden verhoogd. Zo-
lang niet gefinancierd blijft het pensioen voor-
waardelijk en komt het pensioen bij een ontslag
of een faillissement te vervallen. De VPL-regeling
kan overigens ook tussentijds in overleg met de
sociale partners worden versoberd.

De pensioenuitvoerder, meestal een pensioen-
fonds, informeert de deelnemer veelal op mo-
menten dat er van ontslag geen sprake is. Mijn
advies aan de werkgever/HRM-specialist is dan
ook er tijdens het ontslagtraject over te spreken.
Dat is niet makkelijk, het betreft complexe mate-
rie, maar is zeker de moeite van aandacht waard.

Er zijn mogelijkheden om het voorwaardelijk
VPL-pensioen (tijdelijk) te beschermen

De mogelijkheden en voorwaarden die ervoor
kunnen zorgen dat het voorwaardelijk pensioen
niet door ontslag vervalt verschillen per pen-
sioenfonds. Soms zelfs per sector. Het verlies
van dit extra aanvullende pensioen kan worden
voorkomen door:

1. Opnieuw in dienst treden bij een bij het pensi-
oenfonds aangesloten werkgever. De werk-
nemer blijft deelnemer in hetzelfde pensi-
oenfonds door in dienst te treden bij een
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werkgever in dezelfde branche. De opbouw

van de reguliere basisregeling zal worden
voortgezet én het voorwaardelijke pensioen
zal niet door ontslag vervallen.

Volledig of gedeeltelijk met pensioen gaan. Deze
optie is alleen mogelijk als op de ontslag-
datum de leeftijd om met vervroegd pensioen
te gaan is bereikt. Anders is het verval van het
voorwaardelijk pensioen niet te voorkomen,
tenzij de periode tussen de ontslag- en pensi-
oendatum kan worden overbrugd.

Een op zichzelf staande vrijwillige voortzetting.

Er zijn fondsen waarbij een dienstverband
met een bij het pensioenfonds aangesloten
werkgever niet van belang is, wel een deel-
nemerschap in de pensioenregeling. Door
deelnemer te blijven kan de ex-werknemer de
periode tussen ontslag en pensioen overbrug-
gen. Het betreft een tijdelijke oplossing; de
vrijwillige voortzetting kent meestal een makxi-
male duur van drie jaar. Als de te overbruggen
periode tot de minimale pensioenleeftijd lan-
ger is heeft de ex-werknemer niets aan deze
oplossing. Hoewel? Stel de ex-werknemer is
55 jaar oud en de vervroegde pensioenleeftijd
ligt op 60 jaar. Dat is een brug te ver, tenzij

de deelnemer aansluitend, voordat de maxi-
male voortzettingstermijn is bereikt, weer

een dienstverband aangaat met een bij het
pensioenfonds aangesloten werkgever. Dus
bijvoorbeeld op 57-jarige leeftijd. Dit scenario
is vooraf niet te plannen, wat haar niet onmo-
gelijk maakt. Door vrijwillig voort te zetten blijft
de deur op een kier staan.

Als de werknemer overweegt met (deeltijd)pen-
sioen te gaan zijn ook de volgende zaken van
belang:

vanaf welke leeftijd kan de deelnemer volgens
de pensioenovereenkomst op zijn vroegst met
pensioen?

is de mogelijkheid om gedeeltelijk met pensi-
oen te gaan opgenomen in de pensioenover-
eenkomst?

indien de werknemer meer dan vijf jaar voor
het bereiken van de AOW-gerechtigde leeftijd
met (deeltijd)pensioen gaat dient het inkomen
uit arbeid met minimaal eenzelfde bedrag
af te nemen, ongeacht uit welke arbeid de
inkomsten afkomstig zijn. Anders wordt de
gehele pensioenaanspraak op de vervroegde
pensioendatum belast;

en het pensioen kan leiden tot een korting

op de WW-uitkering. Wat is het beste uit twee
kwaden; het laten vervallen van het voorwaar-
delijk pensioen of een lagere WW-uitkering?

Samenvattend is het belangrijk vooraf te weten
welke fonds-/sectorspecifieke voorwaarden kun-
nen leiden tot het behoud van het voorwaardelijk
VPL-pensioen. Tevens spelen bij het maken van
de juiste keuze fiscale factoren en een mogelijke
samenloop met een WW-uitkering een rol. Mis-
schien past een overeen te komen compensatie
veel beter bij de totale situatie van de werknemer.
Door de individuele werknemer volledig over dit
onderwerp te informeren zal het ontslagtraject
beter verlopen, op de korte en lange termijn. Zo
zorgt individueel maatwerk voor een beter col-
lectief resultaat.

Dirk-Jan Plate CPC is pensioenconsultant bij Pensioenlogica en sinds 2001
betrokken bij collectieve en individuele ontslagprocedures.
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Staand vergaderen /in & Onzin

Zat je vroeger lekker weggezakt in een comfortabele stoel aan een vergadertafel
met daarop koffie, thee en water, rustig een tukje te doen tijdens een vergade-
ring. Tegenwoordig is er ‘staand vergaderen” bedacht met het idee dat de toe-
hoorders actiever zijn wat de tijd van vergaderen korter maakt. Maar is staand
vergaderen wel zo effectief?

b
[Ty 5 i ’
"Peopletrack is dé
dienstverlener op het ge
Profit. Maak kennis met onze ex
onderscheidende dienstverienin

\

Er zit meer vaart in de vergadering omdat mensen actiever zijn. Hierdoor krij-
gen de vele onderonsijes uit het “ouderwets” vergaderen minder kans en blijven oe-
verloze toelichtingen op onderwerpen en constante herhalingen van argumenten
achterwege. Resultaat is snellere besluitvorming waardoor er minder tijd nodig om
te vergaderen.

Staand vergaderen zorgt voor een actieve houding van de deelnemers. Bij een actieve houding
wordt ook meer non-verbale communicatie getoond waardoor mensen elkaars standpunten be-
ter kunnen interpreteren.

Doordat staand vergaderen actiever is, snellere besluitvorming geeft en mensen sneller geneigd
zijn om met elkaar actie te ondernemen, scheelt het ook in de kosten doordat er minder tijd ver-
loren gaat aan staand vergaderen.

Oké.. het is een inkoppertje, maar staand vergaderen geeft meer beweging dan zitten. En bewe-
ging is goed voor ons. Staand vergaderen is dus gezonder dan zittend vergaderen.

Wat kunnen we voor u betekenen?

Onze AFAS Profit experts helpen organisaties hun Technisch- en functioneel beheer, beheer op
bedrijfsprocessen te verbeteren en te afstand en het opzetten van uw beheerorganisatie.
vereenvoudigen. Onze experts hebben allen hun Wij kunnen u hierbij ondersteunen. Na de

eigen specialisatie. Daardoor kan Peopletrack u op implementatie van AFAS dient het systeem
alle modules van AFAS Profit ondersteunen: HRM, natuurlijk goed onderhouden te worden. Of u nu

Payroll, Financieel, CRM, Projecten, Order gebruik maakt van AFAS Online of dat u een

man ment, InSi n ite. i i . . . .
anagement, InSite en OutSite lokale installatie hebt Lang niet alle medewerkers kunnen vanwege gezondheid technische redenen

langere tijd blijven staan. Hierdoor krijg je een mengelmoes van medewerkers
die wel/niet kunnen staan wat zorgt voor onrust tijdens de vergadering.

Heeft u capaciteitsproblemen of mist u specifieke Bij de implementatie van AFAS Profit is het vaak * Vrouwelijke collega’s die lopen op naaldhakken focussen zichzelf meer op balan-
kennis? Wij ondersteunen op locatie. Bijvoorbeeld gewenst dat de historische gegevens uit het ceren dan op de vergadering.

bij ziekte, vakantie, zwangerschapsverlof, of drukte bestaande systeem worden overgebracht naar * Staand vergaderen is voornamelijk voor maximaal 30 minuten waardoor niet iedere soort ver-

op de afdeling. Dit kunnen we voor u verzorgen op AFAS Profit. Peopetrack kan deze conversie gadering zich leent voor staand vergaderen. Sommige vergaderingen hebben gewoon tijd nodig
waardoor staand vergaderen geen optie is.

Staand vergaderen vraagt om ander meubilair. Wil je niet iedereen met een notitieboekje zien
hannesen dan is een hoge stavergadertafel geen overbodige luxe. Kies bij de aanschaf van nieuw
meubilair voor tafels die je in hoogte kan verstellen zodat zowel staande als zittende vergaderin-
gen ondersteund kunnen worden.

de financiéle-, personeels- en salarisadministratie. VOOr u uitvoeren.

