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Inleiding

lles wijst erop dat de arbeidsmarktkrapte nog wel even aanhoudt.

Werkgevers zitten met veel vacatures en zien dat ze nog een fiks

aantal jaren in die situatie blijven zitten. Wat moeten ze doen om
een aantrekkelijke werkgever te zijn en zodoende een gezonde uitstraling te
hebben naar (potentieel) personeel?

Die urgentie is duidelijk. Waar het thema werving en selectie vorig jaar nog
op plek drie stond, staat dit in 2022 op een eerste plaats van de HR-priori-
teitenlijst. Vorig jaar kampte al meer dan de helft van de organisaties met
wervingsproblemen. Dit jaar is dit percentage gestegen tot een hoogtepunt
van 88 procent (HR Trendonderzoek, Berenschot, 2022).

De HR-professional verwacht dat het in 2023 nog lastiger zal zijn om mede-
werkers te behouden. Naar verwachting heeft dan zelfs 58 procent moeite
met de retentie van medewerkers.

En daar blijft het niet bij, zegt de Universiteit van Maastricht (ROA, Uni-
versiteit van Maastricht, 2022) Wel houden ze een kleine slag om de arm
gezien de onzekere geopolitieke ontwikkelingen. Tussen 2021 en 2026
worden er volgens de onderzoekers meer dan 2,3 miljoen baanopeningen
verwacht. Het feit dat mensen vervangen moeten worden die (tijdelijk)
de arbeidsmarkt verlaten door onder meer pensionering en arbeidsonge-
schiktheid, zorgt voor bijna 8o procent van de baanopeningen. De overige
vraag wordt veroorzaakt door economische groei.

Tijd om je gek te laten maken in de strijd om personeel te boeien en te
binden? Niet doen. Wie de HR-ontwikkelingen volgt kan het idee krijgen
dat bigdata-analyses cruciaal zijn in het goed bedienen van personeel. Dat
360-gradenfeedbacktools van levensbelang zijn bij het ontwikkelen van een
team en dat razendsnelle en digitale recruitment nodig is om kandidaten
te laten merken dat je modern bent en dat is een geweldig antwoord op de
why-question de enige manier is om werknemers te laten blijven.

De ontwikkelingen op het gebied van digitalisering zijn belangrijk en verrij-
ken het vak van HR-verantwoordelijken. De groeiende aandacht voor het ge-
luk en gezondheid van personeel is natuurlijk cruciaal voor de maatschappij.



INLEIDING

Rendement vroeg 9 deskundigen om de HR-ontwikkelingen onder de loep
te nemen en het antwoord te vinden op de vraag: wat méet je oppakken om
personeel te boeien en te binden? En wat mag je laten om te voorkomen dat
de kostenpost van HR de spuigaten uitloopt?



Zo gebruik je
personeelsdata goed

Hans van der Spek

innen de meeste organisaties hebben beslissingen over belangrijke

HR-zaken grote strategische impact. Toch worden de meeste HR-

beslissingen nu nog genomen zonder het doel ervan te concretiseren
en meetbaar te maken. En zonder te evalueren wat het effect is van die
beslissingen. De beslissingen die leidinggevenden of HR-medewerkers ne-
men worden meestal en vooral gebaseerd op ervaring en onderbuikgevoel.
HR-analytics stelt organisaties in staat om beter onderbouwde beslissingen
te nemen over het personeelsbeleid en om de resultaten van HR-advies te
analyseren. En dan niet in plaats van beslissingen op basis van dat onder-
buikgevoel of ervaring, maar als aanvulling erop of onderbouwing ervan.

In een wereld waar het steeds meer lijkt te gaan om het verzamelen en
interpreteren van het liefst zoveel mogelijk data, is het goed om te bekijken
in hoeverre de hedendaagse HR-professional zich door feiten en cijfers laat
ondersteunen.

Het belang van HR

HR-managers uiten al jaren de wens voor een meer strategische rol voor HR
in de organisatie. 40 procent van de respondenten van HR Trends 2022-
2023 (Afas, Berenschot, Performa, 2022) weet niet hoe groot de omzet of



het totale budget is van de organisatie waarvoor men werkt en ruim 7o
procent weet niet wat de omvang van de totale loonkosten ten opzichte van
de omzet of het totale budget van de eigen organisatie is. Dat is een beeld
dat de afgelopen jaren bijna ongewijzigd is, terwijl het essentiéle informatie
is voor elke HR-professional; die de organisatie als business partner tege-
moet wil treden; welk ‘belang’ vertegenwoordig je nu eigenlijk binnen jouw
organisatie? De personeelsgebonden kosten kunnen, afhankelijk van het
type organisatie, oplopen tot wel 70-80 procent van het budget of omzet.
Vanuit het HR-perspectief inzicht hebben in het belang van HR binnen de
eigen organisatie is essentieel, bijvoorbeeld als het gaat om inrichtingskeu-
zes rondom de HR-functie: hoeveel mensen heb je nodig voor welk HR-
specialisme.

