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Een strategisch HRM plan

Human resource management

en prestatieverbetering:

Paul Boselie en Jazp Pazuwe

Circa tien jaar empirisch onderzoek naar de relatie tussen human
gement (HRM) en organisatieprestatie leert ons dat
gement, mits op een bepaalde wijze vormgeg, , kan
prestatieverbetering van zowel medewerkers als organisa-
gevonden relaties zijn echter niet altijd sterk en sommige be-
ingen doen vermoeden dat het succes afhankelijk is van de speci-
e (interne en externe) context van de organisatie. In dit artikel rich-
ten we ons op de volgende drie hoofdvragen. Wat zijn de belangrijkste
bevindingen op het gebied van HRM en prestatieverbetering van de
afgelopen tien jaar? Wat zijn de grote knelpunten discussiepunten in
het hedendaagse onderzoek? Welke aanbevelingen voor de praktijk
kunnen we op grond van de inmiddels verworven inzichten opstellen?

Introductie

De jaren 1994 en 1995 markeren een breekpunt binnen de discipline
resource management (HRM). In de jaren daarvoor was het
deel van het onderzoek gericht op vragen als ‘de essentie en het
van HRM' (0.a. Beer e.a., 1984; Formbrun e.a., 1984), ‘het ver-
n traditioneel personeelsmanagement en human resource
t' (o.a. Guest, 1987) en “de veranderende rol van de perso-
de opkomst van HRM' (0.a. Tyson, 1987). De klassie-
kervan Legge (1995), getiteld Human Resource Management: Rhetorics
and Realities, is als het ware de kroon op deze conceptuele discussie.
De roep om empirie en harde bewijzen voor de werkelijke (economi-
sche) waarde van HRM leidt tot een aantal publicaties in 1994 (0.a.
Arthur, 1994; Osterman, 1994) en 1995 (0.a. MacDuffie, 19g5; Huselid,
1995), gericht op de toegevoegde waarde van HRM voor de organisa-
tie. Het werk van Mark Huselid (1995) in de Academy of Management
Journal is waarschijnlijk het bekendste werk en wordt dan ook door-
gaans gezien als indicatie voor een nieuwe benadering. In dit artikel
richten we ons op de belangrijkste bevindingen op het gebied van HRM
en prestatieverbetering van de afgelopen tien jaar, de knelpunten/

een overzicht van 10 jaar onderzoek

Dr. P. Boselie is tot eind
augustus 2004 aangesteld
als postdoc onderzoeker
en docent aan de
Economische Faculteit van
de Erasmus Universiteit
Rotterdam. Vanaf1
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dienst treden als Universi-
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HRM aan de Faculteit der
Sociale Wetenschappen
wan de Universiteit van
Tilburg (Departement:

Personeelwetenschappen).
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Een strategisch HRM plan mét realisatiekracht

-beleid te introdu-

2: Kwaliteit van
HRM-beleid

3: Implementatie
et HRM-beleid

: Kwaliteit van de
mentatie

Topmanagement [ CEO

HR-managers

Lijnmanagers

Lijnmanagers

Stappen Primair verantwoordelijk | Evaluatie primair door:
voor de implementatie
1: Besluit om een HR-managers Topmanagement

Externe organisaties/
groepen

Topmanagement
HR-managers
Lijnmanagers

Topmanagement
Lijnmanagers
HR-managers
Medewerkers

Topmanagement
Lijnmanagers
HR-managers

Effectiviteit van de HRM-implemen-
tatie: een procesmodel in vier stappen

Anna Bos-Nehles en David Guest

Stel je voor, een organisatie heeft een HR-beleid ontwikkeld dat aan alle eisen van de
kunst voldoet: het is gebaseerd op best practices in de sector, het past bij de langeter-
mijndoelen van het bedrijf en het is intern congruent. Maar dat wil nog niet zeggen dat
het beleid ook overeenkomt met de dagelijkse praktijk. Want wat gebeurt er als lijnma-
nagers het nut van het beleid niet zien en denken dat het voor de medewerkers op hun
afdeling niet geschikt is? Wat gebeurt er als zij het niet implementeren? Of wat gebeurt
er als Iynmanagcrs het niet goed begrijpen of denken dat het in hun afdelmg op een
andere d moet worden? Wat gebeurt er als zij het anders uitvoe-
ren dan de bedoclmg was? Het is belangrijk om een goed beleid te hebben, maar het is
net zo belangrijk het beleid goed te implementeren. Wat dat inhoudt en wie daarvoor
verantwoordelijk is zullen wij in deze bijdrage behandelen. In het HRM-implementatie
procesmodel laten wij zien welke impl, tatiestappen kunnen worden onderscheiden

P

Medewerkers die een effectieve implementatie van het HRM-beleid bepalen en welke spelers daarbij
_ N verantwoordelijk zijn.
e omgeving Externe omgeving
urrentiestrategie en HRM-beleid Externe belanghebbenden:
e van het HRM-beleid Overheid en overheidsinstellingen Introductie

rschap en HRM-focus
d van de ondernemingsraad

Instellingen voor wetgeving en
toezicht (blj\l" vakbonden) Veel studies hebben aangetoond dat de HRM-implemelntatie een be-

CAO langrijke factor is voor de prestatie, kwaliteit en effectiviteit van HRM

(Gratton & Truss, 2013; Guest & Bos-Nehles, 2013; Huselid, Jackson &

Schuler, 1997). De effectiviteit van het HRM-beleid en HR-activiteiten

hebben tot op heden meer aandacht gekregen (Appelbaum, Bailey,

Berg & Kallenberg, 2000; Becker & Huselid, 1998; Huselid, Jackson &

Schuler, 1997) dan de manier p deze activiteiten door ljj

uitgevoerd en door medewerkers ontvangen worden (lehu Lepak & O
Schneider, 2008; Wright & Nishii, 2013). Bos-Nehles, Van Riemsdijken

Klanten en mogelijke kandidaten
Aandeelhouders
Marktomstandigheden
Marktomgeving

Tabel 1: HRM-Implementatie Procesmodel

Anna Bos-Nehles werkt als Assistant Professor aan de School of Behavioural, Management and Social Sciences,
Dy ofHuman van de Universiteit Twente.

David Guest is h gl aan het Dep ar of \ g van King's College in London. O
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Wat is de unieke propositie van HRM

VOOr Uw organisatie?




Programma: a an de slag met E = K x |

4 Bouwstenen voor de kwaliteit van strategisch HRMbeleid
Ambitie en strategie van de organisatie Isvertrekpunt
De 4 fitods

Why, what & how

Focus en niveaus

4 Bouwstenen voor implementatiekracht

- Whatos in 1t for me?
Co-creatie , eigenaarschap
Implementatieplan & kracht

Doen, bijsturen en doorpakken

En vergeet de vorm nieteée
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Missie visie, strategie & sHRM sHRD SPP, Zelf) - leiderschap

Zeer ruime ervaring met het succesvol op weg helpen van organisaties om te sturen in

vooruitgang

Duizenden (top)managers & HR-professionals begeleid bij meer dan 200 opdrachtgevers
Maatwerk in de manier waarop: b egeleiden van trajecten en teams, train-de -trainers en/of
coach achter de schermen O

Wij staan voor innovatie, praktisch, realisatiekracht en kennis delen M N
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