Vertrouw op onze experts
De eerste stap naar beter resultaat, hoeft echt niet groot te zijn.
Doe een beroep op de kennis en kunde van onze AFAS Profit Experts.

Neem contact op met Sebastiaan Kooijman voor een antwoord op al uw
vragen: 06 - 33 84 70 54 of s.kooijman@peopletrack.nl

. Populierenlaan 129
AFA Gecertificeerd 1185 SH Amstelveen P pl r k
wae partner www.peopletrack.nl eo et ac
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Analyseren met Personality Dynamics

14

Bestaat er een analysetool die zo sterk is, dat die ook de persoonlijkheid van
kinderen met een beperking in kaart kan brengen? En die de begeleiders helpt
nog beter op de behoeftes van die kinderen te kunnen inspelen? Sabine Stam
voerde in opdracht van kinderdienstencentrum De Wollewei het Personality Dy-
namics Kids Program uit. Een programma dat het karakter en de behoeften van
deze kinderen verduidelijkt. En inzicht geeft in de wederzijdse beinvloeding tus-

sen kinderen en begeleiders.

“Persoonlijkheidsanalyses hebben meestal een
kortdurend effect”, vertelt Sabine. “Het onder-
zoeksrapport of de opname belanden vaak in de
vergeethoek. Om de belangrijkste aspecten uit
analyses op het netvlies te houden, werk ik met
posters. Een kennis zag de posters en was erdoor
geraakt. Zo'n poster had haar zoon zo kunnen
helpen. Hij werd altijd gezien als iemand met een
beperking, terwijl er veel meer in hem zat. Dat zet-
te me aan het denken: hoe mooi zou het zijn om
deze kinderen hiermee verder te kunnen helpen?
Locatiemanager Suzanne Jenkins van kinderdien-
stencentrum De Wollewei uit Haarlem zag ook de
potentie en wilde dit samen met mij verder onder-
zoeken."

Kinderdienstencentrum De Wollewei is een plek
waar kinderen van 0-18 jaar met een (vermoe-
den van) een ontwikkelingsachterstand, een ver-
standelijke, zintuiglijke of meervoudige beperking
dagbehandeling krijgen van begeleiders en een

multidisciplinair team. Dit team bestaat uit een
fysiotherapeut, logopediste, orthopedagoog, er-
gotherapeut en een kinderarts. Zo krijgen alle kin-
deren hier mogelijkheden om zich op sociaal, cog-
nitief, fysiek en emotioneel gebied te ontwikkelen.
Inclusief thuisondersteuning en zondagopvang.

Persoonlijkheid in beeld
De basis van het Personality Dynamics Program
is een diepgaande persoonlijkheidsanalyse, waar-
mee 0.a. specifiek voor iemand in beeld wordt ge-
bracht:
+ talenten en hoe die het best tot zijn recht ko-
men;
beste wijze van besluiten nemen;
hoe de energieflow werkt;
conditioneringen en hoe hiermee om te gaan;
bijdrage aan de wereld (purpose).

leder mens is anders
“Deze aspecten verschillen per persoon”’, gaat Sa-
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bine verder. "Als baby zijn we al allemaal anders.
Ons karakter ontwikkelt zich door ervaring en oe-
fening verder, maar het basisprofiel is al aanwezig.
Als je je als kind niet (volledig) kunt ontwikkelen
volgens je basisprofiel en je je teveel moet aan-
passen aan je omgeving, dan kan je vroeg of laat
last krijgen van bijvoorbeeld fysieke klachten, ge-
dragsproblemen, stress, overspannenheid of een
burn-out. Veel mensen herkennen ook het gevoel,
dat ze niet het leven leiden dat écht bij hen past.
Dat de potentie die erin zit, er niet uitkomt. In deze
situaties is het belangrijk om terug naar de oor-
sprong te gaan, inzicht te krijgen in dat basisprofiel
en daar je leven meer op in te richten.”

Aan de slag met de kinderen van de Wollewei

“We startten met de analyse van begeleidster Ma-
riska Nieuwenhuis en een paar kinderen uit haar
groep. Beiden waren we verwonderd over hoe
goed de analyse inzicht gaf in het karakter van
deze kinderen die soms nauwelijks konden praten
en bewegen. Het verhelderde het beeld in hoever-
re bepaalde gedragingen toe te schrijven zijn aan
de beperking en aan de persoonlijkheid van een
kind. Ook de talenten kwamen heel mooi puur tot
uiting. En dus gingen we met meer begeleiders en
kinderen aan de slag.”

Zo veel kinderen, zo veel persoonlijkheden

Wat kwamen er zoal voor tips uit de analyses?
Stresssignalen duiden bij sommige kinderen op
een tekort aan beweging, terwijl andere kinderen
dan juist behoefte hebben aan afzondering en
rust. Het ene kind bloeit als hij voortdurend nieu-
we prikkels krijgt, terwijl een ander kind juist graag
vaak hetzelfde doet. Het ene kind heeft baat bij
de input van verschillende begeleiders, terwijl een
ander kind liever een vaste begeleider heeft. De
Creatieve wijze waarop de begeleiders vervolgens
de tips uit de analyse vertaalden naar de praktijk,
heeft indruk op me gemaakt”, zegt Sabine.

Minder stress en betere communicatie

Zes maanden na de persoonlijkheidsanalyses heb-
ben de begeleiders geconcludeerd dat ze dankzij
het toepassen van de tips uit het programma en
heel goed te observeren steeds meer inzicht ver-
krijgen in de persoonlijkheden van de kinderen.
“De kinderen voelen zich daardoor meer gezien
en begrepen. De communicatie verloopt beter. Er
is minder frustratie en stress en juist meer ont-
spanning en rust. En dat geldt net zo goed voor de
begeleiders, die zelf ook veel baat hadden bij hun
eigen persoonlijkheidsanalyse.”

Een nieuwe aanpak, een nieuwe taal

De begeleiders van Wollewei willen van ieder kind
een profielschets laten maken. De belangrijkste
aspecten uit de analyse zijn opgenomen in het
cliéntplan, dat als basis wordt gebruikt bij de be-
handeling en begeleiding van de kinderen. “Er is
zelfs een nieuwe taal ontstaan door de termino-
logie van de profielen. Een mooi teken, want dat
betekent dat het onderwerp echt leeft”, zegt Sa-

bine enthousiast. “En de begeleiders zijn zelf ook
begonnen hun leven meer in te richten naar hun
profiel. De komende periode gaan we de kennis
over persoonlijkheid verder verdiepen. Ik zeg met
een heel dankbaar gevoel: missie geslaagd!”

Het Personality Dynamics Program is (ook) zeer
geschikt voor situaties binnen organisaties die om
diepgang vragen. Denk aan:

+ High potentials en leidinggevenden in het ka-
der van traineeships en management develop-
ment. Hoe groter je verantwoordelijkheid, des
te belangrijker een goed zelfinzicht.
Medewerkers die niet lekker in hun vel zitten of
terugkomen na overspannenheid. Preventieve
interventies om de kans op uitval te verkleinen.
Het psychologisch inzicht van de afdeling HR
vergroten om interne klanten nog beter te
bedienen en programma’s te ontwikkelen die
rekening houden met verschillen tussen men-
sen.

Sabine Stam helpt het potentieel van mensen en organisaties te verweze-
lijken door verschillen in de persoonlijkheid inzichtelijk te maken en dit te
vertalen naar praktische oplossingen

=>» www.personalitydynamics.nl
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Over burn-out

16

Marc Blom, psychiater en lid raad van bestuur Parnassia Groep, gaat in op het
thema burn-out. De cijfers liegen er niet om, volgens het Centraal Bureau voor
Statistiek heeft 1 op de 7 werkende Nederlanders last van burn-out klachten.
Maar, wat is een burn-out eigenlijk? Hoe herkennen we klachten en, belangrijker
nog, wat kunnen we doen om de klachten en dus een burn-out te voorkomen?

"Er zijn erg veel definities voor de term burn-out.
Ik zou het omschrijven als het gevoel van overbe-
lasting op het werk en vaak ook als gevolg van het
werk. Mensen voelen zich moe, komen niet meer
bij ook al slapen ze goed. Men kan zich slecht con-
centreren, is wat sneller geirriteerd dan anders,
kan moeilijk met druk omgaan. De term burn-out
geeft ook dat gevoel weer van opgebrand zijn, geen
energie meer kunnen opbrengen om het werk te
doen. Dat gevoel van verlies van energie staat wel
centraal.”

Een burn-out en burn-outklachten zijn dus lastig te
signaleren. Hoe kan je het dan toch bij jezelf her-
kennen?

