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Managementsamenvatting 
 

Vrijwel alle sectoren hebben momenteel te kampen met personele tekorten. Dit gaat gepaard met de 

nodige negatieve effecten. Vanuit haar onderwijs- en arbeidsmarktbeleid wil de provincie een 

bijdrage leveren aan het oplossen van arbeidsmarktknelpunten en (daarmee) het toekomstbestendig 

maken en houden van het onderwijs en de arbeidsmarkt. Ter ondersteuning van dit beleid heeft de 

provincie Gelderland een nulmeting laten uitvoeren naar de mate waarin – en de wijze waarop – 

Gelderse werkgevers een strategische personeelsplanning (SPP) hanteren. In dit rapport zijn de 

resultaten van de nulmeting uiteengezet. 

 

Voor dit onderzoek is SPP gedefinieerd als het proactief plannen en sturen op beschikbaarheid van 

human resources die optimaal aansluit bij de behoefte van de organisatie. Een organisatie met een 

strategische personeelsplanning kijkt naar de mensen en talenten die nu nodig zijn om het werk te 

kunnen doen, maar werkt ook alvast toe naar benodigd personeel voor de toekomst. Om SPP 

meetbaar te maken is het uiteengezet is vijf stappen, welke in hoofdstuk 1 nader worden toegelicht. 

Deze stappen samen vormen een cyclus: om een effectief SPP-beleid uit te voeren dienen de stappen 

op regelmatige, periodieke basis herhaald of herzien te worden. 

 

Om te beginnen heeft slechts net iets meer dan de helft van de gesproken werkgevers een 

strategische visie vastgelegd, waar de personeelsplanning mee wordt geïntegreerd. Bijna een kwart 

heeft bovendien nog helemaal geen visie. Veelal zijn dit kleinere organisaties tussen de 10 en 49 

werknemers.  

 

Als we naar de verdere stappen van de SPP-cyclus kijken, springt één stap er duidelijk uit waar nog 

veel winst te behalen valt. In de fase van het vertalen van de inzichten naar een concreet plan van 

aanpak haken de meeste werkgevers af, ondanks dat zij naar eigen zeggen wel over de nodige 

inzichten beschikken. Desgevraagd zien veel van deze werkgevers het nut van deze stap niet in: ze 

schakelen liever direct over op actie en investeren geen tijd in het uitwerken van een plan. Een 

uitgewerkt plan kan echter houvast bieden en overzicht creëren op de lange termijn. Ook monitoring 

en evaluatie van het SPP-beleid wordt ermee vergemakkelijkt.  

 

In totaal voert een ruime helft van de geraadpleegde werkgevers de gehele SPP-cyclus, van een 

geïntegreerde visie tot de monitoring en evaluatie, uit. Dit schetst een overwegend positief beeld in 

Gelderland: SPP blijkt al behoorlijk goed ingebed te zijn binnen organisaties. Inzoomend op sector en 

omvang van werkgevers vallen er echter wel verschillen op in de uitvoering van SPP. 

 

Op sectorniveau valt met name sector A (landbouw, bosbouw en visserij) op: van de gesproken 

werkgevers in deze sector voert maar een tiende de gehele SPP-cyclus uit. Echter lijkt de verklaring 

te liggen in de noodzaak die deze sector voelt: de werkgevers in deze sector rapporteren relatief 

weinig een personeelskloof, zowel nu als in de voorziene toekomst. Daarentegen voeren werkgevers 

in de sectoren P en Q (onderwijs en gezondheids- en welzijnszorg) relatief veel SPP-beleid uit. Een 

mogelijke verklaring is dat deze beide sectoren al zeer lange tijd te kampen hebben met 
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personeelstekorten. Deze sectoren waren daarom wellicht al eerder of in meerdere mate dan andere 

sectoren genoodzaakt hulpmiddelen zoals SPP in te zetten om met de tekorten om te gaan. Dat kan 

resulteren in een betere inbedding van SPP in de sector, waar dit bij andere sectoren nog in 

ontwikkeling is. Tevens beslaan de sectoren P en Q beduidend meer grotere werkgevers, waar sector 

A juist voornamelijk bedrijven tot 50 werknemers telt. De omvang of het type van de werkgevers 

binnen verschillende sectoren kan ook een verklaring bieden voor verschillen in de mate van SPP-

beleid.   

 

Als we kijken naar de omvang van werkgevers doen zich ook verschillen voor. Vooral organisaties in 

de categorie 50 tot en met 99 werknemers slagen er relatief vaak in de gehele cyclus tot uitvoering te 

brengen. Een verklaring voor het feit dat kleinere organisaties hier minder in slagen ligt in ieder geval 

gedeeltelijk in het ontbreken van een strategische visie bij die bedrijven. Wat de grote organisaties 

met een aantal werknemers vanaf 100 betreft, lijkt er een verband te zijn met de mate waarin 

werkgevers slagen in het in kaart brengen van het huidige personeelsbestand. Hoe groter de 

organisatie, hoe minder vaak werkgevers hierin blijken te slagen. Een logische verklaring is dat 

grotere organisaties meer personeel in kaart te brengen hebben, wat de complexiteit van deze stap 

vergroot. Hieruit vloeit de volgende aanbeveling voort. 

 

Bijna driekwart van de werkgevers ervaart geen knelpunten in de uitvoering van SPP. De werkgevers 

die wel knelpunten benoemden, vinden het met name moeilijk om hun inzichten in personele 

behoeften te vertalen naar een concreet plan van aanpak. Zij die deze stap trachten uit te voeren 

geven aan dat ze onvoldoende tijd of kennis in huis hebben om een goed plan uit te werken.  

 

Bijna twee derde van de geraadpleegde werkgevers met een SPP-beleid heeft aangegeven geen 

behoefte te hebben aan een vorm van ondersteuning vanuit de provincie. De ondersteuningsbehoefte 

is relatief laag als we in beschouwing nemen dat slechts 59% van deze groep erin slaagt de gehele 

SPP-cyclus te doorlopen. Een derde van de werkgevers met een bestaand SPP-beleid is wel 

geïnteresseerd in een vorm van provinciale ondersteuning. Een vorm van financiële steun blijkt het 

meest gewenst, gevolgd door informatie en advies en ten slotte het helpen versterken van de 

netwerken van werkgevers.  

 

Tot slot staan we stil bij de groep werkgevers die geen SPP-beleid voeren. Uit de gesprekken bleek 

dat zij geen interesse hebben in ondersteuning bij het opzetten van een dergelijk beleid. Gezien het 

feit dat ze ook geen interesse toonden in het ontvangen van vrijblijvende informatie over SPP, kan 

worden opgemaakt dat zij wel degelijk een bewuste keuze maken om geen SPP uit te voeren.  

 

De uit dit onderzoek voortvloeiende aanbevelingen voor de provincie, alsook de handleiding voor een 

vervolgmeting, zijn in een apart rapport met de Provincie Gelderland gedeeld. 
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1. Inleiding  

 

1 .1  A anl e id in g  

Vrijwel alle sectoren hebben momenteel te kampen met personele tekorten. Dit gaat gepaard met de 

nodige negatieve effecten. Daarbij valt te denken aan een stijging van de werkdruk en daardoor uitval 

van medewerkers, gebrekkige dienstverlening en een uitholling van de concurrentiepositie van het 

bedrijfsleven. Door de overheid en bedrijfsleven worden dan ook de nodige initiatieven ontplooid om 

het tij te keren. De provincie Gelderland vormt hiervan een goed voorbeeld. Vanuit haar onderwijs- 

en arbeidsmarktbeleid wil de provincie namelijk een bijdrage leveren aan het oplossen van 

arbeidsmarktknelpunten en (daarmee) het toekomstbestendig maken en houden van het onderwijs 

en de arbeidsmarkt. 

 

Ter ondersteuning van dit beleid heeft de provincie Gelderland een nulmeting laten uitvoeren naar de 

mate waarin – en de wijze waarop – Gelderse werkgevers een strategische personeelsplanning (SPP) 

hanteren. In deze nulmeting is ook aandacht besteed aan de toekomstige rol die de provincie 

Gelderland bij dit thema kan spelen. In dit rapport zijn de resultaten van de nulmeting uiteengezet. 

