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BINDEN DOOR UIT TE DAGEN

Blijven boeien

DE MENS WIL ALTUD MEER. ZEKER DE HIGH POTENTIAL. IN EERSTE

INSTANTIE ZOEKT HIJ MEESTAL UITDAGINGEN BINNEN DE ORGANISATIE

WAAR HIJ WERKT. MAAR WAT ALS HI) HET GEVOEL HEEFT NIET MEER

VERDER TE KUNNEN GROEIEN? HOE ZORGEN BEDRIJVEN ERVOOR DAT HET

GRAS El) DE BUREN NIET GROENER LIIKT?

TEST DENNIS MENSINE FOTOCRAFIE BEN BALSTER

neclsverloop dat oploopt tot
al is er op de
o tekore van
mensen . 1-._ is dit rekort
en ot ruim G00.000 mensen.
vers halen de gekste roeren uit
ieuwe medewerkers binnen e
E ' aar wie meer mensen binnen
el nict ap zoclk

“behoefic aan rust,
consistentie en continuiteit. Daar draaie
cen bedrijf immers wvoor een groot
gedeelte op. Werkgevers proberen
daarom ook meer dan ooit mensen aan
het bedeijf te binden. Zij moeten meer
bieden dan alleen cen wvaste baan,
salavis en een anto wvan de zaak.
Collegas, sfeer, werkplel, management-
stijl en een goede balans ussen werk en
privé staan bovenaan de campagnelijst
van werkgevers, Maar wat moeten zij
nu doen om hun meest lenovolle
mensen te behouden?

BOEIEM EM BINDENMN

“Er lijlec meer aandache te zijn voor het
binnenhalen van nicuwe mensen dan
voor her behoud wvan de bestaande
mensen”, zegt Marige Elshof, één van
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de dric oprichters van organisatiea-
dviesburean People & Co. “Het zou
andersom moeten zijn. Berelen de
kosten maar eens als iemand weggaat.
Het gaat niet alleen om de kosten om
iemand re vervangen, je hebt ook te
maken mer her inwerken van een
nieuwe medewerker en de kennis en
ervaring die een vertrelkkende mede-
wetker meeneemt.”

Het thema ‘boeien en binden' speelt
meer dan ooit tevoren., “Boefen is je
medewerkers uirdagen in een bepaalde
rol of functie op de korte termijn”, zege
Elshof. “Binden gaat om de langere
termijn. Je moet hen blijven prikkelen,
telkens weer een aantreldeelijke deal
voor hen maken. Miewwe vitdagingen
geven.”

Medeoprichter van People & Co
Micolien Perers: "Bijna de helfr — 48
procent — van de medewerkers vertrekt
als hij niet penoeg virdagingen lkeijgr.
Lee daarop!”™ Dar is volgens Perers dé
manier om young professionals en high
potentials — binnen het bedrijf — wit te
laten groeien tor manager of misschien
wel topmanager. “Elke dag cen four
maken is perfeer! Dan ben je onder-
nemend bezig. Maar de volgende dag
moet je wel een andere fout maken.”
Maar hoe gaan leiders nu cigenlijlk om

Nicolien Peters en Mariét Elshof

met binden en boeien? Lang niec altijd
goed, stelt Elshof. "Veel managers
zeggen: jullie willen iees leren? Hier heb
je cen training. Maar her echre leren
gebeure in de prakejk. Ik ben er heilig
van overtuigd dat het trainen zoals dar
nu veel gebeurt, zonde van het geld is.
En als je ziet hoeveel geld er in het
erainingswereldje omgaat: het is onvoor-
stelbaar. Kennis die je djdens trainingen
opdoet, moet je uiteindelijk ook vertalen
naar de praktijl. Dat kun je beter in
één keer doen, middels coaching on the
ok "

Coachen is volgens Elshof belangrijker
dan trainen. "Trainen is vaak gericht op




een individu. Bedrijven zouden meer
de koppeling moeten maken met de
strategische doelstellingen. Daarom is
het trainen van een team ook vaak veel

krachriger.”

SPARREN

Peters, die ache jaar ervaring heeft in
het hoger management van Tempo
Team: “Een mooie vorm is een groep
mensen — van binnen of buiten de
organisatic — die in dezelfde fase van
hun ontwikkeling zitten, met elkaar
laten sparren. Dioor elkaar goede vragen
te stellen leren ze heel veel van elkaars
ervaringen.”

