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BESTE LEZERS,

Overvolle klassen, sluitende kraamafdelingen en misdrijven die niet worden opgelost.

Dit zijn slechts enkele van de talloze voorbeelden als gevolg van tekorten in de publieke sector.
Dit tekort aan personeel is een zorgwekkende ontwikkeling die een directe impact heeft op

de kwaliteit van onze dienstverlening en op de samenleving als geheel.

Nu al dreigen personeelstekorten de zorg de nek om te draaien . pat terwijl er een aantal
transities nodig zijn de komende jaren. Zo pleit Klaas Knot, president van De Nederlandse Bank,
voor een tijdelijk grotere overheid om de verschillende crises waarin we ons bevonden, aan
te kunnen pakken ©. Echter kan dit alleen als er de komende jaren voldoende personeel
voorhanden is. Wil de samenleving op termijn niet vastlopen, dan is er dus extra inspanning
nodig voor de publieke sector.

Als gedeputeerde van de provincie Gelderland zie ik het als een taak om ervoor te zorgen dat
onze publieke sectoren goed functioneren en voldoende personeel hebben om hun taken

uit te voeren. Het gaat immers om cruciale beroepen. Overheid, zorg en welzijn, onderwijs,
brandweer en politie bieden nu eenmaal een bepaald voorzieningenniveau welke op peil dient
te blijven om de brede welvaart in stand te kunnen houden. Het is dan ook van cruciaal belang
dat we dit probleem aanpakken en oplossen.

In het Coalitieakkoord ‘Samen voor Gelderland 2019-2023 schreven we al het volgende:
‘Overheden in Gelderland krijgen door de vergrijzing te maken met een snelle uitstroom
van personeel. Om als overheid en dus ook provincie een aantrekkelijke werkgever te zijn,
zetten we in op een pact voor de publieke sector’

Er is dus werk aan de winkel! Maar, hoe pakken we de personeelstekorten in de publieke
sector aan? Gelukkig zijn er tal van goede voorbeelden van hoe dit kan worden gedaan.
In dit e-magazine delen we enkele van deze good practices, die hebben geleid tot een
effectievere aanpak van het personeelstekort in de publieke sector.

We hopen dat deze voorbeelden anderen kunnen inspireren om vergelijkbare initiatieven te
nemen en zo bij te dragen aan het oplossen van het personeelstekort in de publieke sector.

Want, alleen door samen te werken en te innoveren kunnen we ervoor zorgen dat onze Artikel: Ziekenhuizen
publieke sectoren voldoende personeel hebben om hun belangrijke werk te blijven doen. in acute geldnood

door personeels- en
Met vriendelijke groet, energietekorten
Peter Kerris Artikel: DNB-president Knot
Gedeputeerde provincie Gelderland pleit voor hogere lastendruk

tijdens energietransitie
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INLEIDING

De publieke sector kampt al geruime tijd met grote tekorten op de arbeidsmarkt.

Het gebrek aan personeel heeft grote gevolgen voor de kwaliteit van de dienstverlening

en kan leiden tot verstoring van de samenleving. Om deze problematiek aan te pakken,
heeft de Provincie Gelderland al diverse initiatieven ondernomen. Zo is bijvoorbeeld het
Gelrepact opgericht om samen te werken aan de aanpak van krapteberoepen en leven lang
ontwikkelen. Speciaal voor de publieke sector is er nu extra urgentie. Provincie Gelderland
heeft vanuit dit besef Wise up Consultancy gevraagd om een verkenning uit te voeren naar
bestaande goede initiatieven, ‘good practices’, binnen de publieke sector die als doel hebben
de tekorten duurzaam aan te pakken.

De publieke sector is een verzamelnaam voor alle overheidsorganisaties en semi-
overheidsorganisaties. In dit e-magazine volgen we uitleg van de SER. Wanneer de SER
spreekt over de publieke sector, refereert zij aan de (semi)publieke sectoren: zorg, onderwijs,
kinderopvang, defensie en politie, de rechterlijke macht, openbaar bestuur en

de uitvoeringsorganisaties zoals het UWV en de Belastingdienst. Binnen deze verkenning

is er specifiek aandacht voor de volgende werelden: de zorg wereld, de veilige wereld,

de overheidswereld en overige sectoren binnen én buiten de (semi)publieke sector.

In dit e-magazine lees je over een aantal good practices binnen deze werelden.

Middels deskresearch en interviews zijn deze (nationale en internationale) praktijkvoorbeelden
verzameld. Het doel van dit e-magazine is het verkennen van deze good practices, inzicht
bieden in hun overdraagbaarheid en inspireren.

Het aanpakken van de tekorten in de publieke sector is een complex probleem en er bestaat
geen eenduidige oplossing. Om inzicht te krijgen in hoe de verzamelde good practices
bijdragen aan het oplossen van de tekorten, wordt in dit e-magazine de methodiek van

de ‘vijf strategische draaiknoppen’ gehanteerd. Deze methodiek beschrijft vijf verschillende
strategische draaiknoppen waarmee de arbeidstekorten kunnen worden aangepakt.
Daarover lees je hier meer.

Wij hopen dat dit e-magazine je inspireert en bijdraagt aan het inzichtelijk maken van
overdraagbare good practices binnen de publieke sector.

Lisa Kessels en Brigitte Jansen,
Wise up Consultancy

W! sey p = provincie
«  Gelderland
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LEESWIHZER

De inleiding op de volgende pagina van dit e-magazine geeft de totale
opbouw van het e-magazine weer. Je navigeert gemakkelijk heen en weer
door op de verschillende tabbladen, verhalen en icoontjes te drukken.

Door op een tabblad te klikken aan de zijkant

--l- ‘ navigeer je naar een andere ‘wereld’.

Door hierop te klikken ga je terug naar
INHOUD | P te kdiden ga e terug

de algemene inhoudsopgave.
Voorbeeld ‘ Door hierop te klikken navigeer je naar
— | een andere pagina binnen dit e-magazine.

Door hierop te klikken kom je op
de website van het initiatief of organisatie.

Door hierop te klikken ga je naar
een (persoonlijke) LinkedIn pagina.

@ Door hierop te klikken navigeer je naar

de uitleg over de ‘strategische draaiknoppen’.
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INHOUDSOPGAVE

> Draaiknoppen Methodiek: 5 strategische knoppen om de krapte op de arbeidsmarkt aan te pakken

> Introductie: ‘werelden’ van de publieke sector
e Zorg wereld
e Veilige wereld
e Overheidswereld
e Overige werelden

ZORG WERELD

> Zorg wereld > Overheidswereld
e Als ZZP’er in de zorg via platform ‘“Workflow’ van e Meer vakmensen in Duitsland door ‘Modernste
De Rotterdamse Zorg immigratiewet van Europa’
e SHARECARE is samen werken, samen leren én ¢ Aan de slag als scharrelondernemer bij
samen innoveren! ‘De Vrije Uitloop’ van gemeente Breda

ZorgStart leidt nieuw potentieel naar zorgbanen
Het Amerikaanse Magnet-principe: een oplossing
voor het personeelstekort in de zorg

Een nieuwe visie op zorg: verschillende good
practices gefaciliteerd door WZW

Tweeluik: Hoe inclusieve technologie en functie-
creatie mensen helpt hun potentieel te realiseren

> Veilige wereld

Van schouwen naar spotten en scouten: focus op
leiderschapsontwikkeling bij de politie

Capaciteit bevorderende maatregelen voor het
oplossen van de tekorten aan blauw op straat

HR Ecosysteem bij defensie zorgt voor uitwisseling
van personeel met partnerorganisaties

Inzet vrijwilligers al jaren een oplossing voor
personeelstekorten bij de politie

Basisbanen in Tilburg: nu nog een praktijkexperiment,

straks een duurzame oplossing?
Richting Zuid, het traineeship voor Limburg:
Samenwerking is de sleutel

> Overige werelden

Flexibel werken met het ‘My Simple Thing’
initiatief van Mirvac Group

Open hiring: van drempel naar HR-methodiek
voor ‘gezonde werkgevers’

Zij-instromers, vrouwen en statushouders als
interessante doelgroepen voor de personeels-
tekorten bij Alliander

Jobcarving en zij-instroom als focus voor oplossen
van tekorten bij Verdi Onderwijs

Middelbaar onderwijs in Limburg investeert
in samenwerking met beroepskolom

VEILIGE WERELD

OVERHEIDSWERELD

OVERIGE WERELDEN

> Overzicht alle practices
> Conclusie

> Dankwoord



DRAAIKNOPPEN
METHODIEK: 5 STRATEGISCHE
KNOPPEN OM DE KRAPTE OP

DE ARBEIDSMARKT AAN TE PAKKEN

De good practices die in dit e-magazine te lezen
zijn, dragen allemaal bij aan het terugdringen
van de tekorten op de arbeidsmarkt. Hoe kun
je de arbeidsmarkt zo beinvloeden dat het
meer werkenden oplevert én dat de werkenden
maximaal worden ingezet? Of hoe kan je werk
aanpassen zodat er minder mensen voor nodig
zijn? Wise up heeft de methodiek van de ‘vijf
strategische draaiknoppen’ ontwikkeld.

De draaiknoppen staan voor oplossingen waar-
mee beleidsmakers, beslissers en organisaties
de komende jaren hun personeelsbeleid en
activiteiten kunnen afstemmen. Door te draaien
aan de knoppen, kan je de personeelstekorten
succesvol terugdringen. Hieronder volgt een
korte toelichting van de methodiek.

DRAAIKNOP ALS GROEIFACTOR VOOR
DE ARBEIDSMARKT
De zogenaamde draaiknoppen zijn gevormd uit

vijf majeure groeifactoren voor de arbeidsmarkt:

“Een majeure groeifactor voor de arbeidsmarkt
is een belangrijk element in de verschillende
tandwielen die de arbeidsmarkt vormen die

je als bedrijf of beleidsmaker kan beinvlioeden.
Elke majeure groeifactor heeft invloed op een
specifiek onderdeel. Deze groeifactoren kun je
als een soort draaiknoppen zien. Besteed je tijd
en resources aan één groeifactor, dan zal dat
specifieke onderdeel van de arbeidsmarkt
positief worden beinvioed. Op basis van deze
wetenschap en analogie heeft Wise up de 5
strategische draaiknoppen voor krapte op de
arbeidsmarkt ontwikkeld. Voor elk van deze
draaiknoppen is een bundel afzonderlijke
strategieén in te zetten om de betreffende
draaiknop ‘open te zetten’. Het unieke hieraan
is dat de draaiknoppen elkaar versterken.

Het is dan ook belangrijk om niet aan één knop

te draaien maar aan alle vijf knoppen tegelijk.” >
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Productiviteit Duurzame

inzetbaarheid

Beroepsbevolking Werkenden Werkuren

Het aandeel
op de potentiéle
beroepsbevolking

laten groeien.

De potentiéle
beroepsbevolking
laten groeien.

Het aantal werkuren De productiviteit
per week per uur
van werkenden laten groeien.
laten groeien.

Het aantal jaar
dat een werknemer
bij een bedrijf
blijft laten groeien.

Draai iedere knop met 1% omhoog, dan zie je een groei van 5%, mits je dit drie jaar achter elkaar doet.

ZORG WERELD

VEILIGE WERELD

OVERHEIDSWERELD
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Wat zijn de vijf strategische draaiknoppen? Deze
zijn bepaald aan de hand van een conceptueel
denken waarin de doelstelling is om de vijver
van beschikbare werkuren in Nederland zo groot
mogelijk te laten worden. Elke draaiknop zorgt
dat er meer werkuren beschikbaar zijn.

De potentiéle beroepsbevolking laten groeien.
Dit zijn de mensen die aan het werk zouden
willen en kunnen in Nederland maar nog
niet tot de beroepsbevolking worden
gerekend. Voorbeelden zijn internationale
werknemers en gepensioneerden die nog
zouden willen werken.

Het aandeel werkenden binnen

de potentiéle beroepsbevolking

laten toenemen.

Gemiddeld werkt maar 73% van deze
mensen. Dit aandeel kan verder omhoog
worden gebracht.

Het aantal werkuren van werkenden

laten groeien.

een groot aantal werkenden kunnen nog
meer uren per week werken dan dat ze

nu doen. Nederland is immers Europees
kampioen deeltijd werken.

De productiviteit van werkenden

laten groeien.

De arbeidsproductiviteit per uur kan verder
omhoog worden gebracht. Na lange periodes
van groei in de afgelopen decennia staat deze
nu al enkele jaren stil.

Duurzame inzetbaarheid van

werkenden verhogen.

Er is ook uitval van werkenden door ziekte
en verouderde opleiding en werkervaring.
Dit moeten we via preventie zien te
voorkomen. Hierbij blijven werkenden
langer en duurzamer inzetbaar.
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De vijf strategische draaiknoppen hebben allen
afzonderlijk een impact op de arbeidsmarkt,

en daarmee op de pool van arbeidsuren en

dus arbeidskrachten voor werkgevers. Ze

laten zien welke facetten van de arbeidsmarkt
actief te beinvloeden zijn om op die manier
een positief resultaat op te leveren. De kracht
van de draaiknoppen zit hem echter niet in

het beinvloeden van één van deze knoppen
afzonderlijk, maar in alle knoppen tegelijkertijd.
En dat dient bovendien te gebeuren over een
langere termijn van bijvoorbeeld 8 tot 10 jaar
zodat er echt impact kan ontstaan. Door de
strategieén gedurende (middel)lange termijn op
een slimme manier met elkaar te combineren
kan er veel impact gecreéerd worden met een
aantal gerichte inspanningen.

Elke draaiknop heeft gemiddeld 6 maatregelen
die kunnen worden ingezet. Dat betekent dat er
in totaal maar liefst 30 maatregelen zijn waaruit
ruimhartig kan worden gekozen om mee aan de
slag te gaan. De good practices in dit e-magazine
zijn gebaseerd op verschillende maatregelen

en daarmee op verschillende draaiknoppen.
Soms draagt een good practice zelfs bij aan
meerdere draaiknoppen. Bij elke good practice
is aangegeven aan welke draaiknop het initiatief
het meest bijdraagt.

B4 Wise up: whitepaper draaiknoppen
arbeidsmarkt krapte

ZORG WERELD
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INTRODUCTIE: “WERELDEN’

VAN DE PUBLIEKE SECTOR

ZORG
WERELD

De zorg wereld omvat alle organisaties

en instellingen die zich bezighouden met
de gezondheidszorg, zoals ziekenhuizen,
verpleeghuizen en thuiszorgorganisaties.
Deze organisaties zijn erop gericht om
mensen te helpen bij het bevorderen,
herstellen of behouden van hun gezondheid.
De zorg wereld is van groot belang voor

onze samenleving en staat dan ook centraal
in de discussie over de toekomst van
onze gezondheidszorg.

VEILIGE

WERELD

De veilige wereld omvat alle organisaties
en instellingen die zich richten op het hand-
haven van de openbare orde en veiligheid,
zoals politie, defensie en brandweer. Deze
organisaties hebben als doel de veiligheid
van onze samenleving te waarborgen en
zijn verantwoordelijk voor het voorkomen
en bestrijden van criminaliteit, terrorisme
en rampen. De veilige wereld is van groot
belang voor het welzijn en de stabiliteit van
onze samenleving.

OVERHEIDS-
WERELD

De overheidswereld omvat alle organisaties
en instellingen die zich bezighouden met
het besturen en reguleren van ons land.
Hierbij kun je denken aan gemeenten,
provincies, ministeries en waterschappen.
De overheid is verantwoordelijk voor het
nemen van beslissingen en het uitvoeren
van wet- en regelgeving. Het is de taak van
de overheid om ervoor te zorgen dat ons
land goed functioneert en dat de belangen
van de samenleving worden behartigd.
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e

OVERIGE
WERELDEN

Gezien het karakter van dit e-magazine,

is verder gekeken dan de drie gedefinieerde
werelden. Dit met als doel andere waarde-
volle good practices op te halen die
vervolgens worden overgedragen. In de
categorie ‘overige werelden’ zijn voor-
beelden uit bijvoorbeeld het onderwijs,

vastgoed en de energiesector uitgelicht.
Ook worden niet sectorspecifieke good
practices uitgelicht die breed geimplemen-
teerd kunnen worden in iedere sector.




ZORG

WERELD

ZORG WERELD

VEILIGE WERELD

OVERHEIDSWERELD

OVERIGE WERELDEN
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Als ZZP’er in de zorg via
platform ‘Workflow’ van
De Rotterdamse Zorg

SHARECARE is samen
werken, samen leren én
samen innoveren!

ZorgStart leidt nieuw
potentieel naar zorgbanen

Het Amerikaanse Magnet-
principe: een oplossing voor
het personeelstekort in

de zorg

Een nieuwe visie op zorg:
verschillende good practices
gefaciliteerd door WZW

Tweeluik: Hoe inclusieve
technologie en functiecreatie
mensen helpt hun potentieel
te realiseren



ALS ZZP’ER IN
DE ZORG VIA PLATFORN
‘WORKFLOW" VAN
DE ROTTERDAMSE ZORG

@ DRAAIKNOP: 5
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De wet- en regelgeving omtrent zzp’ers in de zorg is aan het veranderen, waardoor het
werken als zzp’er in deze sector bemoeilijkt wordt. Echter het is belangrijk dat er een
andere visie komt op zzp’ers in de zorg, namelijk van ‘een stop op zzp’ naar ‘het behoud
van zorgprofessionals’. Op deze manier kunnen we zoveel mogelijk zorgprofessionals
behouden voor de sector. Om deze verandering van visie te stimuleren heeft
werkgeverskoepel De Rotterdamse Zorg het initiatief ‘Workflow’ opgezet.