 

1 . 2  D oel s tel l in g e n a an p ak  

De centrale doelstelling voor het onderzoek is als volgt geformuleerd: 

 

 

In deze nulmeting is sprake van een tweeledige doelstelling. Het eerste hoofddoel van de opdracht 

was om een foto te maken van strategische personeelsplanning bij Gelderse werkgevers. Hiermee is 

een beeld verkregen van de huidige stand van zaken van SPP bij werkgevers. Als tweede hoofddoel 

van de opdracht is op basis van deze inzichten een onderbouwd advies opgesteld over de rol die de 

provincie Gelderland kan spelen om te bevorderen dat Gelderse werkgevers een SPP gaan realiseren 

respectievelijk uitvoeren.  

 

De provincie Gelderland heeft op voorhand een selectie gemaakt van 12 sectoren die bij de nulmeting 

betrokken moesten worden (zie tabel 1.1 verderop in deze paragraaf). Het gaat hierbij om zowel 

marktsectoren als (semi-)publieke sectoren. Enkele sectoren (B, D en E) zijn dusdanig klein dat 

vanwege vertrouwelijkheid is besloten ze samen te voegen. In de rest van het rapport wordt naar deze 

samenvoegingen (B+C en D+E) gerefereerd als zijnde één sector. Wat betreft de omvang van de 

bedrijven is verder gekozen de nulmeting te richten op werkgevers met minimaal 10 en maximaal 499 

werknemers.  

 

 

Het in kaart brengen van de mate waarin en de wijze waarop Gelderse werkgevers een strategische 

personeelsplanning hanteren en hoe de provincie Gelderland dit naar de toekomst kan bevorderen. 
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Definit ie  SPP  

Er bestaan verschillende definities van strategische personeelsplanning in de praktijk. In samenspraak 

met de provincie Gelderland is bepaald welke definitie van SPP we voor dit onderzoek hanteren en 

hoe we dit operationaliseren naar een meetbaar concept. De definitie is als volgt: 

 

➢ Het proactief plannen en sturen op beschikbaarheid van human resources die optimaal aansluit bij de 

behoefte van de organisatie, namelijk lange termijn, voldoende, kwalitatief, gezond en gemotiveerd 

personeel op de juiste plek. Een organisatie met een strategische personeelsplanning kijkt naar de 

mensen en talenten die nu nodig zijn om het werk te kunnen doen, maar werkt ook alvast toe naar 

benodigd personeel voor de toekomst. 

 

F i g u u r  1 . 1  S P P - c y c l u s  z o a l s  g e d e f i n i e e r d  v o o r  d i t  o n d e r z o e k  
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Om de mate van SPP bij Gelderse werkgevers te meten, is het concept uitgewerkt in een aantal 

praktische stappen die elkaar opvolgen (zie figuur 1.1). Deze vijf stappen samen vormen een cyclus: 

om een effectief SPP-beleid uit te voeren dienen de stappen op regelmatige, periodieke basis 

herhaald of herzien te worden. Onderstaand lichten we de stappen op hoofdlijnen toe en illustreren 

we hoe dit er in de praktijk uit kan zien. De praktische invulling kan echter per organisatie verschillen 

en is voor dit onderzoek niet geconcretiseerd of afgebakend, juist om een brede inventarisatie van 

SPP mogelijk te maken. 

 

1. Integratie van strategie met personeelsplanning 

Organisaties hebben (veelal) een visie of ambities voor de (nabije) toekomst. Hieruit vloeit een 

strategie voort: wat is nodig om de gestelde doelen te behalen? De eerste ‘voorwaarde’ voor de 

uitvoering van SPP is om de strategische visie te integreren met de personeelsplanning en deze twee 

aan elkaar te toetsen. Een hulpmiddel hierbij is dat degenen die zich binnen een organisatie met de 

strategie bezighouden, ook betrokken zijn bij de personeelszaken, of andersom. Zo kan een 

bedrijfseigenaar zowel de directie als de personeelszaken op zich nemen, of een HR-manager tevens 

plaatsnemen in bestuursvergaderingen. De praktische invulling daargelaten, dienen 

organisatiestrategie en personeelsplanning in ieder geval geen los opererende ‘eilandjes’ te zijn. 

 

2. Breng huidige personeel in kaart 

Voordat een effectieve planning van personeel kan plaatsvinden, dient een organisatie te weten wat 

de huidige situatie omtrent personeel is. SPP vereist een overzicht van de kenmerken van het huidige 

personeel, zoals het aantal fte’s, maar ook kennis en vaardigheden, doorgroeiambities, leeftijd, 

verwachte uitstroom. Aan de ene kant worden lege plekken opgevuld, maar aan de andere kant 

kunnen gaten ontstaan en dat kan op basis van het huidige personeel en diens kenmerken worden 

ingeschat. Het verleden is hierbij vaak een goede indicator voor de toekomstige ontwikkelingen.  

 

3. Breng personeelsbehoeften in kaart: nu en toekomst 

Als derde stap dient te worden nagegaan welke behoeften er op personeelsvlak zijn. Wie en wat is 

nodig om de strategische doelen (zie stap 1) te behalen? Hoe veel werk wordt er komende jaren 

verwacht? Hoe veel uitstroom is te verwachten, en waarmee worden deze plekken idealiter opgevuld? 

Kijk naast de interne factoren ook naar buiten: doen zich ontwikkelingen voor, bijvoorbeeld op 

technologisch vlak, waar de organisatie in de toekomst mee wilt werken? Hoe ziet het onderwijs en 

de arbeidsmarkt er uit, en wat zijn de verwachtingen voor de nabije toekomst? Het gaat om behoeften 

zowel nu als in de toekomst, op basis van zowel in- als externe ontwikkelingen.  

 

Als het huidige personeel alsook de (huidige en toekomstige) personeelsbehoeften in kaart zijn 

gebracht, resulteert dit in het zicht op een eventuele personeelskloof. Men kan namelijk op basis van 

deze inzichten de som maken: is er nu of in de toekomst een kloof in personeel? Valt er bijvoorbeeld 

een gat in fte’s door uitbreiding of juist uitstroom, of ontbreken er op termijn bepaalde skills? Hoewel 

dit logischerwijs voortvloeit uit het in kaart brengen van huidig personeel en personele behoeften, 

vraagt het wel om een extra stap in het denkproces.  
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4. Vertaal inzichten naar concreet plan van aanpak 

In deze fase gaat de organisatie aan de slag met de inzichten van de vorige stappen en wordt concreet 

bepaald wat er dient te gebeuren om nu en in de toekomst te kunnen voorzien in de 

personeelsbehoeften. Welke stappen zijn nodig, bijvoorbeeld in werving en selectie, of juist in behoud 

of bijscholing van huidig personeel? Op basis hiervan wordt een plan van aanpak opgesteld, waarin zo 

concreet mogelijk is uitgewerkt welke stappen de organisatie in de komende periode moet zetten om 

de strategische visie te verwezenlijken. Bij voorkeur reikt dit plan van aanpak een aantal jaren ver, 

zodat de organisatie tijdig aan de slag kan met de planning en uitvoering ervan.  

 

5. Monitoring/ evaluatie van beleid 

Om van SPP een effectieve cyclus te maken bestaat de vijfde stap uit de monitoring en evaluatie van 

het plan van aanpak dat in stap vier is vastgelegd. Aan de ene kant is het wenselijk om te monitoren 

of de uitvoering goed verloopt en op schema ligt. Aan de andere kant moet ook de inhoud van het 

plan van aanpak onder de loep worden genomen. Past het nog bij de (steeds veranderende) 

behoeften, of bij externe factoren die continu in beweging zijn? Een krappere arbeidsmarkt vraagt 

misschien om een andere insteek van de werving van nieuw personeel. Een nieuwe technologische 

ontwikkeling vraagt om bijscholing. Personele zaken zijn continu in beweging en niet altijd te 

voorspellen. Een effectief beleid wordt daarom regelmatig geëvalueerd en waar nodig bijgesteld om 

hier in mee te bewegen.  

 

Werving en respons  

Met behulp van het Bureau Economisch Onderzoek van de provincie Gelderland is een 

representatieve steekproef getrokken van werkgevers uit de geselecteerde sectoren en met een 

werknemersaantal tussen 10 en 499. Middels een aankondigingsbrief vanuit de provincie zijn deze 

werkgevers vooraf geïnformeerd over de aankomende nulmeting en de achtergrond en het belang 

hiervan. Vervolgens zijn de werkgevers telefonisch benaderd om een aantal korte vragen over het 

huidige personeelsbeleid te beantwoorden.  

