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Trendwatcher Adjiedj Bakas:  

“Ik verwacht dat straks voor goed opgeleide, talentvolle mensen 
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uitdaging

transfersommen  
voor talentvol personeel

Deskundigen verwachten dat er half 2011 in diverse beroepen schaarste ontstaat op de  
arbeidsmarkt. Werkgevers die de ‘war for talent’ willen winnen, moeten nú investeren.

V
olgens trendwatcher 
Adjiedj Bakas kun je 
de huidige situatie 
vergelijken met de 
jaren tachtig. “Toen 
was er met de op-
komst van internet 

en mobiele telefonie veel vraag naar 
goede ICT’ers. Nu is het de bio- en de 
nanotechnologie die sterk in ont-
wikkeling is. Hetzelfde geldt voor 
alternatieve energie, en er komen 
ook nieuwe banen in de zorg. Al deze 
sectoren hebben hele slimme men-
sen nodig.”

Die slimme mensen zijn er wel 
volgens Bakas, maar de vraag is: wil-
len ze wel? “Wie vraagt een vrouw 
die nu twee dagen per week werkt 
of ze naar drie dagen per week wil? 
In sectoren waar minder vraag is 
naar personeel en banen worden ge-

schrapt, zullen sommigen niet be-
reid zijn te veranderen. Die mensen 
kúnnen wel werken, maar zijn ver-
pest door het verzorgingsstelsel. De-
ze groep voor de arbeidsmarkt be-
houden, wordt een lastige opgave.”

Welke wapens?
Hoe komt een werkgever in de-
ze moeilijke omstandigheden aan 
slim personeel? Bakas noemt drie 
belangrijke punten:

1 Arbeidsvoorwaarden op maat. 
De één wil een papadag, de an-

der een goed pensioen. Thuiswerken 
is niet voor iedereen een geliefde op-
tie. Veel mensen zijn eenzaam in de-
ze tijd. Voor hen is samenwerken en 
communiceren met collega’s een 
toegevoegde waarde.

2  Gebruik internet en sociale 
netwerken. Vrijwel alle vaca-

tures staan op internet en via 
LinkedIn kun je actief zoeken naar 
personeel. Vraag personeelsleden of 
ze iemand weten voor een belang-
rijke vacature, vaak is er een ge-
schikte kandidaat in hun kennis-
senkring.

3  Zorg voor een goed verhaal. 
Niet het salaris, maar het ima-

go van een bedrijf maakt een werk-
gever aantrekkelijk. Door employer-
branding kun je je profileren op de 
arbeidsmarkt en willen talenten 
graag bij je werken.  

Dat verhaal, oftewel storytelling, 
is volgens Bakas een belangrijk wa-
pen. “Piloten willen graag bij Vir-
gin vliegen, ook al betaalt die maat-
schappij minder dan de KLM. Ze 
vinden het kicken als ze kunnen 
zeggen dat ze voor Richard Branson 
werken. Het verhaal over het jon-
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mediaplanet’s business is to create  
new customers for our advertisers by provi-
ding readers with high-quality editorial con-
tent that motivates them to act.  

getje met de vinger in de dijk was 
ook enorm lucratief. Want zijn wij 
nou echt betere dijkenbouwers dan 
mensen in andere landen?!”

Transfersom
Tot slot een kanttekening van Ba-
kas: jonge mensen raken snel ver-
veeld. “Al bied je een fantastische 
baan met alles erop en eraan, ze 
gaan tóch weg omdat ze een nieu-
we uitdaging zoeken. Ik verwacht 
dat straks voor goed opgeleide, ta-
lentvolle mensen transfersommen 
zullen worden betaald, net als in het 
voetbal. Dat zou voor werkgevers ze-
ker niet verkeerd zijn. Want op die 
manier krijg je wat je geïnvesteerd 
hebt tóch terug, misschien zelfs met 
winst. En als je geen goed verhaal 
hebt maar wél veel geld, kun je tóch 
aan goed personeel komen.”

war for talent
1e editie, december 2010

Managing Director: marc reineman
Production Manager: Sanne Hollmann

Business Development Manager: 
jelle cornelissens

Design: triin metusalet

Project Manager: jan david Kleppe
Telefoon: 020-7077032
E-mail: info@mediaplanet.com

Drukkerij: wegener nieuwsdruk

Mediaplanet contact informatie:
Telefoon: 020-7077000
Fax: 020-7077099
E-mail: redactie@mediaplanet.com

de inhoud van deze bijlage valt niet onder de  
hoofdredactionele verantwoordelijkheid van het 
nrc Handelsblad.