VRUHEID VAN ZZP-SCHAP EN VOORDELEN
VAN WERKNEMERSCHAP

De Rotterdamse Zorg is een regionale koepel
van werkgevers in de zorg en verenigt
werkgevers uit de provincie Zuid-Holland,
waaronder ziekenhuizen, verpleeghuizen en
thuiszorgorganisaties. Via het platform Workflow
kunnen zorgprofessionals de vrijheid van het
zzp-schap combineren met de voordelen van
werknemerschap, met als doel zorgprofessionals
voor de sector te behouden.

4 INHOUD p

Het initiatief ‘Workflow’ heeft als pijlers ‘vrijheid,
zekerheid en gemak’, waarbij zorgprofessionals
zelf kunnen kiezen waar en wanneer ze werken.
“Werken waar en wanneer je wilt, want als het
voor jou goed geregeld is, komt het ook de

zorg ten goede.”, aldus de initiatiefnemers .
Na aanmelding bij het platform krijgt de
zorgmedewerker een contract bij een van de
deelnemende ziekenhuizen in de regio, waarbij
er minimaal 50% van het jaar bij dit ziekenhuis
gewerkt dient te worden en minimaal 25% bij
een ander deelnemend ziekenhuis.

De deelnemers aan Workflow zijn werknemers
en geen zzp'ers. De werkgever regelt voor hen
de verzekeringen (ziekte, arbeidsongeschiktheid),
pensioen en opleiding. Daarnaast krijgen ze een
toeslag bovenop het salaris.

Aanpak van uitstroom van zorgprofessionals
Het doel van het initiatief is om te voorkomen
dat zorgprofessionals uit dienst gaan en zich
vervolgens als zzp’er laten inhuren tegen een
hoger tarief. Ook wil Workflow voorkomen

dat mensen de zorgsector verlaten. Door
zorgprofessionals meer vrijheid, zekerheid en
gemak te bieden, hoopt Workflow het behoud
van zorgprofessionals in de sector te stimuleren.

deworkflow.nl

ZORG WERELD

VEILIGE WERELD

OVERHEIDSWERELD
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SHARECARE IS
SAMEN WERKEN,

SAMEN LEREN E
SAMEN INNOV

@ DRAAIKNOP: 4

min T max

TNO schrijft in hun Whitepaper ‘Doorbraak in schreeuwend personeelstekort vraagt
nieuw perspectief’ dat de enige route om personeelstekorten op te lossen het hanteren
van een systeemaanpak is. Deze systeemaanpak is nodig om tot een toekomstbestendige
totaaloplossing te komen, die meer is dan de som der delen. .

Omgevings

factoren Oplossingsrichtingen

Inzet
technologie
Inzetbaarheid &
ontwikkeling

Organiseren
van werk

Oorzaken
personeelstekort

Kwantiteit

Inzet
externen

—

I Kwaliteit

Systeemperspectief op personeelstekort

UITGANGSPUNT

Dit uitgangspunt is één van de leidende
uitgangspunten in het programma SHARECARE.
Een initiatief dat een antwoord gaat geven op
de uitdagingen die de wereld van zorg en welzijn
op dit moment beheersen. Rob van de Maarel,
Business Development Manager bij TNO Healthy
Living & Work, mede initiator en vormgever

van SHARECARE, vertelt over de oorsprong,
aanleiding en werking van SHARECARE.

Zo stelt Rob dat de tekorten in de zorg niet op
zichzelf staan: De verwachting is dat de tekorten
in de zorg in de toekomst aanhouden en zelfs
verder toenemen. Door de vergrijzing hebben
immers steeds meer mensen zorg nodig.

Het aantal mensen dat zorg verleent kan
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niet even hard meegroeien. Om ondanks het
personeelstekort de zorg kwalitatief goed,
toegankelijk en betaalbaar te houden, is een
toename van de productiviteit en dus innovatie
noodzakelijk. Zorgtechnologie en nieuwe werk-
wijzen spelen hierbij een belangrijke rol. Het is
dan ook van groot maatschappelijk belang om

te onderzoeken hoe deze innovatie in de zorg kan
worden gerealiseerd.

VRAAGSTUKKEN

Innovatievraagstukken in de zorg zijn bijvoorbeeld:
Welke rol gaat technologie spelen in het dagelijks
leven van zorgvragers en zorgverleners, ook bij
zorg in de wijk? Hoe kunnen zorgverleners
formeel en informeel opgeleid worden zodat

ze beschikken over de juiste skills om nieuwe
technologie en werkwijzen toe te passen?

Hoe kunnen innovaties sneller worden
geimplementeerd en opgeschaald? Het concept
SHARECARE gaat bijdragen aan het oplossen van
deze vraagstukken, en focust in eerste instantie
op de zorg in de wijk. SHARECARE doet dit door
het (regionaal) verbinden van de werelden

van werken, leren en innoveren. Kortom,
zorgaanbieders, kennisinstellingen, opleiders
bedrijven, verzekeraars én
publieke spelers worden
bij elkaar gebracht om
gezamenlijk aan concrete
oplossingen te werken.

Hierbij kun je denken aan
het aantrekken van de

next care generation (hoe maak je de jeugd en
zij-instromers enthousiast?); Hoe gebruik je hun
skills? Een nieuwe skills-taal dient ontwikkeld

te worden (de taal van zorg én technologie).

Hoe kan je zorgtechniek in het onderwijs krijgen
(implementatie en borging in het onderwijs)

en huidige medewerkers stimuleren om continue
te blijven leren in het werk en om te innoveren >
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vanuit hun eigen rol. Hoe kan je met minder
mensen meer zorg aanbieden (innovatie
gericht op anders organiseren van werk)?
Hoe kan je technologie ontwikkelen die veel
beter is afgestemd op cliént, mantelzorger

en zorgmedewerker? En welke strategieén
versnellen innovatieadoptie en -opschaling op
het niveau van zorgvragers en mantelzorgers,
zorgorganisaties en hun medewerkers, en het
systeem als geheel?

OORSPRONG

SHARECARE komt voort uit een aantal andere
initiatieven. De voedingsmiddelenindustrie en
ook de logistiek en de bouw gingen de zorg al
voor. Centrale vragen zijn steeds: wat betekenen
technologische innovaties voor het werk en
hoe zorg je ervoor dat die innovaties ook
daadwerkelijk landen in de praktijk, wat
betekent dat voor de skills die medewerkers
nodig hebben en hoe zorg je dat leren en
ontwikkelen onderdeel wordt van de dagelijkse
praktijk? Het resultaat van deze initiatieven is
tastbaar; learning community’s ontstaan waarin
partijen door het systematisch delen en samen
opbouwen van kennis, de skills-ontwikkeling
en de implementatie van innovaties in de
praktijk versnellen. Ook arbeidsbesparende

en arbeidsondersteunende technologie

wordt verkend. De basisprincipes en de

lessons learned opgedaan in andere sectoren
worden meegenomen naar het inrichten van
vergelijkbare regionale ecosystemen in de zorg.

Rob benadrukt dat we hier te maken hebben met
een grote maatschappelijke opgave.

“DE ZORG ONDERGAAT
EEN TRANSITIE, MAAR DE
DUURZAME OPLOSSING VOOR DE
ONDERLIGGENDE VRAAGSTUKKEN
-HET INTEGREREN VAN DE
WERELDEN VAN WERKEN,
LEREN EN INNOVEREN - IS EEN
TRANSITIE OP ZICH! “
Rob van der Maarel, TNO

De interesse uit de triple helix om met SHARECARE
aan de slag te gaan is groot. Elke actor kijkt
vanuit zijn of haar eigen perspectief naar het
belang van het oplossen van de tekorten in

de zorg en onderkent dat er sprake van een
gemeenschappelijk belang is. In Amsterdam
zetten partijen uit de wereld van werken, leren
en innoveren momenteel de eerste stappen om
SHARECARE toe te passen voor zorg in de wijk,
met een smart house als startpunt, met een
belangrijke impuls vanuit regionale overheden.
De ambitie is om in meerdere regio’s in Nederland
learning community’s met SHARECARE als
uitgangspunt in te richten, zodat regio’s van
elkaar kunnen leren. Rob benadrukt dat het
SHARECARE-concept geen blauwdruk is. Willen
innovaties daadwerkelijk landen, dan moeten
concrete activiteiten op maat voor de regionale
context en behoeften worden ontwikkeld. Altijd
in co-creatie met en door regionale stakeholders.

4 INHOUD p

Met SHARECARE creéren partijen uit de wereld
van werken, leren en innoveren een duurzaam
ecosysteem waarin voortdurend wordt geleerd
en geinnoveerd in de praktijk. Juist door de
bundeling van krachten vanuit een helder en
overdraagbaar concept kunnen we blijvend het
verschil maken.

@ LinkedIn profiel Rob van der Maarel

Innovation for life | TNO
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ZORGSTART
LEIDT NIEUW P

NAAR ZORGBA

@ DRAAIKNOP: 2

min T max

ZorgStart is dé plek voor inwoners die willen ontdekken of de zorg bij hem of haar past.

Er zijn volop kansen voor iedereen die in de zorgsector aan de slag wil. Voor werkzoekenden
of mensen die een carriére switch overwegen kan de zorg een aantrekkelijke werkplek zijn.
ZorgStart helpt inwoners bij de oriéntatie op de zorg én biedt begeleiding om de stap naar
de zorg succesvol te maken. Dit gebeurt door samen te kijken naar de mogelijkheden die er
zijn. ZorgStart werkt altijd persoonlijk en op maat. Wat wil iemand, wat kan iemand al en

wat is zijn of haar droom?

Op deze manier werkt Mariél Goffin, senior
adviseur en MT-lid bij CalibrisAdvies, aan het
verkleinen van de personeelstekorten in de zorg
in de regio Zuid Nederland. CalibrisAdvies is een
maatschappelijke stichting die leren in de praktijk

bevordert voor leerlingen, beroepsbeoefenaars
en organisaties in de zorg en welzijnssector.

Ze richt zich op innovatieve oplossingen die
ertoe leiden dat zorgmedewerkers efficiénter
samenwerken en beter en sneller worden (bij)

geschoold. Mensen met een afstand tot de
arbeidsmarkt krijgen begeleiding waardoor hun
kansen op de arbeidsmarkt met grote sprongen
vooruit gaan. Hun activiteiten richten zich op

de drie pijlers Toeleiden, Opleiden en Begeleiden.

ZorgStart is een initiatief gericht op nieuw
potentieel naar de zorg toe te leiden. ZorgStart is
sinds oktober 2022 actief in de regio Noord- en
Midden-Limburg. De regio Gooi en Vechtstreek
ging hen al voor. Calibris werkt in opdracht van
de lokale overheden, onderwijspartijen en zorg-
en welzijnsorganisaties. “De knelpunten in de
zorgsector zijn het grootst in de ouderenzorg en
de langdurige zorg.”, aldus Mariél Goffin.
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“Maar ook de gehandicaptenzorg, de ziekenhuizen
en de geestelijke gezondheid staat onder druk
door de tekorten. Eigenlijk kan je zeggen dat in de
hele breedte van de zorg de tekorten te groot zijn.
Het is dan ook een uitdaging hoe dit op te lossen,
ook door de zorg anders te organiseren.”

ZorgStart is ontstaan vanuit een groep
zorgwerkgevers die invulling wilde geven aan
hun social return-verplichtingen en het potentieel
aan medewerkers in de regio maximaal te
benutten. ZorgStart richt zich vooral op de
groep van mensen zonder kwalificatie in de
zorg, die een steuntje in de rug nodig heeft

om in deze sector in te stromen. Via ZorgStart
kunnen ze drempelloos kennis maken met de
mogelijkheden in de zorg. Een kopgroep van
ongeveer 10 werkgevers heeft deelgenomen aan
een haalbaarheidsonderzoek in het najaar van
2021. In oktober 2022 is de werving gestart.

“ER IS MEER NODIG DAN ALLEEN
VOLUMES VAN INSTROOM OP
TE HOGEN. BIJVOORBEELD
DOOR ANDERS TE KIJKEN
NAAR HET WERK, TECHNISCHE
OPLOSSINGEN TE OMARMEN
EN WERKZAAMHEDEN ANDERS
TE ORGANISEREN DOOR
FUNCTIE DIFFERENTIATIE. VELE
INTERVENTIES ZIJN NODIG!”
Mariél Goffin, CalibrisAdvies

De kern van ZorgStart is een aanpak die
potentiéle medewerkers voor de zorg laat
oriénteren. Pre-onboarding zou je kunnen
zeggen. Dit betekent vanaf de aanmelding een
informatiebijeenkomst met een voorlichting over
wat het traject inhoudt. Daarna volgt een intake
met een coach. Samen met de deelnemer wordt
verkend wat de deelnemer wil en kan. Vervolgens
wordt een persoonlijke leerroute ingericht. >
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Die start altijd met een algemene oriéntatie op
de verschillende sub-sectoren. Verder is er veel
aandacht voor de vraag “wie ben jij?”, maar ook
de sociale context, mobiliteit en belastbaarheid
worden in kaart gebracht. Vervolgens kan de stap
gemaakt worden naar de oriéntatie op specifieke
sectoren met aanvullende opdrachten. Waar

wil je je in verdiepen, en bij welke werkgever?
Vervolgens kan de koppeling gemaakt worden

en van daaruit naar het sollicitatiegesprek.

De deelnemer kan direct als leerling instromen in
een ondersteunende functie of in een meerjaren-
leerwerktraject. Na plaatsing wordt begeleiding
vanuit ZorgStart overgedragen aan de werkgever.
Het traject van aanmelding tot plaatsing is
uiteraard maatwerk, met een gemiddelde
doorlooptijd van 3 maanden.

Het project richt zich niet alleen op het
begeleiden van de medewerker, maar ook op
de begeleiding van de werkgever. De intentie
bij de werkgevers is groot, maar daadwerkelijke
begeleiding in de praktijk vraagt veel van
medewerkers in de directe werkomgeving van
de deelnemer.

De projectperiode van ZorgStart is 2 jaar.

Vanaf oktober 2022 is er een grote stroom

aan aanmeldingen binnengekomen. Bijna 400
mensen zijn gestart met de oriéntatie. Een
verklaring voor deze grote aantallen zit in het
vooraf betrekken van cruciale partners: de
arbeidsmarktregio’s (UWV en 14 gemeenten)

zijn actief betrokken en er is veel communicatie
en PR geweest. Zo zijn er werkgroepen ingericht
waarin veel aandacht besteed is aan wat ZorgStart
voor verwijzers betekent. “De sleutel is informeren,
informeren, informeren.”, aldus Mariél.
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Al met al kan geconcludeerd worden dat het nu al
een groot succes is, er is immers veel animo en er
zijn nu al 68 personen uitgestroomd naar werk.
Mariél geeft aan dat er toch ook al leerpunten
zijn: de actiestand is zo hoog dat tijd parten gaat
spelen. In het traject ontstaat nu een wachtrij.

Er is nu meer aanbod van geinteresseerde
deelnemers, dan dat de markt op dit moment
kan opvangen. Werkgevers hebben nu
onvoldoende tijd om te begeleiden. Dit is niet
wenselijk, want de kans dat je daardoor mensen
ook weer kwijt raakt is groot. De instroom wordt
nu gedoseerd, want je wil mensen niet loslaten.
Het doel blijft om 170 mensen naar de markt te
leiden binnen een periode van 2 jaar.

@ LinkedIn profiel Mariél Goffin

Website Zorgstart

ZORG WERELD

VEILIGE WERELD

OVERHEIDSWERELD

2
w
a
-
)
o
w
3
w
2
o
w
>
o



https://www.linkedin.com/in/mari%C3%ABl-goffin-73942024/
https://www.zorgstart.nl/
https://zorgstart.nl/

HET AMERIKAA

MAGNET-PRINCI
EEN OPLOSSING VO
HET PERSONEELSTE
IN DE ZORG

@ DRAAIKNOP: 5

min T max

Het Magnet-principe is een concept dat in de jaren ‘80 werd geintroduceerd als
oplossing voor de personeelstekorten in de zorgsector. Het idee is om een omgeving

te creéren waarin verpleegkundigen kunnen floreren en hun professionele ontwikkeling
kunnen bevorderen. Het Magnet-principe gaat uit van een aantal pijlers, namelijk: goede
werkomgeving, kwaliteit van zorg, professionele ontwikkeling, onderzoek en evidence-
based practice en leiderschap.

Het creéren van een goede werkomgeving is de
basis van het principe. Verpleegkundigen moeten
zich gewaardeerd voelen en een stem hebben in
het beleid van de organisatie. Daarnaast moet

er sprake zijn van goede arbeidsvoorwaarden en
een veilige werkomgeving. Als verpleegkundigen
zich gewaardeerd voelen en zich kunnen
ontwikkelen zijn ze eerder geneigd te blijven
werken bij een organisatie.
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Een ander belangrijk onderdeel van het Magnet-
principe is de kwaliteit van zorg. Door het streven
naar excellentie in de zorg kunnen patiénten
betere zorg krijgen en voelt het personeel

zich betrokken bij hun werk. Dit leidt tot meer
motivatie en betrokkenheid bij het werk en
vermindert de kans op burn-out.

Leiderschap is ook een belangrijk onderdeel

van het Magnet-principe: goed leiderschap zorgt
ervoor dat zorgmedewerkers zich gesteund
voelen en kunnen vertrouwen op de visie en

het beleid van de organisatie. Dit bevordert dan
ook weer die eerder genoemde motivatie en
betrokkenheid.