 

In tabel 1.1 is de totale respons uiteengezet naar sector. Voor de grootste vier sectoren was het 

streefaantal 50 interviews, voor de middencategorie 40 en binnen de kleinste sectoren was 30 het 

streven. Voor bijna alle sectoren is dit streefaantal gehaald. Voor de kleinste twee sectoren (DE en O) 

bleek na verschillende pogingen 23 waarnemingen het hoogst haalbare. Uiteindelijk zijn er in totaal 

387 interviews afgenomen, waarmee een representatief beeld van de praktijk kan worden verkregen. 
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T a b e l  1 . 1  A a n t a l  g e r a a d p l e e g d e  w e r k g e v e r s ,  n a a r  s e c t o r  

Sector Aantal interviews 

 Absoluut Relatief 

A. Landbouw, bosbouw en visserij 30 8% 

B+C. Winning van delfstoffen en industrie 50 13% 

D+E. Productie/distributie/handel elektriciteit, aardgas e.d. en 

winning/distributie van water, afval- en afvalwaterbeheer, sanering 
23 6% 

F. Bouwnijverheid 40 10% 

H. Vervoer en opslag 40 10% 

J. Informatie en communicatie 30 8% 

M. Advisering, onderzoek en overige special. zak. diensten 52 13% 

O. Openbaar bestuur, overheidsdiensten e.d. 23 6% 

P. Onderwijs 50 13% 

Q. Gezondheids- en welzijnszorg 49 13% 

Totaal 387 100% 

 

 

Bij de werving binnen de verschillende sectoren vielen een aantal zaken op, die de respons hebben 

beïnvloedt en in acht genomen dienen te worden bij het lezen van dit rapport. Allereerst zagen relatief 

veel werkgevers binnen sector F (bouwnijverheid) af van deelname aan een telefonisch interview, 

omdat ze hier vanwege grote personeelstekorten geen tijd voor hadden. Bewustzijn van enige 

selectiebias is belangrijk: in het algemeen, en mogelijk specifiek in deze sector, zullen werkgevers met 

grote capaciteitsproblemen vaker van deelname hebben afgezien. Verder bleek het soms een 

uitdaging om de juiste respondenten binnen een organisatie te vinden omdat, in het bijzonder in 

sector P en Q (onderwijs en zorg), personeelszaken op een hoger niveau of extern wordt uitgevoerd. 

Zo zijn er in het (basis)onderwijs vaak overkoepelende scholengroepen of stichtingen voor de 

personeelsplanning verantwoordelijk, en in de zorg regelmatig grotere moederbedrijven. In deze 

gevallen is altijd gezocht naar de persoon die het dichtst op de uitvoering van de personeelsplanning 

zit en hier zodoende het best zicht op heeft.  

 

Figuur 1.2 toont de totale respons naar omvang van de werkgevers. De groep werkgevers met 10 tot 

en met 19 werknemers beslaat bijna de helft van de steekproef. Hierna volgt de groep werkgevers 

met 20 tot en met 49 werknemers met ongeveer een derde van het totaal. De overige drie groepen 

beslaan tot slot, op volgorde van groot naar klein, minder dan 10% van het totaal. De buitenste ring 

van de figuur geeft de verdeling in totaal in Gelderland1 weer. De steekproef ligt hier zeer dichtbij. 

Zodoende kan worden gesteld dat de steekproef wat betreft omvang van werkgevers een goede 

afspiegeling vormt van de werkelijke verdeling. 

 

 
1  De verdeling is op basis van gegevens die door Bureau Economisch Onderzoek van de Provincie Gelderland zijn 

 aangereikt. 
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F i g u u r  1 . 2  A a n t a l  g e r a a d p l e e g d e  w e r k g e v e r s ,  n a a r  o m v a n g  ( N = 3 8 7 )  

 

 

In relatieve zin vormt de steekproef dus een goede representatie van de praktijk. In absolute zin 

betekent dit echter dat de groepen 100-199 werknemers en 200-499 werknemers redelijk klein zijn 

(respectievelijk 19 en 18 geraadpleegde werkgevers). Voor verdere analyses met uitsplitsingen naar 

omvang van de werkgever is er daarom voor gekozen deze twee groepen samen te voegen tot één 

categorie: werkgevers met 100 tot en met 499 werknemers (37 respondenten). Dit maakt een betere 

vergelijking met de andere omvanggroottes mogelijk.  

  

49%

32%

9%

5% 5%

48%

32%

11%

6%
3% 10-19 werknemers

20-49 werknemers

50-99 werknemers

100-199 werknemers

200-499 werknemers

Binnenste ring: verdeling steekproef
Buitenste ring: verdeling Gelderland
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2.  Strategische personeelsplanning in 
 Gelderland 
 

Zoals in hoofdstuk 1 uitgelegd hanteren we een definitie van SPP die bestaat uit vijf elkaar opvolgende 

stappen, ook wel een continue cyclus. In paragraaf 2.1 gaan we deze stappen langs en bekijken we in 

hoeverre de geraadpleegde werkgevers erin slagen deze in uitvoering te brengen. Per stap wordt 

tevens een beeld geschetst van de manier waarop werkgevers dit in de praktijk brengen, en eventuele 

uitleg over de invulling hiervan. Omdat de stappen elkaar opvolgen toont het aandeel werkgevers dat 

de laatste stap (monitoring en evaluatie) uitvoert tevens het aandeel werkgevers dat de gehele SPP-

cyclus doorloopt. In paragraaf 2.2 bekijken we dit aandeel werkgevers binnen de verschillende 

sectoren: zijn er verschillen in de uitvoering van de gehele SPP-cyclus tussen werkgevers van 

verschillende sectoren? In paragraaf 2.3 wordt dit bekeken vanuit de omvang van werkgevers: wijken 

werkgevers van verschillende grootten af in de mate waarin zij aan SPP doen?  

 

2 . 1  M a t e v a n S PP   

De eerste stap van de SPP-cyclus kan worden gezien als een voorwaarde voor de verdere uitvoering. 

Als de personeelsplanning van een organisatie niet wordt geïntegreerd met de strategische visie die 

de organisatie heeft, kunnen de verdere stappen van de SPP-cyclus niet effectief uitgevoerd worden. 

Dit geldt tevens voor bedrijven die geen strategische visie hebben: zonder strategie is het per definitie 

niet mogelijk om een strategische personeelsplanning te voeren. Figuur 2.1 laat daarom allereerst 

zien in welke mate de geraadpleegde Gelderse werkgevers een strategische visie hebben en zo ja, of 

ze hier de personeelsplanning op afstemmen.  

 

F i g u u r  2 . 1  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  d a t  p e r s o n e e l s p l a n n i n g  i n t e g r e e r t  m e t  s t r a t e g i s c h e  v i s i e  
( N = 3 8 7 )  

 

 

Meer dan de helft van de geraadpleegde werkgevers geeft aan inderdaad de strategische visie van de 

organisatie te integreren met de personeelsplanning. Binnen deze bedrijven functioneren strategie 

en personeelszaken dus niet als losse ‘eilandjes’. De invulling hiervan verschilt behoorlijk: de ene 

werkgever stelt bijvoorbeeld concrete doelen voor één jaar vooruit, de ander hanteert een 

meerjarenplan. De koppeling met de planning van personeel is hier logischerwijs aan onderhevig.  

 

60% 17% 23%

Ja, visie geïntegreerd met personeelsplanning Nee, wel visie, geen integratie Nee, geen strategische visie
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Maar liefst 40% van de gesproken werkgevers blijkt personeelsplanning niet te integreren met de 

strategie. Bij de meerderheid van deze groep ontbreekt het geheel aan een strategische visie. Deze 

werkgevers zouden eerst moeten investeren in het opstellen van een organisatievisie en bijbehorende 

doelstellingen en ambities, voor het onderwerp van strategische personeelsplanning aan de orde kan 

komen. De overige werkgevers hebben wel een strategie en dus een basis voor SPP, echter is daar 

nog geen koppeling met de planning van personeel gelegd. Sommige respondenten lichtten hierbij 

toe dat ze wel voornemens zijn de personeelsplanning aan de strategische visie te koppelen, maar dat 

ze hier nog niet aan toe zijn gekomen of nog mee bezig zijn. Enkele werkgevers geven echter aan dat 

ze hier de noodzaak niet van inzien, bijvoorbeeld omdat zij maar zeer weinig werknemers hebben, 

slechts sporadisch met veranderingen in personeel te maken hebben of die rol uitbesteden aan een 

uitzendbureau.  