We make our readers succeed!

4  · december 2010

profiel

Geert-Jan 
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Group

Hans  
Kamps

Functie:  ■■
Voorzitter van de 
Algemene Bond 
Uitzendonderne-
mingen

Geert-Jan Waasdorp
VRAAG: Hoe bereik je als werkge-■■

ver het talent waar je naar op zoek 
bent?
ANTWOORD: Via social media kun je een 
doelgroep actief benaderen. Zorg wel dat 
je iets te bieden hebt. 

“De schaarste op de arbeidsmarkt is van 
alle opleidingsniveaus”, zegt Geert-Jan 
Waasdorp van de Intelligence Group, die 
werkgevers adviseert over arbeidsmarkt-
communicatie en recruitment. “Er is al 
acht maanden sprake van een dalende 
werkloosheid. Je kunt niet meer werven 
op de traditionele manier.”

Cv’s in kaart
Een belangrijk onderdeel van Het Nieuwe 
Werven is sourcing. Zoek je bijvoorbeeld 
een psychiater, dan kun je via een zoek-
machine als Google een overzicht maken 
van alle psychiaters in een bepaald ge-
bied die een profiel hebben op LinkedIn 
of vindbaar zijn via internet. Je hebt dan 
als het ware een verzameling aan CV’s. 
“Je kunt zien of ze ‘carreer opportunities’ 
hebben aangevinkt”, zegt Waasdorp. “En 
je kunt regelen dat als iemand z’n profiel 
verandert, je automatisch een melding 
krijgt.”

Maar Het Nieuwe Werven is méér. 
Waasdorp: “Breng het netwerk in kaart 
van je eigen medewerkers en vraag hen 
met degenen die interessant zijn voor de 
organisatie een kop koffie te gaan drin-
ken. Werving wordt steeds persoonlijker. 
Je moet ook zorgen dat je inspeelt op de 
persoonlijke wensen van een mogelijke 
nieuwe medewerker. Wat is voor hem of 
haar belangrijk: flexibele werktijden, een 
werkplek dichtbij huis, training of coa-
ching?”

Pakkende tekst
Ook voor minder schaarse beroepen is 
een nieuwe manier van werven nood-
zakelijk. Er zijn steeds meer vacaturesi-
tes, die gemiddeld genomen door steeds 
minder werkzoekenden worden bezocht. 
Waasdorp adviseert om via verschillen-
de kanalen te adverteren, op een slimme 
manier. “Een pakkende tekst is belang-
rijk, waarbij je per doelgroep kunt varië-
ren. Het moet tegenwoordig ook veel vi-
sueler, bijvoorbeeld met een filmpje dat 
je op YouTube kunt zetten.”

“Wát je ook doet,” benadrukt Waasdorp 
ten slotte, “een randvoorwaarde om ta-
lent te werven is dat je iets te bieden hebt. 
En dat hoeft niet voor iedereen een lease-
auto te zijn.”

Hans Kamps
VRAAG: Hoe kunnen werkgevers ■■

en uitzendorganisaties inspelen op 
de verwachte schaarste aan talent 
op de arbeidsmarkt?
ANTWOORD: Maatwerk is essentieel: de 
juiste man op de juiste plaats. En laat hem 
alléén het werk doen waar hij goed in is.

“De individuele werkgever heeft er nog 
niet zo mee te maken. Die hangt een 
briefje op z’n raam met de oproep ‘perso-
neel gezocht’ of plaatst een vacature op 
internet. Meestal komen er genoeg re-
acties. Maar op een hoger abstractieni-
veau, bij koepelorganisaties als MKB Ne-
derland, heerst al wél het bewustzijn dat 
er schaarste ontstaat op de arbeidsmarkt. 
Als je de poppetjes telt, is er geen pro-
bleem. Maar talenten voor de kenniseco-
nomie en vakmensen in de ambachtelij-
ke beroepen zijn steeds moeilijker te vin-
den.”