Het toepassen van het Magnet-principe heeft
dus positieve effecten op de personeelstekorten
in de zorgsector. Door een goede werkomgeving
te creéren, professionele ontwikkeling te
stimuleren, kwaliteit van zorg te waarborgen

en goed leiderschap te bieden, voelen ze

zich betrokken bij hun werk en blijft zorg-
personeel langer werken bij een organisatie

of in de zorgsector.

In Nederland zijn het Amsterdam UMC, het
UMC Utrecht en het Isala ziekenhuis in Zwolle
bekroond met het Magnet-keurmerk.

Ook Ziekenhuis Tergooi in Hilversum past het
principe toe. Lees daar meer over door te klikken
op de link.

Artikel: ‘Verpleegkundige, wees rebels en
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EEN NIEUWE VISIE

OP Z0ORG:
VERSCHILLENLC
PRACTI

@ DRAAIKNOP: 1 T/M 5

min T max

Dat er in de zorgsector sprake is van grote tekorten is een feit. Vacatures raken niet
gevuld, voor het vinden van werknemers vissen werkgevers in elkaars ‘vijvers’ en

de verwachting is dat deze trend zich zeker de komende tien jaar nog zal voortzetten.

Uit verschillende hoeken wordt ‘aantrekkelijk werkgeverschap’ genoemd als oplossing
voor de tekorten. Zo ook door Willem Rutgers, senior programmamanager bij WZW.
WZW, Werkgeversvereniging Zorg en Welzijn, is de werkgeversvereniging van ruim 110
zorg- en welzijnsorganisaties in Midden-, Zuid- en Zuidwest-Gelderland. WZW stimuleert
en faciliteert in een sterke samenwerking tussen leden, regionale onderwijspartners en
andere regionale en landelijke stakeholders waarin gestreefd wordt naar toegankelijke en
kwalitatieve zorg ©. De focus van WZW ligt op het collectief. Hierbinnen focust Willem zich
op de programmalijnen ‘Aantrekkelijk werkgeverschap’ en ‘Innovatie’.

AANTREKKELIJK WERKGEVERSCHAP

Willem: “In deze tijden van tekorten in de zorg
is het van groot belang om een aantrekkelijke
werkgever te blijven. Maar wat houdt dit in?

In de praktijk is de behoefte van werknemers
veranderd. Salaris is belangrijk, maar niet de
hoofdreden waarom werknemers bij jouw
organisatie blijven. Een werkgever die enkel de
lonen verhoogt en denkt daarmee werknemers
te trekken, slaat de plank mis.” Dit wordt
ondersteund door de resultaten uit het Nationaal
Salaris Onderzoek ; meer zingeving blijkt voor
ruim een kwart van de werkenden in Nederland
een reden om van werkgever te veranderen.
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Willem vervolgt: “Werknemers willen vrijheid
voelen, met leuke mensen werken, gewaardeerd
worden en ontwikkelmogelijkheden hebben.
Daarbij is het voor werkgevers belangrijk om te
beseffen dat ontwikkelmogelijkheden niet altijd in
de hoogte hoeven te zijn, sommige mensen willen
zich in de breedte verder ontwikkelen.”

GOOD PRACTICE REGIONAAL
WERKGEVERSCHAP GELDERSE VALLEI
Regionaal Werkgeverschap Gelderse Vallei is een
initiatief, gefaciliteerd door WZW, waarin deze
visie tot uiting wordt gebracht. Binnen deze good
practice hebben de zorgorganisaties Vilente,
Norschoten, Santé partners, Ziekenhuis Gelderse
Vallei, Zinzia, Icare, Opella, Zorggroep Charim

en onderwijspartners Christelijke Hogeschool
Ede, Christelijke Onderwijsgroep en Rijn lssel

de handen ineen geslagen. Gezamenlijk willen
zij in de Gelderse Vallei hun medewerkers
werkzekerheid en een leven lang ontwikkelen

in de zorgketen bieden. De intentie is dat
medewerkers met behoud van werkzekerheid
hun talenten kunnen inzetten en ontwikkelen
binnen meerdere zorgorganisaties >}

Hieronder valt bijvoorbeeld meekijken bij andere
organisaties, overstappen met werkzekerheid,
flexibele opleidingsmogelijkheden en inzetten
van onbenutte talenten. >

“BIED WERKNEMERS HETGEEN
WAT PAST BlJ DE LEVENSFASE.
IEDERE GENERATIE HEEFT
ANDERE BEHOEFTEN. VRAAG
DEZE BEHOEFTEN UIT EN SPEEL
HIEROP IN. NEEM HIERIN ZEKER
DE JONGERE GENERATIES
SERIEUS, ZIJ ZIJN DE TOEKOMST.”
Willem Rutgers, WZW
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EEN ANDERE VISIE

Naast het zijn van een aantrekkelijke werkgever
in het kader van het aanpakken van de tekorten
is het van groot belang ons af te vragen of onze
huidige visie op zorg nog gerechtvaardigd is.
Kunnen we het richting de toekomst blijven doen
zoals we het altijd deden? “Nee”, stelt Willem;
“Die ethische vraag moeten we onszelf stellen.
De maatschappij moet zich er bewust van worden
dat de zorg zoals wij deze hebben gekend, niet
meer op dezelfde manier kan, tenzij 1 op de 3
mensen in de zorg gaat werken.

Hoewel, het kan mits wij bijvoorbeeld bereid

Zijn de helft of één derde van ons salaris af te
dragen wat vervolgens naar de zorg gaat. Dat

is niet realistisch. Nu ligt de druk op de zorg
maar uiteindelijk wordt het een maatschappelijk
probleem.” Volgens Willem is het van belang
een diversiteit aan middelen in te zetten om
ondersteuning te bieden aan de zorg; de zorg
anders organiseren, digitaliseren, nieuwe
doelgroepen benaderen, administratieve
werkzaamheden verminderen, zij-instroom,
preventie, betere kinderopvang et cetera.

GOOD PRACTICE ZORGRUNNERS

In het licht van nieuwe doelgroepen benaderen is
het initiatief ‘Zorgrunners’ een good practice dat
gefaciliteerd wordt vanuit WZW. Zorgrunners zijn
studenten van niet-medische opleidingen die als
bijbaan voor werk in de zorg kiezen . ze krijgen
een korte opleiding waarin basisvaardigheden
worden aangeleerd en vervolgens worden

deze studenten ingezet bij zorgorganisaties om
zorgpersoneel te helpen met ondersteunende
werkzaamheden. Dit helpt om de werkdruk op
piekmomenten, zoals tijdens de zomervakantie
en de decembermaand, te verlichten. Het project
is een samenwerking tussen verschillende
zorgorganisaties en onderwijsinstellingen. In de
zomer van 2022 vond er een pilot plaats bij drie
zorgorganisaties met zeven zorgrunners.

De resultaten waren positief. Sommige
zorgrunners besloten zelfs om zich binnen hun
studie te gaan richten op ouderen.

Het werken met studenten heeft de zorg-
organisaties veel geleerd over het inrichten van
werk rondom talenten naast (voor)opleiding.
Daarnaast blijkt dat laagdrempelig contact,
vrijheid en flexibiliteit van groot belang zijn voor
deze doelgroep. Deze inzichten — en het handelen
ernaar — hebben geleid tot een succesvolle pilot
met de vraag om het concept van zorgrunners
verder te ontwikkelen en te borgen.

GOOD PRACTICE MEDEWERKER

EN TECHNOLOGIE

Digitalisering kan ook verlichting bieden in

de zorg. Technologie is een ‘hot item’ binnen
de zorg- en welzijnssector. Er wordt veel
geinvesteerd in allerlei technologieén. Helaas
worden veel technologieén niet of nauwelijks
ingezet. De good practice ‘Medewerker en
Technologie’ (MET) is een ander initiatief

dat door en met leden van WZW, regionale
onderwijspartners en MKB ontwikkeld is.

MET focust zich op het bredere plaatje,
waardoor implementatie van technologie in
de zorg een vergrote kans van slagen heeft.
Bijvoorbeeld: Hoe staat het met het fundament
binnen de organisatie waarop technologieén
moeten landen? Zijn medewerkers digitaal
vaardig genoeg, en is er voldoende aansluiting
tussen het management en de werkvloer?

“HET IS ZO BELANGRIJK DAT
TECHNOLOGIE IN DE ZORG NIET
OPGELEGD WORDT, MAAR DAT
JE ER MET DE MEDEWERKERS
HET GESPREK OVER AANGAAT.
DIT WORDT BINNEN ‘MENS EN
TECHNOLOGIE’ GEDAAN.”
Willem Rutgers, WZW

4 INHOUD p

Ten slotte sluit Willem af met een overkoepelend
advies: “Binnen WZW werken wij veel met
data, waaronder arbeidsmarktinformatie. Wij
zijn een groot voorstander van kwantitatieve
onderbouwing van wat we doen. Op gevoel
keuzes maken is belangrijk, maar de data erbij
pakken geeft een gedegen basis waarop wij
onze keuzes baseren. In de praktijk zie je ook
vaak discussies van een andere aard ontstaan
wanneer je de data erbij pakt en dit kan erg
waardevol zijn.”

@ LinkedIn profiel Willem Rutgers

B4 De vereniging WZW

Nationaal Salaris Onderzoek 2021

B4 Regionaal werkgeverschap Gelderse vallei

4 Zorgrunners
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TWEELUIK:
HOE INCLUSIEVE
TECHNOLOGIE E

FUNCTIECREATIE
HELPT HUN POTEN
TE REALISEREN

@ DRAAIKNOP:1,4ENS5

min T max

Mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt ervaren vaak verschillende uitdagingen bij
het vinden en behouden van werk. Een afstand tot de arbeidsmarkt kan verschillende
oorzaken hebben, zoals een beperking, langdurige werkloosheid, gebrek aan opleiding

of ervaring, of andere persoonlijke omstandigheden. Een van de grootste uitdagingen
voor mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt is het vinden van werk dat past bij

hun vaardigheden, aandachtspunten en beperkingen. Daarnaast hebben zij vaak extra
ondersteuning en begeleiding nodig om succesvol te zijn op de werkvloer. Dit kan variéren
van aanpassingen op de werkplek, extra training en opleiding, tot coaching en begeleiding
bij het opbouwen van zelfvertrouwen en sociale vaardigheden.

Om deze uitdagingen aan te pakken, is het
belangrijk dat werkgevers en de maatschappij
als geheel meer begrip tonen voor de behoeften
en capaciteiten van mensen met een afstand tot
de arbeidsmarkt. Door de nadruk te leggen op
hun sterke punten en hen te ondersteunen bij
het ontwikkelen van nieuwe vaardigheden en
kennis, kunnen werkgevers en de maatschappij
als geheel profiteren van de unieke bijdragen
die deze mensen kunnen leveren. In dit tweeluik
worden twee organisaties uitgelicht die op
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hun eigen manier mensen met een afstand tot
de arbeidsmarkt in hun kracht zetten: Senzer
en Amfors. Voor dit tweeluik zijn er van elke
organisatie twee personen geinterviewd die
toelichting geven op de ‘good practices’ binnen
hun eigen organisatie.

SENZER EN AMFORS ALS ORGANISATIE

Als werkbedrijf voor de arbeidsmarktregio
Helmond-De Peel voert Senzer de Participatiewet
uit voor zeven gemeenten ©. paarmee is
Senzer de verbinder tussen werkgever en
werkzoekende, redenerend vanuit de P&O-
vraag van de werkgever die wordt verbonden
aan de arbeidskracht en het talent van de
werkzoekende. Wendy van den Berkmortel,
adviseur voor Senzer op het gebied van arbeid
en innovatie, vult aan: “Ons accountteam,

waar ik ook deel van uitmaak, werkt nauw
samen met UWV in de dienstverlening

aan werkgevers, onder meer in het WSP
(WerkgeversServicePunt).” Vanuit haar rol bij
Senzer is Wendy verantwoordelijk voor het
creéren van kansen bij werkgevers. Daarnaast
zet Senzer in op technologische vernieuwing.
Liese van Oort, projectleider inclusieve
technologie, is vanuit haar rol bezig met het
ontwikkelen en enthousiasmeren van collega’s
omtrent deze nieuwe technologische snufjes.
Liese: “Er wordt nu 7 jaar vanuit Senzer gewerkt
met inclusieve technologie. Inclusieve technologie
versterkt de werk- en ontwikkelkansen van

onze doelgroep.”

“Samen maken we werk bereikbaar”, zo luidt de
missie van Amfors. De Amfors Groep is de sociale
werkvoorziening van de gemeenten Amersfoort,
Soest, Baarn, Leusden, Bunschoten-Spakenburg
en Woudenberg &. Amfors biedt werk aan
ongeveer 800 medewerkers met een WSW-
indicatie en een arbeidsbeperking. >
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https://www.senzer.nl/over-senzer
https://www.amfors.nl/over-de-amfors-groep/

Werkzaamheden zijn bijvoorbeeld productie-
werk, schoonmaak, metaal bewerken, groen
onderhouden, chauffeuren, administratie

en catering. Deze werkzaamheden worden
uitgevoerd in de bedrijven van Amfors zelf of

bij één van de opdrachtgevers van Amfors.
Daarnaast begeleidt en ontwikkelt de Amfors
Groep incidenteel ook andere mensen met

een afstand tot de arbeidsmarkt naar (zo)
regulier (mogelijk) werk. Bij Amfors, net als bij
Senzer, geldt dat de organisatie zich focust op
de inzet van inclusieve technologie. Ronald de
Koning, directeur van Amfors, vertelt: “Eén van
de focuspunten van Amfors is de vraag hoe
mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt
ondersteund kunnen worden door technologie,
zodat ze toch kunnen werken.” Hierbij vult Judith
Jansen, projectleider bij Amfors, aan: “lk begeleid
het innovatie programma en dit wordt bij Amfors
gedaan in een fieldlab. In dit fieldlab wordt
gezocht naar innovaties voor onze doelgroep.”

INCLUSIEVE TECHNOLOGISCHE INNOVATIES
Het herkennen, ontwikkelen en implementeren
van inclusieve innovaties is wat zowel Senzer als
Amfors drijft. Judith zegt: “We zijn constant bezig
met het vinden van interessante innovaties voor
Amfors. We spotten deze en passen ze aan zodat
we ze kunnen toepassen in onze organisatie.”
Een voorbeeld van een technologische
vernieuwing waar beide organisaties mee bezig
zijn, is het Exoskelet. Dit is een hulpmiddel dat
medewerkers helpt bij buk- en tilbewegingen.
Judith vertelt dat dit de medewerkers van
Amfors helpt om werkzaamheden bij Post NL

uit te voeren.

“IN EEN KRAPPE ARBEIDSMARKT
STELLEN WERKGEVERS HUN
DEUREN MEER OPEN,

MAAR VOOR MENSEN MET

DE AFSTAND TOT DE ARBEIDS-
MARKT BLIJFT HET ZELFS DAN
NOG LASTIG OM WERK TE
VINDEN. INNOVATIES KUNNEN
HELPEN HET IMAGO VAN DEZE
DOELGROEP TE VERANDEREN.
WERKGEVERS KUNNEN BlJ
SENZER ZIEN WAARTOE ONZE
PARTICIPANTEN IN STAAT ZIJN
WANNEER ZIJ OP DE JUISTE
WIJZE WORDEN BEGELEID MET
NIEUWE TECHNOLOGIE.”

Liese van Oort, Senzer

Andere voorbeelden van technologische
innovaties zijn een 3D-printer, een projectie-
technologie waardoor mensen met een
cognitieve beperking toch hoogwaardige
productie kunnen leveren. Ook een heftruck-
simulatie waarmee de doelgroep kan ervaren
of dit werk geschikt voor hen is behoort tot

de voorbeelden. Liese stelt: “Hiermee kunnen
onze mensen nieuwe skills opdoen wat het
zelfvertrouwen en werkplezier vergroot.” Naast
technologische innovatie is er ook aandacht
voor sociale innovatie. Zo zegt Ronald: “Terwij/
technologische innovaties zich meer richten op
het leren van nieuwe vaardigheden, richt Amfors
zich daarnaast ook op sociale innovaties.

Dit omvat het coachen op de werkplek door
middel van motiverende gesprekstechnieken
die zijn overgenomen uit de verslavingszorg.”
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“HET SUCCES BIJ AL DEZE
INNOVATIES IS DAT ONZE
WERKNEMERS LEREN WERKEN
MET TECHNOLOGIE EN DAAR
NIET BANG VOOR ZIJN.

ZE KUNNEN ZICH ONTWIKKELEN
EN DAT MAAKT HET GAT NAAR
DE REGULIERE ARBEIDSMARKT
KLEINER.”

Judith Jansen, Amfors

UITDAGINGEN TIJDENS HET PROCES

Het werken met de nieuwste technologische
snufjes brengt ook zijn uitdagingen mee, zo ook
voor Senzer en Amfors. Zo onderstreept Ronald
dat men niet moet onderschatten hoe lang het
kan duren voordat een nieuwe technologie
geintroduceerd kan worden: “Zo duurde

het introduceren van projectie-technologie
bijvoorbeeld wel een jaar. Het draaien van pilots
is makkelijk, maar het structureel blijven inzetten
van nieuwe technologie is lastig.” Ook Liese
herkent dit punt: “Sommige innovaties kun je
direct implementeren en werken direct, maar
het merendeel van de innovaties werkt niet
direct en moet nog ontwikkeld worden. Samen
ontwikkelen, testen, en weer door ontwikkelen.
Die ruimte en de middelen moeten er hiervoor
dus wel zijn.”

