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Een strategisch HRM plan met realisatiekracht h
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Een kwalitatief en effectief strategisch HRM plan

Vier fits sSHRM

© 1. Environmentalfit: klopt de organisatiestrategie en HR-strategie met de omgeving?

O 2. Verticale fit: is de HR strategie (en de uitvoering daarvan!) scherp in lin met de

organisatiestrategie?

© 3. Horizontale fit: is het geheel aan HR-activiteiten onderling op elkaar afgestemd,

effectief en congruent?

© 4, Organisatiefit: sluit HR naadloos aan bij de gewenste inrichting, cultuur en andere
processen in de organisatie?




.... Mé&t implementatiekracht

Stappen Primair verantwoordelijk | Evaluatie primair door: . .

voor de implementatie Effectiviteit van de HRM-implemen-
Stap 1: Besluit om een HR-managers Topmanagement tatie: een procesmodel in vier Stappen
HRM-beleid te introdu- Topmanagement [ CEQO | Externe organisaties/
ceren groepen

p 2: Kwaliteit van HR-managers Topmanagement MR Hon eRE A A et
M-beleid HR-managers
Lijnmanagers

Stap 2 Implementatie Liinmanagers Topmanagement Stel je voor, een organisatie heeft een HR-beleid ontwikkeld dat aan alle eisen van de
Ph3t HEM beleid j g L"p & kunst voldoet: het is gebaseerd op best practices in de sector, het past bij de langeter-

n he -belel ljnmanagers 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-

HR-managers

Medewerkers 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
ap 4: Kwaliteit van de Lijnmanagers Topmanagement er als Iynmanagcrs het niet goed begrijpen Zf d;nken dat het in hun afdelmg op een
plemen tatie andere moet Wat gebeurt er als zij het anders uitvoe-

Lijnmanagers

ren dan de bedoclmg was? Het is belangrijk om een goed beleid te hebben, maar het is
HR-managers

net zo belangrijk het beleid goed te implementeren. Wat dat inhoudt en wie daarvoor

Medewerkers verantwoordelijk is zullen wij in deze bijdrage behandelen. In het HRM-implementatie
X " procesmodel laten wij zien welke impl, tatiestappen kunnen worden onderscheiden
rne omgeving Externe omgeving die een effectieve implementatie van het HRM-beleid bepalen en welke spelers daarbij
A ' . verantwoordelijk zijn.
ncurrentiestrategie en HRM-beleid Externe belanghebbenden:
erkte van het HRM-beleid Overheid en overheidsinstellingen
iderschap en HRM-focus Instellingen voor wetgeving en )
vloed van de ondernemingsraad toezicht (bijv. vakbonden) SO

CAO Veel studies hebben aangetoond dat de HRM-implementatie een be-
Klanten en m0g8| ij ke kandidaten langrijke factor is voor de prestatie, kwaliteit en effectiviteit van HRM
Aandeelhouders (Gratton & Truss, 2013; Guest & Bos-Nehles, 2013; Huselid, Jackson &
M arktomstandigheden Schuler, 1997). De effectiviteit van het HRM-beleid en HR-activiteiten
. hebben tot op heden meer aandacht gekregen (Appelbaum, Bailey,
Marktomgew ng Berg & Kallenberg, 2000; Becker & Huselid, 1998; Huselid, Jackson &
Schuler, 1997) dan de manier p deze activiteiten door ljj
Tabel 1: HRM-Implementatie Procesmodel uitgevoerd en door medewerkers ontvangen worden (Nishii, Lepak & O
Schneider, 2008; Wright & Nishii, 2013). Bos-Nehles, Van Riemsdijken

Arl-i kel An n O BOS en DOVi d G ueS-I- A’\‘nna Bos- Neahfli.suvrl::l:‘t als Assistant Pr:fessor ::: :: lS;i::;l;iﬁe?;:::ral Management and Social Sciences, M N

David Guest is h gl aan het Dep of \ g van King's College in London. O




Programnma: aan de slag met E = Kx | L

4 Bouwstenen voor de kwaliteit van strategisch HRM-beleid
De 4 fit's

Ambifie en strafegie van de organisatie is vertrekpunt
Focus, doel en middel

Niveau's

4 Bouwstenen voor implementatiekracht
Why & what's in it for me?

Co-credatie, eigenaarschap
Implementatieplan & kracht

Doen, bijsturen en doorpakken

En vergeet de vorm niet...