Zo schetst Hans Kamps, voorzitter 
van de Algemene Bond Uitzendonder-
nemingen en kroonlid van de SER, de 
huidige situatie op de Nederlandse ar-
beidsmarkt. Volgens hem is er nu voor-
al schaarste op MBO3- en MBO4-niveau. 
Er zijn genoeg jongeren, maar velen 
hebben geen of onvoldoende startkwa-

lificaties. Kamps’ advies aan werkgevers 
is: boor ook eens andere bronnen aan.  
Concrete tips:

Zoek veelbelovende kandidaten op een ■■
wat lager niveau en investeer in opleidin-
gen.

Hoogopgeleide medewerkers werken ■■
soms onder hun niveau en kunnen een 
hogere functie goed aan.

Vaklieden, zoals een loodgieter, doen ■■
veel werkzaamheden die niet direct hun 
expertise vereisen. Door hen een knecht-
je te geven, wordt hun talent optimaal 
benut.

Kijk ook eens buiten de landsgrenzen. ■■
China levert jaarlijks een enorm aantal 
ingenieurs af. Maar je kunt ook binnen 
Europa kijken.  

Uitzendorganisaties doen dit soort din-
gen al, weet Kamps. “Ze zoeken een student 
die het werk aankan, maar nog geen diplo-
ma heeft. Er zijn bureaus die zich richten op 
Polen. Waarom loopt dat zo goed? Omdat 
dáár nog vakmensen zitten. Ik realiseer me 
dat ik nu voor eigen parochie preek. Maar 
een werkgever kan zélf ook talent binnen-
halen door een bredere blik, bijvoorbeeld 
binnen zijn eigen personeelsbestand.”

Het Nieuwe Werven: benader  
de doelgroep op een slimme manier

 emile hilgers

redactie@mediaplanet.com

iNspiratie
Er is al maanden sprake van een dalende werkloosheid. 
Geert-Jan Waasdorp en Hans Kamps leggen uit welke 
stappen je als werkgever kan ondernemen.

HAAl dooR 
tRAininG meeR 

uit Je  
WeRKnemeRs
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inspiratie

talentmanagement  
is het sleutelwoord!

De slag om talent barst vanaf vol-
gend jaar los. Door de vergrijzing 
treden straks minder mensen toe 
tot de arbeidsmarkt, dan er uitstro-
men. Nu al moet in bijvoorbeeld de 
zorgsector en de technische sec-
tor met een lampje worden gezocht 
naar goed gekwalificeerd personeel. 

Actief
“Dat is een grote zorg,” zegt Lidewey 
van der Sluis, hoogleraar Strategisch 
Talentmanagement aan de Nyen-
rode Business Universiteit en direc-
teur van het Powerhouse Competing 
for Talent. “Bedrijven moeten actief 
op zoek naar het beste personeel. 
Die moeten zich gaan realiseren dat 
de markt tegenwoordig om mensen 
draait. We zijn een land met steeds 
meer kennisorganisaties. De indus-
trie van vroeger is verdwenen. Toen 
maakte het niet uit wie je aan de lo-
pende band had staan. Je kunt prach-
tige machines in huis hebben, maar 
je moet mensen hebben die doen wat 
je wilt dat ze doen.”

Sleutelwoord
Volgens Van der Sluis is talentma-
nagement het sleutelwoord. Een be-
drijf moet op strategisch niveau na-
denken over het binnenhalen van de 
meest geschikte mensen voor je or-
ganisatie. “Uit onderzoek blijkt dat 
60 procent van de organisaties bezig 
is met het vullen van vacatures, zon-
der te hebben nagedacht of ze wel 
de juiste persoon hebben binnenge-
haald. 56 procent heeft geen idee wat 
er aan talent nodig is binnen de orga-
nisatie. Men kijkt niet naar wat op de 
lange termijn nodig is om de organi-
satie overeind te houden. Dat komt 
doordat de verantwoordelijkheid 
hiervoor niet is vastgelegd. Talent-
management zou een verantwoor-
delijkheid zijn van de afdeling Hu-
man Resource Management. Maar 
die zegt: nee, dat is de verantwoorde-
lijkheid van het management. En te-

recht, want managers behoren te we-
ten welke mensen zij nodig hebben. 
Men kijkt naar elkaar en dus gebeurt 
er eigenlijk niets.”

