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DEMOTIE KAN

LEUK ZIJN

Of u het nu leeftijdsbewust personeelsbeleid, ouderenbeleid of

levensfasebeleid noemt, door de vergrijzing zult u zich moeten

richten op het langer vasthouden van ‘ouder’ personeel. Hoe moet u

de organisatie inrichten om dit voor elkaar te krijgen? Wat betekent

dit voor taakverdeling op de werkvloer? Een rondetafelgesprek.

Leeftijdsbewust personeelsbeleid is bij veel bedrijven voor-
al gebaseerd op uiteenlopende aannames en verwachtin-
gen. Bijvoorbeeld op de aanname dat ouderen uit de wind
moeten worden gehouden. In de praktijk blijkt dat lang
niet altijd nodig. “Er zijn mensen van 7o die nog volop
aan het werk zijn en dat heel leuk vinden,” zegt Jeannette
van Uffelen. Zij is directeur van ZeeZicht Training, dat is
gespecialiseerd in begeleidingstrajecten gericht op de le-
vensfasen werknemers. Zij pleit er bij werkgevers voor om
iedere werknemer de mogelijlheid te bieden om zijn ta-
ken en taaklast af te stemmen op de specifieke levensfase
waarin hij zich op dat moment bevindt. “Als je 28 bent,
geen gezin hebt en net aan het werk bent, is het niet erg
om elke avond over te werken. Maar als je wél een gezin
hebt, werk je juist graag van negen tot vijf. En de ene
oudere werknemer doet het graag rustiger aan, terwijl de
ander juist nieuwe taken wil of coach wordt van jongere
werknemers.”

Functioneringsgesprekken

Martien Heijmans, divisiedirecteur P&O bij Heijmans Infra,
is het met Van Uffelen eens, maar wil ouderen niet ver-
plichten langer door te werken, zoals nu de trend is. “Het
is leuk om gebruik te maken van hun ervaring, maar dat
zou niet meer moeten zijn dan ondersteuning. Degenen
die ervoor kiezen nog een paar dagen te blijven werken,
kunnen hun jongere collega's het vak leren.”

Maar hoe richt je als P&Q'er de organisatie zo in dat het
werk is aan te passen aan de levensfasen van de medewer-
kers? Van Uffelen: “Het gaat erom dat leidinggevenden
inzicht hebben in de wensen, mogelijkheden en beperkin-
gen van hun medewerkers en dat ze daarop inspelen. Dat
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ze in de dialoog met hun medewerkers passende oplossingen zoeken.”
Om zo'n dialoog te laten ontstaan zijn er instrumenten genoeg, zoals
functioneringsgesprekken en POP's. Die moeten dan wel goed worden
gebruikt. Heijmans: “Door functioneringsgesprekken krijg je een goed
beeld hoe de mensen in hun werk staan, of ze het naar hun zin heb-
ben of dat ze liever wat anders willen qua invulling, waar ze moge-
lijkheden zien, of ze een opleiding willen. Het is van wezenlijk belang
om contact te houden met de medewerkers. Dat voorkomt uitval en

houdt werknemers inzetbaar.”

Minder salaris

Bij minder werk hoort een lager salaris. Van Uffelen vindt het tijd om
het taboe rond demotie af te breken. “De oudere generatie gaat uit
van verworven rechten. Maar als je minder werkt is het toch normaal
dat je geld inlevert? Ouderen hebben vaak geen kinderen meer in huis,
en dat huis is al afbetaald. Dan kun je met minder geld toe.”

Volgens Peter Tielenius Kruythoff, zelf met z'n 72 jaar nog steeds aan
het werk, doen veel mensen hier nog erg spastisch over. Kruythoff is
directeur van Nobol, de brancheorganisatie voor outplacement, loop-
baanbegeleiding en coaching. “Niemand wil ocit minder gaan verdie-
nen. Maar wat is er mis mee om de inzetbaarheid van een medewerker
steeds opnieuw onder de loep te nemen? Als werknemers ouder wor-
den wil de één misschien graag veel spanning houden, terwijl de ander
juist graag een wat rustiger baan wil. Daar hoort dan wel een ander
salaris bij, maar dat is niet gek.”

Seminar levensfasebeleid

Zoekt u meer praktische handvatten voor het invoeren van leeftijds-
bewust personeelsbeleid? Dan mag u het seminar dat HRpraktijk
hierover op 15 november in Meeting Plaza te Maarssen houdt niet
missen. Een van de trainers die dag is Jacqueline Brobbel, senior
adviseur bij Expertise Centrum LEEFtijd. Ze vertelt: “Ontgroening en
vergrijzing is een zeer actueel thema. Tussen nu en 2040 daalt de
beroepshevolking met 1 miljoen. De arbeidsmarkt wordt krapper

en de deelnemers op de arbeidsmarkt verouderen. Om op korte en
langere termijn verzekerd te zijn van voldoende gekwalificeerd per-
soneel, is het belangrijk om werknemers in verschillende levensfasen
te blijven boeien en te binden aan de organisatie. Dit kan met een
personeelsbeleid dat zich richt op het duurzaam inzetbaar houden
van werknemers tijdens hun hele loopbaan.”

Volgens Brobbel zijn P&O0'ers zich wel bewust van het nut en de
noodzaak van levensfasebeleid, maar is de concrete toepassing er-
van hen vaak niet duidelijk. “Er spelen veel vragen door hun hoofd:
hoe moet ik dit opzetten en inrichten en hoe ziet mijn eigen situatie
eruit? Hoe kan ik de organisatie overtuigen van de noodzaak? Wat
gaat het kosten en wat levert het op? Al deze vragen worden in dit
seminar beantwoord.”

Meld u nu aan via www.hrpraktijk.nl/seminars
(of via de folder bij dit Magazine).
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Heijmans is het hier mee eens, maar vindt dat dit niet ten koste mag
gaan van het pensioen. “Het is niet eens het salaris dat een derge-
lijke oplossing in de weg staat, maar de pensioenopbouw. Je zou het
salaris zoals mensen dat gedurende hun werkzame leven vergaren,
anders moeten opbouwen. Werknemers tussen de dertig en vijftig
zouden het meest moeten verdienen. Die hebben de hoogste kosten
en de grootste behoefte om geld uit te geven. Ze hebben een gezin
met kinderen en na hun starterswoning net een definitieve woning
gekocht, maar ze verdienen in verhouding het minst. Na de vijftig
kan het salaris best wat lager worden, dan hebben mensen die extra
uitgaven niet meer. Grosso modo zijn de kinderen de deur uit, de
kop is van de hypotheek, de bestedingsbehoefte is doorgaans minder.
Maar omdat het pensioen is gebaseerd op het laatstverdiende salaris,
wil niemand minder gaan werken. Om dit te doorbreken is echt een
stelselverandering nodig.”

Demotie kan bovendien leuk zijn. Van Uffelen: “Ik sprak iemand van
52 die blij was dat hij terug was op de werkvloer. Hij had zijn ma-
nagerstaken en bijbehorende vervelende klussen afgestoten. Hij was
gelukkig met zijn werk en ontving daar het juiste salaris bij.” Als er
binnen een organisatie kan worden ingespeeld op de leeftijdsfasen,
wensen en beperkingen van individuele werknemers, ontstaat er mis-
schien ook ruimte om de pensioenleeftijd van 65 jaar onder de loep
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