 

In de rest van de analyses worden de werkgevers die geen strategische visie hebben, of werkgevers 

die geen integratie hebben van de visie met de personeelsplanning, gezien als de werkgevers die (nog) 

geen SPP-beleid voeren. In hoofdstuk 4 komen zij weer aan bod en zetten we uiteen in hoeverre zij 

behoefte hebben aan het opzetten van SPP en het verkrijgen van ondersteuning hierbij.  

 

Uitvoering van de  SP P -cyclus  

Figuur 2.2 geeft weer in welke mate de overige vier stappen van de SPP-cyclus door werkgevers in 

Gelderland in uitvoering worden gebracht. Zoals hierboven uitgelegd zijn alleen de werkgevers 

meegenomen die de strategische visie integreren met de personeelsplanning (232). De stappen 

volgen elkaar, zoals uitgelegd in paragraaf 1.2, op. Werkgevers die hebben aangegeven niet te slagen 

in het uitvoeren van een bepaalde stap, zijn daarom ook niet gevraagd of ze eerstvolgende stap wel 

uitvoeren. Zij behoren in de volgende stappen automatisch tot de groep ‘Nee’ in de figuur. Zo wordt 

deze groep iedere stap groter en wordt inzichtelijk in welke fase van de SPP-cyclus de meeste 

werkgevers ‘afvallen’.  

 

F i g u u r  2 . 2  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  d a t  d e  s t a p p e n  i n  d e  S P P - c y c l u s  d o o r l o o p t  ( N = 2 3 2 )  

 

 

Figuur 2.2 toont om te beginnen dat de grote meerderheid van de geraadpleegde werkgevers goed 

zicht heeft op het huidige personeelsbestand, alsook op de huidige en toekomstige personele 

behoeften. Hieruit kan worden opgemaakt dat de meeste van de geraadpleegde werkgevers slagen 
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in het in kaart brengen van beide zaken. Een kleinere groep werkgevers slaagt er naar eigen zeggen 

gedeeltelijk in. Zij dragen hier verschillende redenen voor aan. Het huidige personeel inzichtelijk 

krijgen blijkt onder andere lastig vanwege grote veranderingen in het personeelsbestanden, of door 

specifieke groepen werknemers waar onvoldoende zicht op is (zoals tijdelijke krachten). Problemen 

bij het in kaart brengen van personele behoeften zit met name in het voorspellen van de toekomst: 

hoe verder in de tijd men probeert te kijken, hoe moeilijker dit wordt ervaren.  

 

De werkgevers die erin slagen zowel het huidige personeelsbestand als de personele behoeften in 

kaart te brengen (211) zijn gevraagd of er op basis van deze inzichten sprake is van een huidige 

personeelskloof of dat er in de voorziene toekomst een dergelijk tekort zal ontstaan. Uit figuur 2.3 

blijkt dat ongeveer de helft van de werkgevers zegt dat er geen kloof bestaat tussen het huidige 

personeelsbestand en wat ze nu en in de toekomst voorzien nodig te hebben. Zij leggen uit dat ze hier 

tot nu toe ook geen problemen mee ervaren en dat ze een dergelijk tekort ook niet verwachten als 

zich geen heel onverwachte dingen voordoen. De andere helft van de werkgevers spreekt 

daarentegen wel van een kloof. Waar een klein gedeelte het heeft over een kloof in de voorziene 

toekomst, geven de meeste van deze werkgevers aan dat er op dit moment al een personeelskloof is. 

Met het huidige personeelsbestand kunnen zij op dit moment dus niet voldoen aan de bestaande 

behoeften en benodigdheden voor de organisatie.  

 

F i g u u r  2 . 3  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  m e t  p e r s o n e e l s k l o o f  ( N = 2 1 1 )  

 

 

De volgende stap in de SPP-cyclus is het vertalen van bovengenoemde inzichten naar een concreet 

plan van aanpak. In figuur 2.2 was duidelijk te zien dat hier de meeste werkgevers ‘afhaken’: waar nog 

90% van de werkgevers (geheel of gedeeltelijk) slaagt in het uitvoeren van de vorige stap (het in kaart 

brengen van personele behoeften), is dat bij deze stap nog maar 72%. Desgevraagd leggen de meeste 

van deze werkgevers uit dat ze het nut van deze stap niet inzien: zij schakelen van de opgedane 

inzichten eigenlijk direct over op het uitzetten van vacatures. Dit beleid blijkt tot nu toe te volstaan, 

waardoor een plan van aanpak als overbodig wordt gezien.  

 

Dan is er nog de groep werkgevers die naar eigen zeggen slechts deels slaagt in het opstellen van een 

plan van aanpak. Zij lijken het van deze stap wel in te zien, maar slagen (nog) niet volledig in de 

uitvoering: 

▪ Het plan van aanpak is vanwege een gebrek aan capaciteit of kennis niet concreet genoeg (12 keer 

genoemd). 

▪ Het plan van aanpak bestaat alleen in het hoofd van de verantwoordelijke, niet op papier (4 keer). 

▪ Het plan van aanpak is momenteel nog in ontwikkeling (3 keer). 

42% 8% 49%

Ja, er is nu een kloof Ja, er gaat in de toekomst een kloof ontstaan Nee, er is geen kloof voorzien Weet ik niet
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Het monitoren en evalueren van het plan van aanpak maakt 

de SPP-cyclus rond. Uit figuur 2.2 blijkt dat vrijwel alle 

werkgevers die inderdaad een plan van aanpak hebben er ook 

(geheel of gedeeltelijk) in slagen dit periodiek te monitoren en 

te evalueren. Deze evaluatie vindt in de meeste organisaties 

op jaarlijkse basis plaats. Een kleinere groep doet dit vaker, 

namelijk per maand, kwartaal of halfjaar. Een enkele 

werkgever zegt slechts eens in de twee jaar het opgestelde 

plan te herzien.  

 

2 . 2   R es u l ta te n per  s ec tor   

In deze paragraaf zetten we de mate waarin Gelderse werkgevers de SPP-cyclus doorlopen uiteen 

naar sector. Figuur 2.4 toont het aandeel werkgevers per sector dat de gehele cyclus, tot aan de 

monitoring en evaluatie, doorloopt. Om te beginnen valt op dat per sector gemiddeld tussen de 30 en 

43% van de werkgevers de SPP-cyclus tot uitvoering brengt. Dit betekent tevens dat meer dan de 

helft van de werkgevers in de betreffende sectoren (BC, DE, F, H, J, M en O) niet slagen in het 

doorlopen van de gehele SPP-cyclus.  

 

Een aantal sectoren wijkt af van dit gemiddelde beeld. Allereerst blijkt sector A (landbouw, bosbouw 

en visserij) een zeer laag aandeel werkgevers te bevatten dat de SPP-cyclus helemaal doorloopt. 

Slechts één op de tien werkgevers slaagt hier naar eigen zeggen in. Als we inzoomen op de 

verschillende stappen van de SPP-cyclus, blijkt de drempel binnen deze sector al te liggen bij de eerste 

stap. Maar liefst 60% van de geraadpleegde werkgevers binnen sector A heeft naar eigen zeggen 

namelijk geen strategische visie. Zodoende behoort het voeren van een SPP-beleid ook niet tot de 

mogelijkheden.  

 

F i g u u r  2 . 4  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  d a t  g e h e l e  S P P - c y c l u s  u i t v o e r t ,  n a a r  s e c t o r  ( N = 1 6 7 )  
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daarnaast de kritische functies 

besproken: wat is er nodig om 

het werk op te vangen?” 

Werkgever sector M, 50-99 

werknemers 
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Binnen twee sectoren voeren relatief veel werkgevers de SPP-cyclus uit. Binnen sector Q 

(gezondheids- en welzijnszorg) is dit bijna de helft van de geraadpleegde werkgevers, binnen sector 

P (onderwijs) is dit nog meer met bijna twee derde van het totaal. Als we de samenstelling van deze 

groepen werkgevers in beschouwing nemen, valt op dat binnen deze twee sectoren relatief veel 

grotere bedrijven (vanaf 50 werknemers) voorkomen. Zeker in vergelijking tot sector A, waar veel 

kleine organisaties (tot 49 werknemers) onder vallen en de uitvoering van SPP heel laag is, valt dit 

verschil op. Een mogelijk verband tussen de omvang van bedrijven en de mate van SPP wordt in 

paragraaf 2.3 verder uitgediept. Daarnaast beslaat hoofdstuk 3 een uiteenzetting van de knelpunten 

die werkgevers ervaren in de uitvoering van SPP, en ook mogelijke verschillen tussen sectoren. Vanuit 

deze inzichten kunnen redenen voor de verschillen tussen sectoren nog verder worden uitgezocht.  