Moon: sturen in vooruitgang

Ontwerpers, procesbegeleiders en frainers in het toekomstbestendig maken van organisaties

S%J;A!Tigglétngun ©  Experts in het succesvol op weg helpen van organisaties om SPP, wendbaarheid en
i ‘ ) ) . .
PERSONEELSPLANNING toekomstgericht ontwikkelen te agenderen, implementeren en borgen in

organisaties

©  Bij meer dan 250 opdrachtgevers

© Maatwerk in de manier waarop: begeleiden van trajecten, train-de-trainers en/of

coach achter de schermen O
M N
©  Typisch Moon: praktisch, concreet, sprankelend, dicloog, vooruit, kennis delen, e
innovatief
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Strategisch =

Verpbinding met doelstellingen organisatie
Waarde toevoegen

Vanuit de bedoeling

VOOR-uit kilken = foekomstgericht

Systemische blik — de samenhang der
dingen




Vier fits SHRM

© 1. Environmental fit: kiopt de organisatiestrategie en HR-strategie met de omgeving?

O 2. Verticdle fit: is de HR strategie (en de uitvoering daarvan!) scherp in lijn met de

organisatiestrategie?

© 3. Horizontale fit: is het geheel aan HR-activiteiten onderling op elkaar afgestemd,

effectief en congruent?

O 4. Organisatiefit: sluit HR naadloos aan bij de gewenste inrichting, cultuur en andere

processen in de organisatie?




Unieke propositie van HRM voor uw organisatie

©

o

Kloppen de 4 fits van uw HR-sfrategie (de verticale, horizontale, organisatie- en
environmental fit) voor het behalen van organisatiesucces?

\

Hoe ziet de toegevoegde waarde van HRM er uit voor uw organisatie, gelbaseerd op

deze 4 fits?

C

@]




Vier fits SHRM

O 1. Environmental fit: kiopt de organisatiestrategie en HR-strategie met de omgeving?

O 2. Verticdle fit: is de HR strategie (en de uitvoering daarvan!) scherp in lijn met de

organisatiestrategie?

© 3. Horizontale fit: is het geheel aan HR-activiteiten onderling op elkaar afgestemd,

effectief en congruent?

O 4. Organisatiefit: sluit HR naadloos aan bij de gewenste inrichting, cultuur en andere

processen in de organisatie?




1. Environmental fit:

Krachtenveld

Bestuurlijk

dimensie

Denkvraag: welke dimensie is het
meest bepalend voor uw organisatie?

HRM and Performance Contextually Based Human Resource Theory

Paauwe (2004, 2017)

= effectiviteit
Product = efficiency
Markt = flexibiliteit
Technologie = kwaliteit
dimensie = jnnovativiteit
=  snelheid

cultuur
leiderschap
processen
structuur
sterke-zwakke eenheden
personeelsbestand
leercultuur

HR strategie
& uitkomsten

= nfegriteit

= |egitimiteit

=  maatschappelijke
leefregels

= wettelijke kaders

=  normen en waarden

Sociaal
cultureel
juridische
dimensie




Hoe willen we ons posifioneren in de markit?

Product
T ?Orlkf =y O Wat vinden onze klanten belangrijk? Kwaliteit, snelheid,
echnologie , : . T
maatwerk, innovatief vermogen, pris, flexibiliteit,
exclusiviteit, service, of nog iefts anders...? Welke
mMogelijke verschuivingen zie je daar op korte termijn
en lange fermijn gezien externe ontwikkelingen?
Waarvoor komen klanfen bij ons (en niet bij onze
Bestuurlijk n ’ 9
organisatorisch concurrenten)? Waarvoor blijven ze (terug)komen®
Of willen we nieuwe klantsegmenten aanboren? Wat
z0eken deze klanten?
Sociaal Welke technologie is beschikibaar om het werk sneller,
Fptiie simmer of beter te doen? Of wendbaarder te worden?

Benutten we deze kansen? Waarom wel of niet?



Product
markt

technologie

Bestuurlijk
rganisatorisc

Sociaal
cultureel

juridisch

© Wat kenmerkt onze organisatie qua cultuur, structuur/
inrichting, processen, leiderschap, personeelsbestand
etc.?

© Wat is onze kracht, wat willen we graag behouden in
onze huidige organisatieconstellafie?

© Wat moet er anders in de organisatieconstellafie van
de toekomst? Hoe ziet dat er over 3 jaar uit? Welke
stappen kunnen we zetten op weg hiernaar toe?