KRITISCHE PUNTEN VOOR SUCCES

Met de juiste aanpak weten Senzer en Amfors
deze uitdagingen aan te pakken. Ten eerste is het
hebben van de juiste visie, waarbij de doelgroep
als uitgangspunt wordt genomen, een kritisch
punt voor succes. Zo stelt Liese: “Voor elke
technologische innovatie geldt: de ontwikkeling
van de persoon staat altijd centraal. Zij moeten
goed kunnen werken.” >
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Ook Ronald onderstreept het belang van

het centraal stellen en ondersteunen van
medewerkers: “Technologisch innoveren betekent
de medewerkers centraal stellen. In Nederland is
de visie op technologie vaak dat het ingezet
moet worden om zaken efficiénter te maken.

Bij ons geldt een andere visie, namelijk het
ondersteunen van mensen door technologie.

Dat wil dus helemaal niet zeggen dat zaken
daardoor efficiénter gaan.”

Liese benoemt nog een andere succesfactor:
het zelf meewerken met de medewerkers. Liese
zegt: “We kijken vaak op de werkvloer mee hoe
de innovaties geimplementeerd worden.

Door onze medewerkers mee te laten denken

in het proces, vergroten we het draagvlak

en verlagen we de drempel voor onze
medewerkers.” Ook bij Amfors wordt een
dergelijke aanpak gehanteerd, zegt Judith:

“Als projectleider werken wij mee met onze
werknemers op de werkvloer om het werk te
leren kennen en om een band op te bouwen

met onze mensen. Als we iets ontwikkelen,
betrekken we de medewerkers erbij. Dit doen

we al in een vroeg stadium en ook bij het testen
van de innovaties. Zo vergroten we het draagvlak
onder de medewerkers. Onze medewerkers zijn
immers onze ambassadeurs. Wanneer enkele
medewerkers enthousiast zijn over een innovatie,

dan kunnen zij andere medewerkers weer
enthousiasmeren.” Deze ambassadeurs spelen
zowel binnen Senzer als Amfors een belangrijke
rol. In het geval van Amfors worden deze
ambassadeurs vaak gevraagd om video’s op te
nemen waarin zij de technologie demonstreren.
Deze video’s komen vervolgens op het intranet,
waarmee andere medewerkers kunnen worden
geénthousiasmeerd. Judith licht toe: “Onder

de doelgroep kan er angst zijn voor innovatie.
Ze kunnen bang zijn dat hun werk wordt
overgenomen en vaak hebben ze (iberhaupt
angst voor verandering. Onze boodschap richting
onze medewerkers is dan ook dat technologie er
niet is om het werk over te nemen, maar dat
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technologie er is om samen te werken.
Het ambassadeurschap helpt daarbij.”

Ten slotte benoemt Liese het hebben van een
fysiek Innovatielab ook als een succesfactor:

“We geven demonstraties in ons Innovatielab.
Hierdoor krijgen geinteresseerden, bijvoorbeeld
gemeentes en ondernemers, niet alleen een beeld
bij waar we bij Senzer voor staan en waarom

we dit doen, maar kan men ook de innovatieve
technologieén zelf ervaren.”

“HET FYSIEK ZIEN, VOELEN EN
BELEVEN VAN DE TECHNOLOGIE
IN ONS INNOVATIELAB BLIJKT
ECHT EEN SUCCES OM MENSEN
TE OVERTUIGEN VAN DE WAARDE
ERVAN.”

Liese van Oort, Senzer

FOCUS OP WERKGEVER MET
FUNCTIECREATIE

Er kan geconcludeerd worden dat binnen
inclusieve technologie en innovatie de doelgroep
centraal staat. Echter, om de juiste match tussen
werknemer en werkgever te vinden, is het ook
belangrijk voor Amfors en Senzer om zich te
focussen op de werkgever. Liese zegt:

“Het is altijd belangrijk dat we aansluiting
vinden bij wat werkgevers willen, aangezien

zij over werkplekken beschikken waar onze
collega’s wellicht een goede invulling aan
kunnen geven.”

Het koppelen van werknemers en werkgevers kan
in de praktijk een uitdaging zijn, vertelt Wendy:
“Veel ondernemers komen vanuit hun sociale
hart bij ons en willen graag onze mensen aan een
baan helpen. Vaak denken zij dat ze er klaar voor
zijn, maar in de praktijk blijkt het ingewikkelder
te zijn. Het komt vaak voor dat de ondernemer er
nog niet helemaal klaar voor is.” >
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Als oplossing hiervoor maakt Senzer gebruik
van een vragenlijst die is opgesteld door
samenwerkingspartner TNO. Deze vragenlijst
genaamd ‘Inclusief Ondernemen’ is gebaseerd
op het integratief gedragsmodel, een model
oorspronkelijk uit het sociale domein voor
methodisch motiveren en activeren &. Door
ondernemers deze vragenlijst te laten invullen,
wordt duidelijk in welke mate zij klaar zijn voor
inclusief ondernemerschap. Wendy zegt: “Door
deze vragenlijst krijgen wij meer diepgaand
inzicht in waar de ondernemer nu staat en
kunnen we ondernemers beter inhoudelijk
voorbereiden op de kansen, mogelijkheden en
eventuele knelpunten. Op deze manier kunnen
we samen een langdurige samenwerkingsrelatie
opbouwen en zorgen dat de plaatsingen van
onze mensen duurzaam zijn.”

“Functiecreatie is ook een zeer belangrijk
onderdeel van het matchen van onze doelgroep
met werkgevers.”, stelt Wendy. Vanuit dit besef
heeft Senzer een pilot uitgevoerd in het Elkerliek
ziekenhuis in Helmond &. De pilotisin 2013
gestart en het doel van de pilot was opnieuw

te kijken naar de verdeling van werk. “Op het
moment dat wij bezig zijn met functiecreatie bij
werkgevers, hebben wij geleerd dat op elke laag
van de organisatie intern draagvlak moet zijn.
Vanuit Senzer hebben wij aansluiting gezocht bij
al die lagen en bovendien meegelopen met de
medewerkers op de werkvloer. Wij hebben toen
onderzocht of wij de overneembare bestanddelen
van al dat werk uit het takenpakket konden
halen en of het vervolgens mogelijk zou zijn onze
doelgroep in te zetten om dit werk te laten doen.
Hierna zijn wij het gesprek met hen aangegaan:
als dit werk uit handen wordt genomen, hoe
zouden zij dit ervaren?”

Wendy beschrijft de resultaten van de pilot als
succesvol, aangezien deze aanpak het mogelijk
maakt over disciplines heen te organiseren. Dit
heeft als resultaat dat er nu vijftien medewerkers
van Senzer bij het Elkerliek ziekenhuis werkzaam
zijn. Wendy: “Als je normaliter bij organisaties
aanklopt met de vraag of onze doelgroep er

kan werken, dan kom je toch vaak uit op werk

in bijvoorbeeld de wasserette en schoonmaak.
Daarin hebben we echter al veel van onze
medewerkers werkzaam. Door deze aanpak

Zie je hele nieuwe functieprofielen ontstaan.
Bijvoorbeeld een assistent medewerker op

een kinderafdeling.”

Hierbij onderstreept Wendy het belang om in
gesprek te blijven. Zeker met het personeel op de
werkvloer. Wendy: “Soms lijkt een onderdeel van
een takenpakket een overneembare taak, maar
door in gesprek te gaan met een medewerker
wordt duidelijk dat hij of zij toch meer waarde
toevoegt aan deze taak. Bijvoorbeeld een
voedingsassistente in het ziekenhuis die
verantwoordelijk is voor de maaltijden. Het
ophalen van de bladen na het nuttigen van

de maaltijd lijkt overneembaar, maar de
medewerker observeert hoeveel is gegeten

of het heeft gesmaakt. Daarin wordt waarde
toegevoegd aan de taak. Blijf dus in gesprek
met de medewerkers op de vloer, anders worden
taken onterecht als makkelijk overneembaar
bestempeld.”

Deze visie van Senzer, om afdelings- en
functieoverstijgend te kijken naar werk, zet de
organisatie nu ook in bij nieuwe pilots voor de
komende tijd binnen de zorgsector.

VISIE OP DE TOEKOMST

Wat is de visie op de toekomst? In het kader
van toekomstige pilots om afdelings- en
functieoverstijgend te kijken naar werk stelt
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Wendy: “Onze stip op de horizon is als wij

onze medewerkers kunnen klaarstomen voor
elementair werk in de zorg, zodat daarmee een
deel van de tekorten kunnen worden aangepakt.”
Ook Amfors heeft een helder beeld op de
toekomst, zo geeft Ronald aan: “Onze visie naar
de toekomst toe is dat we te allen tijde de mens
centraal blijven stellen. In onze tak van sport is
het daarbij essentieel om bij de introductie van
nieuwe dingen, vooral samen met onze
Sw-medewerkers, solide draagvlak te creéren

en dat bij het experimenteren fouten gemaakt
mogen worden. Dat het primaire doel niet is om
met onze innovaties geld te verdienen, maar

dat, met behulp van die innovaties, onze Sw-
medewerkers zo lang en gezond mogelijk aan
het werk kunnen blijven en zo gezond mogelijk
de eindstreep halen. De technologie komt bij ons
dus niet in plaats van de mens, maar ondersteunt
deze. Onze medewerkers behouden op deze wijze
zo lang mogelijk hun autonomie.”

Ten slotte benoemt Liese haar visie op de
toekomst als volgt: “Mijn wens en visie op de
toekomst is dat sociale werkbedrijven meer
moeten gaan samenwerken. Wat kunnen we van
elkaar leren? Kortere lijnen zijn belangrijk, spreek
met elkaar over innovatie. We hebben immers
allemaal dezelfde missie. Daar zit de kracht!”

Website Senzer
Website Amfors

Vragenlijst Inclusief Ondernemen

Praktijkvoorbeeld: Medewerkers Senzer
dankzij functiecreatie aan de slag bij
ziekenhuis Elkerliek
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https://www.senzer.nl/over-senzer
https://www.amfors.nl/over-de-amfors-groep/
https://repository.tno.nl/islandora/object/uuid%3Afe890d73-015a-4213-a938-0c51a01788de
https://cedris.nl/praktijkvoorbeelden/medewerkers-senzer-dankzij-functiecreatie-aan-de-slag-bij-ziekenhuis-elkerliek-ze-zijn-heel-trots/
https://cedris.nl/praktijkvoorbeelden/medewerkers-senzer-dankzij-functiecreatie-aan-de-slag-bij-ziekenhuis-elkerliek-ze-zijn-heel-trots/
https://cedris.nl/praktijkvoorbeelden/medewerkers-senzer-dankzij-functiecreatie-aan-de-slag-bij-ziekenhuis-elkerliek-ze-zijn-heel-trots/
https://repository.tno.nl/islandora/object/uuid%3Afe890d73-015a-4213-a938-0c51a01788de
https://cedris.nl/praktijkvoorbeelden/medewerkers-senzer-dankzij-functiecreatie-aan-de-slag-bij-ziekenhuis-elkerliek-ze-zijn-heel-trots/
https://www.senzer.nl/over-senzer
https://www.amfors.nl/over-de-amfors-groep/
https://repository.tno.nl/islandora/object/uuid%3Afe890d73-015a-4213-a938-0c51a01788de
https://cedris.nl/praktijkvoorbeelden/medewerkers-senzer-dankzij-functiecreatie-aan-de-slag-bij-ziekenhuis-elkerliek-ze-zijn-heel-trots/
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> Van schouwen naar
spotten en scouten:
focus op leiderschaps-
ontwikkeling bij de politie
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> Capaciteit bevorderende
maatregelen voor het
oplossen van de tekorten
aan blauw op straat

> HR Ecosysteem bij defensie
zorgt voor uitwisseling
van personeel met
partnerorganisaties
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> Inzet vrijwilligers al
jaren een oplossing voor
personeelstekorten bij
de politie

OVERHEIDSWERELD

OVERIGE WERELDEN




@ DRAAIKNOP: 5

min T max

De druk op de bedrijfsvoering is nijpend, zo ook bij de politie. Echter is de oorzaak van
deze druk bij de politie niet alleen dat zij mensen in aantallen tekort komt, maar vooral
de opvolging in leiderschap is lastiger dan een aantal jaar geleden. Concluderend, het is
moeilijk mensen te vinden die zich naar leiderschap willen ontwikkelen.

Dit probleem constateert ook Monique van
Reijmersdal. Inmiddels is ze 36 jaar werkzaam bij
de politie, waarbij zij sinds 4 jaar de rol vervuld
van management development adviseur voor de
politie eenheid Oost-Brabant. Monique zorgt dat
de strategische personeelsplanning voorziet in de
opvolgingsbehoefte van leidinggevenden.

Precies daar liggen nu uitdagingen.

Monique: “Vier jaar geleden was er een ruime
mogelijkheid om mensen op te leiden. Er waren
toen bij wijze van spreken twintig mensen die
zich aanmeldden voor een ontwikkeltraject naar
een leidinggevende functie en nu zijn dit er maar
drie. Ergens is er een moment ontstaan waarin
mensen niet meer hun vinger opsteken voor

een ontwikkeltraject, maar direct solliciteren.”
De situatie die zich dan voordoet is dat veel
mensen landen op functies met minder ervaring
dan wat eigenlijk voor de functie gewenst en
noodzakelijk is. Vacatures binnen de politie
worden volgens het werving en selectie beleid
van de Nationale Politie veelal eerst intern
opengesteld, voordat geinteresseerden van
buitenaf zich hiervoor mogen melden. Hierdoor
ontstaat de situatie dat vooral in de eigen
organisatie doorgestroomd wordt. Het voor
veel functies noodzakelijke politiediploma waar
men over moet beschikken alvorens men kan
solliciteren, helpt daar niet bij. In de toekomst
zou de vraag steeds meer mogen zijn of dat dit
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diploma noodzakelijk is voor de functie die men
uitoefent. Dit vergt echter wel een aanpassing in
wet- en regelgeving.

Monique stelt: “Op dit moment is er veel
beweging op de arbeidsmarkt en daar wil de
politie ook op aansluiten. De politie wil een
organisatie zijn voor iedereen en een divers
aanbod aan mensen werven.”

ZORG WERELD

Vanuit dit besef is de politie op een aantal
plaatsen in Nederland een pilot gestart waarbij
mensen in een leidinggevende functie werkzaam
zijn zonder dat zij beschikken over dit politie-
diploma. Zo werkt er nu bijvoorbeeld een mede-
werker in de eenheid Oost Nederland, als
teamchef die voorheen bij de gemeente werkte.

Monique van Reijmersdal, Politie

De pilot is nu een jaar bezig. Wanneer de pilot
omgezet gaat worden naar een structurele
implementatie is volgens Monique lastig te
zeggen. Het hebben van een politiediploma
blijft wettelijk vastgelegd en dat hindert op dit
moment de verdere ontwikkeling. Ondanks

dat de wetgeving zo geregeld is, kijkt de politie
verder en is zij bezig met hoe op andere
manieren de bestaande tekorten kunnen worden
aangepakt. Het veranderen van wetgeving duurt
immers lang, maar nieuwe initiatieven kunnen
daar wel omheen werken, zo is de overtuiging
van Monique.



Vanuit de intentie dat de politie leiderschap wil
doorontwikkelen, zijn er intern twee organen in
het leven geroepen. In het ene orgaan worden
alle externe innovaties op gebied van leiderschap
bekeken, deze informatie wordt vervolgens

bij de politie naar binnen gehaald. In het
andere orgaan zitten mensen die alle casussen
verzamelen en aandragen van mensen, intern,
die de ambitie hebben om leider te worden.
Mensen kunnen zowel zichzelf aanmelden voor
een ontwikkeltraject naar een leidinggevende
functie of hiervoor — door een ander - worden
aangemeld. Hierin komen extern en intern

bij elkaar.

Monique van Reijmersdal, Politie

“Een leiderschapstraject zien wij als een cadeau
wat we mensen intern kunnen geven.”, zegt
Monique. Tijdens een ontwikkeltraject worden
mensen, afhankelijk van de functie, in een jaar
of in twee jaar opgeleid. Wanneer iemand zich
wil ontwikkelen maakt deze persoon een

eigen portfolio. Op basis hiervan wordt diegene
uitgenodigd door een commissie van de advies-
raad en zij gaan een ontwikkelgesprek aan.
Daarna wordt er een positief of negatief advies
uitgebracht en dit wordt bekrachtigd door een
eenheidsleiding. Krijgt men een negatief advies
dan vloeit men terug in de eigen lijn en dan

kan er samen met de leidinggevende gewerkt
worden aan de ontwikkelpunten. Hierna kan
men zich opnieuw aanmelden. lemand met
een positief advies gaat een één of twee jarig
ontwikkeltraject in. Een maatwerktraject of
een leiderschapstraject met onderwijs op de
Politie Academie volgt dan. Men wordt dan

uit de eigen vertrouwde omgeving gehaald en
in een oncomfortabele omgeving geplaatst

om de leercurve te optimaliseren. In het
ontwikkeltraject wordt er ook op aangestuurd
dat de deelnemers in een andere kolom binnen
de politie ervaring gaan opdoen. Dit maakt

hen een rijpere leider. Op dit moment wordt

er binnen de Nationale Politie gesproken over
benoemingenbeleid. Dit zou kunnen betekenen
dat mensen die een positief ontwikkeltraject
hebben afgerond, in de toekomst mogelijk in
aanmerking komen om te worden geplaatst op
de functie. Nu is nog niet concreet voor welke
functies dit beleid van toepassing is. Het zou een
stap voorwaarts zijn als collega’s na afronding
van dit prachtige traject direct in aanmerking
zouden kunnen komen voor plaatsing op een
passende plek, zodat persoonlijke affiniteit en
organisatiebelang hierin samen komen.
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Het doel is dat na deze twee jaar deelnemers
direct geplaatst worden, zodat zij niet hoeven

te solliciteren. Monique: “Hoewel we nog niet
de respons krijgen die wij hopen, het aantal
aanmeldingen mag hoger, zit het succes in

het afronden van dit ontwikkeltraject. Wij

zien immers dat de deelnemers bijna allemaal
landen in de geambieerde functie, of tijdens

het ontwikkeltraject andere inzichten hebben
gekregen en juist net op basis daarvan besluiten
om af te zien van die eerder geambieerde functie.
Het ontwikkeltraject verrijkt hen namelijk ook als
persoon en die inzichten mogen er ook zijn!”