“Als je een CEO vraagr: waar heb je nu
het meest van geleerd, dan noemt hij
een moeilijk project, waarbij fouten
zijn gemaake. Niet een training! Mede-
moeten in  de dagelijkse
prakeijk ruimee en vertrouwen krijgen,
en fouten mogen maken”, vervolgt
Peters. Ze heeft zelf ool veel managers
begeleid. “Managers moeten hun mensen
zichtbaar ruimte en vertrouwen geven.”
Elshof deele die mening: “Tk zeg alvijd:
je moer klein managen. Diche op de
bal. Als manager moet je weren waar

werkers

het om gaar. Je moer onzichtbaar naase
je mensen staan. Als iemand het echr niet
kan, laat je hem niet aanmodderen.”

Vragen die een goede manager volgens
Peters geregeld aan zichzelf stele, zijn:
Hoeveel tijd besteed je aan binden en
boeien? Welke belangrijke uitdaging ga

je aan her komende half jaar? En:
hoeveel tijd sta je stl bij je eigen
ontwikkeling? “"Daar moet je welelijks
mee bezig zijn, ook als manager.”

KLAARSTOMEN

Bedrijven moeten volgens Perers eerst
hebben wvastgesteld waar zij naarroe
willen, voordat zij hun organisatie gaan
optimaliseren. “Hoe verraal je de doel-
stelling naar leiderschap. Hoe laat je
medewsrkers meegroeien? Maar naruur-
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BOEIEN EN BINDEN

lijk ook: hoe borg je dat in de HR-
organisatie?” Met die vraagstulden in
het achterhoofd legt People & Co de
link tussen strategische doelstellingen
en de HR-organisatie.

Organisaties doen er volgens Elshof
goed aan in kaart te brengen wat zij in
huis hebben als het paar om ralent.
Voor een leiderschapsprogramma heeft
Elshof de top zestig werknemers van
een groot beddjf in kaart gebrache,
inclusicf hun krachren, zwaktes en
ambities. "Op basis daarvan heb ik een
analyse  gemaake over hoe de
organisatie verder kon”

Elshof heeft cen achrergrond in HRD
en talent development, bij bedrijven als
KPN, Philips, Tempo Team en Logica-
CMG. "Medewerkers klaarstomen voor
de tockomst was en is mijn vak."
Talenevolle  medewerkers  verdienen
volgens haar overigens wel extra aan-
dacht, maar ook niet teveel. “Sleches
vijf procent van de werknemers is Aigh
potential Maar snijd je die vijf procent
eruit, dan draaic de organisatic gewoon
door. Verwijder je echter de backbone,
dan valt de organisatic om,”

ERKEND EN GEVWWAARDEERD

Recent hield Peters een seminar over
generatieleren. “Dic thema herken ik erg
in de prakrijle. Er zijn vier generaties:
de oudersn, de habyboomers, de
generatie X en de generatie Y, vanaf
1978 en jonger. Maar war sprecke dic
jongste groep nu aanf”, vraage Perers
zich hardop af “Ik heb die grocp

medewerkers veel gemanaged, onder
meer als vestigingsmanager. Ze werten
war ze waard zijn en willen erkend en
pewaardeerd worden. Als ze peen
verantwoordelijlcheid krijgen, gaan ze.
Maak zichtbaar war iemand bijdraagt
aan de organisatie.”

De covs van medewerkers in de
Verenigde Staten tonen hoe de heden-
daagse MNederlandse younmg profesional
denke. “Daar staan niet de werkgevers
op, maar alleen de projecten op die de
medewerkers hebben gedaan. Daaruic
kun je immers afleiden wat iemand
echt in zijn mars heeft.”

Veel organisaties hebben lijstjes met
competentics die medewerkers idealiter
hebben. Onzin, meent Elshof “Je moet
juist de specificke kracht van de mede-
werker benutten voor de organisatie.
Haal her beste uit de mens. Als
iedereen op een plek zit waar hij zich
thuis voclt en waar hij genoceg
uitdaging in zier, dan komen de
opbrengsten voor het bedrijf vanzelf.”

EERLUK EM OPEN

Eerlijkheid duure volgens de opriche-
sters van People 8 Co het langst. Ook
als het gaar om management en dus
ook als hee gaat om binden en bocien.
“ledereen wil horen of hij goed is of
niet. De manager moet het cerlijk
zeggen als iemand het niec kan. Maar
ook als iemand wél een talent 15", stele
Peters. Elshof: “Wees niet bang dae hij
naast zijn schoenen gaar lopen. Wane
talenten moeren ook kunnen omgaan

