Aan de slag met strategische personeelsontwikkeling

STROOMVERSNELLER Z MT

Strategische personeelsontwikkeling is een methode om het personeelsbestand toekomstbestendig te maken. In een cyclisch
planningsproces (SPP) wordt het verschil tussen benodigd en beschikbaar personeel in de toekomst (kwantitatief en kwalitatief)
concreet gemaakt. Strategische personeelsontwikkeling geeft antwoord op vragen als: ‘Kunnen onze medewerkers mee veranderen
met de organisatie? Wat moeten mijn medewerkers daarvoor kunnen en willen?’ In de complexe en snel veranderende zorgmarkt
zijn dit essentiéle vragen om een antwoord op te hebben. Verschillende ziekenhuizen hebben mooie ervaringen, die we met deze

stroomversneller breed beschikbaar maken zodat ook anderen hun voordeel ermee kunnen doen.

Voorbereiding

- Start met een opdracht vanuit de
raad van bestuur.

- Creéer de urgentie om grip te krijgen
op het toekomstige personeels-
bestand gekoppeld aan de zorg-
vraag.

- Kies een methode, bijvoorbeeld
kwalitatief* of kwantitatief.

- Werk gefaseerd, bepaal bij welk
organisatieonderdeel je het beste
kunt starten.

- Start bij een organisatieonderdeel
in relatief rustig vaarwater.

- Bepaal scope (drie of vijf jaar), doel,
gewenst resultaat en doorlooptijd.

- Organiseer een startgesprek met
HR en manager 2e echelon
(evt. met duale partner).

- Bepaal welke leidinggevenden en
professionals betrokken moeten
worden.

*) Een voorbeeld van een kwalitatieve methode
die vaak wordt gebruikt is de methode van
Hanneke Moonen.

Uitvoering

- Breng de belangrijkste (interne en

externe) trends en ontwikkelingen in

kaart en bepaal de impact hiervan

op het toekomstige personeel in:

- kwaliteit (benodigde kennis en
vaardigheden in meetbare concrete
gedragstermen)

- kwantiteit (formatiewijzigingen door
groei/krimp)

- personeelsmix (verhouding functies,
vast-flexibel).

- Laat leidinggevenden een team-

analyse uitvoeren, waarbij in kaart
wordt gebracht hoe het huidige
personeelsbestand zich verhoudt
tot de gewenste situatie.
Leidinggevenden presenteren hun
teamanalyse aan elkaar, niet op
medewerkersniveau.

- Bepaal de ontwikkelopgave voor het

organisatieonderdeel, op basis van
de kwalitatieve en kwantitatieve input.

- Stel een concreet actieplan op met

concrete stappen voor deze ontwik-
kelopgave.

Het proces van Strategische
personeelsontwikkeling

Implementatie
en borging

- Stel werkgroepen in voor de uit-

voering van het concrete actieplan.

- Beleg verantwoordelijkheid voor het

uitvoeren van acties (bij zorgmanager,
leidinggevende, HR of medewerker).

- De manager 2e echelon (evt. met

duale partner) is verantwoordelijk
voor de realisatie van het actieplan
en wordt geacht hierop te sturen.

- HR-adviseurs zorgen dat het actie-

plan op de agenda blijft van de
zorgmanager en volgen of acties
worden uitgevoerd.

- Haal jaarlijks op hoe het organisatie-

onderdeel ervoor staat ten opzichte
van het actieplan; is aanscherping
nodig?

- Herhaal het volledige proces na drie

tot vijf jaar.
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-+ Zorg voor helder opdrachtgeverschap. De lijn is in de lead, HR is facilitator en procesbegeleider.

- Sluit bij de start aan bij wat er al is. Bijvoorbeeld een bestaande toekomstanalyse, kijk daarbij wat er

Benadruk dat een strategische kijk op personeel noodzakelijk is (urgentiebesef).
Kies voor een logische indeling om het traject mee te doen. Bijvoorbeeld een RVE, een verzameling van
afdelingen, of medewerkers met hetzelfde functietype.

specifiek speelt voor dit organisatieonderdeel.

Betrek de relevante partijen op de juiste momenten in het proces (RvB, OR, VAR, bureau verpleeg-
kundigen) en wees duidelijk over de keuze die je daarin maakt.

Besteed voldoende aandacht aan het uitleggen van het scoringsmechanisme, zodat leidinggevenden
uniform analyseren.

Begeleid het traject vanuit HR met minimaal twee HR-adviseurs vanwege de tijdinvestering en hoeveel-
heid werk.

- Zichtbaar eigenaarschap en commitment vanuit RvB en management, zodat medewerkers en leiding-
+ Management en HR op één lijn. Ga in een vroeg stadium met elkaar in gesprek over verwachtingen.

+ Goede procesbegeleiding en ondersteuning door HR (voorbereiding werksessies, ondersteuning, etc.).

e g

gevenden urgentie en belang inzien.
Het gezamenlijk analyseren van teams door leidinggevenden, hierbij leren ze van elkaar.

Heldere communicatie. Dit zorgt voor commitment en draagvlak onder betrokkenen. Start daar op

tijd mee.

Het betrekken van medewerkers bij het bedenken van acties om de ontwikkelopgave te realiseren.

Dit creéert draagvlak voor het actieplan.

Een concreet actieplan waar de manager 2e echelon (evt. met duale partner) eindverantwoordelijk voor is.

+ Te veel inhoudelijke inmenging vanuit HR. Onderdeel van het proces is juist dat de groep zelf de analyse

- Onvoldoende tijJd om het proces goed te doorlopen. Op tijd plannen en verwachtingsmanagement qua

- Te veel focus op lokale vraagstukken en oplossingen die relevant zijn voor het eigen team. Houd focus
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uitvoert. Een tip voor HR is continu vragen stellen, zodat de groep over de juiste onderwerpen nadenkt.
Risico dat HR proces alleen trekt, terwijl linmanagement verantwoordelijkheid moet nemen. De lijn is in
de lead.

tijdsinvestering helpen daarbij.

op gemeenschappelijke knelpunten voor het organisatieonderdeel.
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