Fijn dat HR meedenkt
met de business

Eelke Pol,
organsatieathyseur Rynconsull &
Stefan Tibben,

redacteur

Welke verantwoordelijkheden liggen bij onderwerpen als organisatieontwikkeling,
strategie, mobiliteit en de ontwikkeling van mensen in de lijn, en welke rol neemt
HR op zich? In deze eerste aflevering van “HR versus lijn” een introductie van vijf
(liinymanagers. Ze vertellen waarover ze de afgelopen maanden contact hadden met

HR en hoe HR in hun organisatie is georganiseerd.

Corrie Vinc-
kers, interim-
manager bij
een grote on-
derwijsinstel-
ling: *Als clus-
termanager
ben ik verant-
woordelijk
voor de vor-
ming en in-
richting van het cluster van een aantal
opleidingen, die eerst tot verschillende
afdelingen behoorden. Daarnaast is
het portfolioaanbod van de opleidin-
gen een onderdeel van mijn opdracht.
Mijn ervaring is dat de HR-poot bin-
nen deze onderwijsinstelling heel
sterk is, waarbij een onderscheid tus-
sen beleid en uitvoering is gemaakt.
Door middel van een digitale HR-
selfservicevoorziening kan een mana-
ger mutaties invoeren, die vervolgens
door het HR-servicecenter worden
verwerkt.'

‘Centraal is er een stevige beleids-
staf die het HRM-beleid ontwikkelt
voor de organisatie, die weer bestaat
uit domeinen. Binnen ons domein
kunnen we daar weer het domeinbe-
leid van afleiden. De HR-adviseurs
zaten eerst centraal, maar zitten nu
in de domeinen. [k heb minimaal één
keer per maand overleg met onze
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HR-adviseur, Zij weet goed wat er
speelt, de lijnen zijn kort. Omdat ik
in een woelig cluster zit met veel
vraagstukken is het mailcontact en
telefooncontact zeer intensief en dat
is heel prettig. Binnen mijn cluster
worden vier opleidingen aangeboden,
verspreid over zes locaties. Tk wil iets
aan de inrichting van de organisatie
doen door de eigenheid van de loca-
ties te behouden, maar wel verbindin-
gen te maken op de inhoud. Daarover
heb ik contact met de HR-adviseur.
Want als ik opleidingen samenvoeg
of sluit, heeft dat uiteraard gevolgen
voor mijn medewerkers. Wat verder
speelt, is dal tussen nu en twee jaar
een derde van mijn personeel uit-
stroomt en daar is nog onvoldoende
op geanticipeerd.’

Jolanda Buts,
manager Me-
dia & Design
ROC Rijn
I]ssel: ‘Onder
het college
van bestuur
van Rijn I]s-
sel hangen
Zes sectoren
met ieder
hun eigen sectordirecteur. Daaronder
-zitten afdelingen met afdelingsmana-

gers, zoals ik. Ondersteunende dien-
sten, waaronder HRM-services, de fi-
nanciéle administratie en facilitair,
zitten sinds twee jaar in een intern
servicebedrijf. Enkele stafdiensten,
waaronder HRM, vallen direct onder
het college van bestuur. Voorheen was
HRM onderdeel van de afdeling. Alle
ondersieunende medewerkers vielen
toen ook rechlistreeks onder de lijnma-
nager, Nu hebben wij voor de seclor
Kunst, Cultuur, Media & Design een
HRM-adviseur en een HRM-mede-
werker die beiden proberen &én dag
in de week fysiek op de sector aanwe-
zig te zijn. Tk heb wekelijks een af-
spraak met de HRM-adviseur om lo-
pende zaken door te nemen. Met de
HRM-medewerker heb ik niet iedere
week contact, maar die stuurt wel we-
kelijks de ziekteoverzichten, dat is
goed gemonitored.’

‘De mobiliteit is bij Rijn 1]sse] een
issue op het moment. De organisatie
zit te ruim in haar jas. We hebben een
behoorlijke grote flexibele schil van
240 fte en weten dat we afscheid zul-
len moeten nemen van een deel van
deze mensen. Dat wringt heel erg,
omdat we in onze organisatie werken
met resultaatverantwoordelijke teams.
Die teams zeggen nu: “hoe kunnen
wij verantwoordelijk zijn voor het
teamresultaat, terwijl we geen invloed
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hebben op de samenstelling van het
teamn”. Hier heb ik het met de HRM.-
adviseur over. De toegevoepde waarde
van de adviseur zou moeten zijn dat
de adviseur op de hoogte is waar de
boventalligheid zit en welke perso-
neelsieden “over” zijn. Maar in een
organisatie van vijftienhonderd mede-
werkers is het vrij lastig om dat in
beeld te krijgen. Er wordt wel veel
energie in gestoken om dit goed te
krijgen. Er is bijvoorbeeld een task-
force in het leven geroepen om de
vacatures te codrdineren. Bijkomend
nadeel is dat we op onze sector in twee
jaar tijd toe zijn aan onze vierde HRM-
adviseur.’