ZORG WERELD

LinkedIn profiel Monique van Reijmersdal

Website ‘Kom bij de Politie’
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Binnen de politie is het van groot belang dat er voldoende capaciteit is om de veiligheid
van de samenleving te kunnen waarborgen. Het basisteam vormt hierbij de basis van de
politieorganisatie. Binnen de basisteams wordt er momenteel gewerkt aan het programma
‘Capaciteit bevorderende maatregelen’. Het programma is ontstaan vanuit de behoefte om
de politiecapaciteit te vergroten en de werkdruk van politiemedewerkers te verlagen. De
afgelopen jaren is er veel aandacht geweest voor het versterken van de politiecapaciteit,
omdat ondanks deze inspanningen er nog steeds sprake is van een hoge werkdruk en een
gebrek aan voldoende capaciteit. Essentie is dat de vraag naar capaciteit altijd groter zal
zijn dan het aanbod. Dit vraagt dan ook om continu keuzes te blijven maken en prioriteiten
te stellen in het werk.

De problematiek binnen de politie is meerledig.
Zo is de uitstroom groot door vergrijzing. Ook is
er een hele grote in-, door- en uitstroom, veel
mensen stromen door naar andere functies.

Ook zit er een vertraging in de instroom, eerst
moeten immers jonge collega’s geworven worden
en zij moeten daarna een 2 jarige opleiding
volgen. Bovendien is er recent weer een stijging
van het ziekteverzuim waar te nemen. Daarnaast
is de arbeidsmarkt complex.
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Ineke Mol

Het doel van het programma is dan ook om

te komen tot een betere verdeling van de
beschikbare capaciteit en om de werkdruk van
politiemedewerkers te verlagen. Hierbij wordt
gekeken naar verschillende aspecten van het
politiewerk zoals de inzet van politiemensen,

het gebruik van technologie en samenwerking
met partners in de veiligheidsketen. Ineke Mol,
Kwartiermakend sectorhoofd Bedrijfsprocessen
bij de Politie, heeft een coérdinerende rol

voor het programma ‘Capaciteit bevorderende
maatregelen basisteams’ vervuld. Inmiddels
heeft ze een andere functie bij de politie, maar ze
vertelt graag met trots over de werking van het
project. Binnen dit programma vallen momenteel
30 maatregelen. Van deze maatregelen zijn er

16 maatregelen gefocust op de korte termijn en
14 maatregelen op de middellange- en lange
termijn. Deze maatregelen zijn voornamelijk
praktisch. Bijvoorbeeld met betrekking tot
overuren, uitwerken van de visie vorming over de
vacatureregie, doorstroomregeling, maar ook het
ontwikkelen van een applicatie ‘Blauw Capitaal’
die een soort marktplaatsfunctie in zich heeft.

Een ander aspect waar naar wordt gekeken is het
gebruik van technologie. De politie maakt steeds
meer gebruik van technologische middelen, zoals
camerasystemen en data-analyse, om de veiligheid
te vergroten en criminaliteit te bestrijden.



Binnen het project wordt er gekeken naar hoe
deze middelen zo effectief mogelijk kunnen
worden ingezet en hoe ze kunnen bijdragen aan
een betere verdeling van de politiecapaciteit,
alsmede aan het bieden van een duurzaam

perspectief voor de gebiedsgebonden politiewerk.

Overigens, ook binnen het domein opsporing is
sprake van personeelsschaarste, echter hiertoe

worden andere maatregelen en initiatieven ingezet.

Dit programma is tot stand gekomen in opdracht
van de korpschef, op aangeven van de minister
van Justitie en Veiligheid. Hiertoe is een concreet
plan van aanpak opgesteld begin 2021 om de
capaciteitsschaarste binnen het basisteam aan te
pakken. Dit plan is op landelijk niveau ontwikkeld,
maar krijgt vorm binnen de diverse regionale
eenheden. Deze eenheden zijn namelijk al jaren
bezig met (innovatieve) maatregelen afgestemd
op het specifieke werkgebied en deze initiatieven
worden daar waar relevant hierin meegenomen.
Dus de doorwerking kent ook een regionale
doorvertaling. Tegelijkertijd is er dus zowel een
bottom op als een top down aanpak. In maart
2021 lag er een plan van aanpak voor de 16
korte termijn maatregelen en in september dat
zelfde jaar lag er een plan van aanpak voor de

14 (middel)lange termijn maatregelen. Voor wat
betreft dit laatste ligt de focus op het duurzaam
aantrekkelijk maken van het gebiedsgebonden
politiewerk. Het programma zelf duurt tot 2025.

Alle maatregelen zijn maatwerk. Er is namelijk
veel verschil tussen de eenheden landelijk.
Bijvoorbeeld in de grote steden is het
bezettingsprobleem veel groter dan in de kleinere
steden. Daarentegen heeft elk gebied zijn eigen
kenmerken. In Brabant speelt bijvoorbeeld weer
het ondermijningsvraagstuk een grote rol.

Eerst bestonden de maatregelen uit een set aan
noodmaatregelen. Maar je wil breder gaan dan
dat, deze maatregelen waren ook gestoeld op de
pijlers (van de draaiknoppen). Dit wil je ook doen
vanuit goed werkgeverschap.

Je moet naar de toekomst kijken, bijvoorbeeld
naar digitale criminaliteit. Maatschappelijke
vraagstukken veranderen, dus de vraag voor de
politie verandert mee. “Dat betekent wat voor de
maatregelen die je hanteert.”, aldus Ineke.

Ineke Mol

Wat heeft het programma tot op heden
opgeleverd? Dit is geen gemakkelijke vraag.
Middellange en lange termijn maatregelen zijn
meer kwalitatief dan kwantitatief van aard. Aan
de ene kant komt er veel capaciteit binnen,
maar medewerkers stromen ook weer door
naar andere functies en taakgebieden. Ook het
vergrijzingsvraagstuk speelt een rol. Of deze
aanpak en de set van maatregelen ook in andere
(publieke) sectoren de beoogde werking kunnen
hebben is lastig te zeggen. Bij defensie wordt
voor de werving in “dezelfde vijver gevist”. Dus
daar waar mogelijk wordt al wel de verbinding
mee gelegd. Vooralsnog zijn de capaciteit
bevorderende maatregelen intern van aard.
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Er wordt overigens, buiten dit programma

om, ook zeker gekeken naar de samenwerking
met partners in de veiligheidsketen, zoals het
OM, gemeenten, hulpdiensten en andere
maatschappelijke organisaties. Bij ondermijning
wordt ook vaak samengewerkt met publiek- en
private partijen. Door samen te werken met
deze partners kan de politie haar capaciteit beter
benutten en kunnen er gezamenlijke oplossingen
worden gevonden voor veiligheidsvraagstukken.
Maar de maatregelen binnen het programma zijn
daar in mindere mate op gericht.

Mail: Ineke.mol@politie.nl

Website ‘Kom bij de Politie’

ZORG WERELD
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Defensie voert een pilot uit waarmee bedrijven op een laagdrempelige manier personeel
met elkaar delen. De eerste gedachten voor de pilot ontstonden al in 2017 als antwoord
op vragen als ‘hoe ga je om met pieken en dalen in je werkvoorraad?’ en ‘hoe lossen

we personeelstekorten op binnen onze eenheden?’. In september 2020 ging de pilot
‘HR-ecosysteem’ van start en zal in september 2024 afgerond worden. De doelstelling is

dat binnen alle onderdelen van defensie een structurele inbedding van het gedachtengoed

van het personeelsuitwisselingssysteem in de hele organisatie omarmd is, onderliggende
processen ingericht zijn en praktische tools beschikbaar zijn.

PILOT

Milou Grijpink is één van de projectleiders binnen
de pilot en is erg enthousiast wat er in ruim 2 jaar
bereikt is. Binnen alle onderdelen van defensie

en 80 partner organisaties kan gebruik gemaakt
worden van het HR-ecosysteem. Het idee is
door samenwerken personele capaciteit uit te
wisselen en zo kennis en ervaring met elkaar te

delen. Alle trajecten zijn maatwerk en starten
vrijwel altijd vanuit de vraag van één van de
organisaties, vanuit defensie zelf of vanuit één
van de partnerorganisaties. Tegelijkertijd zijn
er mensen die zich gemeld hebben die willen
ontwikkelen, willen oriénteren op een andere
werkomgeving of die tijd over hebben. Dan kan
het matchen beginnen. Medewerkers kunnen
op fulltime of parttime basis voor korte of voor
langere duur een andere werkplek bij een andere
organisatie of organisatie-eenheid vervullen.
“Een match van één dag in de week of fulltime
een jaar, alles is mogelijk.”, aldus Milou.
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Voordat het HR-ecosysteem uit de startblokken
kon, was het belangrijk om de juridische en
financiéle kaders te definiéren. De wet is leidend,
wat mag er wel en wat mag er niet. De trajecten
zelf zijn allemaal maatwerk, elke vraag is uniek en
kent dan ook een unieke route.

“DE PILOT IS ALLES UITPROBEREN,
EIGENLIJK IS HET EEN GROTE
SPEELTUIN. MET EEN PAAR
SPELREGELS MAG BIJNA ALLES
EN KAN BIJNA ALLES!”

Milou Grijpink, Defensie

Binnen het projectteam zelf werkt een
medewerker die via job roulatie vanuit de
Koninklijke Marechaussee uitgeleend is.
“Practice what you preach!” zegt Milou hierover,
“Je kan niet iets verkopen als je het zelf niet
uitprobeert. Het opvangen van piekbelasting,
het ondervangen van personeelstekorten en
kennisuitwisseling is dan ook een wederkerig
proces. De inlenende organisatie plukt er de
vruchten van, de uitlenende organisatie heeft

er voordeel van en tevens is er winst bij de
deelnemende medewerkers. Als het louter zou
gaan om het oplossen van personeelstekorten is
inlenen via detachering ook een oplossing. Maar
de doelstelling binnen dit project is meerledig,
ook kennisuitwisseling en mogelijkheid bieden
aan ontwikkeling van medewerkers wordt via
het HR-ecosysteem gestimuleerd.”

PARTNERORGANISATIES

Defensie werkt al jaren op vele gebieden samen
met partnerorganisaties. In de keten, met
leveranciers of als partner. Deze organisaties

waren dan ook de eerste die in de samenwerking
van het HR-ecosysteem stapten. Maar inmiddels
sluiten ook minder voor de hand liggende
organisaties aan zoals een kleinere zorginstelling. >

ZORG WERELD
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De medewerker blijft altijd in dienst bij de
uitlenende organisatie zelf. Ook je functie blijft
bestaan, je keert na afloop van je uitleenperiode
terug in je oude rol. Verrekening tussen de
uitlenende en inlenende organisaties is op

basis van kostprijs én werkgeverslasten.

De vergoeding is dan ook zonder winstoogmerk.
Het maatschappelijk belang staat boven het
commerciéle belang.

Inmiddels zijn er al 150 mensen op deze

manier geplaatst. Defensie is de spiegel van de
maatschappij: met zo’n 60.000 mensen in dienst,
zijn alle mogelijke beroepen in de samenleving
ook terug te vinden binnen defensie. De
diversiteit in de rollen en werkzaamheden
waarop mensen geplaatst zijn, is dan ook erg
groot. De verwachting in aanvang van de pilot
was dat de generieke functies gemakkelijker
bemenst zouden kunnen worden, elke
organisatie heeft immers secretaresses of
financieel medewerkers. Maar nu blijkt juist dat
de uitwisseling plaats vindt, daar waar iedereen
krapte ervaart zoals bij de rollen cybersecurity
specialisten en medewerkers in de IT, logistiek
en techniek. Een verklaring kan zijn dat de
doelgroep helder is en alle partnerorganisaties
dezelfde pijn ervaren. Daarnaast is het helpend
dat niet elke organisatie op hetzelfde moment
een piekbelasting ervaart.

De ervaring is dat wanneer medewerkers een
half jaar ergens anders kijken, ze weer vrolijk

en gemotiveerd terugkomen. Loslaten maakt
dat ze ook terugkeren. De 150 deelnemers zijn
allemaal teruggekeerd in hun oude rol.

Je zou dus kunnen zeggen dat het commitment
voor de thuisorganisatie groeit maar ook de
duurzame samenwerking met parnterorganisatie
wordt steviger.
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Eén van de grootste uitdagingen binnen

deze pilot is de interne aandacht: Via interne
reclame via intranet, de defensie-nieuwsbrief,
workshops en presentaties wordt slechts 5%
van de medewerkers binnen de organisatie
bereikt. Maar hoe ga je leidinggevenden die
tekorten hebben en medewerkers die zich willen

ZORG WERELD

ontwikkelen bereiken?

Een andere uitdaging ligt in het bestendigen

van de pilot in de organisatie. Hoe ga je

dit gedachtegoed inbedden en in de processen
in de organisatie inrichten? Loopbaanbegeleiders
en leidinggevenden zouden deze ontwikkel-
mogelijkheid standaard in hun instrumenten-
koffertje moeten hebben. Milou geeft aan

dat je nog een stap verder kan gaan: standaard in
de arbeidsvoorwaarden aanbieden, en dan

niet alleen bij defensie, maar bij iedere
(overheids)organisatie.

Milou Grijpink, Defensie

LinkedIn profiel HR-ecosysteem


https://www.linkedin.com/company/hr-ecosysteem
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De politie is een essentieel onderdeel van onze samenleving en draagt bij aan de veiligheid
en het welzijn van de gemeenschap. Het is dan ook van groot belang dat de politie goed
functioneert en voldoende middelen heeft om haar taken uit te voeren. Een van de
manieren waarop de politie kan worden ondersteund is door de inzet van vrijwilligers.

In dit artikel bespreken we de voordelen van vrijwilligerswerk bij de politie, de taken die
vrijwilligers kunnen uitvoeren en de mogelijke uitdagingen die gepaard gaan met het

inzetten van vrijwilligers.

VOORDELEN

Er zijn verschillende voordelen verbonden aan
het inzetten van vrijwilligers bij de politie. Ten
eerste kan het helpen om de band tussen de
politie en de samenleving te versterken.

Vrijwilligers zijn vaak afkomstig uit de lokale
gemeenschap en hebben daardoor een beter
begrip van de behoeften en problemen van die
gemeenschap. Door vrijwilligers in te zetten,
kan de politie beter inspelen op de behoeften

van de samenleving en betere relaties opbouwen
met de mensen die ze bedient.

Een ander voordeel van vrijwilligerswerk bij

de politie is dat het de politiecapaciteit vergroot.
Vrijwilligers kunnen verschillende taken
uitvoeren, zoals het patrouilleren op straat,

het bieden van ondersteuning bij evenementen,
het verzamelen van informatie en het uitvoeren
van administratieve taken. Door vrijwilligers in
te zetten voor deze taken, kan de politie zich
richten op de belangrijkste taken en prioriteiten.
Tegelijkertijd wordt door de inzet van vrijwilligers
de flexibiliteit van de organisatie vergroot
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Daarnaast komen er door vrijwilligers, mensen
met verschillende achtergronden binnen. Zowel
in expertise als in afkomst. Dus niet alleen komen
op deze manier andere (bijzondere) expertises
binnen die op dat moment niet in huis aanwezig
zijn, het vergroot ook de diversiteit: andere
culturele achtergronden brengen ook andere
zienswijzen met zich mee. Hier kan de politie
haar voordeel mee doen!

TAKEN

Er zijn verschillende taken die vrijwilligers
kunnen uitvoeren bij de politie. Eén van de
meest voorkomende taken is het patrouilleren
op straat. Vrijwilligers kunnen helpen bij het
observeren van verdachte activiteiten en het
rapporteren van mogelijke misdrijven aan

de politie. Dit kan de politie helpen om de
criminaliteit te verminderen en de veiligheid te
vergroten. Een andere taak van vrijwilligers bij
de politie is het bieden van ondersteuning bij
evenementen. Vrijwilligers kunnen helpen bij de
verkeersregeling, het bewaken van de veiligheid
van deelnemers en toeschouwers en het bieden
van eerste hulp indien nodig. Dit kan de politie
helpen om evenementen veiliger te maken en
de operationele kosten te verlagen. Vrijwilligers
kunnen ook administratieve taken uitvoeren bij
de politie. Dit kan onder meer het beantwoorden
van telefoontjes en e-mails, het verzamelen van
informatie en het assisteren bij de verwerking. >
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DE PRAKTUK

Dorien van Espelo werkt naast haar baan

als senior beleidsmedewerker cultuur bij de
Provincie Gelderland ook als Vrijwilliger bij de
politie Eenheid Oost Nederland.

“NIEMAND WORDT VRIJWILLIGER
OM ER RIJK VAN TE WORDEN.
MAAR WEL OM EEN ROL VAN
MAATSCHAPPELIJKE BETEKENIS
TE VERVULLEN.”