Aangezien het belang dat HR vertegenwoordigt vaak groter is dan menig
HR-professional zich realiseert, is het zaak om hier goed zicht op te krij-
gen. Zo ga je van een basale personeels- en salarisadministratie, waar je
alleen maar registreert, naar een situatie waarin je ook actuele beleids-
thema’s monitort. Met als lichtend voorbeeld de afdeling financién: daar
waar vroeger boekhouders zaten, zitten nu controllers, begeleid door een
CFO. HR-managers en -afdelingen zullen, om vanuit HR of als individuele
HR-professional toegevoegde waarde aan de organisatie te blijven leveren,
dezelfde ontwikkeling moeten doormaken. Alleen het actueel houden van
het personeelsbestand is onvoldoende, de personeelsgegevens, de (perso-
neels-)data, moeten worden vertaald naar ontwikkelingen en inzichten.

Data-bedreven HR

Vaak spreekt men van data driven HR of datagestuurd HR, waarbij de data
het HR-beleid bepaalt. Mooier is om te spreken het in zijn of haar kracht
zetten van de HR-professional door gebruik te maken van HR-gerelateerde
data: data-bedreven HR dus. Betekent dit dat alle HR-professionals zich
moeten laten omscholen tot financieel experts? Nee, zeker niet, maar het
is wel zaak om afscheid te nemen van een aversie tegen cijfers en zich te
realiseren dat het vastklampen aan het gebruikelijke HR-jargon met begrip-
pen als arbeidsverzuim en personeelsverloop niet in het belang is van HR
en ook niet in het belang is van de rest van de organisatie.

Voor menig HR-professional zal HR-analytics, met facetten als analyses en
voorspellingen, nog een brug te ver (b)lijken en is het verkrijgen van een ba-
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saal inzicht op de HR-gerelateerde kosten en opbrengsten al een behoorlijke
uitdaging. Echter wel een (eerste) stap die noodzakelijk is om te kunnen
beschikken over de noodzakelijke informatie waarmee HR kan gaan anti-
ciperen op toekomstige ontwikkelingen. Predictive analytics is voor menig
organisatie en HR professional wellicht te hoog gegrepen.

Het is lastig om valide voorspellingen te doen
over effecten, maar een beeld vormen over

de toekomstige uitstroom op basis van de
pensioengerechtigde leeftijd is een minimum

Het is best lastig om valide voorspellingen te doen over ontwikkelingen en
effecten, maar een beeld vormen over de toekomstige uitstroom op basis
van bereiken pensioengerechtigde leeftijd is toch wel een minimum.

Anticiperen in de plaats van louter reageren. HR Analytics als instrument
en niet als doel op zich.

Wat te meten?

Het is een gegeven dat we ontwikkelingen en prestaties graag cijfermatig
onderbouwen.

Dat beperkt zich niet alleen tot het vakgebied financién, maar raakt ook vak-
gebieden als logistiek, commercie en HR. De wetenschap dat er behoefte is
aan ken- en stuurgetallen omtrent personeel, roept ook een aantal vragen
op. Hoeveel data heb je nou echt nodig van je personeel, welke cijfers uit het
HR-informatiesysteem zijn relevant om te delen binnen jouw organisatie?

Hedendaagse HR-informatiesystemen zijn standaard voorzien van een rap-
portagemogelijkheid met mooie namen als HR-dashboard of info-cubes,
die een breed scala aan getallen bevatten: het aantal medewerkers verdeeld
naar geslacht, het aandeel van parttimers binnen het personeelsbestand,
een verdeling naar leeftijdscategorie, functieniveau et cetera. Het lijken er
eerder te veel dan te weinig. Welke doen er toe in jouw organisatie? Welke
cijfers gebruik je zelf en welke deel je met anderen?