Adriaan Vis,
directeur A-
ware: ‘Ons
bedrijf bestaat
uit oorsprong
uit twee fami-
liebedrijven
die onlangs
gefuseerd
zijn. De inte-
gratie speelt
momenteel heel erg, bijvoorbeeld in
de harmonisatie van arbeidsvoorwaar-
den. Maar hét issue is cultuur. We
hebben zeventien vestigingen in Ne-
derland en qua cultuur zijn er grote
verschillen tussen de vestiging in

Vg Marlies van de Mo
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Friesland of in Tilburg. A-ware, het
fusiebedriif, heeft een centrale HR-
afdeling van viif man, inclusief salari-
sadministratie voor duizend man
personeel. We werken ock veel met
flexkrachten. De HR-afdeling doet de
uitvoering en maakt de beleidsstuk-
ken. Ons bedrijf verpakt, rijpt, veredelt
en distribueert food, met name kaas.
We verwerken miljoenen eenheden
per week, waarvoor we heel erg athan.
kelijk zijn van mensen. De betrokken-
heid met HR hebben we om die reden
heel laag in de organisatie gelegd, bij.
voorbeeld bij de operators. Toegang
tot HR proberen we heel makkelijk te
maken, Daardoor krijg je zicht op vra-
gen die op de werkvloer spelen en
urgent zijn. Een heleboel makkelijke
dingen moeten bij ons heel goed ge-
regeld zijn. Een groot deel van ons
personeel is lager opgeleid. Uitbeta-
ling van de salarissen is bij ons cruci-
aal. Geen geld op de rekening bete-
kent gewoon dat iemand niet komt
werken. Dat lijkt logisch en gemak-
kelifk, maar is het niet als je in een
fusie zit. Allerlei systemen en tijdklok-
ken moeten op elkaar aangesloten
worden en dat terwijl we 24 uur per
dag in ploegendiensten werken. We
zijn momenteel erg bezig met de ope-
rationele zaken en vergeten daardoor
weleens te denken aan de dag van
morgen.’

lolanda Pazes, Adriann Vis, Corri Vingkers

Marlies van
de Meenl,
plaatsver-
vangend di-
recteur Ne-
derlandse
Organisatie
voor Weten-
schappelijk
Onderzoek
(NWO):
‘Het NWO-
bureau heeft een algemene directie
met daaronder een aantal centrale
afdelingen. P&O is er daar een van.
Verder zijn er acht wetenschapsge-
bieden die ieder een eigen directie en
managementtearn hebben en onder-
steund worden door de centrale P&O-
afdeling. Veel van het personeels-
werk zit bij de direct leidinggevenden
zelf. P&O schept de algernene kaders
en faciliteert en adviseert de weten-
schapsgebieden wanneer die daar om
vragen. Mijn afdeling, de geesteswe-
tenschappen - waar onder meer
(kunstjgeschiedenis, archeologie, fi-
losofie, taal- en literatuurwetenschap
onder vallen - telt 28 medewerkers.
We hebben voor onze afdeling een
eigen aanspreckpunt bij P&OQ, die
weet wat er speelt en die met ons
meedenkt. Dat is prettig. De afgelo-
pen periode hebben collega’s en ik
veel contact gehad met de HRM-ad-

EH



HR VERSUS LUN

viseur, omdat wij een verandering in
structuur aan het deorvoeren zijn in
hel bureau geesteswetenschappen.
Er is veel contact geweest over hoe
we de verandering zouden doorvoe-
ren. Met haar zijn alle stappen be-
sproken. Zij had veel kennis en gaf
veel waardevolle adviezen over bij-
voorbeeld de positionering van het
managementteam en over teamont-
wikkeling. Die periode hebben we
net afgesloten, Het is nu even wat
rustiger en dan gaat het in hel con-
tact met MR weer over zaken als ou-
derschapsverlof of het werven van
personeel.’

Carlo Post,
gemeentese-
Cretaris pge-
meente Bin-
nenmaas:
‘Binnenmaas
heeft een con-
tinue doorlo-
pend MD-
programma
waardoor we
binnen de gemeente continue bezig
zijn met onze visie, waar we nu staan,

waar het heengaat, wat er is misge-
gaan. Het afgelopen jaar werd duide-
lijk dat HR, zoals het er stond, heel
klassiek georganiseerd en georién-
teerd was. Binnenmaas was ook een
klassiek georganiseerde gemeente:

kijken hoe we dynamiek kunnen
houden in de organisatie, terwijl we
tegelijk ook bezuinigen. Dit is heel
procesgericht, waarin iedercen bij-
draagt aan mogelijkheden tot bezuini-
gen. Een ander thema is dat we een

‘Voor P&O moest je naar P&O. HR zat
bijna op de stoel van de lijnmanager’

voor financién moest je naar de afde-
ling financién, voor P&O moest je
naar P&Q. Als je hel zo benadert, zat
HR bijna op de stoel van de lijnmana-
ger. De laatste twee jaar zijn de ver-
schillende afdelingen meer facilitair
geworden aan ontwikkelingen. Als
gevolg daarvan is HR zich gaan orién-
teren op haar posilie. Ik vind dat HRM
een nadrukkelijke rol moet hebben.
Niet om de positie van het lijnma-
nagement over ie nemen, maar om
behulpzaam te zijn vanuit de disci-
pline en de inhoudelijke deskundig-
heid. Een concreet thema bij ons is
dat we 35 fte op 170 fte moeten bezui-
nigen. Samen met HR probeer ik te

verdere verplatting willen doorvoeren
in de organisatie waarbij HR direct
onder de algemeen directeur valt.’ ®

Volgende maand beantwoorden deze vijf
managers de vraag: is HR adviseur of
ondersteuner van de lijn?

Introductie

Dit is de eerste aflevering van de nieuwe se-
tie “HIR versus lijn® over de samenwerking
bussen ljnmanagement en HR. Vijf lijnma-
nagers bespreken de komende magnden in
POnotuzed hun relaiie met HR,
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Opleidingen

37