Hoe pak je dat dan aan?
“Implementeren van talentma-
nagement begint bij het benoemen 
van talent, denk na over wat voor 

mensen je nodig hebt. De volgen-
de stap is, kijken hoe je die mensen 
gaat aantrekken, stimuleren, mo-
tiveren, en ontwikkelen. En vervol-
gens: hoe ga je ze binden als ze weer 
weggaan, zodat ze ambassadeur blij-
ven van je bedrijf, bijvoorbeeld via 
hun netwerk.”

Mensenkennis
“Om talent te kunnen aantrek-
ken, moet je oog hebben voor men-
sen, hoe zitten ze in elkaar? Het is 
belangrijk dat je mensen hebt die 
niet alleen hun uren maken, maar 
die ook gemotiveerd zijn dat bedrijf 
toegevoegde waarde te leveren. Een 
sterk bedrijf bestaat uit mensen die 
elkaar stimuleren en motiveren 
om het beste uit zichzelf en uit el-
kaar te halen. Ook kenmerkt zo’n 
winnaar zich door het respect voor 
de onderlinge verschillen in oplei-
dingsniveau, leeftijd, geslacht, vi-
taliteit, culturele achtergrond. De-
ze verschillen worden als kracht ge-
zien in plaats van als een probleem. 
Succesvolle bedrijven kijken bij sol-
licitatieprocedures niet alleen naar 
diploma’s, maar vooral naar de per-
soonlijkheid van mensen. Duur-
zaam talentmanagement is dus 
kijken naar het hart, niet naar het 
hoofd.’’

“60 procent van 
de organisaties is 
bezig met het vul-
len van vacatures, 
zonder te hebben 
nagedacht of ze 
wel de juiste  
persoon hebben 
binnengehaald”

Lidewey van der Sluis 
Hoogleraar Strategisch Talentmanagement 
aan de Nyenrode business Universiteit

 Heleen de Bruijn

redactie@mediaplanet.com

Vraag: ■■ Hoe zorg je als  
bedrijf dat je in een krappe  
arbeidsmarkt toch aan de juiste 
mensen komt?

Antwoord: ■■ bedrijven moeten 
actief werk maken van talentma-
nagement

Voordelen Van talentmanagement

Om doelen■■  te realiseren is het 
voor een bedrijf van cruciaal be-
lang om het juiste talent op de 
juiste plaats te hebben. talentont-
wikkeling vraagt tijd en aandacht, 
maar geeft een duurzaam effect 
als het gaat om het efficiënt en ef-
fectief benutten van menselijk ka-
pitaal. 

Door voort te■■  bouwen op na-
tuurlijke aanleg wordt excelle-
ren mogelijk. Vanuit talent wer-
ken kost relatief veel minder ener-
gie en levert meer werkplezier en 
werkbevlogenheid op voor de me-
dewerkers.

Talentmanagement■■  werkt 
vanuit de behoefte van men-
sen om wensen, verlangens en 
dromen te onderzoeken. Het 
is een natuurlijke methode van 
aandacht en waardering. talent 
maakt dat wij in ons element 
kunnen zijn.

Een sterk bedrijf■■  bestaat uit 
mensen die elkaar stimuleren en 
motiveren om het beste uit zich-
zelf en uit elkaar halen. Hier is 
ruimte voor ontwikkeling, met 
als gevolg: goede organisatie-
prestaties en een gezonde orga-
nisatieontwikkeling.

Vraag en antwoord

Dr.ir. Wim
Thijs 
coördinator d:dream 
projecten aan de  
TUdelft .

Aan de Technische Universiteit in 
Delft wordt talent zoveel mogelijk 
gestimuleerd en ontwikkeld. On-
der meer in de D:Dream projecten 
(Delft: Dream Realisation of Extre-
mely Advanced Machines).

Hoe wordt talentmanage-
ment toegepast?
“Groepen studenten vanuit diverse 
faculteiten bouwen naast hun stu-
die aan bijzondere projecten, zoals 
de bekende solar car, waarmee om 
de twee jaar in Australië wedstrij-
den worden gereden. Ooit begon-
nen de studenten aan deze projec-
ten ergens in een kelder. Nu is op de 
TU een grote hal met kantoren en 
werkplaatsen, waar op dit moment 
zo’n 13 verschillende teams werken. 
Vanuit een talentgerichte benade-
ring, waarbij de studenten zich ook 
op persoonlijk vlak kunnen ont-
wikkelen, krijgen ze nu de kans een 
half jaar aan een onderdeel van zo’n 
project te werken, binnen een zoge-
noemde minor (studieonderdeel). Zo 
behalen ze er ook studiepunten mee. 
Sinds een jaar krijgen ze in die mi-
nor het vak ‘TeamWork’. Daar leren 
ze kijken naar wat voor type mens ze 
zelf zijn, hoe ze moeten samenwer-
ken met anderen en leren begrijpen 
dat anderen anders zijn dan zij. Een 
mooie andere manier van kennis-
making met hun eigen talenten en 
die van anderen.”