Product
markt
technologie

Bestuurlijk
rganisatorisc

Sociaal
cultureel
juridisch

O Welke wettelijke kaders, milieu- of
veiligheidsvoorschriffen gelden voor ons? Handelen we
ernaaqr?

O Welke principes vinden we leidend op het gebied van
een rechivaardige, integere, inclusieve en sociaadl
maatschappelik verantwoorde organisatie?

O Staan we op een goede manier in verbinding met
onze omgeving? Leveren we een bijdrage?

© Gaan we rechitvaardig om met onze medewerkers,
klanten, samenwerkingsrelaties en stakeholders?

© Werken we fair en duurzaam?




«  Welke dimensie is het meest
bepalend voor uw organisatie?

 En wat betekent dit voor uw HR-

strateqgie?

Bestuurlijk

dimensie

HRM and Performance Contextually Based Human Resource Theory

Paauwe (2004, 2017)

= effectiviteit
Product = efficiency
Markt = flexibiliteit
Technologie = kwaliteit
dimensie = jnnovativiteit
=  snelheid

cultuur
leiderschap
processen
structuur
sterke-zwakke eenheden
personeelsbestand
leercultuur

HR strategie
& uitkomsten

= nfegriteit

= |egitimiteit

=  maatschappelijke
leefregels

= wettelijke kaders

=  normen en waarden

Sociaal
cultureel
juridische
dimensie



Ambitie en impact analyse

Welke dimensie is het meest
bepalend voor uw organisatie?

En wat betekent dit voor uw HIR-

strategie?

cutur
leidenschapn
[alialat=l==]
struchur

sterke-rwakke ssnhadsn

pesoneshkbestand
lesrcuuur

effectivitet
efficizncy
flexibiliteit
fwalitelt
inrovativiteit
srelheid

infegritsit
legifirriteit
rmaatschappelike
leefregels

wettelike kaders
MGITIEN & woandsn

HR strategie
& uitkomsten

Werkblad 1

& 15 minuten

Hoe doen we dat?

We gaan in subgroepen van 4
personen uit elkaar.

Deel kort met elkaar de meest
bepalende dimensie voor ieders
organisatie en bevraag elkaar op de
impact hiervan op de HR-strategie

Vraag door en inspireer elkaar!

Vragen in subgroepen? Zet je vraag
in de CHAT!




Vier fits SHRM

© 1. Environmental fit: kiopt de organisatiestrategie en HR-strategie met de omgeving?

O 2. Verticdle fit: is de HR strategie (en de uitvoering daarvan!) scherp in lijn met de

organisatiestrategie?

© 3. Horizontale fit: is het geheel aan HR-activiteiten onderling op elkaar afgestemd,

effectief en congruent?

O 4. Organisatiefit: sluit HR naadloos aan bij de gewenste inrichting, cultuur en andere

processen in de organisatie?




2 Verticale fit: organisatiestrategie is de lbasis

Producten en diensten Klantgroepen Ketenpartners en
concurrenten

Ambitie / strategie

van de organisatie in steekwoorden

o
M N

Structuur, cultuur & _ _ o
leiderschapsprofiel Veranderingen in het werk \leerjaren financien




Ambitie en sirategie

Ambitie:

onze uitdaging,

ons bestaansrecht,

wat willen we bereiken?

wat zijn onze uitdagende doelen?

A----B

Over 3 jaar

Kijkend naar de missie/visie van de
organisatie, wat is de ambitie de
komende 3 jaar?
in een notendop. En hoe komen we daar?




2 Verticale fit: organisatiestrategie is de basis L

Producten en diensten Klantgroepen Ketenpartners en O Stap 1: Schets de ambitie en strafegie
concurrenten . . .
van uw organisafie in steekwoorden in
het midden van de wolk (3 minuten).
NB: niet de HR-strategie, maar de
organisatiestrategie gericht op het
Ambitie  strategle primaire werk
© Stap 2. Noteer de belangrijkste
impact op de thema’s erom heen (7
minuten): wat zijn gezien de ambitie
de belangrijkste verschuivingen de
komende 3 jaar?

o
M N

Structuur, cultuur & . ) o
leiderschapsprofiel Veranderingen in het werk Vieerjaren financien

Hier gaan we zo mee werken

Terugkilkend naar de krachtenveld-analyse: benut uw organisatie de volle speelruimte? M N
Of is er nog ruimte te winnen? O