"Met hoeveel plezier ga je naar het werk? Ben je
al moe als je op staat? Of ben je fris en uitgesla-
pen? Heb je heel je weekend nodig om helemaal
bij te komen van je werk? Kan je je nog concen-
treren? Het zijn kleine signalen en dingen die er
waarschijnlijk een beetje in sluipen. Dat maakt dat
mensen eindeloos doorgaan, het te laat beseffen
en zich ziekmelden als het veel te laat is. Helaas

duurt het dan ook weer tijden voordat je bijkomt...”
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Hoe ga je met dit thema om als werkgever? Hoe
doen jullie dat bijvoorbeeld zelf bij PsyQ/Parnas-
sia?

'k vrees dat we even goed of even slecht doen als
iedereen... Het is een onderwerp waar je moeilijk
de vinger op krijgt. Maar een aantal dingen die je
kan doen zijn: heel goed letten op frequent ver-
zuim. Mensen die vaker kort afwezig zijn, dat zijn
alarmsignalen. Ook moet je zorgen dat je regelma-
tig met je werknemers praat over hoe ze in hun vel
zitten en of hun werk nog steeds leuk is. Er moet
een sfeer zijn op het werk waarin je ook een keer
mag zeggen dat het even tegenzit. Dat je ergens
van baalt en dat je het vervelend vindt. Veel or-
ganisaties zien vooral de aanpak van verzuim, als
het vroegste signaal dat je moet aanpakken. lkzelf
denk dat als je al frequent aan het verzuimen bent,
je al een brug te ver bent. Tijdig in gesprek gaan
met medewerkers en met enige regelmaat te kij-
ken hoe mensen in hun vel zitten is van belang. Of
ze wel genoeg uitdaging ervaren, of ze nog energie
uit hun werk halen. Daarnaast is er een belangrijke
taak voor collega’s. Die hebben vaak goed door als
zaken fout dreigen te gaan.”

Wat zou naast het monitoren van frequent ver-
zuim kunnen bijdragen aan het tegengaan van een
burn-out?

"Soms kan de werkgever wat veranderen in de
aard van het werk, maar dat is niet altijd mogelijk.
Wat je dan bijvoorbeeld wel kan doen, is mensen
tools in handen geven waarmee ze andere 'pijn-
punten’ kunnen aanpakken. Simpele dingen als
hoe is je slaaphygiéne, bereid je je voor op slaap?
Beweeg je voldoende? Leefstijl coaching is erg be-
langrijk. We moeten steeds meer onze aandacht
verleggen naar preventie: willen we gezond en ge-
lukkig in onze baan blijven dan moeten we daar
wat voor doen. Voldoende bewegen, gezond eten,
niet roken en gevarieerd werk. Ook moeten men-
sen het gevoel hebben dat ze invloed hebben op
de inhoud van werk. Dus daar kunnen organisaties
veel aan bijdragen.”

Goalie van Sense Health (waarmee je slaap-, be-
weeg- en eetpatroon kan bijhouden, je emoties re-
gistreren en contact leggen met een persoonlijke
coach) wordt bij Parnassia ingezet voor cliénten.
Wat kan de rol van Goalie zijn bij de preventie van
een burn-out?

"Monitoren helpt; hoeveel uren slaap je eigenlijk,
feedback over de slaap in vorm van statistieken of
notificaties die aangegeven dat jij deze week te wei-
nig hebt geslapen. Dat is immers vragen om moei-
lijkneden. Dat betekent dus dat je de week daarop
actie moet ondernemen: ga vroeg naar bed, zorg
ervoor dat je ontspannen activiteiten doet voor je
gaat slapen, lees een heel saai boek, geen tv kijken,
geen computers voor je gaat slapen. Goalie helpt
je bij het monitoren en inplannen van je doelen om
aan de slag te gaan met een gezonde leefstijl.”

Werkstress kost het bedrijfsleven jaarlijks EUR 6 miljard. Sense
Health, met jaren ervaring van haar diensten in de GGZ, helpt
met haar Goalie dienst ook medewerkers met burn-out/stress
om vroegtijdig de problemen te signaleren en snel en goed te

herstellen.

= Zie www.getgoalie.com/werkstress

Via Goalie kan je ook verbinden met een zorgverle-
ner of een Goalie Coach, hoe zorgt de combinatie
van techniek met een menselijke coach voor vrmin-
dering van klachten en preventie van burn-out?
"Wat Goalie bijvoorbeeld goed doet is het stellen
van individuele doelen. Met behulp van monitoring
door een Coach wordt de leefstijl van de gebruiker
inzichtelijk gemaakt en helpt het mensen om per-
soonlijke doelen te bereiken. Gedragsverandering
heeft alleen maar zin als je het volhoudt. Daarbij is
ongezond gedrag vaak gewoontegedrag waarvan
je slecht doorhebt dat je het doet. Mensen weten
bijvoorbeeld vaak niet dat ze slecht slapen, of als
ze dat weten, welk effect dat op hun energie en
stemming heeft. Vaak ook kennen we patronen
over de week niet. Dat je maandag altijd vol ener-
gie bent en vanaf woensdag niet meer goed weet
hoe de week vol te houden. Nog belangrijker is om
te kijken hoe zo'n klacht beinvioed kan worden.
Een coach kan dan inzicht bieden: laten we samen
twee weken bijhouden, kijken naar een patroon en
of ons iets opvalt. Samen zie je meer dan een. De
coaches zijn net als berggidsen. Je moet wel zelf
wandelen, maar zijj zijn er eerder geweest, ze we-
ten de weg en ze helpen jou in het vinden van de
weg. Om dingen voor je duidelijk te maken en ver-
volgstappen te bepalen.”
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5 tips om je werkdag effectief door te komen

Heb jij aan het einde van je werkdag ook vaak het gevoel dat je zoveel meer had
willen doen? Hieronder geven we je 5 tips om (een deel van) de dagelijkse ver-
storingen te verminderen waardoor je jezelf beter kan concentreren op je eigen
werk waardoor je meer gedaan krijgt op een dag en met meer energie weer
richting huis kan.

Plan focustijd

Plan dagelijks een werkblok van ca 90 minuten in je agenda. Zoek een plek op waar je niet gestoord
wordt en zorg dat je jezelf afsluit voor prikkels. Schakel je telefoon door en zet je mail uit. Het resultaat
is enorm omdat je in deze tijd veel gedaan krijgt waardoor je meer voldoening voelt en meer energie
hebt aan het einde van je werkdag.

Lees je mail op vaste tijden per dag

Zie/hoor jij ook steeds een melding wanneer er een nieuwe mail binnenkomt? Schakel deze uit en
ervaar wat dit doet voor je rust en focus. Doordat je de prikkels niet krijgt, blijf je jezelf concentreren
en krijg je meer gedaan. Door het verwerken van je mail op vaste momenten op de dag voorkom je

dat mails voorrang krijgen op zaken die je hebt liggen.

Organiseer onderbrekingen

ledereen kent het gevoel; collega’s die je "even wat komen vragen”. Maar deze onderbrekingen halen
je helemaal uit de taak waar je mee bezig was. En onderzoek wijst uit dat het daarna ca 20 minuten
duurt voordat je weer in je concentratie zit. Probeer deze onderbrekingen te organiseren door colle-
ga's te vragen of het later die dag kan of iemand anders te vragen. Door onderbrekingen te organise-
ren heb je er minder last van. Zorg er overigens wel voor dat je je afspraken nakomt zodat je collega’s
weten dat ze erop kunnen vertrouwen dat je erop terugkomt.

Plan “inloopmomenten”

Laat je collega’s weten op welk moment ze je het beste kunnen storen. Maak het zichtbaar in je agen-
da en leg uit waarom je hiervoor kiest. Zo laat je collega’s weten wanneer je echt tijd voor ze hebt en
het zorgt ervoor dat je, buiten deze blokken om, minder wordt gestoord en dus meer kan focussen
op je eigen werk.

Mobiel wegleggen

Ervaar eens hoeveel rust je krijgt wanneer je alle geluiden en trilfunctie van je mobiel uitzet. Je wordt
aanzienlijk minder afgeleid waardoor je jezelf meer kan focussen op de taken van je werk.om, minder
wordt gestoord en dus meer kan focussen op je eigen werk.

Experimenteer eens met bovenstaande tips en ervaar wat dit doet met je productiviteit van je werk-
dag. Je krijgt meer gedaan waardoor je een meer voldaan gevoel hebt en met meer energie naar huis




Middelburg....provinciehuis van Zeeland

In de zomer een toeristische trekpleister, in de winter idyllisch en stil. Vanuit het
drukke centrum, loop je onder de poorten het Abdijplein in Middelburg op. Een
serene rust overvalt je. Aan het Abdijplein ligt het provinciehuis van Zeeland.
Vanuit een eeuwenoud gebouw worden er moderne en toekomstbestendige
beslissingen genomen. Dit keer kijken we binnen bij.....het provinciehuis van
Zeeland.