Waarom is dat belangrijk?
“Deze studenten zijn allemaal in-
houdelijk heel goed in hun vak, 
maar lopen soms tegen teamwork 
aan. Dat hebben ze nooit structu-
reel geleerd. Een elftal briljante 
mensen scoort echter niet als de 
spelers niet kunnen samenwerken. 
Maar een goed geoliede machine 
van samenwerkende mensen doet 
dat wel. Je ziet dat er soms proble-
men ontstaan door gebrek aan sa-
menwerking. Bijvoorbeeld als het 
gaat om afspraken maken en plan-
ning. Onze techneuten zijn geneigd 
die dingen te onderschatten.”

Leidt ‘werken in een team’ 
tot concrete resultaten?
“Omdat we er nog maar kort mee 
bezig zijn, kan ik nog geen resulta-
ten melden. Maar ik weet zeker dat 
dit gaat helpen om de mensen in de 
teams beter te laten functioneren. 
En dat onze studenten later in hun 
baan beter zullen functioneren om-
dat ze geleerd hebben samen te wer-
ken met andere mensen van andere 
disciplines binnen een bedrijf.”

Wordt talentmanagement 
nog op andere manieren 
toegepast?
“Binnen de faculteiten worden zo-
genoemde excellentieprogram-
ma’s aangeboden. Deze zijn bedoeld 
om studenten naast hun gewone 
studie extra uitdaging te bieden 
en hun talenten nog verder te ont-
plooien.”

expert

STrATEgiE
Een bedrijf moet op strate-
gisch niveau nadenken over 
het binnenhalen van de 
meest geschikte mensen 
voor de organisatie.

 Heleen de Bruijn

redactie@mediaplanet.com
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Petra de Bruijn. Expertise: HR
“Vaak wordt onder Het Nieuwe Werken verstaan: 
plaats- en tijdsonafhankelijk werken, maar het is 
meer. Arbeidsvoorwaarden worden vaak onderbe-
licht. Als je met mensen afspreekt dat ze kunnen 
kiezen waar en wanneer ze werken, moet je ook af-
spraken maken over arbeidsvoorwaarden. Die gaan 
nu uit van een aantal uren per week en zijn gelijk 
voor iedereen, maar dat moet individueler. Acht uur 
per dag, vijf dagen in de week, werkt niet bij Het 
Nieuwe Weken. Je kan beter afspreken dat iemand 
zoveel uur per jaar werkt. 

Jongeren en ouderen hebben verschillende wen-
sen. Jongeren willen misschien meer werken en je 
kunt dan afspraken maken over de opname van een 
minimum aantal vrije dagen, waarbij de rest in geld 
wordt uitgekeerd. En waarom moet  vakantiegeld 
altijd uitgekeerd in mei? Sommigen willen dat mis-
schien voor de feestdagen of in drie delen. Je moet 
dus het arbeidsvoorwaardenpakket omzetten in 
een individueel pakket met geld en vrije dagen, die 
men naar believen kan aanpassen.”

Annelies Meijers. 
Expertise: implementatie
“Het belangrijkste van Het Nieuwe Werken is voor 
mij de omslag van ‘control’ naar ‘vertrouwen’ en 
tijd- en plaatsonafhankelijk werken. Er ontstaat 
een nieuwe situatie als werknemers niet altijd op 
het kantoor werken. Want hoe weet je dan wat ze 
doen? Ik sta achter de theorie van D. Pink in zijn boek 
Drive; Motivatie 3.0. Volgens hem draait het werken 
in deze tijd om vakmanschap (kennis), zingeving 
(snappen waarom je het werk doet) en autonomie 
(zelf bepalen hoe je tot het resultaat komt). Dit past 
goed bij de jonge talenten die zo hard nodig zijn. Zij 
gaan voor autonomie, minder voor het geld. Ze moe-
ten het werk leuk vinden. En vakmanschap leren ze 
het liefst door ervaring in de praktijk. Maar dit is ook 
besteed aan oudere generaties. Voor hen is zekerheid 
belangrijk. Maar ook zij willen vrijheid, bijvoorbeeld 
om met hun kleinkinderen op woensdagmiddag 
naar het park te gaan. En vakmanschap, dat hebben 
ze door hun jarenlange ervaring al in huis.