Organisafiedoelen

Producten en diensten Klantgroepen Ketenpartners en
concurrenten
van de organisatie in steekwoorden
Structuur, cultuur & . . o
leiderschapsprofiel Veranderingen in het werk eerjaren financien




wendbaarheid

slim organiseren

zelfbewustzijn

kennis en kunde up to
date

autonomie

voldoende en goed
personeel: instroom

werkplezier
motivatie

zien en inzetten
kwaliteiten

fris blijven in werk,
beweging

zorgvuldig afscheid
nemen

sturen op resultaat

HR-doelen

sturen op gedrag

meebewegen en
meegroeien functie

eigenaarschap

arbeidsmarktwaarde
mw’s op peil

stimulerend
leiderschap

duurzame
inzetbaarheid

toekomstgericht
ontwikkelen

vitaliteit

brede
inzetbaarheid

arbeids
productiviteit

zingeving



HR(M) doelen




Organisatiedoelen HR doelen

Producten en diensten Klantgroepen Ketenpariners en
concurrenten

Structuur, cultuur & o
leiderschapsprofiel eerjaren financien

Checkvraag verticale fit: goede fit tussen organisatiedoelen en HR-doelen?



Organisatiedoelen en HR-doelen

Organisatiedoelen

P on
cancunenian

Ambitie / stictegie

\ —
meuml\f \-/\‘N:
Veror QN In herl wek pon fincrcien

HR doelen

. — - - - - 0‘:~ ~ - —
DRI S e e
’ Pt —D W O .e
- v ‘%.“\—\"’}wL" ‘

>
— al [~ 8 »
~ - » > (o LW\ Y
% " N Fd
- Sr—h e

Checkvraag verticale fit: goede fit tussen organisatiedoelen en HR-doelen?

Werkblad 1

& 15 minuten

Hoe doen we dat?

We gaan in subgroepen van 3
personen uit elkaar.

leder deelt kort de
organisatiedoelen en HR-doelen

Check verticale fit en congruentie
organisatiedoelen en HR-doelen

Scherp met elkaar aan

Vragen in subgroepen? Zet je vraag
in de CHAT!




Focus h

© Denkend vanuit de organisafiedoelen of vanuit de positie van de

pestuurder van uw organisatie...

O Wat ziin de 3 meest urge entiele HR-doelen voor de

komende 3 jaar?!




Why, what & how

flexibiliteit empowerment autonomie
Hybride en N

flexibele Flexibele beloning |f| | Duzame Zefiorganisatie | Teamsamensteling

arbeidsrelatie g en performance

hele
iatie-

i i Flexibiliteit
idifferentiq arizonta fe
belop bilitel plaats-tijd-

en werkaanpak
—d =

NG " Re Zelf en (collegiale)
(po! \ teamevaluaties
H ==
k. ~xfifk gestuurd Bottom-t Performance
. Stageakennis, 1 waientontwikkeling: ontwikkelen &

N strategie en indicatoren
loopbaan) en benutiing leren innovatie zelfsturing

Persoonlijke
S interne en extern
Uitwisseling ! e'r:oeb”"ee):'er e ambities & Sturen op output HR metrics
drijfveren

talent inzetbaarheid performance

Pagina 31



5 why's

The Jefferson Memorial and the 5 Whys

e
11l

https://www.youtube.com/watch?v=N7cR2gArCFE O




HR-interventies (1)

Personeels Planning

Uitstroom
Taak &
Pensioneting Jand'feer*/DOlﬁw Functie-inhoud
Verloop sl f Lol o s ~ Instroom

Wernving & Selectie

Reorganisatie Onboarding

Talent

. i
. ARBO 1_r 1, I h managemen
Gezondheids | Stralegisc 7. Ontwikkeling &
Management Veiligheid H R M = plq N Toekomstdialoog Opleiding

Vitalifeit

Performance
management
Gesprekseyclus
Mobiliteit

Arbeidsvoorwaarden
Salarissystematiek
Secundaire beloning
Prestatiemmanagement &

Beloning & Beoordeling

Waardering

Loopbaanbeleid & M N
Promotie




HR-inferventies (2)

flexibiliteit

Hybride en
flexibele
arbeidsrelatie

Flexibele beloning

empowerment

Duurzame
Inzetbaarheid

Zelforganisatie
en sturing

autonomie

Teamsamenstelling
en performance

Flexibele
organisatie-
vormen

Gedifferentieerde
beloning

Horizontale
mobiliteit

Jobcrafting

Flexibiliteit
plaats-tijd-
werkaanpak

Flexibel
faciliterend
leiderschap

Rollen
(portfolio)