 

Ten slotte kampen werkgevers in bepaalde sectoren relatief vaker met een personeelskloof dan 

anderen. Bij het volgen van de SPP-cyclus kan men vanuit de opgedane inzichten over het 

personeelsbestand en de personeelsbehoeften vaststellen of er sprake is van een bestaande of 

toekomstige kloof in personeel. Zo illustreert figuur 2.5 dat in sector A (landbouw, bosbouw en 

visserij) de minste werkgevers een personeelskloof rapporten. Daarentegen geven in sectoren M en 

O (advisering, onderzoek en overige specialistische zakelijke dienstverlening, en overheid) relatief de 

meeste werkgevers aan met een personeelskloof te kampen, maar liefst meer dan de helft.  

 

F i g u u r  2 . 5  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  m e t  p e r s o n e e l s k l o o f ,  n a a r  s e c t o r  ( N = 2 1 1 )  

 

2 . 3  R es u l ta te n n a ar  om v a ng  b edr i j f  

In figuur 2.6 is de mate waarin Gelderse werkgevers de SPP-cyclus doorlopen uitgesplitst naar 

omvang van de werkgever. Te zien is allereerst dat de groepen werkgevers met 10 tot en met 19 

werknemers en werkgevers met 20 tot en met 49 werknemers gelijk zijn: ruim een derde van deze 
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werkgevers doorloopt de gehele SPP-cyclus tot aan de monitoring en evaluatie. Met een omvang 

vanaf 50 werknemers neemt het aandeel werkgevers dat erin slaagt de SPP-cyclus volledig uit te 

voeren sterk toe. Binnen de groep met de grootste bedrijven (100-499 werknemers) doet bijna de 

helft dit. De groep werkgevers met 50 tot en met 99 werknemers springt er nog meer uit: meer dan 

de helft van hen brengt de gehele cyclus in uitvoering.  

 

F i g u u r  2 . 6  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  d a t  g e h e l e  S P P - c y c l u s  i n  u i t v o e r i n g  b r e n g t ,  n a a r  o m v a n g  
( N = 1 6 7 )  

 

 

Om deze verschillen te duiden, zoomen we in op de losse stappen van de SPP-cyclus. De grootste 

verschillen naar omvang van de werkgever blijken zich al direct bij de eerste stap in de cyclus voor te 

doen. Figuur 2.7 laat deze verschillen zien en toont in hoeverre werkgevers een strategische visie 

hebben en de personeelsplanning hiermee koppelen, uitgesplitst naar omvang van de werkgever. De 

kleinste werkgevers (10-19 werknemers) hebben beduidend minder vaak een strategische visie, 

waarmee er geen basis bestaat voor het opzetten van een SPP-beleid. Vanaf 20 werknemers neemt 

het aandeel werkgevers met een strategische visie behoorlijk toe en wordt tevens het aandeel 

werkgevers dat die visie integreert met de personeelsplanning gestaag groter. Deze trend verklaart 

het grootste deel van het verschil van figuur 2.5: er is een duidelijke relatie tussen de omvang van het 

bedrijf en de mate waarin werkgevers een (al dan niet geïntegreerde) strategische visie hebben. 

 

F i g u u r  2 . 7  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  d a t  p e r s o n e e l s p l a n n i n g  i n t e g r e e r t  m e t  s t r a t e g i s c h e  v i s i e ,  
n a a r  o m v a n g  ( N = 3 8 7 )  

 
 

Daarnaast valt nog een verschil op in de uitvoering van SPP naar de grootte van de organisaties. In 

figuur 2.8 is weergegeven dat de mate waarin werkgevers goed overzicht hebben van het huidige 

personeel gemiddeld gezien afneemt naarmate de organisatie groter is. Waar onder de kleine 

werkgevers met 10 tot en met 19 werknemers nog maar liefst 83% een goed overzicht zegt te hebben 
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van het personeel, is dat onder werkgevers met 100 tot en met 499 werknemers 69%.  

In hoofdstuk 3 gaan we in op ervaren knelpunten in de uitvoering van SPP die binnen de verschillende 

grootten werkgevers voorkomen. Deze inzichten schijnen licht op aanvullende verklaringen voor de 

gevonden verschillen tussen grotere en kleinere werkgevers. 

 

F i g u u r  2 . 8  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  m e t  o v e r z i c h t  v a n  h u i d i g  p e r s o n e e l s b e s t a n d ,  n a a r  o m v a n g  

  ( N = 2 3 2 )  
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3. Knel- en verbeterpunten  
 

 

Dit hoofdstuk omvat een beschouwing van de uitvoering van het SPP-beleid bij de geraadpleegde 

Gelderse werkgevers. Alleen werkgevers die ten minste een aantal van de stappen van de SPP-cyclus 

in uitvoering brengen (zie hoofdstuk 2) komen in dit hoofdstuk aan bod. In paragraaf 3.1 gaan we 

allereerst in op de knelpunten die deze werkgevers hebben aangedragen, ofwel zaken waar zij 

tegenaan lopen of die zij lastig vinden in de uitvoering van SPP. Hierbij letten we niet alleen op 

knelpunten die intern plaatsvinden, maar wordt er ook aandacht besteed aan externe factoren die 

wellicht niet direct binnen de invloedsfeer van de werkgever liggen maar de uitvoering mogelijk wel 

bemoeilijken. De knelpunten worden tevens uitgediept naar sector en omvang van de bedrijven. In 

paragraaf 3.2 worden vervolgens de verbeterpunten uiteengezet die werkgevers over hun eigen SPP-

beleid hebben aangedragen. Dit kunnen bijvoorbeeld oplossingen zijn voor eerdergenoemde 

knelpunten, of zaken die zij in algemene zin nog willen verbeteren of uitbreiden aan het beleid. Ook 

de verbeterpunten worden geanalyseerd op verschillen naar sector en omvang van de organisaties. 

 

3 .1   Kn el pu nt en  in  de  u i tv oe r in g 

In t e r n e  k n e lp u n t e n   

Desgevraagd geeft bijna driekwart van de werkgevers aan geen knelpunten te ervaren in de 

uitvoering van het eigen SPP-beleid (figuur 3.1). De uitvoering van SPP zoals dat nu bij hen is 

geïmplementeerd levert bij de meeste geraadpleegde werkgevers dus geen problemen op.   

 

F i g u u r  3 . 1  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  d a t  k n e l p u n t e n  e r v a a r t  i n  u i t v o e r i n g  S P P  ( N = 2 2 8 )  

 
Daarentegen geeft een kwart van de werkgevers aan wel 

last te hebben van knelpunten in de uitvoering. In figuur 3.2 

is uiteengezet in welke stap van de SPP-cyclus deze 

knelpunten plaatsvinden. Niet geheel onverwachts ervaren 

verreweg de meeste werkgevers knelpunten in het vertalen 

van inzichten naar een concreet plan van aanpak voor SPP. 

In hoofdstuk 2 bleek al dat veel werkgevers bij deze stap 

‘afhaken’. De toelichting bij deze knelpunten loopt sterk 

72%

25%

2%
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uiteen. De één ervaart in de ‘waan van de dag’ onvoldoende tijd om het plan van aanpak uit te werken, 

de ander juist onvoldoende kennis om bepaalde uitdagingen in het plan van aanpak te tackelen. In 

veel mindere mate worden ook knelpunten ervaren bij het analyseren van het huidige 

personeelsbestand, het analyseren van personele behoeften en het integreren van de strategische 

visie met de personeelsplanning. Bij het monitoren en evalueren van het SPP-beleid ervaart slechts 

een enkele werkgever problemen.  

 

Tot slot gingen de aangedragen knelpunten die niet specifiek onder één van de stappen van de SPP-

cyclus vallen voornamelijk over een gebrek aan tijd en/of een gebrek aan capaciteit. Hoewel deze 

werkgevers naar eigen zeggen de SPP-cyclus effectief hebben ingericht, lopen ze in de praktijk aan 

tegen een gebrek aan tijd en middelen om alle stappen goed of naar wens uit te voeren.  

 

F i g u u r  3 . 2  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  d a t  k n e l p u n t e n  e r v a a r t  p e r  s t a p  u i t  S P P - c y c l u s  ( N = 7 4 ) *   

* Respondenten konden meerdere antwoorden geven, de percentages tellen daarom niet op tot 100%. 