Het provinciehuis ligt aan het Abdijplein. Op dit
plein vinden regelmatig evenementen plaats. Zo-
dra de paarden voor het ringsteken in gestrekte
draf het plein hebben verlaten, komen de eerste
festivalgangers al aan lopen. In de zomer is het
feest in Middelburg! Aan dit plein ligt het prach-
tige provinciehuis. In dit pand zetelt onder andere
de afdeling P&O. Eén van de belangrijkste speer-
punten van deze afdeling is het mobiliteitsbeleid.
Onder de pakkende naam “Abdijplein” proberen
ze om medewerkers van (0.a.) de provincie steeds
meer in projecten en opdrachten te laten werken.
Op het Abijplein komen zo veel mensen samen;
met deze titel voor hun beleid, is de toon van suc-

vinciehuis vindt elke dinsdagochtend de vergade-
ring plaats van het college van Gedeputeerde Sta-
ten. De stoelen in Lodewijk XVI stijl zijn gemaakt van
iepenhout. Vroeger werden de rangen en standen
aangegeven door de verschillende poten, armleu-
ningen (al dan niet aanwezig) en de uitvoering van
het Zeeuwse wapen op de rugleuning. De meeste
van deze stoelen dateren al van circa 1800, enkele
zijn van later datum.
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- Detail van een stoel in de Admiraliteitszaal
in de Middelburgse Abdij. In de iepenhouten
rugleuning is het wapen van Zeeland te zien

Zeeuwse trots! De Zeeuwse vIa’g appert fier

x i '
in de wind op het Abdijplein in Middelburg. TR
De vlag is in 1948 ontworpen door toenmalig

statenlid jhr. mr. T.AJ.W. Schorer en is op 14
januari 1949 officieel door Gedeputeerde Sta-
ten van Zeeland vastgesteld. '
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De centrale hal: Bij binnenkomst in het provincie-
huis komt u eerst in de centrale hal. Bezoekers
‘worden hier hartelijk ontvangen. De uniformen in

de vitrines zijn van een griffier en een statenlidin
- vroeger tijden. Vanaf deze moderne entree kom je
in de statige zalen van het provinciehuis.
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Aan de wand hangen de wapenschil -
16 Zeeuwse gemeenten. Tot 1 januari “a‘
telde Zeeland 101£emeenten, -i__ﬁ“s';

%

i 2
zijn dat er 13: Borsele, Goes, Hulst, r.'= o 3
Middelburg, Noord-Beveland, Reimersw ﬂ"

Schouwen-Duiveland, Sluis, Terneuzen, Tho- .
len, Veere en VlissingensDoor de vormgeving
van dit trappenhuis wo t deze ook wel 'de
duiventil' genoemd. e
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Aan de wand in de gang bij de kamer van de Com-
missaris van de Koning hangen 9 gestoken houten
en polychroom beschilderde wapenschilden van de
polders

In het Provinciehuis zijn veel mogelijkheden...
voor overleg en ontmoetingen. B



HOGER RENDEMENT
Implementeer Technologie
www.hogerrendement.nu

|
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Hoger Rendement biedt diensten aan die leiden tot waarde creatie voor

en vanuit de HR organisatie.
Hoger Rendement richt zich hierbij nadrukkelijk op:

- Het vertalen van HR strategie naar HR processen en ICT systemen (AFAS),
« Het innoveren van HR processen door
inbreng van best-practices en intro-
ductie van nieuwe ICT oplossingen

(AFAS),

- Het ‘ontzorgen’ van organisaties door
structureel onderdelen van het HR/
ICT beheer (vb. uitbesteden appli-
catiebeheer) of HR processen (vb. uit-
besteden salarisverwerking, per-
soneelsadministratie) over te nemen.

GOEDE HR BEDRIJFSVOERING LEIDT

Organisatie

TOT WAARDECREATIE EN RESULTAAT

Your employees, your capital, your future

Veel organisaties stappen over op Agile werken en Scrum teams: Agile is hip,
geeft wendbaarheid en geeft de opdrachtgever wat hij écht wil. Agile gaat om
mensen en hun onderlinge interactie en minder om de processen. En de teams

spelen continu in op veranderingen.

Een Scrum team organiseert zichzelf en kiezen
zelf hoe zij het werk uitvoeren. In overleg met de
srummaster en productowner wordt het werk
geprioriteerd of herprioriteerd. De teams wor-
den ingericht om flexibilteit, creativiteit en pro-
ductiviteit te optimaliseren. En daarmee is vanuit
het team meer focus op wat er ontwikkeld wordt
en welke functionaliteit overbodig is.

De medewerkers in de teams geven elkaar feed-
back en er is verminderde management invloed.
De ‘oude’ afdelingsmanager is nauwelijks meer
betrokken of zelfs helemaal uit beeld. De zelf-
sturende teams zijn met elkaar verantwoordelijk
voor de oplevering van de producten.

Wat betekent dit voor de dienstverlening van
HR? Is HR dan ook zo Agile, zo wendbaar?

De HR-dienstverlening zal verschuiven van het

opstellen van functieprofielen, beoordelingssys-
temen en arbeidsvoorwaarden naar het facilite-
ren van de wendbare teams. Agile werken biedt
wel nieuwe kansen voor HR: het Agile werken
draait weer echt om de ‘mens’ in de teams en
het persoonlijk leiderschap.

Als HR zorgt voor de ontwikkeling van de mede-
werkers die optimaal om kunnen gaan met ver-
anderingen dan gaat het weer echt om de ‘'mens’
en niet om de processen. De ontwikkeling van
de medewerkers gaat om: de focus houden op
het ‘werkend product’ en zich kwetsbaar durven
op te stellen in een omgeving waar je feedback
geeft en krijgt. Het gaat om faciliteren naar men-
sen die continu verbeteren, van elkaar willen le-
ren en elkaar feedback kunnen (en durven) ge-
ven.

HR gaat weer draaien om de human resources.

usiness Magazine #j'l2 | _hrbm.nl




Talent management

8 Talent management trends voor 2018

Als ik CEO’s en HR-directeuren vraag wat hun belangrijkste prioriteiten zijn voor
het komende jaar, is talent management altijd een van de topics die hoog op de
lijst staan, geeft Tom Haak aan. Talentmanagement is een gemakkelijke en vei-
lige keuze. Niemand zal betogen dat talent management niet belangrijk is. Com-
missarissen houden ervan om te praten over opvolging- en talentmanagement.

Talentmanagement wordt over het algemeen
gezien als iets voor de lange termijn. Wanneer
je termen als strategisch, langdurig, toekomstig
en investeringen hoort, moet je voorzichtig zijn.
Voor talentmanagement betekent dit: het is be-
langrijk, maar niet dringend. Voor de CEO bete-
kent dat: ik heb ja gezegd, maar nu moet HR het
regelen. Natuurlijk zal ik de laatste sessie van
het senior management programma bezoeken,
natuurlijk zal ik persoonlijk een of twee topta-
lenten mentoren, maar alsjeblieft, val me niet te
veel lastig over talentmanagement, ik heb meer
dringende zaken op mijn bord. Een grote uitda-
ging voor organisaties is om talentmanagement
urgent te maken en het vandaag een prioriteit te
geven, niet in de toekomst.

Hier is mijn lijst met de talentmanagement
trends voor het komende jaar. Sommigen van
hen zijn wensen, in de hoop dat we trends nog
steeds kunnen beinvlioeden.

1. Een focus op vandaag, niet op de toekomst

In plaats van te concentreren op talentmanage-
ment-interventies die hopelijk een lange termijn
effect hebben (zoals traineeships en ontwikke-

lingsprogramma’s), moet je je concentreren op
de interventies die vandaag effect hebben. Een
paar voorbeelden:

- Verwijder de blokker in het managementteam
en stel een van uw toptalenten aan;

- Benoem een van je grootste talenten als Chief
Digital Officer;

- Geef teams met veel potentieel de verant-
woordelijkheid voor de ontwikkeling van nieuwe
markten;

- Aarzel niet om je beste mensen op de belang-
rijkste banen te zetten.

2.Van standaard naar individuele aanpak

De belangrijkste trend in HR is individualisering.
Het niet meer nodig om aannames te maken over
wat mensen kunnen en willen bijdragen. Het niet
langer nodig om je personeelsbestand te verde-
len in segmenten (“High Potentials”, “Middle Ma-
nagement’, “Oudere medewerkers”). Bij consu-
mentenmarketing is de individuele aanpak heel
normaal. De manier waarop organisaties mede-
werkers behandelen schiet te kort. Medewer-
kers verwachten op de werkplek steeds meer de
ervaringen die zij hebben als consument.