Flexibele
loopbanen

Persoonlijk
leiderschap

Zelf en (collegiale)
teamevaluaties

Stages (kennis,
loopbaan)

Talentontwikkeling
en benufting

Prakfijk gestuurd
ontwikkelen &
leren

Bottom-up
strategie en
innovatie

Performance
indicatoren
zelfsturing

Uitwisseling

Interne en externe
mobiliteit

Persoonlijke
ambities &
drijfveren

inzetbaarheid

Sturen op output

HR metrics

performance



Welke HR interventies bij HR-doelen?

o

We nemen één cruciaal HR-doel als voorbeeld
(bijvoorbeeld wendbaarheid, duurzame
inzetlbbaarheid, goed personeel aantrekken en
behouden)

Bedenk voor jezelf welke inferventies helpen om dit
te redliseren

Laten we met elkaar tfenminste 50 HR-interventies
ophalen om het HR-doel te bereiken

/et je ideeén in de CHAT

Lees mee, laat je inspireren!

Strategsiche
Personeels Planning

Uitstroom
Taak &

Functie-inhoud
Instroom

Strategisch
HRM-plan

Gezondheids

Ontwikkeling &
Management

Opleiding

EEEEEEEEE

Prestatiemanagement &

Beloning & Beoordeling

Waardering

Loopbaanbeleid &
Promotie




HR do
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endbaarder word
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Inte
rventies
Inte
rven-l-'
Ies

o
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etV enties yOO!
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Checkvraag horizontale fit: is het geheel aan HR-activiteiten onderling op elkaar
afgestemd, effectief en congruent?

https://www.youtube.com/watch?v=ncSW3adJSsU



Strategisch HRM plan, op welk niveau? h

Ambitie & strategie

OrgOn iIsatie ORGANISATIE
f‘é & AFDELINGEN

Divisie P
&
Afde“ng 3 “‘&? ‘\\' MENSEN

\Q'\ & TEAMS

Medewerker s e

mensen & teams

O 0 00O




AN

kwaliteiten

Benodigde cruciale

*k Kracht

GAP «kwantitatief




Vier fits SHRM

o

o

Environmental fit: klopt de HR-strategie met de omgeving?

Verticale fit: is de HR strategie (en de uitvoering daarvan!) scherp in lijn met de

organisatiestrategie?

Horizontale fit: is het geheel aan HR-activiteiten onderling op elkaar afgestemd en

congruent?

Organisatiefit: sluit HR naadloos aan bij de benodigde inrichting, de cultuur en

andere processen in de organisatie? i
\g'\ 0\ \QOC?(\OQO
ar\ ne o
\NO U M N




Programma: aan de slag met E = K x | h

4 Bouwstenen voor de kwaliteit van strategisch HRM-beleid
Ambitie en strafegie van de organisafie is vertrekpunt
De 4 fit's

Focus, doel en middel

Niveau's

4 Bouwstenen voor implementatiekracht
Why & what’s in it for me?

Co-credatie, eigenaarschap
Implementatieplan & kracht

Doen, bijsturen en doorpakken

En vergeet de vorm niet...




Van de k naar de ...

impact — effect —
toegevoegde waarde
HRM

° resultaat — realiseren — |

| DOEN — acceptatie — i

e — k X I - absorptie — adoptie - |
! eigenaarschap :

Vraag:.
Als U een rapportcijfer zou geven voor de implementatiekracht van HR-frajecten in uw
organisatie: welk cijffer geeft u (van een 0 tot een 10)?

Wat maakt dat het nog geen 9 of een 10 is? Zet in de CHAT M N
Is het wel een 9 of een 10? Zet het zeker in de CHAT!!




Programnma: aan de slag met E = Kx | L

4 Bouwstenen voor de kwaliteit van strategisch HRM-beleid
Ambitie en strafegie van de organisafie is vertrekpunt
De 4 fit's

Focus, doel en middel

Niveaus

4 Bouwstenen voor implementatiekracht
Why & what's in it for me?

Co-credatie, eigenaarschap
Implementatieplan & kracht

Doen, bijsturen en doorpakken

En vergeet de vorm niet...




sfrategisch
HRM-plan



Welkom bij de workshop Strategische Personeelsplanning. We
gaan 5PP toepassen om te kunnen sturen op de optimale perso-
nele bezetting, nu en in de toekomst. |k zal eerst toelichten wat
SPP precies inhoudt en zal daarna de aanpak schetsen die we
gaan doorlopen.