Figuur 4.1 Aantal ken- en stuurgetallen: hoeveel meet je en wat doe je ermee? (bron: Berenschot)
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In figuur 4.1 staan de kengetallen en stuurgetallen. Kengetallen gebruik
je als meetinstrument voor de diagnose van de huidige situatie. Stuurge-
tallen koppel je aan streefwaarden en gebruik je om bij te sturen naar de
gewenste situatie. Stuurgetallen zijn kengetallen die zo relevant zijn voor
de organisatie dat ze niet alleen gedeeld worden maar ook voorzien zijn
van een streefwaarde. Voor de realisatie van de ondernemings- en/of HR-
strategie is het van belang dat een stuurgetal een bepaalde waarde bereikt;
bijvoorbeeld dat het ziekteverzuimpercentage onder de 5 procent blijft. Of
een bepaald kengetal een stuurgetal wordt, verschilt per organisatie en bin-
nen een organisatie kan dit ook weer variéren in de loop der tijd. Zo was het
jarenlang het streven om een meer evenwichtiger verdeling naar geslacht in
de samenstelling van het personeelsbestand te krijgen. Nu dat goed gelukt
is verschuift de focus naar het behouden van medewerkers met de behouds-
index van 95 procent als streefwaarde bijvoorbeeld.

Het beschikbaar krijgen van kengetallen is dan misschien niet meer het
grootste probleem, het is nog wel steeds lastig om te bepalen welke ken-
getallen gedeeld moeten worden. Het is niet wenselijk om alle kengetallen
met iedereen binnen de organisatie te delen, want een overvloed aan infor-
matie draagt niet bij aan het richten van de aandacht op die vraagstukken,
die getallen, die voor de eigen organisatie op dit moment relevant zijn. Dat



kunnen cijfers zijn die afwijken van die voor andere organisatie relevant
zijn én dat zullen cijfers zijn die in de loop der tijd gewisseld worden voor
andere cijfers doordat de focus verschuift. Ook is het nog steeds lastig om
te bepalen welke kengetallen als stuurgetal moeten gaan dienen. Om een
goede keuze te kunnen maken is het noodzakelijk om zicht te hebben op
dié HR-aspecten die er nu toe doen of cruciaal zijn om toekomstige organi-
satiedoelen te kunnen bereiken. Dat is vaak de grootste uitdaging om ook
vanuit HR databedreven te acteren: achterhalen welke cijfers ertoe doen!

Zo kan de verhouding man/vrouw in het personeelsbestand voor de ene
organisatie op dit moment een kengetal zijn dat niet verder komt dan het
sociaal jaarverslag, terwijl op hetzelfde moment het voor een andere or-
ganisatie een stuurgetal is, omdat de verhouding dient te wijzigen om de
organisatiedoelen te bereiken, zoals bijvoorbeeld het aanbieden van nieuwe
producten of diensten, of de toetreding op een nieuwe markt.

Organisaties maken regelmatig gebruik van arbeidskrachten die niet in
loondienst zijn, de inleenkrachten of zelfstandigen. Afhankelijk van het
aandeel van de externe medewerkers ten opzichte van het totale personeels-
bestand en de gekozen ken- en stuurgetallen is het de vraag hoe logisch het
is om je qua kengetallen te beperken tot alleen het personeel in loondienst.
Misschien een extra argument om ook externe medewerkers te registreren
in het personeelsinformatiesysteem, met de voor de kengetallen relevante
rubrieken. De meeste personeelsinformatiesystemen bieden de mogelijk-
heid om ook medewerkers te registreren waarvoor geen loonberekening
plaats hoeft te vinden.

Het is niet alleen van belang om cijfers te registreren om zicht te krijgen op
het hier en nu — de samenstelling van het actuele personeelsbestand — maar
vooral ook om bewegingen in kaart te brengen, bijvoorbeeld ten aanzien
van in-, door- en uitstroom. Die bewegingen kunnen inzichten bieden in
gewenste en ongewenste ontwikkelingen, dus ontwikkelingen die je zou
willen stimuleren of juist afremmen.