 

 

Externe factoren  

Bij de uitvoering van een intern SPP-beleid spelen ook 

externe invloeden een rol. Hoewel externe factoren 

(gedeeltelijk) buiten de invloedsfeer van de werkgever 

liggen, werden dergelijke knelpunten wel veel door 

werkgevers genoemd en verdient het daarom de aandacht. 

Om te beginnen blijkt voor veel werkgevers (51) de krappe 

arbeidsmarkt een belangrijk obstakel in een effectieve 

uitvoering van het SPP-beleid. Het lage aanbod op de 

arbeidsmarkt betekent voor bedrijven/organisaties dat ze weinig keuze hebben als het gaat om 

personeel. Werving van werknemers met de juiste kennis of vaardigheden wordt daarmee bemoeilijkt 

en eerder opgestelde plannen blijken soms toch niet haalbaar. Hiernaast  wordt aangedragen dat 

onaantrekkelijkheid van de sector waar werkgevers toe behoren een negatieve invloed kan hebben 

op de personeelsplanning. Deze respondenten ervaren dat er een negatief beeld van de sector heerst 

en potentiële werknemers daarom lastiger aan te trekken zijn. Verder ervaren enkele werkgevers dat 

het onderwijs onvoldoende aansluit op het bedrijfsleven. Zij leggen uit dat opleidingen niet voldoende 

toereikend blijken om gemakkelijk en succesvol in te rollen bij hun organisatie. Hoewel een effectief 
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SPP-beleid in theorie rekening houdt met dergelijke externe factoren en hier zoveel mogelijk in 

meebeweegt, wordt het gehele proces rondom de personeelsplanning en voorzien in de personele 

behoefte er ongetwijfeld moeilijker door.   

 

Verschi l len per  sector  

Als we inzoomen op de ervaren knelpunten binnen de verschillende sectoren, doen zich een aantal 

verschillen voor. Zoals te zien in figuur 3.3 zeggen relatief veel organisaties in sector P (onderwijs) 

knelpunten te ondervinden, in vergelijking met de organisaties in andere sectoren. In hoofdstuk 2 is 

nog geconcludeerd dat dit één van de sectoren is waar relatief veel SPP-beleid wordt gevoerd (lees: 

meer werkgevers voeren daar de gehele SPP-cyclus uit). Het lijkt voor de hand te liggen dat het voeren 

van een uitgebreider SPP-beleid ook meer knelpunten met zich meebrengt. Ook in sectoren O, M en 

J (overheid, overige zakelijke dienstverlening, informatie en communicatie) worden relatief meer 

knelpunten gerapporteerd dan gemiddeld. Andersom ervaren geraadpleegde organisaties in sector 

H (vervoer en opslag) juist relatief weinig hindernissen bij het uitvoeren van SPP.  

 

De sectoren verschillen tot slot niet in het type knelpunten dat ze ervaren, zoals uiteengezet eerder 

in deze paragraaf. Deze zijn redelijk gelijk verdeeld over de sectoren. Zo hebben in alle sectoren de 

meeste werkgevers moeite met het vertalen van inzichten naar een plan van aanpak.  

 

 
F i g u u r  3 . 3  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  d a t  k n e l p u n t e n  e r v a a r t ,  n a a r  s e c t o r  ( N = 2 2 8 )   

 
 

Verschi l len naar  omv ang werkgever  

Als we werkgevers vergelijken naar omvang, vallen enkele kleine verschillen op (zie figuur 3.4). Vooral 

de grotere organisaties (100 werknemers of meer) rapporteren vaker knelpunten in de uitvoering van 

SPP. Dit is tevens de groep die, zoals te lezen in hoofdstuk 2, het meest uitgebreide SPP-beleid 

uitvoert. Zoals ook bij de vorige alinea over verschillen naar sectoren aangehaald lijkt het voor de hand  
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liggend dat een uitgebreider beleid ook meer knelpunten 

kan opleveren. Organisaties met een omvang van 20-49 

werknemers zeggen het minst vaak dat ze last hebben van 

hindernissen in de implementatie van SPP.  

 

Het soort knelpunten in ogenschouw nemend, ervaren 

kleinere organisaties (tussen 10 en 49 werknemers) relatief 

vaak problemen met het vertalen van de inzichten naar een 

concreet plan van aanpak. Zoals de quote bovenaan de pagina illustreert, geven veel kleinere 

werkgevers aan capaciteitsproblemen te ervaren, die moeilijkheden veroorzaken bij de uitvoering van 

SPP. Bij een tijdsintensieve stap als het opstellen van een plan van aanpak lijkt dit het meest tot uiting 

te komen.  

 

F i g u u r  3 . 4  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  d a t  k n e l p u n t e n  e r v a a r t ,  n a a r  o m v a n g  ( N = 2 2 8 )   

 
 

3 . 2   V e rbe te rpu nt en  i n  de  u i tv oe r in g  

De geraadpleegde werkgevers zijn gevraagd of zij op dit moment nog verbeterstappen willen zetten 

in het huidige personeelsbeleid dat zij voeren. Figuur 3.5 laat zien dat een kleine meerderheid van de 

werkgevers geen voornemens heeft om het huidige beleid en de uitvoering te verbeteren. Vooralsnog 

staat hier bijna de helft van de gesproken werkgevers tegenover die wel verbeterpunten heeft. 

 

 

F i g u u r  3 . 5  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  d a t  p e r s o n e e l s b e l e i d  w i l  v e r b e t e r e n  ( N = 2 2 4 )  
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De verbeterpunten die werkgevers benoemen zijn bijna 

allemaal toe te passen op één van de vijf stappen in de SPP-

cyclus. Verreweg het vaakst willen werkgevers, zo laat figuur 

3.6 zien, verbeteringen doorvoeren in het vertalen van de 

inzichten naar een plan van aanpak. Dit komt niet als een 

verrassing, gezien hier ook de meeste knelpunten bij 

voorkomen (zie vorige paragraaf). Een voorbeeld is een 

werkgever die het huidige plan van aanpak wilt uitbreiden met een concrete tijdslijn. Een ander wilt 

het plan beter vastleggen, waar ze nu nog vaak overschakelen op actie zonder het op papier te zetten. 

Ook in de analyse van de personeelsbehoeften ziet een deel van de werkgevers nog mogelijkheden 

tot verbetering. Zo legt een werkgever uit het onderwijs uit dat zij zich in de analyse van 

personeelsbehoeften tot nu toe uitsluitend richten op leerkrachten. In het vervolg willen ze ook zicht 

krijgen op andere type arbeidskrachten die ze hebben. Een ander bedrijf geeft aan in de analyse van 

personeelsbehoeften beter te willen anticiperen op (voorziene) technologische ontwikkelingen. Wat 

betreft de andere drie stappen van de SPP-cyclus hebben minder werkgevers voornemens om 

verbeteringen door te voeren.  

 

F i g u u r  3 . 6  G e n o e m d e  v e r b e t e r p u n t e n  u i t g e s p l i t s t  n a a r  s t a p p e n  S P P - c y c l u s  ( N = 1 2 1 ) *   

 
* Respondenten konden meerdere antwoorden geven, de percentages tellen daarom niet op tot 100%. 

 

Werkgevers hebben ook verbeterpunten genoemd die niet specifiek met de uitvoering van SPP te 

maken hebben, maar over het bredere personeelsbeleid gaan. Aangezien dit inzicht geeft in 

personele zaken die in bepaalde mate wel raken aan SPP, zetten we ook deze kort uiteen: 

▪ Werving- en selectieproces in brede zin herinrichten (17 keer genoemd). 

▪ Intern opleiden verbeteren/uitbreiden (17 keer). 

▪ Behoud van personeel verbeteren (14 keer). 

▪ Duurzame inzetbaarheid van medewerkers bevorderen (12 keer). 

▪ Betrokkenheid van medewerkers stimuleren (8 keer). 

▪ Opzetten/uitbreiden van een HR-afdeling (5 keer). 