SPP is een methode die het aanbod van en de vraag naar per-
soneel op elkaar afstemt. De definitie is: "Het voorbereiden,
vormgeven en implementeren van strategisch beleid rond de
instroom, doorstroom en uitstroom van personeel, zodat een
doeltreffende en doelmatige allocatie van arbeid tot stand wordt
gebracht’ (Evers, 2001).

De aanpak bestaat uit vijf stappen en is gericht op een analyse
van het gewenste en het aanwezige personeelsbestand, de be-
langrijkste verschillen en knelpunten hierin en een vertaling naar
een plan van aanpak.

Welkom bij de workshop Strategische Personeelsplanning. Onze
organisatie is volop in beweging. Jullie als leidinggevenden merken
dit als geen ander. Het werk verandert, we moeten het doen met
minder geld en je team past zich niet vanzelf aan de eisen voor
de toekomst aan (laat staan het budget dat beschikbaar is voor de
komende jaren). Financieel gezien gaan we het dus met minder geld
doen, maar het werk wordt niet minder. Op niet al te lange termijn
gaat een aantal ervaren mensen met pensioen, er zijn enkele vaca-
tures die lastig op te vullen zijn en niet alle medewerkers zijn klaar
voor onze nieuwe manier van werken. Herkenbaar?

Hoe ga je daarmee om? Hoe zorg je ervoor dat je team is afgestemd
op de veranderingen in de organisatie? En dat je meer grip krijgt op
de kwaliteit en dynamiek van de mensen in je team? Strategische
Personeelsplanning is een hulpmiddel om hier als managementteam
meer grip op te krijgen. Het lost problemen niet vanzelf op, maar
laat tijdig zien waar knelpunten zitten, zodat we nu al na kunnen
nadenken en aan de slag gaan met mogelijke oplossingen. We gaan
samen een analyse maken van het gewenste en het aanwezige per-
soneelsbestand. Vervolgens gaan we de belangrijkste verschillen en
knelpunten vertalen naar een plan van aanpak.



Why & what’s in it for me? h

Vanuit het perspectief van de ander en de organisatiel
©  Pak een willekeurige bladzijde uit uw strategisch HR-plan (of daf van uw collega)

O  Kies een biril. Lees uw strafegisch HRM-plan door de ogen van uw:
*  bestuurder
* manager
+ OR
*  medewerkers
* andere stakeholders

©  Wordt helder wat het hen oplevert? Hoe kan het scherper?

NB: 3 minuten




Vier stappen van implementatie

Voorbereiding:

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

Artikel Anna Bos en David Guest

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 geb d 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
Wel ke VrO g e n Z ” n e r’) 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 impl ? Of wat geb
erals Iynmamgm het niet gocd begrijpen of denken dat het in hun afdclmg op een
andere manier geimpl d moet worden? Wat gebeurt er als zij het anders uitvoe-
ren dan de bedoelmg was? Het is belnngryk om een goed bzlz:d te hebben Haa het is
net zo belangrijk het beleid goed te impl . Wat dat i dt en wie d
verantwoordelijk is zullen wij in deze bydmge behandelen In het HRM-implementatie
procesmodel laten wij zien welke ii den onderscheiden
die een effectieve implementatie van hec HRM-beleid bepalen en welke spelers daarbij
verantwoordelijk zijn.

Introductie

Veel studies hebben aang d dat de HRM-impl ie een be-
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 ac iten door lij 8
g d en door med k rgen worden (Nishii, Lepak &
Schneider, 2008; Wright & Nishii, 2013). Bos-Nehles, Van Riemsdijk en

Anna Bos-Nehles werkt als Assistant Professor aan de School of Behavioural, Management and Social Sciences,
D of Human 8¢ van de Universiteit Twente.
David Guest is hoogl aan het Dx of 8 van King's College in London. O
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Voorbeeld SPP en vier stappen van implementatie

4 stappen implementatie

De effectivitelf van eike stap in dit proces hangt of van de effectiviteif van de stap envoor

1. Besluit HRM beleid

2. Kwaliteit HRM beleid

Het besiuit om HRM-beleid of eenset

= B het ‘waarom' en de toegevoegde
waarde van het HRM-beleid
duidelijk?