Bij talentmanagement is een individuele aanpak

erg belangrijk. Als je weet wat de mogelijkheden
van mensen zijn, wat hun wensen zijn en in wel-
ke richting ze willen ontwikkelen, kan je kansen
creéren die het best passen bij de individuele
behoeften. Met de technologie van vandaag kan
je de medewerkers beter leren kennen dan ze
zichzelf kennen.

3. Vervagende grenzen tussen intern en extern
Overal is er talent. Organisaties beperken zich
onnodig, als ze zich te veel richten op het ontwik-
kelen en behouden van talenten op de loonlijst.
De talentpool wordt groter, als je ook andere ta-
lenten meeneemt (bij leveranciers en partners,
in de groep alumni, zelfstandige professionals
die voor jou werken).

4. Performance consulting

Goede mensen willen beter worden. Perfor-
mance consulting is mensen helpen beter te
worden door hen regelmatig feedback te geven,
gebaseerd op echte prestaties. Topspelers hel-
pen om beter te worden, is niet makkelijk. Het is
veel makkelijker om iemand met een gemiddelde
prestatie te leren hoe hij of zij kan verbeteren.

5. Meer focus op teams

De meeste HR-praktijken, waaronder talentma-
nagement, zijn nog steeds gericht op individuen.
Tegelijkertijd zijn teams de belangrijkste bouw-
stenen in de meeste organisaties. Het ontwikke-
len en versterken van talentvolle teams is nog
steeds een onderbelicht onderwerp, maar zal de
komende jaren meer aandacht krijgen.

6. De talent “experience” is belangrijk

Op Twitter is er een hashtag #myfirstday. Men-
sen plaatsen foto's van hun eerste dag in de
nieuwe baan. Een foto van een mooi schoon
bureau, met een MacBook en bloemen, of een

Foto: Studio Fee Overbeeke

foto van de lekkere lunch met collega’s. Mensen
willen ervaringen delen en des te meer positieve
ervaringen zij delen via sociale media, hoe beter
het is voor je employer branding. Weet je wat
de ervaring van jullie talent is? Delen ze interes-
sante verhalen via Facebook en Instagram? Hoe
scoort de talentervaring van jullie bedrijf op een
schaal van 1-1007

7. Een meer organische benadering

Planning en controle worden overschat. De
meeste talentmanagement-programma’s kos-
ten veel geld en voldoen niet aan de hoge ver-
wachtingen. HR en management verspillen veel
tijd aan het ontwerpen en implementeren van
programma’s. Ik sprak laatst met een vriendin,
die voor een middelgrote multinational werkt,
over talentmanagement. Ze zei dat ze nu een ‘go
with the flow' benadering bepleit. Talent in hun
organisatie start vaak initiatieven zonder enige
betrokkenheid van de top in de organisatie. De
hoofdtaak van het management is om deze initi-
atieven te stimuleren en niet te stoppen, en hen
niet onmiddellijk te dwingen tot een wereldwijde
aanpak. Een interessante organische aanpak.

8.Talent “analytics” als basis

Talent “analytics” is de basis van alle talentma-
nagement initiatieven. De belangrijkste talent-
management trends kunnen geimplementeerd
worden, aangezien ze door talent “analytics”
worden gevoed. Kan je bijhouden hoe de com-
petenties van mensen zich ontwikkelen? Kan je
snel een match maken tussen de urgente vaca-
tures en het beschikbare talent? Kan je de be-
trokkenheid van de belangrijkste talenten in real
time volgen?

Tom Haak is de directeur van het HR Trend Institute (hrtrendinstitute.
com).Het HR Trend Instituut detecteert, volgt en stimuleert slim en
creatief gebruik van trends op het gebied van mensen en organisaties.
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€) Blue Carpet Boost your Future

HR Management

Krijg grip op uw HR
gesprekscyclus en inzicht in
aanwezige competenties
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Binnenkort betalen voor nieuws op Facebook
Mogelijk begint Facebook in oktober 2017 met de
testfase voor nieuws op Facebook. Het plan is om
met een aantal uitgevers een systeem te ontwik-
kelen met een limiet van tien gratis artikelen per
maand. Na het lezen van tien artikelen krijgen ge-
bruikers een aanbod voor een abonnement met
een inlog die toegang tot meer publicaties. De ver-
wachting is dat wanneer Facebook succesvol is dat
andere sociaal media platformen het voorbeeld
gaan volgen
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Besioden Vennoolschap

Ondernemers hebben kortere werkweek door
procesautomatisering

Het gebruik van software voor procesautomati-
sering door ondernemers zorgt ervoor dat hun
werkweek gemiddeld bijna vier uur korter wordt
in vergelijking met ondernemers die geen gebruik
maken van procesautomatisering. Ondernemers
die geinvesteerd hebben in dergelijke pakketten,
waarbij allerlei processen in één systeem worden
geintegreerd, hebben een gemiddelde werkweek
van 52,6 uur. Terwijl ondernemers die dit niet heb-
ben gedaan een gemiddelde werkweek van 56,5
uur hebben. Dit wordt duidelijk uit onafhankelijk
onderzoek naar de tijdbesteding van de Neder-
landse ondernemer dat is uitgevoerd in opdracht
van Teamleader. Merkwaardig genoeg maken
hooguit 51% van de MKB bedrijven gebruik van
procesautomatiseringsoftware. De indruk is dat
veel ondernemers zich laten afschrikken door de -
onterechte gedachte - dat procesautomatiserings-
software duur in aanschaf en onderhoud is.

N\

v/

KvK lanceert app gratis inzage Handelsregister
De Kamer van Koophandel (KvK) heeft maandag
een app gelanceerd waarmee ondernemers per
jaar dertig gratis inzagen krijgen in ondernemin-
gen die in het Handelsregister staan. Bij de inza-
gen kan het zowel gaan om eigen gegevens van de
ondernemer als om gegevens van andere onder-
nemingen. Het gratis kunnen inzien van gegevens
verlaagt de drempel om te checken of een onder-
neming daadwerkelijk bestaat en wie bijvoorbeeld
bevoegd is om te handelen namens een onder-
neming, aldus de KvK. De KvK stelt de inzagen in
het Handelsregister beschikbaar via de KvK App
Handelsregister.

=> Websnacks is een samenwerking met HR-kiosk.nl.
= Meer informatie en de bron is te vinden via https://www.hr-kiosk.nl/hr-business
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Innovatie

Agile en HR, een kwestie van doen

Door de steeds verdere verbreiding van agile is deze manier van werken heel re-
levant voor HR professionals. Mike Hoogveld, auteur van het boek Agile Managen,
gaat in op de belangrijkste aspecten van agile. Hij licht toe hoe HR de agile werk-
wijze op zichzelf kan toepassen en welke rol HR kan spelen in de transformatie naar

een agile organisatie.

Vrijwel iedere markt is dynamisch, complex en
onvoorspelbaar geworden. Bedrijven als Kodak,
Nokia, Saab, OAD, Mexx, Halfords, V&D en Scapi-
no gingen failliet omdat ze te weinig adaptief wa-
ren. Hun traditionele manier van werken schoot
tekort voor de veranderingen in hun markt, bij
hun concurrenten en onder hun klanten. Onder-
zoek wijst uit dat wendbaarheid noodzakelijk is
om toekomstbestendig te worden. Daarbij gaat
het om eigenschappen als lenigheid, snelheid,
kracht, focus, precisie en flexibiliteit. En agile ma-
nagement is de werkwijze om dit te realiseren.
Het is gebaseerd op de volgende acht principes
(zie figuur 1):

Verant-
woording

Snelheid en _ Agile
mandgen

flexibiliteit

(1

Waarde

creéren

Organisaties waar wordt gewerkt met agile ma-
nagement - zoals Philips, Spotify, ING, KPN en
GE - kiezen ervoor om het ondernemerschap van
medewerkers zo veel mogelijk te stimuleren via
het concept van zelforganiserende teams. Dat
betekent vrijheid, maar geen vrijblijvendheid. De
teams worden verantwoordelijk gehouden voor
de door hen te behalen resultaten, maar de ma-
nier waarop ze dit realiseren is geheel hun eigen
beslissing. Er is dus ruimte voor eigen initiatief.
Dit zorgt voor een hogere motivatie, productivi-
teit en klantgerichtheid.