 

Verschi l len tussen sectoren  

In figuur 3.7 is te zien dat sectoren verschillen in het aandeel werkgevers dat verbeterpunten heeft 

voor het eigen personeelsbeleid. Met name werkgevers binnen sector O (overheid) en sector P 
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(onderwijs) hebben verbeterpunten aangedragen. In vorige paragraaf is al geconcludeerd dat deze 

sectoren het vaakst op knelpunten in de uitvoering stuiten, wat mogelijk leidt tot een grotere 

behoefte aan of noodzaak tot verbeteringen. Ook binnen sector H zijn veel werkgevers voornemens 

verbeteringen door te voeren in het personeelsbeleid, terwijl in deze sector juist relatief weinig 

knelpunten werden genoemd. De behoefte aan verbeteringen lijkt in dat geval meer te komen vanuit 

een streven naar optimalisatie van het beleid, niet zozeer het oplossen van problemen.  Wat de inhoud 

van de verbeterpunten betreft, zijn er geen noemenswaardige verschillen tussen sectoren gevonden.  

  

F i g u u r  3 . 7  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  m e t  v e r b e t e r p u n t e n ,  n a a r  s e c t o r  ( N = 2 2 4 )   

 

 

Verschi l len naar  omv ang werkgever  

Ook zijn de verbeterpunten in het personeelsbeleid onderzocht op verschillen naar de omvang van de 

werkgevers. Grotere werkgevers (vanaf 100 werknemers) blijken relatief vaker voornemens 

verbeteringen door te voeren. De verschillen zijn echter niet groot, namelijk 55% van de grotere 

werkgevers tegenover 43 tot 44% bij de groepen kleinere werkgevers. Tevens wijken de verschillende 

groottes werkgevers niet af in het soort verbeterpunten dat ze hebben aangedragen.  
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4. Ondersteuningsbehoeften  
 
Dit hoofdstuk gaat in op de ondersteuningsbehoeften rondom personeelszaken en SPP bij de 

gesproken Gelderse werkgevers. In paragraaf 4.1 wordt besproken in hoeverre werkgevers die al 

(deels) SPP uitvoeren behoefte hebben aan ondersteuning. In deze paragraaf worden ook aanzienlijke 

verschillen tussen sectoren en grootten van organisaties verkend. Hierna zet paragraaf 4.2 uiteen aan 

welke soorten ondersteuning zij behoefte hebben. De typen ondersteuning die worden besproken 

zijn financiële ondersteuning, informatie en advies en netwerkbevordering. Ook hier worden 

bijzonderheden in de verschillen tussen sector en omvang toegelicht. Als laatste behandelt paragraaf 

4.3 de ondersteuningsbehoeften van werkgevers die nog geen enkele stap van de SPP-cyclus 

uitvoeren.  

 

4 .1   B eh oe ft e  aan  ond ers teu nin g  w erk g ev ers  m e t S PP  

De geraadpleegde werkgevers hebben aangegeven of zij 

behoefte hebben aan enige vorm van ondersteuning van de 

provincie Gelderland, bij het (nog beter) uitvoeren van SPP. 

Ongeveer een derde van hen ziet ondersteuning van de 

provincie inderdaad zitten (zie figuur 4.1). Daartegenover 

heeft meer dan de helft naar eigen zeggen geen ondersteuning 

van de provincie nodig. Een redelijke groep weet niet goed of 

zij behoefte hebben aan ondersteuning, in ieder geval 

gedeeltelijk omdat ze geen goed beeld hebben van wat dit kan 

inhouden.  

 

F i g u u r  4 . 1  M a t e  v a n  o n d e r s t e u n i n g s b e h o e f t e  b i j  S P P  ( N = 2 3 2 )  

 

 

 

 

 

 

 

 

34%

58%

9%

Ja

Nee

Weet niet

“Goed dat de provincie bezig is met 

dit onderzoek. Er wordt snel alleen 

naar de externe factoren gewezen 

als oorzaak voor de 

personeelstekorten, maar er kan bij 

veel bedrijven ook nog wel intern 

verbeterd worden.” 

Werkgever sector F met 20-49 werknemers 
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Verschi l len tussen sectoren  

In figuur 4.2 zijn de verschillen per sector te zien. In sector O 

bestaat relatief de meeste behoefte aan steun van de 

provincie. In de meeste sectoren ziet ongeveer een kwart 

tot de helft ondersteuning van de provincie zitten.  

Opvallend is dat in sector P (onderwijs) slechts een vijfde 

van de werkgevers ondersteuning wilt, terwijl deze sector 

wel vaak knelpunten ondervindt en ook vaak zegt 

verbeterstappen te willen zetten (zie hoofdstuk 3). Sommige organisaties binnen de onderwijssector 

geven aan dat de provincie te ver van hen afstaat. Zodoende verwachten ze eerder steun vanuit de 

gemeente, of een andere lokale organisatie. Werkgevers behorend tot sector BC (industrie en winning 

van delfstoffen) geven tot slot het minst blijk van een ondersteuningsbehoefte richting de provincie 

Gelderland.  

 

F i g u u r  4 . 2  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  m e t  o n d e r s t e u n i n g s b e h o e f t e ,  n a a r  s e c t o r  ( N = 2 3 2 )   

 

 

 

Verschi l len per  omva ng organisatie  

Figuur 4.3 geeft weer dat de mate van ondersteuningsbehoefte onder werkgevers gestaag toeneemt 

naarmate de omvang van de werkgevers groter wordt. Waar binnen de groep de werkgevers met 10 

tot 19 werknemers slechts een kwart van de bedrijven graag hulp bij SPP zou ontvangen, is dit bij de 

grootste groep met 100 tot 499 werknemers al bijna de helft van de werkgevers. Dit lijkt verband te 

houden met de resultaten uit hoofdstuk drie, waar bleek dat de grotere organisaties vaker knelpunten 

ervaren en ook vaker verbeterstappen willen zetten (zie vorige hoofdstuk). Om met deze knel- en 

verbeterpunten aan de slag te gaan zien zij waarschijnlijk een rol weggelegd voor bepaalde 

ondersteuningsvormen vanuit de provincie Gelderland. 
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F i g u u r  4 . 3  A a n d e e l  w e r k g e v e r s  m e t  o n d e r s t e u n i n g s b e h o e f t e ,  n a a r  o m v a n g  ( N = 2 3 2 )   

 

 

4 .2   V orm en v an onde rs t eu ni ng  

In deze paragraaf zoomen we in op de groep werkgevers die blijk gaf van een ondersteuningsbehoefte 

bij het SPP-beleid (N=78). De werkgevers zijn verschillende optionele vormen van ondersteuning 

vanuit de provincie voorgelegd om te peilen hoe het best in de behoefte kan worden voorzien. De 

besproken ondersteuningsvormen zijn financiële ondersteuning, informatie en advies en 

netwerkbevordering. Daarnaast konden de werkgevers ook andere ideeën aandragen, welke onder 

het kopje ‘overige vormen van ondersteuning’ worden besproken.   

 

Om te beginnen vielen twee zaken op in de gesprekken met werkgevers over de invulling van 

ondersteuning. Allereerst was niet voor elke geraadpleegde werkgever helder wat de mogelijke 

vormen van ondersteuning vanuit de provincie in kunnen houden. Zo nodig is hier op hoofdlijnen meer 

uitleg over gegeven en zijn enkele voorbeelden aangedragen. De onbekendheid bij de werkgever over 

de rol en mogelijkheden van de provincie kan er echter 

voor hebben gezorgd dat het aantal ideeën beperkt is 

gebleven, of dat ideeën niet goed passen bij de 

middelen die de provincie beschikbaar heeft. Ten 

tweede gaven meerdere werkgevers aan te twijfelen of 

de provincie wel de juiste instantie is om op dit gebied 

te helpen. Enkelen vroegen zich hardop af of 

provinciale ondersteuning daadwerkelijk (voldoende) 

invloed kan uitoefenen op de personeelstekorten die in Gelderland bestaan.  

 

Financiële ondersteu ning  

Om te beginnen is financiële ondersteuning, zoals subsidieregelingen, het meest gewenst door de 

geraadpleegde werkgevers. Figuur 4.4 toont dat een grote meerderheid van de werkgevers interesse 

hebben in deze vorm van ondersteuning van de provincie. Dit beeld blijft gelijk als het wordt 

uitgesplitst naar de verschillende sectoren alsook de verschillende groottes van werkgevers: bij alle 

groepen staat een grote meerderheid open voor financiële ondersteuning bij SPP. Een van de 

werkgevers geeft aan vooral oren te hebben naar langere termijn subsidieregelingen, die duurzame 

effecten op personeelsbeleid teweegbrengen. Aan subsidies voor kortdurende ‘ad hoc’ initiatieven 

hebben zij minder behoefte. Een ander zegt zeker interesse te hebben in subsidieregelingen, mits er 

geen ingewikkelde of tijdrovende aanvraagprocedure aan vast zit. Dit wordt vaker aangekaart: 
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werkgevers vinden de huidige subsidieregelingen ingewikkeld en de mogelijkheden onoverzichtelijk. 