= siuft het belsid aan bi| de doslen van
de organisabe’?

- s er draagviak bi belangnjxe
stakehalders (aan de top]?

S

-~

Het design en de kwalifelt van het HR-
beleid of dere HR-octiviteien

=I5 het beleid van voldoende kwallislt
om zyn doelen te bersiken?

- Zlin de HR-intervenfies effectef en
congruent met elkaar?

/!

b__

/
De beslissing deze activitefien in de
prakfijk te implementeren

- ls het beleld goed geinfroducesrnd?

= Kiezen §nmanagers ervoor het beleid
In de prakiik doadwerkeljk te
gebruiken?

= Wordt het beleid omarmd en
foegepast (jo zeggen en ja doen)?

kwalifeit van de implemeniatie

- Besluten ljnmanagers om de HR-
activitetten foe fe passen zoaks
bedoeld en zodat 28 het gewenste
effect habben?

= Nemen ie de uitvosning serieus (of i
het een ‘moefie’)?

= Kunnen ze het goed uitvoeren?

- Worden ze woar redig goed
andersteund?

3. Implementatie van
het HRM beleid

4, Kwallteit van de
implementatie




Vier stappen van implementatie

Denkvraag:

© Wat doen we al?

O Op welk viak is er nog
winst fe behalen?

4 stappen implementatie

1. Besluit HRM beleid

De effectiviteil van eike sfap in oif proces hangt aof van de effechiviteil van de sfap envoar

2. Kwaliteit HRM beleid

Het besiuit om HEM-beleld of een set
HREM-octiviteiten te infroduceren of
significont e veranderen

- ks het ‘woagrom’ en de toegevoegde
waarde van het HRM-beleid
dusdelijk?

- shult het beleid aan bij de doelen van
de organisafe?

- k& er droogviok b belangnjke
stakeholders (aan de top]?

Het design en de kwalitelf van het HR-
beleid of deze HR-activitelten

= |8 hef beleid van voldoende kwaliie
om 2N doglen te bereliken?

- Zlin de HR-interveniies effechief en
congruent met elkaar?

s

D) —

FAY
De beslissing deze octivitelen in de E
prokfik te implementeran

= s het beleld goed geinfroducesrd?

= Kiezen Bnmanagers ervoor het beleid
In de praktijk doodwerkeiji e
gebrulken?

- Wordt het beleid omarmd en
foegepast (jo zeggen en o doen)?

S

kwalitelf van de implemeniafie
=

= Besiuten linmanagers om de HR-
aclivitetfen toe fe passen zook
bedoeld en zodat 22 het gewenste
eftect hebben?

- MNemen ze de uitvosring serieus (of is
het een ‘moefie’)?

- Kunnen ze het gosd ultvosren?

- Worden ze waar nodig goed
ondersteund?

3. Implementatie van
het HRM beleid

4, Kwaliteit van de
implementatie




Opdracht: redlisatiekracht

4 stappen implementatie

De effectiviteif van elke shap in dif proces hang! of van de effecliviteil van de stap envo

1. Besluit HRM beleid

2. Kwaliteit HRM beleid

Het besiuit om HRM-beleid of een set
HRM-activiteiten te infroduceren of
significont te veranderen

= ks het ‘wagrom' en de foegevoegde
waarde van het HRM-belgid
duidelijk?

= siuit het beledd oan bl de doslen van
de organisabe?

= s er draogviok bl belangrijke
stakeholders (oan de top) ¥

€

Het design en de kwalitelt van het HR-
beleld of deze HR-activitelien

- s het balesd van voldoende kwalited
om Zin doelen te bereken?

- Ziin de HR-nterventes effechet en
congruent met elkaar?

'

D__

e
i

De beslissing deze activiteten in de E

prakiik te implementeren

= Is het beleid goed geintroducesrd?

- Klezen Bnmaragers ernvoor het beleld
In de prakiik doodwsrkelik f=
gebiken?

= Waordt het belsid omarmd en
foegepast (jo zeggen en ja dosn)?

~
gskwlﬂh‘wn de iImplemeniatie
=

- Besluten lijnmanagers om de HR.
activiteiten toe fe possen zoalk
bedoeld en zodat 28 het gewenste
effect hebben?

- Nemen e de uitvosnng serieus (of
het een ‘'moefie’)?

- Kunnen ze het goed ulivoeren?