Dorine van Espelo,
Vrijwilliger Politie Oost Nederland

Ze heeft hier een ondersteunende functie

op de DROS (Dienst Regionale Operationele
Samenwerking); de academie waar leergangen
voor de politie-eenheid Oost Nederland worden
aangeboden. Ook al bestaat het principe van
vrijwillige politie al decennia, er wordt in de
huidige arbeidsmarkt ingezet op het vergroten
van de vrijwilligers-pool. Defensie kent ook
een dergelijk systeem, daar is de beloning
voor vrijwilligers (reservisten) wel anders
(vrijwilligersvergoeding bij de politie versus
marktconform salaris bij defensie) .

Er wordt op deze manier een groot beroep
gedaan op je intrinsieke motivatie voor het
werk en om een bijdrage te leveren aan

de maatschappij.
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Rijksambtenaren hebben in hun CAO staan
dat, als ze politievrijwilliger zouden willen zijn,
maatschappelijke uitwisseling met behoud
van salaris. Onder deze voorwaarden is het
aantrekkelijker om je als vrijwilliger in te zetten
en ben je als organisatie niet alleen afhankelijk
van intrinsieke motivatie van de vrijwilliger.
Dorien pleit voor het verder verkennen van
deze mogelijkheden: “Laten we als overheden
met elkaar uitwisselen en elkaar faciliteren om
van elkaars kunde en capaciteiten gebruik

te maken. Behoud salaris en/of werkuren als
ambtenaar is dan een middel om dat wellicht
te stimuleren. Dat moet toch mogelijk zijn,
zeker bij (regionale)overheden?!”

Website ‘Kom bij de Politie’

Website ‘Werken bij defensie’
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> Meer vakmensen in
Duitsland door ‘Modernste
immigratiewet van Europa’

> Aan de slag als scharrel-
ondernemer bij
‘De Vrije Uitloop’ van
gemeente Breda
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> Basisbanen in Tilburg:
nu nog een praktijk-
experiment, straks een
duurzame oplossing?
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> Richting Zuid, het traineeship
voor Limburg: Samenwerking
is de sleutel
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MEER VAKMENSEN
IN DUITSLAND
DOOR ‘MODERNSTE
IMMIGRATIEWET
VAN EUROPA’
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JE SLAG ALS
RRELONDERNEMER

DE VRUJE UITLOOP’
N GEMEENTE BREDA
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Het hebben van talent en het inzetten daarvan om mooie dingen te creéren is op zichzelf
een lovenswaardige eigenschap. Echter, het nastreven van ondernemerschap in Nederland
is een aanzienlijk andere aangelegenheid, vooral voor mensen in de bijstand. Voor hen

is het extra lastig om ondernemer te worden, omdat de regels voorheen geen parttime

ondernemen toestonden.

ONDERNEMEN VANUIT DE BIJSTAND

Vanuit het Re-Inspiratie Traject van Tientjes
Breda ontstond de behoefte om ruimte te
scheppen voor een nieuw soort ondernemen,
het scharrelondernemen. Scharrelondernemers
zijn ondernemers die in de bijstand zitten en hier
(nog) niet helemaal zonder kunnen, maar zich
wel willen ontplooien .

Ze zijn parttime ondernemer met aanvulling

tot bijstandsniveau. Erna Smeekens uit Breda,
initiatiefnemer van ‘De Vrije Uitloop’ met tevens
ook een eigen verleden in de bijstand, is ervan
overtuigd dat iedereen ergens goed in is en
hiermee wellicht inkomen kan genereren,

zelfs mensen in de bijstand zonder uitzicht op
een baan.

De Vrije Uitloop, een samenwerking tussen
een codperatie en de gemeente Breda, is

de eerste Nederlandse CoOperatie voor
Scharrelondernemers en biedt bijstands-
gerechtigden nieuwe kansen. De oprichting
van de coOperatie komt voort uit de wens om
mensen met een uitkering te ondersteunen bij
het ondernemen naar hun vermogen en het
benutten van hun talenten. Deze progressieve
aanpak binnen de regelgeving van ons land heeft
later gediend als inspiratiebron voor andere
sociale codperaties.

HET NETWERK VAN ‘DE VRIJE UITLOOP’
De leden van de codperatie mogen zich volledig
richten op het ontwikkelen van hun eigen bedrijf.
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Dit doen zij onder de paraplu van de coOperatie.
Samen met de andere ondernemers, op dit
moment zijn dit er ongeveer 10 tot 14, werken
ze en maken ze gebruik van elkaars expertise,
netwerk en ondersteuning. De codperatie wordt
wettelijk gezien beschouwd als de opdrachtgever
en heeft de verantwoordelijkheid voor de
administratie en facturatie. Daarnaast biedt

de codperatie ondersteuning aan beginnende
ondernemers wanneer dat nodig is. De leden van
de codperatie kunnen zich volledig concentreren
op de ontwikkeling van hun eigen bedrijf.

Het geld dat een startende ondernemer in

een jaar verdient boven een bepaalde drempel
(500 euro), wordt afgedragen aan de

gemeente [E Hiermee wordt een deel van

de uitkering terugverdiend.

TOEKOMSTVISIE

Eind 2023 bestaat de Vrije Uitloop 10 jaar.

De visie op de toekomst? In de nabije
toekomst is het de wens van de Codperatie

om de mogelijkheid te bieden voor niet-
uitkeringsgerechtigden om lid te worden en zo
te profiteren van de voordelen van collectief
ondernemerschap. De huidige leden die
momenteel een bijstandsuitkering ontvangen,
kunnen lid blijven als ze als volwaardige
zelfstandig ondernemers doorstromen en
voldoen aan de gestelde inkomensvoorwaarden.
Naar verwachting zal het samenwerken binnen
de codperatie zo goed bevallen, dat solistisch
ondernemen geen optie meer zal zijn.

De vrije uitloop: Scharrelondernemers

Artikel: Breda faciliteert ‘scharrel-
ondernemers
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https://devrijeuitloop.nl/
https://www.binnenlandsbestuur.nl/sociaal/bijstand-als-opstap-naar-eigen-onderneming
https://www.binnenlandsbestuur.nl/sociaal/bijstand-als-opstap-naar-eigen-onderneming
https://devrijeuitloop.nl/
https://www.binnenlandsbestuur.nl/sociaal/bijstand-als-opstap-naar-eigen-onderneming
https://devrijeuitloop.nl/
https://www.binnenlandsbestuur.nl/sociaal/bijstand-als-opstap-naar-eigen-onderneming
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Met de huidige inrichting van de Participatiewet kan de gemeente Tilburg nog te weinig
mensen met een bijstandsuitkering duurzaam perspectief bieden. Daarnaast blijft er bij
bedrijven in Tilburg nog teveel werk liggen vanwege grote personeelstekorten. Daarom
wordt er in de stad Tilburg momenteel gewerkt aan het praktijkexperiment Basisbanen.
Dit initiatief heeft als doel om mensen die moeilijk aan werk kunnen komen, toch de
mogelijkheid te bieden om aan de slag te gaan en zo een bijdrage aan de samenleving
te leveren. Het gaat hierbij om mensen die zowel talenten als kwetsbaarheden hebben.

0ok zijn ze al langere tijd werkloos.

Het principe van Basisbanen is duurzaam en
betaald werk te faciliteren voor mensen, waarvan
is gebleken dat de reguliere arbeidsmarkt over

een langere periode geen kansen biedt.

Het praktijkexperiment is de opmaat naar de
bredere pilot en richt zich in deze fase op 5
basisbanen in de stad te organiseren. De bredere

pilot zal vanuit de praktijk in twee jaar tijd in
kaart brengen of dit concept een definitieve

en structurele oplossing voor mensen die niet
zomaar kunnen functioneren in de reguliere
arbeidsmarkt inhoudelijk en financieel realistisch
en haalbaar gaat zijn.

Floor Slaats is beleidsadviseur economie en
arbeidsmarkt bij Gemeente Tilburg met als
specialisatie inclusieve arbeidsmarkt en vanuit
die hoedanigheid sinds kort nauw betrokken. Ze
vertelt dat een belangrijk uitgangspunt van het
initiatief is vanuit vertrouwen en commitment
in een publieke private samenwerking mensen
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duurzaam naar werk te begeleiden. Door te
werken in een basisbaan kunnen mensen weer
een gevoel van eigenwaarde en waardering
krijgen, wat kan bijdragen aan hun welzijn en
welbevinden. Daarnaast kan werken in een
basisbaan ook helpen om de vaardigheden en

ZORG WERELD

het netwerk van mensen te vergroten, wat de

kansen op doorstroming naar een reguliere
baan kan vergroten, hoewel dit laatste niet
het hoofddoel van de basisbaan is.

Een ander doel van Basisbanen is om bij te
dragen aan maatschappelijke vraagstukken en de
tekorten bij bedrijven in de gemeente. Zo zijn er
in Tilburg bijvoorbeeld mensen nodig om parken
en plantsoenen te onderhouden en om te helpen
in buurthuizen. Maar ook hebben logistieke en
technische bedrijven werk liggen waar ze geen
personeel voor kunnen vinden. Deze taken
kunnen door mensen in basisbanen uitgevoerd
worden en kunnen door maatschappelijke
organisaties worden ondersteund. Het mag

geen bestaand werk zijn natuurlijk, want dat zou
verdringing op de arbeidsmarkt betekenen.

Het initiatief is opgebouwd uit verschillende
stappen. Een haalbaarheidsonderzoek ging er
aan vooraf. Momenteel is men bezig met het
praktijkexperiment. Binnen het experiment
worden taken en werk die nu blijven liggen,
gevormd tot een geschikt werkpakket voor

de basisbaan. Daarnaast wordt in het bijstands-
bestand van de gemeente gekeken welke mensen
hiervoor in aanmerking zouden kunnen komen.
Zodra ze aangenomen zijn zal er begeleiding en
ondersteuning zijn om hun werk goed te kunnen
doen. Jobcoaches worden in een vroeg stadium
betrokken en ingezet om mensen te helpen

bij persoonlijke ontwikkeling en om eventuele
obstakels op de werkvloer te bespreken.



De ambitie binnen het praktijkexperiment is

5 plaatsen te realiseren. Daarna is de ambitie
om een pilotperiode van 2 jaar in te gaan waar
er nog een 30 tot 50 mensen duurzaam bij
organisaties werk vinden.

Een belangrijk onderdeel van Basisbanen is

dat de mensen in een basisbaan een regulier
salaris krijgen en dezelfde rechten hebben als
werknemers met een reguliere baan. Zo hebben
ze bijvoorbeeld recht op vakantiedagen en een
pensioenregeling. Dit zorgt ervoor dat mensen
met hun basisbaan ook daadwerkelijk kunnen
voorzien in hun levensonderhoud en niet
afhankelijk zijn van een uitkering.

UNIEK

Uniek aan het gedachtegoed is de duurzame
inrichting van het ecosysteem dat de gemeente
voor ogen heeft: de verschillende partijen
zullen op den duur een codperatie vormen
waarin ze zich committeren aan een langdurige
samenwerking (binding) maar tegelijkertijd
bestaat er ook een mate van flexibiliteit van

leden, die tussentijds kunnen toe(- en uit)treden.

Vanuit financieel oogpunt ligt er spanning op
een niet geheel sluitende begroting. Basisbaners
zullen niet hun hele loonkosten terugverdienen.
Uiteraard is er besparing van uitkeringslasten.
Maar de noodzakelijke stevige ondersteuning
en de reéle verwachting dat basisbaners

niet fulltime zullen werken, maakt dat de
terugverdien capaciteit niet groot is. Dit aspect
wordt dan ook expliciet meegenomen in het
praktijkexperiment en de pilot. Hierover gaat de
gemeente Tilburg in gesprek met het Rijk maar
ook met zorgverzekeraars. Wellicht dat daar een
deel van de oplossing ligt.
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Wethouder Esmah Lahlah maakt zich hard
vooreen fundamentele herziening van de
Participatiewet. Maar ze wacht niet

op het ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid. Op proactieve wijze pakt
ze verantwoordelijkheid op gemeentelijk
niveau. Het initiatief Basisbanen is slechts
één van de initiatieven die de Gemeente
Tilburg op dit vlak neemt.

Artikel: ‘Dat bloemetje op tafel zit er

Meer over Basisbanen op website
Gemeente Tilburg
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https://www.binnenlandsbestuur.nl/sociaal/esmah-lahlah-over-de-menselijke-maat-de-bijstand
https://www.binnenlandsbestuur.nl/sociaal/esmah-lahlah-over-de-menselijke-maat-de-bijstand
https://www.tilburg.nl/nieuws/item/tilburg-start-experiment-met-basisbanen/
https://www.tilburg.nl/nieuws/item/tilburg-start-experiment-met-basisbanen/
https://www.binnenlandsbestuur.nl/sociaal/esmah-lahlah-over-de-menselijke-maat-de-bijstand
https://www.tilburg.nl/nieuws/item/tilburg-start-experiment-met-basisbanen/
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Richting Zuid is een traineeship in de provincie Limburg voor jong talent dat zich

wil ontwikkelen in de publieke sector. Het is een samenwerking tussen de Provincie
Limburg en verschillende gemeenten en andere overheidsorganisaties in de provincie.
Het traineeship biedt jonge mensen de mogelijkheid om in verschillende functies en
organisaties werkervaring op te doen en zich te ontwikkelen tot professionals in

de publieke sector.

Ruud Verheijen coordineert het trainee-
programma. Een traineeprogramma dat al 10
jaar bestaat. De aanleiding om het initiatief te
starten ligt in 2013. De provinciale organisatie zat
midden in een reorganisatie met een formatiestop

waardoor er nauwelijks instroom en vernieuwing
was en weinig interne mobiliteit. Ook was er de
wens om meer samen te werken met grotere
overheden in Zuid Limburg. Het traineeship
kwam snel van de grond: als pilot voor samen-
werking tussen de Provincie Limburg en de

3 grote gemeenten in Zuid-Limburg (Heerlen,
Maastricht, Sittard-Geleen). Dit jaar start de
10de lichting. Vaste deelnemende organisaties
zijn naast de provinciale organisatie zelf

ook de gemeenten Venlo, Sittard-Geleen
Heerlen en Maastricht. Ook diverse kleinere
Limburgse gemeenten, Waterschap Limburg,
Waterleidingmaatschappij Limburg en de
Politie hebben de afgelopen jaren in één of
meerdere traineelichtingen als partner in het
traineeprogramma meegedraaid.

Het traineeship van Richting Zuid duurt twee
jaar en is bedoeld voor afgestudeerde HBO- en
WO-studenten. Het programma bestaat uit
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verschillende onderdelen. Hoofdmoot vormen de
3 opdrachten van 8 maanden bij de verschillende
partners. Hiermee krijgen trainees de
mogelijkheid om bij verschillende gemeenten en
organisaties in de provincie Limburg werkervaring
op te doen en zich te ontwikkelen in verschil-
lende rollen. Hierbij kan gedacht worden aan
rollen als beleidsmedewerker, adviseur of
projectleider in een groot aantal werkvelden
zoals beleid, bestuursadvies, communicatie of
interne bedrijfsvoering. Daarnaast omvat het
traineeship een opleidingsprogramma met
trainingen, coaching en intervisie. Het doel

van Richting Zuid is jong talent te binden aan

de provincie Limburg en de publieke sector in de
regio. Daarnaast wil het traineeship bijdragen
aan de ontwikkeling van de trainees zelf en

aan de ontwikkeling van de publieke sector in
Limburg. Door jong talent te binden aan de regio
wordt de kennis en expertise van de trainees
behouden voor Limburg. Dit is belangrijk

omdat Limburg te maken heeft met vergrijzing,
een krimpende beroepsbevolking en een
geisoleerde ligging.

ZORG WERELD

Ruud geeft aan dat het tot en met heden al

10 jaar goed werkt. Ook al was de arbeidsmarkt
heel anders 10 jaar geleden. Toen meldden zich
ruim 750 sollicitanten. Dat is een groot verschil
ten opzichte van de 77 sollicitanten in het meest
recente jaar.

Het traineeship biedt verschillende voordelen
voor zowel de trainees als voor de gemeenten en
organisaties waar zij werkervaring opdoen.

Voor de trainees biedt het traineeship de
mogelijkheid om zich breed te ontwikkelen en
werkervaring op te doen in verschillende functies
en organisaties.



Hierdoor krijgen zij een goed beeld van

de publieke sector en kunnen zij zich

goed oriénteren op hun toekomstige
loopbaan. Daarnaast krijgen zij door het
opleidingsprogramma, de coaching en
intervisie de mogelijkheid om zich persoonlijk
te ontwikkelen en hun talenten verder

te ontdekken.

Voor de gemeenten en organisaties waar

de trainees werkervaring opdoen biedt het
traineeship de mogelijkheid om jong talent
aan te trekken en te behouden. De trainees
brengen nieuwe kennis en frisse ideeén mee en
kunnen een waardevolle bijdrage leveren aan
de organisatie. Daarnaast biedt het traineeship
de mogelijkheid om zich in de organisatie
breder te oriénteren en de samenwerking

met andere gemeenten en organisaties in de
regio te versterken.

Een ander voordeel van Richting Zuid is dat

het traineeship bijdraagt aan de ontwikkeling
van de publieke sector in Limburg. Door jong
talent op te leiden en te ontwikkelen, wordt

er geinvesteerd in de kwaliteit van de publieke
sector. De trainees krijgen de kans om mee te
denken over oplossingen voor maatschappelijke
vraagstukken en kunnen bijdragen aan een
betere dienstverlening.