Ze opperen ook een rol voor de provincie in het versimpelen hiervan, en het creëren van meer 

overzicht. Interesse in financiële ondersteuning is er dus wel degelijk. Waar dit al niet gedaan kan het 

verstrekken van subsidieregelingen rondom SPP en personeelsbeleid dus een relevante bijdrage 

leveren, echter wel onder bepaalde voorwaarden.  

 

F i g u u r  4 . 4  M a t e  v a n  b e h o e f t e  a a n  f i n a n c i ë l e  o n d e r s t e u n i n g  b i j  S P P  o n d e r  w e r k g e v e r s  
( N = 7 8 )  

 

 

Inform atie en a dvies  

Naast financiële steun kan de provincie als vorm van ondersteuning ook informatie en advies over SPP 

verstrekken. Ook dit ziet door groot deel van de werkgevers die open staan voor ondersteuning zitten 

als mogelijke ondersteuningsvorm (figuur 4.5). Ruim de helft van deze werkgevers denkt hier in 

bepaalde mate mee geholpen te kunnen worden. Verschillende respondenten zeggen dan het liefst 

persoonlijk contact te kunnen hebben, met een adviseur die bijvoorbeeld langskomt en meedenkt op 

de werkvloer. Een andere werkgever doet een suggestie voor een arbeidsmarktcoach, die bereikbaar 

is voor vragen en advies op arbeidsmarktvraagstukken. Wederom bestaan er geen verschillen in deze 

ondersteuningsbehoefte naar sector en omvang van de werkgevers. 

 

Gezien deze mate van behoefte aan dit type ondersteuning zou de provincie een vraagbaak kunnen 

oprichten voor SPP en gerelateerde vraagstukken, of actief advies kunnen aanbieden op de werkvloer 

van organisaties.   

 

F i g u u r  4 . 5  M a t e  v a n  b e h o e f t e  a a n  i n f o r m a t i e  e n  a d v i e s  S P P  o n d e r  w e r k g e v e r s  ( N = 7 7 )  
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Netwerk versterken  

De minst genoemde vorm van ondersteuning, doch nog 

steeds gewild door de helft van de werkgevers met een 

ondersteuningsbehoefte, is het stimuleren van de regionale 

netwerken van werkgevers (figuur 4.6). Een voorbeeld is het 

versterken van de verbinding tussen werkgevers onderling, 

waarbij bijvoorbeeld kennis en ervaringen met SPP gedeeld 

kunnen worden. Ook in het versterken van het netwerk met 

andere relevante (regionale) instanties ziet men kansen. Zo 

benoemen een paar werkgevers meer aansluiting met het 

onderwijs te willen, en vragen ze zich af of de provincie daarbij kan helpen. Tot slot gaat het ook om 

de verbinding met (potentiële) werknemersgroepen. Ideeën vanuit werkgevers variëren van 

vacaturebanken tot kweekvijvers, waarbij de lijntjes tussen werkgevers en mogelijke werknemers 

korter worden gemaakt. 

 

Als we naar verschillen tussen groepen werkgevers kijken, valt één ding op.  Werkgevers behorend tot 

sector Q (gezondheids- en welzijnszorg) hebben relatief weinig uitgesproken behoefte aan het 

versterken van de banden tussen werkgevers onderling, wellicht omdat er al veel dergelijke 

samenwerkingsverbanden binnen de zorg bestaan. Werkgevers van andere sectoren zien hier vaker 

een toegevoegde waarde bij. Het hangt af van eventuele bestaande structuren binnen sectoren in 

hoeverre er nog winst te behalen valt met het versterken van het netwerk door de provincie.    

 

F i g u u r  4 . 6  M a t e  v a n  b e h o e f t e  a a n  n e t w e r k b e v o r d e r i n g  o n d e r  w e r k g e v e r s  ( N = 7 8 )  

 

 

Overige ondersteuni ng   

Een aantal werkgevers heeft naast de voorgenoemde vormen van ondersteuning nog andere ideeën 

aangedragen. Zij denken aan de volgende invulling van hulp aan werkgevers: 

▪ Het opzetten van campagnes voor de profilering van sectoren en het aantrekken van werknemers 

(11 keer genoemd). 

▪ (Meer) onderzoek naar de personeelstekorten in de provincie (3 keer). 

▪ Hulp bij het vinden en gebruiken van subsidies, zoals het creëren van een (duidelijker) overzicht 

van beschikbare regelingen (2 keer). 
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4 .3  On ders teu nin gs b eh oe ft e  w er k gev ers  z on der  S P P  

In deze paragraaf worden de werkgevers die (nog) niet aan SPP doen onder de loep genomen, en 

wordt besproken of zij behoefte hebben aan informatie of verdere ondersteuning vanuit de provincie 

Gelderland. Allereerst zijn zij gevraagd of ze open staan voor het ontvangen van (vrijblijvende) 

informatie over strategische personeelsplanning. Uit figuur 4.7 blijkt dat de meerderheid van deze 

groep niet geïnteresseerd is in verdere informatie over SPP. Dit lijkt te impliceren dat de werkgevers 

wel in enige mate weten wat strategische personeelsplanning is, maar hier om andere redenen niet in 

geïnteresseerd zijn. Een kwart heeft wel interesse in een vorm van informatievoorziening. Dit beslaat 

een groep van 39 werkgevers. Aan hen is een aantal aanvullende vragen over ondersteuningsbehoefte 

gesteld, om te peilen waarmee zij eventueel geholpen kunnen worden. Gezien de kleine omvang van 

deze groep, is voor de volgende resultaten besloten geen uitsplitsingen te maken naar sector of 

omvang van de betreffende organisaties.  

 

F i g u u r  4 . 7  M a t e  v a n  b e h o e f t e  a a n  i n f o r m a t i e  e n  a d v i e s  o n d e r  w e r k g e v e r s  z o n d e r  S P P  
( N = 1 5 5 )  

 

 

Aan de werkgevers zonder SPP-beleid, die wel interesse hebben in informatie over SPP, is gevraagd 

of zij interesse hebben in ondersteuning bij het opzetten en/of implementeren van een SPP-beleid. In 

figuur 4.8 is te zien dat bijna de helft van de werkgevers zonder SPP wel openstaat voor het ontvangen 

van hulp bij de implementatie van een SPP-beleid. Daarentegen heeft dus iets meer dan de helft  van 

hen geen behoefte aan dergelijke steun van de provincie. Sommige van hen leggen daarbij uit dat ze 

(eerst) zelfstandig met SPP aan de slag willen, en hier (voor nu) geen steun bij nodig achten. Andere 

werkgevers zijn naar eigen zeggen op dit moment helemaal niet geïnteresseerd in het opzetten van 

een SPP-beleid (ondanks dat ze wel open staan voor enige informatie over het onderwerp).  

 

 

25%

75%

Ja

Nee

“Er zijn zoveel subsidieregelingen, je ziet door 
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mensen en vooral vrouwen enthousiasmeren 

voor de civiele techniek.” 

Werkgever sector M  met 20-49 werknemers 

 



29 

F i g u u r  4 . 8  M a t e  v a n  o n d e r s t e u n i n g s b e h o e f t e  S P P  b i j  w e r k g e v e r s  z o n d e r  S P P  ( N = 3 9 )  

Een mogelijkheid is dat werkgevers zonder SPP bezig zijn met andere thema’s of vraagstukken 

rondom personeelsbeleid. Daarom zijn zij ten slotte gevraagd of ze behoefte zouden hebben aan 

meer algemene ondersteuning of informatie van de provincie over personeelsbeleid of arbeidsmarkt. 

Ook hier geeft een meerderheid aan dat ze dit niet nodig achten, zoals te zien in figuur 4.9. Een aantal 

werkgevers wilt wel verdere ondersteuning en/of informatie, maar dit is een kleine groep. 

F i g u u r  4 . 9  M a t e  v a n  b e h o e f t e  a l g e m e n e  o n d e r s t e u n i n g / i n f o r m a t i e  b i j  w e r k g e v e r s  z o n d e r  
S P P  ( N = 3 8 )  

41%

59%

Ja

Nee

29%

71%

Ja

Nee
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