Een tweede dimensie van ‘ontwikkeling’ die relevant is om in kaart te bren-
gen, is het verloop van een bepaald ken- of stuurgetal in de loop der tijd.
Hoe verhoudt zich het huidige cijfer ten opzichte van eerdere waarnemin-
gen? Zo kan het huidige uitstroomcijfer van 6,5 procent misschien weinig
verontrustend zijn, maar als we het cijfer vergelijken met de twee voorgaan-
de meetmomenten kan het zorgwekkend zijn toegenomen, eerder was het
namelijk nog geen 4 procent.
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Beschikbaarheid

Standaard gebruik je personeelsinformatiesystemen om een goede perso-
neels- en salarisadministratie te kunnen voeren. Alle gegevens die nodig
zijn voor een correcte verloning worden geregistreerd en bijgehouden. Dat
betekent doorgaans niet dat er alleen de verplichte of noodzakelijke gege-
vens geregistreerd worden. Ook kunnen aanvullende gegevens worden
toegevoegd die noodzakelijk zijn om de gewenste ken- en stuurgetallen te
produceren vanuit het personeelsinformatiesysteem.

De datum in dienst is bijvoorbeeld een vereiste en de functiedatum bijvoor-
beeld niet. Maar om een goed beeld te krijgen van de interne of functie-
mobiliteit is het wel relevant om ook de functiedatum te kunnen registre-
ren. Uitspraken kunnen doen over het functioneren van medewerkers in
samenhang met kenmerken als vooropleiding, diensttijd en dergelijke is
een stuk eenvoudiger als de beoordelingen ook geregistreerd staan in het
personeelsinformatiesysteem. Het toevoegen van aanvullende rubrieken is
in de meeste personeelsinformatiesystemen gelukkig zeer eenvoudig.

Betrouwbaarheid

Het aan leidinggevenden en bestuurders beschikbaar stellen van cijfers die
inzicht bieden in de verhoudingen tussen en ontwikkelingen van mede-
werkers, dient bij hen de aandacht voor relevante HR-thema’s te versterken.
Het is echter van belang om zeker te stellen dat de informatie correct en
actueel is, dus betrouwbaar. Op het moment dat de informatie in twijfel
wordt getrokken ontstaat er een discussie 6ver de cijfers in de plaats van
de gewenste discussie over een bepaald onderwerp ondersteund met cij-
fers. Die gegevens die direct tot fouten zouden leiden, zoals een adres of
bankrekeningnummer, zijn doorgaans heel betrouwbaar, maar hoe minder
relevant gegevens zijn voor de dagelijkse handelingen, hoe hoger de kwets-
baarheid qua juistheid. Een extra punt van aandacht dus.

Zeker op het moment dat er niet alleen informatie wordt gedeeld op to-
taalniveau — de cijfers betreffende de gehele organisatie — maar ook op het
niveau van de organisatieonderdelen is het van belang om er zeker van te
zijn dat iedere medewerker geregistreerd staat bij die afdeling of dat or-
ganisatieonderdeel waar hij of zij ook daadwerkelijk thuishoort. Voor de
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verloning maakt het misschien niet zoveel uit dat medewerkers niet hele-
maal correct zijn toebedeeld, maar voor de acceptatie van de rapportage van
ken- en stuurgetallen wel.

Borging van gegevens

In de praktijk blijkt HR zelf de grootste vernietiger van relevante data te
zijn. Alle aandacht lijkt er op gericht te zijn om de actuele situatie zo goed
mogelijk vastgelegd te krijgen in het personeelsinformatiesysteem en dat
gaat soms ten koste van de historische informatie.

Zo is vaak wél terug te vinden wat iemands huidige functie is, maar niet
welke functie hij of zij nog meer vervuld heeft binnen de organisatie. Bij
de invoering van een nieuw functiehuis krijgt iedereen een functiedatum
die gelijk is aan het moment van de invoering van het nieuwe functiehuis
en in één keer heb je geen zicht meer op de functieverblijftijd. Zo is het
beeld omtrent de interne mobiliteit op zwart gezet. Ook bij wisseling van
personeelsinformatiesysteem zie je meestal dat alleen actuele gegevens van
de huidige medewerkers worden overgezet tijdens de zogeheten conversie,
waardoor historische informatie ten behoeve van relevante ken- en stuurge-
tallen verloren gaat.

Het is dus van belang om bij wijzigingen binnen of bij wisseling van per-
soneelsinformatiesysteem goed na te denken welke informatie je wilt be-
houden.

De neiging bestaat om je telkens te richten op één specifiek aspect, één spe-
cifiek onderwerp. Dat is krachtig en op zich niet verkeerd, maar juist als het
om personeelsgerelateerde ken- en stuurgetallen gaat is het ook goed om
een aantal getallen samen te brengen en verbanden te ontdekken.

Naast het inzoomen op verschillende aspecten rondom arbeidsverzuim, zo-
als de verzuimduur en meldingsfrequentie, is het bijvoorbeeld goed om ook
indicatoren te onderzoeken die mogelijk van invloed zijn op of een gevolg
zijn van verzuim (figuur 4.2).