In de huidige arbeidsmarkt en hierin oplopende
tekorten is het traineeprogramma geen
overbodige luxe. Al moet wel opgemerkt worden
dat de moeilijk vervulbare vacatures vooral de
meer seniore functies betreft. Met daarbinnen
ook nog de specifieke expertisegebieden,

zoals data gedreven werken, finance en

control of de expertises die nodig zijn voor

de actuele maatschappelijke opgaves (stikstof,
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energietransitie, ruimtelijke ordening). Dat los je ordeningsvraagstukken. Meebewegen met
met traineeship niet direct op, wel investeer je de behoefte van de partnerorganisaties en o
voor de toekomst! de situatie op de arbeidsmarkt is nodig om E
toekomstbestendig te zijn. E
“Een spanningsveld zit in het profiel waarmee C)
je naar buiten treedt. Werf je generalisten of Al met al is het traineeship Richting Zuid in g
juist specialisten? Om een goed specialistische 10 jaar tijd een sterk merk geworden met nog N
traineeprogramma te bieden heb je een veel potentieel in een dynamische toekomst!

specialistisch profiel met voldoende verdieping
nodig om je in de huidige arbeidsmarkt te

onderscheiden.”, aldus Ruud. De profielen LinkedIn profiel Ruud Verheijen
van de trainees binnen Richting Zuid zijn best

divers. Schoolverlaters met verschillende LinkedIn profiel RichtingZuid
opleidingsachtergronden solliciteren: European

studies, bestuurskundige, planologen, sociaal Website RichtingZuid

wetenschappers, maar bijvoorbeeld ook
schoolverlaters met een kunstopleiding die

zich aangetrokken voelen tot maatschappelijke
thema’s waar de overheid aan werkt. Belangrijk
is het dna en de drive om voor de publieke sector
in Limburg te willen werken. Het traineeship
zorgt voor interessante werkomgevingen

(3x acht maanden) en een heel interessant
opleidingsprogramma. De ideale route is

een opdracht vervullen bij een kleinere
gemeente, een grotere gemeente en bij de
provincie zelf. Ook organisaties als politie en
waterschappen haken aan, maar vooral de politie
is een andersoortige organisatie waardoor de
beleidsfuncties ook andersoortig en specifiek zijn.

In 10 jaar tijd hebben 120 trainees het

traject helemaal doorlopen. 50 zijn nog
werkzaam bij Provincie Limburg, 40 zijn nog
werkzaam bij partners. Ruud voorziet voor de
toekomstige lichtingen in het traineeship dat
er, anticiperend op de tekorten in de toekomst,
wellicht andere accenten gelegd moeten
worden. Bijvoorbeeld een scherpere focus

op het soort uitstroomprofiel als ruimtelijke


https://www.linkedin.com/in/ruudverheijen/
https://www.linkedin.com/company/richtingzuid/
https://www.richtingzuid.nl/ik-ben-starter/het-traineeship/
https://www.richtingzuid.nl/ik-ben-starter/het-traineeship/
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Flexibel werken met
het ‘My Simple Thing’
initiatief van Mirvac Group

Open hiring: van drempel
naar HR-methodiek
voor ‘gezonde werkgevers’

Zij-instromers, vrouwen en
statushouders als
interessante doelgroepen
voor de personeelstekorten
bij Alliander

Jobcarving en zij-instroom
als focus voor oplossen van
tekorten bij Verdi Onderwijs

Middelbaar onderwijs
in Limburg investeert

in samenwerking met
beroepskolom



FLEXIBEL

MET HE
THING’
VAN |
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Voor het onderwerp flexibel organiseren van werk is de afgelopen jaren veel aandacht.
De Covid-19-pandemie heeft aangetoond dat banen en industrieén, die eerder als
ongeschikt voor flexibel werken werden beschouwd, kunnen worden aangepast.

Dit maakt dat flexibel werken op de agenda staat van veel organisaties. Als flexibel
werken op de juiste manier wordt ingevoerd binnen een organisatie, kan het niet alleen
zorgen voor meer productiviteit en efficiéntie onder medewerkers, maar ook bijdragen
aan diversiteit en inclusie. Flexibel organiseren van werk levert vooral een waardevolle
bijdrage aan gendergelijkheid binnen organisaties. Het creéert mogelijkheden voor de
arbeidsparticipatie van vrouwen en andere zorgverleners, boort een bredere talentenpool
aan en helpt bij het bereiken van een evenwichtig genderevenwicht in het leiderschap,
wat, zo blijkt uit onderzoek, de winstgevendheid van bedrijven aanzienlijk verbetert .

JOUW ‘SIMPLE THING’

In 2016 lanceerde vastgoedgroep Mirvac

het initiatief “My Simple Thing”, waarbij
bouwmedewerkers werd gevraagd om één
verandering door te voeren ter ondersteuning
van flexibiliteit in hun werkdag of -week.
Voorbeelden hiervan waren later beginnen met
werken om kinderen naar school te brengen of
eerder stoppen met werken voor sporttraining.
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LEIDINGGEVENDEN ALS ROLMODEL

CEO Susan Lloyd-Hurwitz creéerde een positieve
sfeer rondom het vroeg verlaten van het kantoor
om haar “simple thing” te vervullen. Ze zorgde
ervoor dat alle leidinggevenden binnen Mirvac
ambassadeurs werden van het initiatief. Dit door
elke leidinggevende te vragen om binnen twee
weken terug te rapporteren naar de organisatie
over hun “simple thing” en de praktische
uitvoering hiervan. Doordat de leidinggevenden
als rolmodel fungeerde, toonden zij aan dat
flexibel werken op alle niveaus van de organisatie
mogelijk is en dat het een kernwaarde van de
organisatiecultuur is. Dit maakte dat het initiatief
sneller omarmd werd door de gehele organisatie.

Vandaag de dag meldt 75% van de werknemers
van Mirvac dat ze een vorm van flexibele werk-
situatie hebben, waardoor een betere balans
tussen werk en privéleven wordt gefaciliteerd .

Artikel: Flex for Success: Five Practices
That Build a Flexible Workforce

Mirvac Group, Annual Report (pdf)
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https://www.bain.com/insights/flex-for-success-five-practices-that-build-a-flexible-workforce/
https://www.bain.com/insights/flex-for-success-five-practices-that-build-a-flexible-workforce/
https://www.asx.com.au/asxpdf/20190808/pdf/4479jl707tpmgm.pdf
https://www.bain.com/insights/flex-for-success-five-practices-that-build-a-flexible-workforce/
https://www.asx.com.au/asxpdf/20190808/pdf/4479jl707tpmgm.pdf
https://www.bain.com/insights/flex-for-success-five-practices-that-build-a-flexible-workforce/
https://www.asx.com.au/asxpdf/20190808/pdf/4479jl707tpmgm.pdf
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ledereen verdient werk. Hoewel over het algemeen geldt dat iedere werkzoekende te
maken krijgt met afwijzingen tijdens de zoektocht naar een passende baan, is dit bij
sommige doelgroepen meer aan de orde. Zo geldt bijvoorbeeld voor mensen met een
migratie achtergrond, mensen met een strafblad, langdurig werklozen en mensen met
een arbeidsbeperking dat zij vaak buitengesloten worden van de arbeidsmarkt.

Vanuit het doel om deze doelgroepen een kans
te geven om hun talenten te laten zien is ‘Open
hiring’ ontstaan. Dit van oorsprong Amerikaanse
initiatief is een nieuwe en innovatieve aanpak
van personeelswerving waarbij bedrijven mensen

aannemen zonder sollicitatiegesprek, cv-check of
achtergrondcontrole. In plaats daarvan worden
geinteresseerden op een wachtlijst geplaatst en
zodra er een vacature beschikbaar is, wordt de
eerste persoon op de lijst gebeld en kan deze
direct beginnen, zonder verdere vragen.

Bij open hiring wordt er dus niet gekeken naar
iemands werkervaring, opleiding of achtergrond,
maar wordt er puur gekeken naar iemands
motivatie en talenten. Deze aanpak biedt mensen
die normaliter moeilijk aan het werk kunnen
komen een eerlijke kans om aan de slag te gaan,
ongeacht hun persoonlijke omstandigheden.

Geinspireerd door het welbekende Amerikaanse
initiatief ‘Greyston Bakery’ &4, een koekjesfabriek
in Yonkers, waar een grote diversiteit aan
medewerkers middels open hiring zijn gestart,
vervult Jos van Delft zijn rol als projectmanager
bij Start Foundation. Start Foundation realiseert
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projecten die bijdragen aan het creéren van
werk voor mensen die om verschillende redenen
onvoldoende in staat zijn om zelfstandig werk
te vinden en te behouden &4, Openhiring.nl

is hierbinnen een initiatief om de inclusieve
manier van recruitment naar Nederland te
halen. Het is een platform waar werkgevers en
werkzoekenden informatie over open hiring
kunnen vinden, waar werkgevers hun open
hiring vacatures kunnen plaatsen en waar
werkzoekenden direct op deze vacatures
kunnen reageren

ZORG WERELD

Jos heeft een uitgesproken visie over open hiring:
“Zeker in het begin werd open hiring gezien als
een nieuw en spannend initiatief. Echter valt dat
in de praktijk erg mee! Ik zou het liever willen
omschrijven als een reguliere HR-methode

voor ‘gezonde’ werkgevers. ‘Gezond’, omdat zij
werkzoekenden niet om oneigenlijke redenen
uitsluit van werk. ledereen die denkt het werk
aan te kunnen krijgt een eerlijke kans om zichzelf
in de praktijk te bewijzen. Gaat het goed, dan
ontwikkel je je binnen het bedrijf. Gaat het niet
goed dan vraag je belangstellend hoe je de
werknemer weer in zijn kracht krijgt. En lukt

het echt niet, dan neem je met inachtneming
van wet- en regelgeving ook weer afscheid van
elkaar.” Verder vult Jos aan: “Door open hiring
te zien als een reguliere HR methodiek, wordt
de drempel lager voor werkgevers om het te
implementeren in hun organisatie.”

Open hiring wordt tot op heden vooral
toegepast voor opstartbanen in de productie,
facilitaire beroepen, horeca en schoonmaak.


https://shop.greyston.org/pages/about-greyston
https://www.startfoundation.nl/wij-maken-er-werk-van/onze-droom
https://www.openhiring.nl/over-open-hiring

“OPEN HIRING IS ALGEMEEN
TOEPASBAAR, MAAR HET
GEMAKKELIJKST TOE TE PASSEN
BlJ WERK WAARBIJ JE FYSIEKE
GESTELDHEID EN DE WIL OM
TE WERKEN DE BELANGRIJKSTE
VOORWAARDEN ZIJN. ZO JA,
DAN IS ER EEN MATCH.
EENVOUDIGER KAN HET NIET.”
Jos van Delft, Start Foundation

Op dit moment wordt op zo’n honderd

locaties Open Hiring toegepast. Tot nu toe

zijn de uitkomsten optimistisch en lijkt er qua
slagingspercentage, begeleidingsbehoefte en
verblijfsduur weinig verschil te zijn met reguliere
instroom. Tegelijkertijd trekt het op de meeste
plekken een grotere groep werkzoekenden aan,
waardevol in een tijd van arbeidskrapte.

TERUGHOUDEND IN INZET VAN OPEN HIRING
Ondanks de optimistische resultaten merkt

Jos op dat werkgevers toch terughoudend zijn

in een bredere inzet van open hiring binnen

de organisatie: “Door het wegvallen van de
sollicitatieprocedure hebben werkgevers het
gevoel dat ze een controlemoment verliezen

en dat er daarmee een stukje eigen regie en
risicomanagement verloren gaat.” Volgens Jos
ligt hierin een belangrijke faciliterende rol voor
de overheid. Werkgevers moeten het gevoel
hebben ergens op terug te kunnen vallen
wanneer open hiring niet de gewenste effecten
zou hebben: “Vraag bij werkgevers uit wat er
voor hun nodig is om ‘de deuren open te zetten’.
Wat vinden zij spannend of wat zijn hun zorgen?
Als de overheid, met name op het niveau van de
arbeidsmarktregio, hierin faciliteert zullen er veel
meer bedrijven willen aansluiten. De drempel
om te experimenteren met open hiring is dan
minder hoog.”

VOORBEREIDING VAN INTERNE ORGANISATIE
Daarnaast geldt ook voor werkgevers dat zij de
interne organisatie moeten voorbereiden op

de komst van open hiring. Een zeer belangrijk
onderwerp waar vaak nog niet genoeg rekening
mee wordt gehouden. De huidige medewerkers
kunnen bijvoorbeeld door de komst van open
hiring het gevoel krijgen dat hun baan niet

meer belangrijk is. Ook kunnen medewerkers
weerstand voelen om iemand die via open hiring
binnen is gekomen te gaan inwerken.

Jos: “Er moet intern draagvlak zijn. Dus in

zulke situaties is het belangrijk deze zorgen
bespreekbaar te maken en daarna weg te nemen.
Geef medewerkers het gevoel dat ze bij jou als
werkgever kunnen aankloppen als er zaken niet
goed gaan. Op die manier doe je het samen.”

“OOK AL VINDT EEN WERKGEVER
EN VINDEN DE HUIDIGE
MEDEWERKERS VAN EEN BEDRIJF
OPEN HIRING SPANNEND,

DE ERVARING LEERT DAT ER
UITEINDELIJK IN DE PRAKTIJK
GEEN VERSCHIL IS TUSSEN EEN
MEDEWERKER DIE REGULIER
BINNEN IS GEKOMEN EN EEN
MEDEWERKER DIE VIA OPEN
HIRING BIJ HET BEDRIJF AAN
DE SLAG IS GEGAAN.”

Jos van Delft, Start Foundation

Concluderend kan gesteld worden dat het

de combinatie van bereidwillige werkgevers,

een ondersteunde rol van de overheid en intern
draagvlak bij de organisatie behoeft om open
hiring succesvol in te zetten. Bij een succesvolle
implementatie draagt open hiring niet alleen

bij aan een oplossing voor werkgevers en
werkzoekenden, maar het draagt ook bij aan een
inclusieve samenleving.
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Bedrijven die open hiring toepassen, bieden
kansen aan mensen die anders misschien aan
de zijlijn zouden blijven staan. En door zich
te onderscheiden van hun collega’s komen
deze bedrijven gemakkelijker aan personeel.
Een mooie win-win situatie om na te streven.

@ LinkedIn profiel Jos van Delft

Website Greyston Bakery

Website Startfoundation

Website Open Hiring
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https://www.linkedin.com/in/josvandelft/
https://shop.greyston.org/pages/about-greyston
https://www.startfoundation.nl/wij-maken-er-werk-van/onze-droom
https://www.openhiring.nl/over-open-hiring
https://shop.greyston.org/pages/about-greyston
https://www.startfoundation.nl/wij-maken-er-werk-van/onze-droom
https://www.openhiring.nl/over-open-hiring

Z1J-INS
VROUW
STATUSHOLI

ALS INTERESS
DOELGROEPE
DE PERSONEELS
BlJ ALLIANDER

@ DRAAIKNOP: 5

min max

Als groot Nederlands energienetwerkbedrijf heeft Alliander de verantwoordelijkheid voor
de energievoorziening van 3,3 miljoen klanten en nemen ze verantwoordelijkheid voor de

energietoekomst voor Nederland. (in) Het tekort aan gekwalificeerde medewerkers is groot.

In 2021 is het aantal openstaande vacatures voor technische beroepen gestegen naar
boven de 100.000. De historisch lage werkloosheid heeft geleid tot een vacaturedruk van
1:32 voor elektrotechnici.

is deze vacaturedruk zelfs 1:55. Dit beperkt
netbeheerders en andere bedrijven in het
opschalen van hun werkzaamheden.

Dat wil zeggen dat een werkzoekende
elektrotechnicus gemiddeld kan kiezen uit 32
vacatures. In het westen van Nederland

Daarmee komt de uitvoering van de energie-
transitie onder druk, terwijl het aantal studenten
in technische studies daalt. In totaal komen
netbeheerders en ketenpartners daardoor

de komende vier jaar 13.000 technici tekort om
de klimaatdoelen te halen. Om die doelen wél te
halen moeten we dus niet harder werven onder
de huidige technici, maar vooral ook het aantal
technici vergroten ).

Tot 2028 gaat het werk van Alliander groeien
door de energietransitie. De komende 10 jaar
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is er net zoveel werk te doen als Alliander de
afgelopen 40 jaar heeft gedaan. Dit betekent dat
Alliander tot 2028 2500 mensen nodig heeft.

VERSCHILLENDE INITIATIEVEN

Alliander investeert op verschillende manieren
in het oplossen van de personeelstekorten.
Sinds een aantal jaar bestaat er een intensieve
wervingscampagne. Dit gebeurt onder meer
door medewerkers bij de werving te betrekken
en mee te werken aan een platform voor werken
in de energiesector .

Ook worden de banden met onderwijs-
instellingen en scholen aangehaald

om kinderen en jongeren al vroeg in contact

te brengen met het mooie en uitdagende

werk dat energietechniek met zich meebrengt.
Voorbeelden daarvan zijn het platform WATT.nl
en de Peta Academy, waarin Rijkswaterstaat,
ProRail en de energienetwerkbedrijven
samenwerken om jongeren in contact te brengen
met de energietransitie en de opwek van
duurzame energie. Floor Martens, HR Product
Owner bij Alliander, richt zich in haar rol op
werken bij Alliander toegankelijk maken voor
nieuwe doelgroepen zoals zij-instromers, nieuwe
Nederlanders, vrouwen en jongeren. Dit zijn voor
Alliander onbenutte groepen die bijdragen aan
het vergroten van het aantal mensen werkzaam
in de techniek. Hierbij ligt de focus op zowel
technische als digitale functies. Hierbij houdt

ze de focus op technische functies (monteurs
binnen en buiten) en digitaliseringsfuncties op
alle niveaus.