De klant

begrijpen

J

Figuur 1: de acht principes van agile management
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Hiermee verandert dus veel binnen de organi-
satie, zeker vanuit HR-perspectief. Ten eerste
wat betreft de rol van leidinggevenden. Door de
verplatting van de organisatiestructuur kunnen
er hiérarchische managementlagen worden ge-
elimineerd waardoor veel leidinggevenden over-
bodig raken. Ook verandert de leidinggevende
rol van directief naar dienend. De belangrijkste
taak van managers wordt om teams zo veel mo-
gelijk te faciliteren voor het leveren van presta-
ties. Bijvoorbeeld door het regelen van optimale
omstandigheden, het zo veel mogelijk buiten de
deur houden van minder relevante en urgente
issues, enzovoort. Een belangrijke taak is ook
om de teamleden te motiveren en vertrouwen te
geven, ze te stimuleren om het beste uit zichzelf
te halen en zich verder te ontwikkelen. Tot slot
zullen ook veel leidinggevenden ze ‘meewerkend
voorman’worden. Naast hun managementtaken
dienen ze dus gewoon als teamlid mee te draai-
en en inhoudelijk werk te verrichten. Ze moeten
zichzelf als het ware dus opnieuw uitvinden.

Ook voor medewerkers verandert er het nodige.
De teams worden multidisciplinair samenge-
steld en daarbij wordt verwacht dat de teamle-
den een T-profiel ontwikkelen. Naast hun spe-
Cialisme moeten ze ook generalistische kennis
ontwikkelen om de andere teamleden beter te
begrijpen en adviseren of zelfs gedeeltelijk te
vervangen. Ook moeten ze in staat zijn om op
een effectieve manier om te gaan met onzekere
omstandigheden. En zodoende snel te anticipe-
ren of reageren op veranderingen. Dit vereist
dat zij zich, net als leidinggevenden, openstellen
voor experimenteren en falen. Dit betekent dat
eigenschappen als nieuwsgierigheid, onderne-
merschap, creativiteit en flexibiliteit belangrijk
selectiecriteria worden.

Binnen agile organisaties wordt verder vooral
gewerkt met rollen in plaats van functies om
de structuur zo flexibel mogelijk te houden.
Daarbij streeft men naar meer allround rollen
zodat ook het aantal verschillende rollen sterk
afneemt. Samen met de verplatting van de or-
ganisatie zorgt dit ervoor dat het functiehuis en
de daarmee samenhangende loopbaanpaden
diepgaand veranderen. Bovendien verandert
de performance management aanpak funda-
menteel. Medewerkers worden vooral door hun
‘Deers’ in het team beoordeeld op basis van de

continue feedback die zij in hun team krijgen.
En hun beloning wordt veelal gekoppeld aan de
prestaties van hun team als geheel.

Kortom, genoeg te doen voor HR professionals
die de agility van hun organisatie willen verster-
ken.

Maar toekomst bestendig worden lukt natuur-
lijk niet per direct. Het is een lange en onzekere
ontdekkingsreis die nooit af is. De implementa-
tie van agile zal daarom ook op een agile ma-
nier dienen te gebeuren. Die transformatie start
meestal in het klein, als werkvloer initiatief. Maar
dat zal op een gegeven moment ook vanuit de
top geregisseerd moeten worden. En in beide
gevallen speelt HR een cruciale rol.

Het werkvloer initiatief zal namelijk dienen te
worden begeleid als pilot. Er is dan sprake van
een proeftuin waarin geéxperimenteerd kan
worden met de agile werkwijze, bijvoorbeeld
door een specifiek klantproces uit te lichten dat
overzichtelijk is. HR zal actief aan de slag moe-
ten om samen met de leidinggevenden het team
samen te stellen door medewerkers te selecte-
ren. En door gezamenlijk de doelen en KPI's voor
de pilot te bepalen en op basis hiervan de pilot
continue te evalueren en Dbij te sturen. HR zal
ook een ‘agile coach’ ter beschikking dienen te
stellen die de leidinggevende en medewerkers
traint en begeleidt in de omschakeling naar de
nieuwe werkwijze. Ook zal HR in overleg met het
team een nieuwe toolkit dienen te ontwikkelen
voor onder andere de nieuwe vormen van over-
leg, zoals de standup en retrospective. Verder
zal HR actief dienen te communiceren over de
successen van de pilot om zo draagvlak te creé-
ren in de rest van de organisatie.

Zodra de pilot vordert en het initiatief zich even-
tueel uitbreidt, zal HR bovendien een rol krijgen
als vraagbaak en ‘gids’ in de wondere wereld
van agile. Leidinggevenden en medewerkers die
nieuwsgierig zijn naar hun eigen mogelijkheden
zullen onder andere bij HR te rade gaan om meer
te weten te komen over de (on)mogelijkheden
van agile. Dit vereist dat HR zelf over gedegen
kennis van agile beschikt en daarnaast ook kan
voorzien in specifieke opleidingen en trainingen
door derden. Maar kennis van agile is voor HR
ook nuttig om de agile werkwijze toe te passen
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Maartje Peters, consultant.

De ideale mix van advies,
detachering en outsourcing

Quoratio heeft alle kennis en ervaring in huis om een totaaloplossing te bieden voor administratieve
uitdagingen. Dat doen we door de beste mensen te zoeken, vinden en op te leiden. Onze consultants

op haar eigen werkzaamheden, wat bovendien
haar interne geloofwaardigheid ten goede komt.
Denk bijvoorbeeld aan het op basis van impact
en inspanning prioriteren van de onderwerpen
waarover HR zich buigt binnen de schaars be-
schikbare tijd. Of aan het efficiént omgaan met
alle belanghebbenden en aan het visueel en in
'sprints’ werken aan projecten. Of het houden
van een korte dagstart om snel even bij te pra-
ten over de belangrijkste issues.

Naarmate de agile beweging zich als een positief
'virus' begint te verspreiden door de organisatie
zal op een gegeven moment het punt van de kri-
tische massa worden bereikt. Vanaf daar is top
down regie nodig en ook hierin speelt HR dus
een cruciale rol. Ten eerste is een agile organisa-
tie continu in beweging. Dat betekent dat iedere
manager structureel tijd in zal moeten ruimen
voor change management en zich daarvoor de
juiste kennis en vaardigheden dient eigen te ma-
ken. Dit laatste dient door HR te worden gefacli-
teerd.

Ten tweede dient HR de directie te adviseren
over de nieuwe inrichting van de organisatie en
de bijbehorende HR instrumenten. En zal het een
actieve rol dienen te spelen in de reorganisatie
die hiervan het gevolg zal zijn. HR kan hiervoor
het initiatief nemen tot het formeren van een
multidisciplinair veranderteam, de leidende coa-
litie, dat zelf ook werkt in ‘sprints’. HR kan daarbij
bewaken dat dat dit team kleine stappen neemt
die iets heel tastbaars opleveren voor de veran-
derdoelgroep en hiervan de impact meten en
evalueren. Ook kan HR regelmatig onverwachte
audits organiseren om continue verbetering in
de processen te realiseren.

Agile gaat vooral ook over doen in plaats van
denken. En over het nemen van kleine stappen.
Dus neem zelf vandaag nog die belangrijkste
eerste stap!

Drs. Mike Hoogveld RM is partner bij Holland Consulting Group en be-
geleidt onder andere agile transformaties. Daarnaast verricht hij aan
Nyenrode wetenschappelijk onderzoek naar de toepassing van agile
binnen de business omgeving. Ook is hij actief als spreker en als
gastdocent op diverse universiteiten en business schools.

staan klaar voor het verwerken, beheren en optimaliseren van administratie. Op locatie, op afstand

en met alle softwarepakketten.

Wij zijn jouw partner voor HR & salaris-, zorg- en financiéle administratie.

Quoratio, ambitie in administratie. @
QUORATIO

Wil jij weten wat wij voor jou kunnen betekenen? Quoratio.nl




Leiderschap

Pensioen een echte arbeidsvoorwaarde

Ons pensioenstelsel piept en kraakt. De grote collectieve potten van pensioen-
fondsen -waarvan de individuele deelnemers niet de eigenaar zijn - veroorzaken
generatieconflicten, economische problemen en een negatief sentiment. Het
wordt de hoogste tijd voor verandering. Een systeem met individuele pensioen-
potjes zorgt ervoor dat pensioen een flexibele arbeidsvoorwaarde wordt. Een
arbeidsvoorwaarde waar je als werknemer en werkgever ook echt iets te zeggen

hebt.

Pensioen wordt ook wel uitgesteld loon ge-
noemd en wordt daarom vaak als een arbeids-
voorwaarde gezien. Maar is het dat wel? Je hebt
als werknemer over je arbeidsvoorwaarden
meestal iets te zeggen. In ieder geval kun je er-
over onderhandelen. ‘Doe mij maar geen auto
van de zaak maar liever extra salaris’. Maar als
het om pensioen gaat valt er niets te kiezen. Al
ben je enig kind van schatrijke ouders en heb
je daardoor geen pensioen nodig: je moet mee-
doen.