rond de tafel: 
verschillende visies 
op het nieuwe werken 
Bij Het Nieuwe Werken 
wordt anders en flexi-
beler omgegaan met ar-
beidstijd en werkomge-
ving. Maar het is meer.  
Deskundigen ver-
tellen vanuit hun 
expertise over de 
verschillende aspec-
ten.

inspiratie
GEEf jE wERk-
nEMERs HEt 
vERtRouwEn

2
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“Bill Gates (oprichter  van Microsoft) 
schreef een document over Het Nieu-
we Werken, waar wij ons in konden 
vinden. Verder waren onze mede-
werkers wel tevreden, maar de ba-
lans werk/privé bleek niet altijd in 
evenwicht. En we stellen ons steeds 
de vraag: hoe maken we ons bedrijf 
aantrekkelijk voor jong talent.”

Volgens Rinsema heeft Het Nieu-
we Werken alles te maken met duur-
zaamheid. De combinatie van ecolo-
gische factoren, productiviteitsfac-
toren en sociale factoren maken een 
bedrijf succesvol zegt hij. “Je maakt 
je organisatie duurzamer met die 
drie factoren. Je verkleint je eigen 
ecologische voetafdruk (lees: ver-
minderde CO2-uitstoot) door min-
der reizen en meer gebruik te ma-
ken van openbaar vervoer. Maar we 
hebben ook een kleiner gebouw, 
dat minder energie verbruikt en we 
hebben veel minder printers staan 
dan vroeger. Digitalisering maakt 
dat we nog maar anderhalf A4-tje  
papier per dag produceren.”

Leiderschap
Het nieuwe gebouw van Microsoft 
Nederland fungeert nu meer als 
ontmoetingsplek. “Er zijn geen ei-
gen werkplekken, maar ruimten 
die voor verschillende doeleinden 

en dus efficiënter worden gebruikt. 
We hebben ook gesleuteld aan de 
leiderschapsstijl. We sturen op ver-
trouwen in plaats van op controle. 
Mensen hebben de vrijheid om hun 
resultaten te behalen op hun eigen 
manier. En ze kunnen hun eigen tijd 
indelen. We gebruiken ook de tech-
nologie op een andere manier. Ie-
mand die bijvoorbeeld een ander 
even iets wil vragen, doet dat niet 
per e-mail, maar met een chat. Wil 
je vervolgens met elkaar praten, dan 
druk je op een knop en praat je in de 
chat met elkaar. Zo kun je ook de chat 
uitbreiden met met meer mensen of 
met video (webcam). Dat spaart tijd 
en de informatie stroomt makkelij-
ker door het bedrijf. Je krijgt met-
een antwoord via een chat, terwijl 
je soms lang moet wachten op een 
antwoord via email.”

voordelen
Volgens Theo Rinsema heeft Het 
Nieuwe Werken grote voordelen. De 
medewerkerstevredenheid stijgt, 
omdat men meer vrijheid heeft. En 
de productiviteit stijgt omdat ze door 
elders te werken files omzeilen. We 
hebben er ook voor gezorgd dat me-
dewerkers beter weten hoe hun col-
lega’s in elkaar zitten. Dat maakt sa-
menwerken makkelijker, maar het 
is ook nodig, omdat mensen elkaar 
minder zien. Maatschappelijke voor-
delen zijn er ook. Het stelt bijvoor-
beeld mensen met een beperking in 
staat mee te doen omdat ze vrijer zijn 
hun werk en tijd in te delen en te be-
palen waar ze dat doen. Het  is ook een 
belangrijke factor voor de fileproble-
matiek. Minder reizen en op andere 
uren, kan de oplossing van files dich-
terbij brengen.”