ESSENTIE

Alliander speelt in op alle draaiknoppen. De focus
van Floor ligt op de vijfde draaiknop: duurzame
inzetbaarheid werkenden verhogen. De essentie
van de aanpak is vraaggestuurd werken: eerst
wordt de vraag in de organisatie opgehaald. >
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https://www.alliander.com/content/uploads/dotcom/Alliander_Jaarverslag_2021.pdf
https://jobsinenergy.nl/

Welke behoefte hebben collega’s uit de business,
HR en Recruitment? Vervolgens wordt onder-
zocht of het werken met niet-traditionele
doelgroepen een oplossing kan bieden.

“HET IS NOG BEST EEN UITDAGING
OM CONCREET TE KRIJGEN
WAT JE INSTROOMBEHOEFTE
VOOR DE KOMENDE 3-5 JAAR
IS. DEZE INFORMATIE IS ECHTER
CRUCIAAL BlJ HET MAKEN VAN
BESLISSINGEN OVER HOE JE
INSTROOMMIX ERUIT ZIET. HET
ONTWIKKELEN VAN NIEUWE
INITIATIEVEN KOST VEEL TIJD
EN INSPANNING; DAAROM IS
HET BELANGRIJK DAT JE VAN TE
VOREN MET ELKAAR AFSPREEKT
DAT JE ZO’N PROGRAMMA
MEERDERE JAREN IN DE LUCHT
KUNT HOUDEN.”
Floor Martens, Alliander

De aanpak blijkt succesvol. Voor één van de
wervingsinitiatieven is het resultaat dat 80%

van de medewerkers die op deze manier
gevonden worden, na het voltooien van het
opleidingstraject bij Alliander blijft werken.
Essentieel hierbij is een goede onboarding en on
the job begeleiding. Het programma begeleidt
zowel de nieuwe medewerker, als het team waar
de nieuwe collega’s komen werken. Dit heeft
continue aandacht nodig, totdat de instroom van
de specifieke doelgroep gewoon is.
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STRATEGISCHE PERSONEELSPLANNING IS
NIET GEMAKKELIJK

De grootste uitdaging is om met elkaar
duidelijkheid te krijgen hoeveel mensen we

de komende tijd nodig hebben. Strategische
personeelsplanning is een hulpmiddel hierbij.
Je hebt een ambitie en je hebt realiteit op

wat lukt. “Wat belangrijk is om te realiseren

is dat als je nu niet start, je straks de mensen
ook niet op niveau hebt vanwege de lead time
die vaak aan initiatieven vooraf gaat.”, aldus
Floor. In de ideale situatie weet je precies in
welke afdelingen of teams zich de vacatures
bevinden, zodat je ook vroegtijdig kan beginnen
met het implementatietraject en de organisatie
klaarstoomt voor de start van bijvoorbeeld een
zij-instroom collega.

“RANDVOORWAARDELIIK
VOOR EEN GOEDE LANDING
IS DE MANIER WAAROP EEN
LEIDINGGEVENDE DE NIEUWE
COLLEGA WEET TE POSITIONEREN
IN HET TEAM EN DE ON THE
JOB BEGELEIDING DOOR EEN
ERVAREN COLLEGA.”
Floor Martens, Alliander

Al met al benadrukt Floor dat het essentieel is
dat de organisatie goed wordt voorbereid op de
instroom van niet-traditionele doelgroepen.

@ LinkedIn profiel Floor Martens

@ LinkedIn profiel Alliander

Website Jobs in Energy

Jaarverslag Alliander
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https://www.linkedin.com/authwall?trk=bf&trkInfo=AQFymmIOAeDWnQAAAYhEE-rAqlBqw643rxL6jayKlHTK9xBbI4NAaZUOWD3qZwL1wzBU3QbgdeE3-8SX4KWEqYKiTHfRwlW15EfPj4PUxbzeXyB_25f7-vSQPZQkylKvxbfR5no=&original_referer=&sessionRedirect=https%3A%2F%2Fwww.linkedin.com%2Fin%2Fmartensfloor%2F
https://www.linkedin.com/company/alliander/?originalSubdomain=nl
https://jobsinenergy.nl/
https://jobsinenergy.nl/
https://www.alliander.com/content/uploads/dotcom/Alliander_Jaarverslag_2021.pdf

JOBCARVING
EN ZIJ-INSTROOM

ALS FOCUS VOOR
OPLOSSEN VAN TEKORTEN
BlJ VERDI ONDERWUS

@ DRAAIKNOP: 5

min T max

Verdi Onderwijs bestaat uit 20 basisscholen en een nieuwkomersvoorziening. Alle

scholen zijn gevestigd in de gemeente Meierijstad: 6 scholen in Veghel, 4 scholen in
Sint-Oedenrode, 10 in de omliggende dorpen Olland, Boskant, Nijnsel, Eerde, Zijtaart,
Boerdonk, Keldonk, Mariaheide en Erp. Bij Verdi Onderwijs wordt gewerkt vanuit een
aanpak die zich focust op de totale vorming van het kind. De leerkracht is daarin de spil.
Zij hechten daarbij veel waarde aan groei, van zowel leerling als leerkracht, als alle andere
medewerkers. Ook Verdi onderwijs heeft te kampen met tekorten. Vanessa Hendriks,

HR adviseur bij Verdi vertelt hoe ze deze tekorten het hoofd bieden.

TEKORTEN ZIJN RELATIEF NIEUW

Vanessa Hendriks is stafmedewerker P&O bij
Verdi Onderwijs en houdt zich vooral bezig met
W&S vraagstukken. Verdi Onderwijs is sinds
januari 2022 gefuseerd en er wordt dan ook een
grote focus gelegd op het schrijven van nieuw

beleid en de invlechten van de twee organisaties.

Tegelijkertijd pakken ze de tekorten bij hun 20
scholen aan. De tekorten die ze de afgelopen
jaren nog niet zo gevoeld hebben.

Vandaag de dag is de werving wel spannender
geworden. De tekorten lopen nu ook bij Verdi op
en tegelijkertijd wil je de kwaliteit van je instroom
op het juiste kwaliteitsniveau houden.

“VERDI WORDT ALS FIJNE
WERKGEVER ERVAREN
EN DAAROM ZIJN ONZE
MEDEWERKERS ONZE
BESTE AMBASSADEURS.”
Vanessa Hendriks, Verdi Onderwijs

Je hebt als onderwijsstichting een grote
maatschappelijke verantwoordelijkheid. Dit
maakt je ook kwetsbaar, maar concessies doen
aan de kwaliteit is geen optie. Vanessa geeft
aan ze binnen Verdi Onderwijs vooral anders
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kijken naar onderwijservaring: “Je kan andere
beroepsgroepen invliegen en je werk anders
organiseren!”

DE OPLOSSING

Daarom is Verdi gestart met het inrichten van

een Team OOP (Team Onderwijs Ondersteunend
Personeel). Dit is een bovenschoolse groep nieuwe
medewerkers, die met hun PABO-opleiding reeds
gestart zijn, en per schooljaar 2034/2024 in vast
dienstverband bij Verdi gaan werken in rollen als
bijvoorbeeld leerkrachtondersteuner. Deze groep
mensen kan met diverse functies binnen het
onderwijs kennismaken, op verschillende scholen
binnen Verdi. Op deze manier zullen ze vanuit een
tijdelijke bovenformatieve situatie uiteindelijk
landen op een structurele formatieplaats bij één
van de scholen. Bij voorkeur (na afronding van

de PABO) als leerkracht. Je kunt het zien als

een soort kweekvijver. Tevens biedt dit de kans
om de organisatie de toegevoegde waarde van
deze rollen te laten ervaren en zich hierop aan

te passen.

Belangrijk bij het inrichten van dit team was het
toepassen van jobcarving bij de reguliere posities
en de werving van de deeltijdstudenten. Dit is
goed gelukt! Twaalf ambitieuze collega’s gaan in
het nieuwe schooljaar in dit Team OOP starten.
Allemaal met een heel verschillende achtergrond,
allemaal met een passie voor onderwijs.

Bij de start van het nieuwe schooljaar zal er

veel aandacht aan de onboarding van dit team
besteed worden. Een startbijeenkomst, intervisie
en continu ophalen wat de nieuwe collega’s
nodig hebben. Waar dit Team OOP misschien nu
nog een pilot is, heeft Verdi het streven dit als
een structureel instroom instrument in te richten.

Website Verdi onderwijs
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https://verdi.nl/
https://verdi.nl/

MIDDELBAAR
ONDERWIIS IN
LIMBURG

INVESTEERT IN
SAMENWERKING
MET BEROEPSKOLOM

@ DRAAIKNOP: 1 T/M 5

min T max

Josette Drummen is Adjunct Directeur bij Gilde Opleidingen, een ROC met een sterke
verankering in Noord- en Midden-Limburg. Gilde Opleidingen heeft een breed scala aan
opleidingen op verschillende niveaus, variérend van mbo-1 tot en met mbo-4.

De onderwijsinstelling biedt zowel voltijd- als deeltijdopleidingen aan, zodat studenten
kunnen kiezen wat het beste bij hun behoeften en omstandigheden past. Samen met

de directeur geeft ze leiding aan 14 managers.

PERSONEELSTEKORTEN

De tekorten van medewerkers in het onderwijs
bij het ROC zijn serieus: het komt neer op een
tekort aan 15 a 20 medewerkers op jaarbasis,
binnen haar cluster Health en Hospitality.

Eris in Limburg sprake van een dubbele
vergrijzing, niet alleen demografisch gezien.

Zo zijn namelijk de meeste medewerkers vrouw
en zij gaan vaak eerder met pensioen.

SAMENWERKING

Gilde Opleidingen werkt nauw samen met
bedrijven en instellingen in de regio om ervoor
te zorgen dat de opleidingen aansluiten op de
arbeidsmarkt. Studenten krijgen tijdens hun
opleiding praktijkervaring door middel van stages
en leerwerktrajecten. De docenten bij Gilde
Opleidingen hebben ervaring in het werkveld en
kunnen hun kennis en expertise overbrengen op
de studenten. Gilde Opleidingen hecht waarde
aan persoonlijke begeleiding en ondersteuning,
zodat studenten zich optimaal kunnen
ontwikkelen.
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Ze investeren samen met Vista, een collega

ROC in Limburg, in het opleiden van nieuwe
medewerkers. Dit initiatief heet de MBO school
Limburg. Twee jaar geleden is Gilde gestart met
het bundelen van hun krachten met VISTA college
en Fontys Hogeschool in de Opleidingsschool
MBO Limburg. Het Ministerie van Onderwijs,
Cultuur en Wetenschap en de Provincie Limburg
ondersteunen dit samenwerkingsverband, ook
financieel. Binnen een opleidingsschool werken
lerarenopleidingen en scholen nauw samen

om aankomende docenten voor te bereiden

op de onderwijspraktijk. Samen vormen zij
partnerschappen, waarbinnen studenten voor
een groot deel in de praktijk worden opgeleid
tot docent. Daarnaast speelt de nieuwe
opleidingsschool een rol in het ondersteunen
van startende medewerkers en bij de ontplooiing
van huidige docenten en medewerkers.

Ook wordt er gewerkt aan een wervings- en
promotiecampagne om de aantrekkelijkheid van
het beroep van docent binnen het Limburgse
werkveld te vergroten.

DILEMMA

Een mogelijk dilemma is dat onderwijs voor de
zorgopleidingen, arbeidskrachten uit de zorg
aantrekt en waardoor deze medewerkers de zorg
verlaten. Het project ‘De Nieuwe Medewerker
in de VVT (Verpleeg- en Verzorgingshuizen

en Thuiszorgorganisaties)’ bereidt reguliere
studenten, zij-instromers, herintreders in het
mbo en zorgmedewerkers voor op de VVT van
nu en in de toekomst en zorgt ervoor dat zij zich
continue blijven ontwikkelen. De ontwikkeling
en implementatie van hybride leerwerkplekken
binnen zorginstellingen stelt studenten in

staat om gelijktijdig te leren en werken. Om
zittende zorgmedewerkers te behouden binnen
het werkveld zet de regio in op ‘Leven Lang
Ontwikkelen’. Op deze manier zullen mensen
zich wel verplaatsen, bijvoorbeeld van zorg >
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https://www.linkedin.com/in/josette-drummen-96193236/
https://www.nponderwijs.nl/
https://www.gildeopleidingen.nl/
https://www.nponderwijs.nl/
https://www.nponderwijs.nl/
https://www.gildeopleidingen.nl/
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OVERZICHT ALLE PRACTICES

Draaiknop 1 | Draaiknop 2 | Draaiknop 3 | Draaiknop 4 | Draaiknop 5

ZORG WERELD

Platform Workflow

SHARECARE

ZorgStart

Magnet

wzw

Inclusieve technologie & functiecreatie

VEILIGE WERELD

Leiderschapsontwikkeling

Capaciteit bevorderende maatregelen

HR Ecosysteem

Inzet vrijwilligers Politie

OVERHEIDSWERELD

Moderne immigratiewet Duitsland

Scharrelondernemers bij
‘De Vrije Uitloop’

Basisbanen gemeente Tilburg

RichtingZuid Traineeship

OVERIGE WERELDEN

‘My Simple Thing’

Open hiring

Zij-instroom bij Alliander

Jobcarving & zij-instroom bij Verdi Onderwijs

Samenwerking met beroepskolom in mbo




CONCLUSIE

Op basis van deze verkenning om de tekorten in de
cruciale beroepen aan te pakken, kan geconcludeerd
worden dat er veelbelovende oplossingen worden
ontwikkeld. Daarbij is deze verkenning nog maar slechts
een selectie van initiatieven ter inspiratie, in de praktijk
zijn er nog veel meer goede voorbeelden te vinden.
Een belangrijke conclusie is dat de meeste initiatieven
goed overdraagbaar lijken naar andere sectoren.
Natuurlijk moet daarbij rekening worden gehouden
met sectorspecifieke elementen of regionale en lokale
eigenheid, maar vaak zijn de werkende bestanddelen
en de uitgangspunten prima te vertalen naar een
andere sector.

Daarnaast is er een grote bereidheid vanuit de
verantwoordelijke personen van ieder initiatief om
kennis te delen. Zij onderstrepen het belang van het
delen van kennis tussen sectoren en het leren van
elkaar. Het tekort in de publieke sector is geen probleem
waar ieder solistisch mee aan de slag moet. Juist door
samen te werken en over grenzen van sectoren te
kijken, kan dit complexe probleem worden aangepakt
en kan kannibaliseren worden voorkomen. Door zo

te werk te gaan neemt ieder zijn maatschappelijke
verantwoordelijkheid.

Opvallend uit de resultaten van deze verkenning is dat de
meeste initiatieven breed zijn opgezet en zich richten op

meerdere “draaiknoppen” om de tekorten aan te pakken.

Dit is positief, want aan hoe meer draaiknoppen een
initiatief draait, hoe cumulatiever het effect.

Er zijn echter ook verschillen tussen de draaiknoppen
en de mate van inzet die daarop gepleegd wordt.

Zo is er veel inzet op draaiknop 1 “De potentiéle
beroepsbevolking laten groeien”. Hiertoe behoren
bijvoorbeeld het benutten van nieuwe doelgroepen

als vrijwilligers en duaal leren, zodat vroegtijdig gebruik
van studenten gemaakt kan worden. Ook van de
draaiknoppen 2 “Het aandeel werkenden binnen

de potentiéle beroepsbevolking laten toenemen” en

5 “Duurzame inzetbaarheid van werkenden verhogen”
zijn mooie illustraties te lezen: zo wordt aan jobcarving
en drempels verlagen om tot werk toe te treden veel
aandacht besteed, als ook aan investeren in employer
branding en goed werkgeverschap voor het aantrekken en
behouden van personeel. Echter blijkt uit de verkenning
dat draaiknop 3 “Het aantal werkuren van werkenden
laten groeien” en 4 “De productiviteit van werkenden
laten groeien” het minst vertegenwoordigd zijn in de
initiatieven. Aandacht voor deze draaiknoppen is dus
gewenst en dit inzicht biedt ruimte voor verbetering
richting de toekomst. Hierbij zou je kunnen denken aan
bijvoorbeeld het invoeren van flexibele roosters en meer
benutten van digitalisering.

Het is bemoedigend te zien dat organisaties zich bewust
zijn van het belang van het aanpakken van de tekorten
in cruciale beroepen en dat zij zich inzetten om op
verschillende manieren bij te dragen aan oplossingen.
Door te blijven werken aan het versterken van alle
draaiknoppen, kan er een versterkend effect worden
bereikt en kunnen de tekorten in cruciale beroepen
effectief worden aangepakt.
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DANKWOORD

Onze dank gaat uit naar iedereen die zijn of haar bijdrage heeft geleverd om dit
e-magazine tot stand te brengen. Ten eerste naar de Provincie Gelderland die ons

de gelegenheid heeft geboden de verkenning uit te voeren. Ten tweede naar alle mensen
die wij de afgelopen maanden hebben mogen interviewen of die geholpen hebben
mooie praktijkvoorbeelden te verzamelen.

In willekeurige volgorde bedanken wij dan ook Bram Kampscheur, Inge van Balen,

Irene Xiang, Puck Poelen, Monique van Reijmersdal, Liese van Oort, Ineke Mol,

Maike Hubers, Judith Jansen, Ronald de Koning, Ruud Verheijen, Wendy van den Berkmortel,
Dorine van Espelo, Mariél Goffin, Willem Rutgers, Harry de Boer, Rob van der Maarel,

Milou Grijpink, Floor Slaats, Jos van Delft, Josette Drummen, Vanessa Hendriks,

Saskia Grit, Nanke Kraehe, Floor Martens en onze collega’s van Wise up Consultancy.

Ten slotte nog een bijzondere dank voor Meine Steenbakkers die dit e-magazine
fantastisch heeft vormgegeven!
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