Nieuwste bind-en-boei-trends

Een loyaliteitsbonus en behoudbureaus zijn de nleuwste trends in
arbeidsvoorwaarden en personeelsmanagement, zo blijkt uit het
arbeidsvoorwaardenonderzoek van verzekeraar Centraal Beheer Achmea. Hoe
loyaler aan de werkgever, hoe hoger een bonus oploopt. Maast uitzendbureaus
gaan ook zogenoemde behoudbureaus van start om werkgevers te helpen
personeel aan zich te blijven binden. Door langlopende contracten op te stellen
bijvoarbeeld, Of de medewerkers de mogelijkheid te bieden thuis of in deeltijd
te werken. Pensioen is na het salaris de belangrijkste arbeidsvoorwaarde, zo
blijkt wit het onderzoek. Driekwart van de werkgevers en leidinggevenden in
Mederland vindt deze nieuwe trends reéel en uitvoerbaar,
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“Als een
medewerker

voelt dat hij in
vertrouwen dingen
kan bespreken,
dan wordt er goed
gemanaged"

met hun rol. En de andere mede-
werkers mogen ook best zien dat
iemand uit hun team als calent worde
behandeld en meer kansen krijgt. Dat
prikkelt hen allecn maar.”

Kortom: managers moeten cen cerlijke
en open cultuur scheppen. Een sfeer
waarin iedereen durcft te vertellen wac
er volzens hem mis is.

Peters: “Leiderschap is in dic zin een
voorbeeldrol. Ben je open als leider,
dan iz je hele team open, En mochr je
dan wvir elkaar paan, dan gebeure dat
alijd in goed overleg. Ik heb nog
nooit  femand mer een
weggestuurd.”

ratgevoel

Gelijkwaardigheid is eveneens belang-



rijle. De dircctickamer moet niet het
dichest bij de deur zicen en het
management moet niet de mooiste
parkeerplekken hebben. ‘Is dac inder-
daad nier zo, dan maak ik alrijd een
compliment. Dan denkt het management
blijkbaar na over gelijkwaardigheid.

[Drae is nou een voorbeeldrol vervullen.”

PLAFOND

En als iemand ondanks alle goede
bedoelingen van her management nou
het gevoel heeft dar hij binnen de
organisatic zijn plafond heeft bereilkr?
Peters: “Zeg nooit ‘u kunt wel gaan’, als
je miet wile dat hij of =] daadwerkelijk
vertreke. Dat is een slechre prikkel. De

één moet je een duwtje geven, de ander
wat afremmen. Geef de medewerker
die vooral zéIf denkr dar hij ergens heel
goed in is een opdracht waarin hij
zichzelf kan bewijzen. Niet om ver-
volgens je gelijk te halen, maar om

samen te kunnen bepalen op welke
aspecren iemand nog rekortschier.”

Peters ging als leidinggevende naar
eigen zegpen altijd in gesprek met
iedereen eindverant-
woordelijlk was en dic een aantal

maanden in dienst was. "Ik vroeg hen:

WAArvoor )

wat heb je gedaan? Hoe heb je het
ervaren? War zijn verbererpunren voor
jezelf en voor de organisatie? En: hoe
kan ik — als manager — jou helpen?”

“1k ben er heilig van
overtuigd dat het

trainen zoals dat nu
veel gebeurt, zonde

van het geld is"

Geld en andere arbeidsvoorwaarden
vormen volgens Elshof lang niet de
enige reden waarom iemand hee wel of
niet naar zijn zin heeft bij een bedrijf.
“ledere medewerker heefr andere drijf-
veren. Alleen als een manager weer war
de drijiveren van zijn medewerkers
zijn, kan hij daarop inspelen. De enc
manager  heeft  zijn  medewerkers
wekelijls aan de lijn, de ander weel
minder, maar weet misschien  wél
precies war zij voelen en denken. Als
een  medewerker voelt dat hij in
vertrouwen dingen kan bespreken, dan
wordr er goed gemanaged.”
Managers staan  volgens Peters en
Elshof in dienst van hun medewerkers,
niet andersom.

“Owverigens zijn niee alleen de managers
verantwoordelijk voor de ontwilkdeling
van hun medewerkers’, zegr Elshol.
“Het is zells vooral de veranowoor-
delijicheid van de medewerker om aan
te geven wat hij wil. Dar onderscheidt
taleneen ook van de rest.” Voor de
manager ligt daar volgens Peters ook
weer een mak voor de
“Manage je mensen zo dat zij leren
eigen verantwoordelijkheid te nemen.
Hij moet hen zeggen: ‘klop bij me aan
als er iets is’. Laar ze fouten maken,

mnnng_r:l".

maar draag de juiste hulpmiddelen aan.
En vier successen. Mensen willen werken
bij bedrijven die succesval zijn. Ook
dan zijn ze eerder gencigd te blijven!” B
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