Het Nederlands pensioenstelsel dateert uit de
tijd dat werknemers weinig van werkgever wis-
selden. Mensen zaten daardoor hun leven lang
bij hetzelfde pensioenfonds. Daar is het one
size fits all, doordat ieders inleg in een collec-
tieve pot verdwijnt. ledereen moet, ongeacht de
hoogte van het inkomen en ongeacht persoon-
lijke omstandigheden voor hetzelfde percentage
van het loon sparen. Flexibiliteit en keuzevrijheid
zijn er niet. Daarnaast werkt het stelsel procy-
clisch. Toen in de jaren 90 de economie als een
dolle draaide konden de premies wel omlaag. Er
werd zelfs wel eens een jaartje premie-vakantie
gegeven. Maar sinds de crisis die in 2009 begon
zijn de premies torenhoog. Als werkgever zou je
het liever andersom zien.

Inmiddels is de arbeidsmarkt compleet veran-
derd. Mensen wisselen steeds vaker van werk-
gever en werken lang niet altijd in vast dienstver-
band. Daardoor heeft een 35-jarige al snel een
stuk of vijf pensioenpotjes. En dat zorgt weer
voor andere problemen. Die potjes moeten alle-
maal geadministreerd worden en dat kost geld.
Soms nog meer dan in die potjes zit. Daarom
kopen pensioenuitvoerders die potjes het liefst
af. Maar daardoor bouwen mensen weer geen
pensioen op. Bovendien moet de werknemer di-
rect belasting betalen.

Ons kabinet wil daarom ook dat pensioenuit-
voerders stoppen met het afkopen van kleine
pensioenen. Daarom kwam Den Haag in augus-
tus met de volgende oplossing. Als iemand van
werk verandert, moeten zijn of haar pensioen-
tjes over worden gedragen naar €én van de be-
staande potjes. Zo komen er minder pensioen-
potjes die geadministreerd moeten worden en
minder potjes administreren betekent minder
kosten. Maar wat als iemand vanuit loondienst
zzp'er wordt? Of als de nieuwe werkgever geen
pensioenregeling heeft? Dan valt er niets over te
dragen. Bovendien zijn er dan nog steeds kos-
ten gemoeid met het overdragen van een pen-
sioenpotje.

Sjaak Zonneveld is schrijver van Het Nieuwe Werken aan
je pensioen en medeoprichter van BrightPensioen.

= www.brightpensioen.nl

De kern van het probleem is dat ons pensioen-
stelsel niet meer aansluit bij de huidige arbeids-
markt. Typerend is de kop die de NOS boven het
artikel plaatste: “Kleine pensioentjes van jobhop-
pers samengevoegd”. Maar wie is er geen job-
hopper? Vrijwel iedereen wisselt af en toe van
baan. Dat is hartstikke gezond!

Hoe zou een pensioenstelsel eruit moeten zien
dat wél aansluit bij de nieuwe werkelijkheid?
Waarom zouden we continu pensioenpotjes
moeten Dblijven overdragen? Waarom moet je
Uberhaupt van pensioenuitvoerder wisselen als
je van baan wisselt? Je wisselt toch ook niet elke
keer van bank als je van baan wisselt? Logischer
is een bankrekening voor je salaris en een pen-
sioenrekening voor je pensioen. Als je van baan
wisselt verandert er niets. En als zzp'er stort je
zelf op die rekeningen. Op deze manier wordt
pensioen een moderne arbeidsvoorwaarde
waarover de werkgever en werknemer geza-
menlijk en individueel afspraken kunnen maken.

Maar de traditionele pensioenfondswereld wil
niet aan een dergelijke vernieuwing. De collec-
tiviteit en solidariteit zijn heilig. En steeds vaker
klinkt vanuit die hoek de roep om ook ZZP'ers via
een verplicht pensioenfonds voor hun pensioen
te laten sparen. Die roep komt overigens vooral
van mensen die zelf nooit een dag ondernemer
zijn geweest maar desondanks menen te weten
wat voor de ZZP'er het beste is. Maar een onder-
nemer wil autonomie over zijn (werkende) leven
en daar past een verplicht pensioenfonds niet
bij. Dat werd in september weer duidelijk toen

de enige ZZP'ers voor wie pensioen wél verplicht
is - zelfstandige schilders - naar de rechter stap-
ten om juist onder die verplichting uit te kunnen!
Die schilders willen namelijk zelf hun eigen, indi-
viduele pensioenpotje. En steeds meer werkne-
mers en werkgevers willen dat ook.

Wij zien dit veranderen. In eerste instantie kwam
de vraag voor (en door) ZZP'ers, maar al vrij snel
klopten ook werkgevers aan die de voorkeur
hadden voor een pensioenvoorziening op indi-
viduele wijze in plaats van een verplichte collec-
tieve regeling voor alle medewerkers. Ze willen
best wat extra betalen maar vinden het verder
de verantwoordelijkheid van de medewerker.
En die is niet verplicht dit bedrag (geheel) in zijn
pensioenpot te stoppen. Wil die liever de hypo-
theek versneld aflossen in plaats van pensioen?
Het kan. En daarmee wordt het een flexibele ar-
beidsvoorwaarde waarbij de verantwoordelijk-
heid bij de medewerker ligt.

De trend is duidelijk richting individualisering,
keuzevrijheid en verantwoordelijkheid voor de
medewerker. We weten inmiddels allemaal dat
een gegarandeerd pensioen niet bestaat. En als
de medewerker toch geen garanties krijgt, geef
hem dan in ieder geval de regie. Hopelijk kiest
ons nieuwe kabinet voor een pensioensysteem
waarin iedere Nederlander een eigen, individue-
le pensioenpot krijgt. Ons stelsel wordt eenvou-
diger, logischer en eerlijker en er hoeven geen
potjes te worden overgedragen. En pensioen
wordt zo een arbeidsvoorwaarde waar werkge-
ver en werknemer blij mee zijn.
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Bij controle van 500 uitzendbu-
reaus zijn door de Inspectie SZW
131 boetes uitgedeeld voor in
totaal ruim 1,3 miljoen euro (ge-
middeld €10.000 per boete). De
top zes branches waar misstanden
worden aangetroffen zijn land- en tuinbouw,
metaal en industrie, horeca, detailhandel,
bouw en de schoonmaak. Zij maakten zich
schuldig aan illegale tewerkstellingen, te lan-
ge werktijden, onderbetaling, gefingeerde
dienstverbanden, arbeidsuitbuiting en be-
lastingontduiking. Het gaat om grote aan-
tallen: in Nederland zijn jaarlijks ongeveer
770.000 uitzendkrachten aan het werk. En
bij de KvK zijn zo'n 12.000 uitzendbureaus
ingeschreven. (Bron: Inspectie SZW, 12 jul.
2017)

Halverwege 2008 waren het
aantal vacatures en het aantal
werklozen bijna met elkaar in
evenwicht: er was sprake van een
gespannen arbeidsmarkt. Door de

financiéle crisis daalde het aantal vaca-
tures daarna snel, terwijl het aantal werklo-
zen opliep. Eind 2013 waren er uiteindelijk
ruim zevenmaal zoveel werklozen als vaca-
tures. Sindsdien daalt de verhouding werk-
lozen/vacatures weer. Eind 2016 waren er
gemiddeld 2,9 werklozen per openstaande
vacature. Eind 2016 telde men de meeste
openstaande vacatures in Utrecht en de
minste in Friesland.

Als gevolg van de gestegen le-
vensverwachting zal de pensi-
oenrichtleeftijd met ingang van
1 januari 2018 worden verhoogd
van 67 naar 68 jaar.

miljard

Nederland benut onvoldoende
het werkpotentieel van werk-
nemers van 55 jaar en ouder.
Ons Dbruto nationaal product
(BNP) loopt hierdoor 48 miljard
euro mis. Als alle OESO-landen hun
beroepsbevolking tussen de 55 en 69 jaar
naar het Zweedse arbeidsparticipatieniveau
brengen (75,5 procent), zou dit ruim 1700
miljard euro opleveren. Dat blijkt uit de jaar-
lijkse Golden Age-index van PwC. In de af-
gelopen decennia is de levensverwachting
verder gestegen. Mensen worden niet ou-
der en zijn vaak ook fitter op hogere leeftijd.
Langer doorwerken is dus prima mogelijk.

48

Voor het bepalen van de belas-
tingplicht van buitenlandse me-
dewerkers geldt het 183- dagen-
criterium maar zijn niet alleen de

werkdagen van belang. De Hoge
Raad oordeelt dat bij de berekening van
de 183-dagenperiode niet alleen de werk-
dagen, maar ook andere dagen waarop ie-
mand fysiek aanwezig is in Nederland, mee-
tellen.