- Worden ze waar nedig goed
ondersteund?

3. Implementatie van
het HRM beleid

4, Kwaliteit van de
implementatie

o

Bij welke stappen is in uw
organisatie de meeste winst te
behalen?

Welke kansen ziet u voor de
‘next step’?

Welke concrete acties gaat u
ondernemen?

Bij welke stap kunt u bij uw organisatie de meeste winst
behalen?

A

Wat wordt uw next step?

sgNCREI'E ACTIES




Organisatiedoelen en HR-doelen

Opdracht; realisatiekracht

4 stappen implementatie

De afacivies von mis pion in oF procar fongh oF bon os aRaciveS 1o oe top e

1. Besiult HRM beleid

2. Kwaliiedt HRM beleld O
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T WY 81 O Ve
WOSITH VO et R e
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oy 7 chosien ¥ barimn?

1 O VO SOSTWILHE W
GOt

- ‘Wiceck hst boslesc] TGATRS #1
Icegeran o meggen m o Soen|?

3. Implemenbatie van
het HRM balaid

4. Kwaliteil van de
Implementatie

Bij welke stappen Is in uw
organisatie de meeste winst te
behalen?

Welke kansen ziet u voor de
‘next step?

Welke concrete acties gaat u
ondememen?

Bij walke stoplunt u bij uw organisatie de meesie wins
bahakan?

~

Wol word! ue neal slep?

Fam
W

*E&mma

Hoe doen we dat?

We gaan in subgroepen van 3
personen uit elkaar.

Bespreek in welke fase en op welke
wijze u kunt zorgen voor meer
implementatiekracht van uw HR-
strategie.

Denk met elkaar mee, inspireer
elkaar

Vragen in subgroepen? Zet uw vraag
in de CHAT!




Dialoog en co-creatie

Wijsheid van de eigenaren (zit niet tussen de oren, maar fussen de
neuzen!)

Stimuleren van gezamenlijkheid in besluitvorming

Uithodigen fot reflectie, verbinding, betrokkenheid (en draagviak]

eigenaarschap



co-creqtie

manhagement



Co-credatie en eigenaarschap
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Aanpak sHRM - een aantal overdenkingen

Aanpakken zijn dienend aan het doel en worden bepaald door
doel, viaag, ambitie, context, doelgroep

WHY — de bedoeling

WAT en HOE

Wie zijn eigenaar van wat?

Hoe zijn eigenaren betrokken?

Hoe concreet is het? Van abstract naar
concreet — DOEN — experimenteren —
reflecteren — doorpakken - borgen

00000




Programnma: aan de slag met E = Kx | L

4 Bouwstenen voor de kwaliteit van strategisch HRM-beleid
Ambitie en strafegie van de organisafie is vertrekpunt
De 4 fit's

Focus, doel en middel

Niveaus

4 Bouwstenen voor implementatiekracht
Why & what's in it for me?

Co-credatie, eigenaarschap
Implementatieplan & kracht

Doen, bijsturen en doorpakken

En vergeet de vorm niet...




\

Impact genereren met de vorm van uw strategisch
HRM-plan

Welke vorm heeft uw
HRM-plan?



Impact met de vorm van uw strategisch HRM-plan

rapport s t'

powerpoint
prezi

dashbord

45 dﬁ’rs

Sy
Infographic, g
visual /
. O
Tekening o M N
strip O

- https://www.youtube.com/watch?v=HOfqPx8HXRk&t=12s




Op de hoogte blijven van actuele ontwikkelingen?
Publicaties, boeken, filmpjes & artikelen op moon-hrm.nl

httos://www.moon-hrm.nl/publicaties/
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Wrap up & next step L

In hoeverre is de HR-strategie van uw organisatie (vervat in het HRM - plan)

I, Goed afgestemd op de omgeving

Goed afgestemd op de organisatie strategie
Congruent (de HR-interventies versterken elkaar)
Gefocust: de prioriteiten zijn helder en behapbaar

In co-creatie tof stand gekomen (HR en management)

Goed uitgevoerd in de organisatie

Effectief: het levert de gewenste effecten op

® N O O B~ WD

Aansprekend in vorm

Slotvraag: op welk van deze 8 puntfen is de meeste winst te halen in uw organisafie? O

M N
/et in de CHAT! O
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Hartelijk dank voor uw aandacht en inbreng!

Drs. Hanneke Moonen info@moonen-hrm.nl
06-54683995 moonen-hrm.nl