Anita smit.  
Expertise: social Media
“ICT is een middel om Het Nieuwe Wer-
ken mogelijk te maken. Het zorgt ervoor 
dat mensen hun werk anders kunnen 
doen dan vroeger. Binnen Het Nieuwe 
Werken is het belangrijk hoe je met el-
kaar samenwerkt als je niet meer samen 
op een plek zit. Dat kan door internet en 
social media als twitter en LinkedIn. Via 
twitter vertel ik bijvoorbeeld wat ik aan 
het doen ben, met wie ik heb gesproken. 
Die boodschappen kunnen bij iedereen 
terechtkomen en zo kan ook iedereen 
aanhaken op wat ik de wereld heb inge-
slingerd. Je krijgt soms reacties uit on-
verwachte hoek. Het brengt mensen bij 
elkaar, die bijvoorbeeld met hetzelfde on-
derwerp bezig zijn, binnen of buiten de 
eigen organisatie. Zo komen dingen mak-
kelijker tot stand. Voor jongeren is deze 
manier van werken erg aantrekkelijk. Die 
willen hun toegevoegde waarde breed 
kunnen tonen en hun steentje bijdragen 
aan meerdere afdelingen of ministeries 
en over meer onderwerpen tegelijk.’’

tim de vos. Expertise: ‘Adaptive change’ 
 “Wij geloven dat iedereen vanuit zijn diepste drijfveren een positieve in-
stelling heeft en te vertrouwen is. Vanuit die optiek begeleiden we organi-
saties bij veranderingsproccessen als Het Nieuwe Werken. We streven er-
naar dat veranderingen door de mensen uit de organisatie benoemd, vorm-
gegeven en gedragen worden, doordat ze in staat gesteld worden zich de 
verandermaterie eigen te maken en stappen mogen zetten in het veran-
derproces. Wij noemen dat adaptive change. Organisaties beginnen met 
het doorvoeren van Het Nieuwe Werken vaak met bijvoorbeeld thuiswer-
ken, een ander gebouw, nieuwe ICT-toepassingen. Maar dat werkt niet als 
een medewerker het nut niet ziet van deze oplossingen of geen vertrouwen 
heeft in de drijfveren van hen die het hebben bedacht.  Volgens ons kan het 
niet anders dan beginnen bij de mensen zelf, om hen in staat te stellen in-
zicht, bewustzijn en eigenaarschap ontwikkelen, waardoor zij zelf de dra-
gers worden van het veranderproces.”

theo  
Rinsema
microsoft  
Nederland

inspiratie
stuur op 
vertrouwen in 
plaats van controle

 heleen de bruin

redactie@mediaplanet.com

Microsoft nederland pakte 
Het nieuwe werken in 2005 
serieus op. volgens direc-
teur theo Rinsema om ver-
schillende redenen.

vraag en antwoord
suzanne  
speetjens
Werving en selectiebu-
reau Search & Solve  
recruitement 

u heeft Het nieuwe werken ■■
al meteen toegepast. waar-
om? 
“Ik wilde een bedrijf waar mede-
werkers eigen verantwoordelijk-
heid dragen om hun tijd in te delen 
en worden afgerekend op het re-
sultaat, niet zozeer op het aantal 
uren dat ze op kantoor aanwezig 
zijn. Puur omdat ik dat zelf ook als 
prettig ervaar.” 

Hoe werkt Het nieuwe wer-■■
ken bij jullie in de praktijk? 
“Wij hebben een kantoor als ba-
sis, maar hebben daarnaast de 
beschikking over voip, laptops, mo-
biele telefoons, mobiel internet en 
onze webbased database, waarmee 
we overal ter wereld ons werk kun-
nen doen.” 

is het succesvol?  ■■
“Ja, dat denk ik wel. We kunnen al-
tijd en overal ons werk doen. Voor 
het selecteren van kandidaten 
kunnen we op een locatie en tijd-
stip naar keuze of via skype met de 
kandidaten afspreken. Deze flexi-
biliteit stellen zij zeer op prijs.”

welke voordelen heeft Het ■■
nieuwe werken?   
“Meer zelfstandigheid en vrijheid 
en minder woon-werkverkeer. Dit 
leidt tot meer werkplezier wat ons 
bedrijf weer ten goede komt.” 

wanneer zou je Het nieuwe ■■
werken afraden    
“Wanneer je als werkgever je werk-
nemers niet vertrouwt, dan werkt 
Het nieuwe werken volgens mij 
niet. In alle andere gevallen kan ik 
alleen maar voordelen bedenken.” 