Nederland was deze zomer weer
massaal op vakantie. En hier ging
wel het nodige geregel aan voor-
af. Het krijgen van vakantiedagen
gaat namelijk lang niet altijd soepel.

Uit onderzoek van CNV Vakmensen (5
juli 2017) onder ruim 1.900 werknemers
blijkt dat 17% (1 op de 6) werknemers te ma-
ken heeft met 'verlofstress'. De grootste pro-
blemen doen zich voor rond schoolvakan-
ties, als veel werknemers tegelijk op vakantie
willen en intussen wel het bedrijf moet blij-
ven draaien. Het circus van aanvragen en
schuiven voor de zomervakantie begint vaak
al in november, december. Vrouwen erva-
ren rond het aanvragen van vakantiedagen
meer verlofstress dan mannen. Bij de vrou-
wen zegt 24% er ‘vaak' of ‘altijd’ gedoe over

HR-kiosk.nl
Profileer je bedrijf op de grootste onafhankelijke kennisbank voor arbeid en wetgeving.
Meer leads voor slechts € 295,-- per maand.

te hebben. Bij de mannen is dat 13%.

=> Cijfers is een samenwerking met HR-kiosk.nl.
= Meer informatie en bron is te vinden via https://www.hr-kiosk.nl/hr-business
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Risicobewust gedrag ‘business as usual’

Onze online veiligheid staat onder druk. Digitalisering heeft ervoor gezorgd dat we
steeds efficiénter (samen)werken. Tegelijkertijd heeft het heeft ons kwetsbaarder
gemaakt voor cyberaanvallen. Je hoeft immers niet meer fysiek in te breken om
gevoelige data te stelen. In dit artikel legt BeOne Development uit hoe je de belang-
rijkste schakel in het beveiligen van informatie versterkt: de mens.

Cyberveiligheid valt of staat met de cybervaar-
digheden van de mens. Helaas blijken deze
vaardigheden niet altijd toereikend. De ontwik-
kelingen en nieuwe dreigingen volgen elkaar in
rap tempo op, wat het belang van training be-
nadrukt. Om menselijke fouten te minimaliseren
is het verstandig regelmatig korte trainingsin-
terventies aan te bieden. Zo wordt risicobewust
gedrag vanzelfsprekend gedrag. Hieronder zet-
ten we een aantal praktische tips op een rijtje
waarmee je relatief gemakkelijk en zonder grote
investeringen een bewustwordingscampagne
opzet.

Doe cyber security niet af als een klusje voor de
IT afdeling. Alleen als iedereen actief meehelpt
met het beschermen van informatie kun je se-
curity incidenten voorkomen. Laat bijvoorbeeld
een aantal video's met de eigenaar of CEO opne-
men, waarin met herkenbare voorbeelden aan-
gegeven wordt wat de juiste handelswijze in be-
paalde situaties is. Goed voorbeeld doet volgen!
Betrek ook je marketingafdeling bij het uitrollen
van je bewustwordingscampagne. Zij weten als

geen ander hoe je buzz creéert, en helpen je se-
curity op een leuke manier top-of-mind te krij-
gen.

De kans op succes wordt vele malen groter als
je eerst ambassadeurs in je organisatie weet te
identificeren: een groep informele leiders die
de energie en betrokkenheid geven die nodig is
om het onderwerp actief te promoten. Stel deze
ambassadeurs in staat om bedrijfsbrede secu-
rity initiatieven zelf verder uit te werken. Laat ze
de centrale securityboodschap ‘vertalen’ naar
het eigen kantoor of afdeling. Beloon ambassa-
deurs zichtbaar voor hun inzet en je zult zien dat
het snel een gewilde taak wordt!

Waarom zou je geen wedstrijdelement toevoe-
gen aan je bewustwordingscampagne? Daag je
mensen maar uit om hun best te doen! Start
bijvoorbeeld een selfie wedstrijd, waarbij mede-
werkers op een originele manier vastleggen hoe
ze met securityrisico’'s omgaan. Leuk, simpel en
doeltreffend. Met gamification en met gesimu-

leerde phishing e-mails kun je ook een competi-
tie-element toevoegen. Maak ranglijsten waarop
te volgen is hoe er per afdeling gescoord wordt
op oefeningen, en waar het minst op links in ge-
simuleerde phishing emails wordt geklikt.

De gebruikelijke, veelal Amerikaanse benade-
ring voor cyber security e-learning kenmerkt
zich door pagina’'s met tekst en afbeeldingen te
combineren met geanimeerde figuurtjes. Met
humor wordt getracht de trainingen wat luchti-
ger te maken. Bij BeOne Development zijn we
van mening dat humor persoonlijk is, of op zijn
minst per land verschilt. Niet iedereen vindt een
pratende robot die vertelt hoe je met vertrou-
welijke informatie omgaat leuk. Wij leggen de
nadruk daarom liever op interactie en herken-
baarheid. Zo maken we gebruik van story-based
learning. Met behulp van video’'s met professio-
nele acteurs volgen we een duidelijke verhaallijn
waarbij herkenbare werksituaties in beeld wor-
den gebracht. Korte oefeningen en duidelijke
informatieblokjes vergroten de interactiviteit en
betrokkenheid.

Rond cyber security hangt vaak een sfeer van
bangmakerij. Cybercriminaliteit kan inderdaad
het voortbestaan van je organisatie in gevaar
brengen, en medewerkers spelen een cruciale
rol in het beschermen van informatie. Maar me-
dewerkers hebben al genoeg aan hun hoofd,
naming and shaming werkt averechts. Focus
op het belonen van goed bedrag. Ben je ge-
tuige van alert en adequaat handelen? Laat een
handgeschreven bedankje of presentje achter.

Een andere simpel in te zetten beloning, is het
uitreiken van een certificaat bij het behalen van
bewustwordingstrainingen.

Zet dagelijks of wekelijks een nieuwe security-
tip op het Intranet. Houd het kort en bondig en
benadruk de juiste handelswijze. Laat deze tips
ook terugkomen op posters, bij het opstarten
van systemen of stel ze in als screensaver. Zo
benadruk je de basisprincipes van je bewust-
wordingscampagne. Maak je gebruik van een
intern Twitter kanaal of een platform als Yam-
mer, gebruik dit dan om korte, interactieve leer-
ervaringen aan te bieden. Gebruik bijvoorbeeld
de Security Flash video's om onderwerpen die
eerder behandeld zijn op te frissen en de infor-
matie op een aantrekkelijke manier te herhalen.

Cyber security houdt niet op als de werkdag er
op zit. Ook thuis moet je continu alert blijven. In-
formatiebeveiligingsbewustwording wordt veel
relevanter wanneer medewerkers de link weten
te leggen met hun privésituatie. Besteed bijvoor-
beeld aandacht aan kinderen en cyber security
en laat zien hoe je ook thuis een veilige omge-
ving creéert, zowel fysiek als virtueel.

Een andere manier om deze link te versterken
is het beschikbaar stellen van bedrijfsmiddelen
ten behoeve van de security thuis. Organiseer
een Shredder Dag, waarbij vertrouwelijke papie-
ren op kantoor veilig kunnen worden vernietigd
en oude apparaten ingeleverd kunnen worden
om grondig gewist en gerecycled te worden.

= www.beonedevelopment.nl
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Mooie metaforen
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Metaforen zijn een krachtig instrument in het HRM- en organisatieadvies. Ze geven
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Vaak zijn dieren een ongevraagd maar willig slachtoffer van metaforen.
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Mensen maken
het verschil

zeker in de publieke sector

Bij Driessen HRM willen we mensen en organisaties
in staat stellen om het beste uit zichzelf te halen.
Daarbij richten we ons op werkgevers en organisaties,
werkenden en werkzoekenden en kijken naar de beste
kansen vooriedereen. Dat doen wijvoor meer dan1.000
organisaties en15.000 medewerkers binnende overheid,
het onderwijs, zorg & welzijn en de cultuursector.

Wij bieden professioneel HRM-advies en ondersteuning
met een persoonlijke aanpak. Wij brengen mens en
werk bij elkaar, zorgen voor inzicht en informatie via een
heldere administratie en maken HRM-werkzaamheden
eenvoudiger met software die aansluit bij de praktijk. Zo
helpen wij om dagelijks het verschil te maken.

Gratis nieuwsbrief, magazine of whitepaper
over actuele HRM-onderwerpen ontvangen?
bekend www.driessen.nl

driessen

HRM



Kruis-

bestum
tussen

Advies en projectmanagement op het gebied van
Human Resources, e-HRM, talentmanagement
en organisatie-verandering; daar staan we voor.
Met onze daadkrachtige aanpak realiseren we

uw concrete doelen.

Wij vliegen voor uw resultaat.
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j www.bontebij.nl