Overwerk kan een gevolg zijn van verzuim, want de resterende medewer-
kers moeten de klus zien te klaren door langer door te werken. Maar het kan
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Figuur 4.2 De samenhang tussen overwerk, verloop en verzuim

Zoek én behoud
de verbanden

Overwerk

Verloop

ook — misschien met enige vertraging — juist een oorzaak zijn. Medewer-
kers die veel moeten overwerken raken oververmoeid en vallen uit. Maar
een hoog overwerkcijfer kan ook resulteren in een hoger verloop, omdat
medewerkers geen zin of mogelijkheid hebben om over te werken. Daar-
naast kan een hoger verloop weer leiden tot overwerk, doordat minder me-
dewerkers beschikbaar zijn om de klus te klaren.

Hetzelfde geldt ook voor verloop, dat kan zowel een oorzaak als gevolg zijn
van zowel overwerk als verzuim.

Meetinstrumenten

Wat wordt er zo al gemeten door organisaties als het om personeel gaat? Uit
HR Trends 2022-2023 blijkt nog steeds dat de inzet van HR-meetinstru-
menten zich vooral beperkt tot de basale HR-kengetallen. Van de respon-
denten houdt 91 procent de cijfers bij die iets zeggen over de samenstelling
en ontwikkeling van het medewerkersbestand. Denk hierbij aan zaken als
het aantal medewerkers, verloop en ziekteverzuim. En 71 procent meet in
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onderzoeken de medewerkerstevredenheid. Dit wordt op enige afstand ge-
volgd door benchmarks — de vergelijking met soortgelijke organisaties (38
procent). Dat zijn alle drie meetinstrumenten waarbij de nadruk nagenoeg
geheel op het HR-domein ligt.

Figuur 4.3 Percentages waarin de verschillende HR-meetinstrumenten worden ingezet
(bron: HR Trends 2022-2023)

Wat meten organisaties? 2022
Basale HR-kengetallen tav verzuim, verloop ed. 91%
Medewerkerstevredenheid 71%
Employee experience 10%
HR-scorecard 6%
Benchmarks 38%
HR-businesscases 10%
HR-analytics in ‘oorspelling van ontwikkelingen’ (predictive analytics) 6%

De toegevoegde waarde van HR zichtbaar maken

De vraag is: heb je voldoende zicht op de toegevoegde waarde van HR als je je
qua cijfers beperkt tot louter de HR-data? HR-meetinstrumenten als ‘Effect
van HR-activiteiten’, ‘HR-scorecard’ en ‘HR-businesscases’ hebben alle drie
gemeen dat zij de verbinding leggen tussen een interventie binnen het HR-
domein en de resultaten daarvan voor de gehele organisatie. Wat is het effect
van bijvoorbeeld het organiseren van een training, het uitbreiden van het
HR-team met een recruiter of de aanschaf van een extra module voor het
personeelsinformatiesysteem? Je niet alleen beperken tot de HR-data geeft
beter inzicht en dat is van belang, niet alleen voor HR zelf maar juist ook
voor de rest van de organisatie.

En waar gaat het bij opleiden om? Is het beoogde resultaat dat het opleidings-
budget niet overschreden wordt? Dat de deelnemers aan de opleiding de trai-
ner op het evaluatieformulier gemiddeld een 77,1 geven? Of dat het aantal me-
dewerkers dat recent een opleiding gevolgd heeft, gestegen is? Waarschijnlijk
is dat niet het doel. Maar dat is toch wat je als ‘resultaat’ kunt meten als je je
beperkt tot het HR-domein. Uiteindelijk gaat het erom te meten wat het effect
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van de opleiding is: passen de deelnemers de verworven kennis en inzichten
ook daadwerkelijk toe? Leidt dat tot een hogere score bij de jaarlijkse beoor-
delingsronde op die specifieke elementen? En ook: welke impact heeft dit op
de bedrijfsvoering?

De voorbeelden van de impact op de bedrijfsvoering zijn natuurlijk organi-
satiespecifiek, maar het zou dan bijvoorbeeld kunnen gaan om verminde-
ring van het aantal klachten en retourzendingen, doordat de producten van
hogere kwaliteit zijn na de training, of dat het snijverlies op de productieaf-
deling afgenomen is. Het kan ook zijn dat de klantevaluatie van de afdeling
klantenservice gestegen is na de laatste workshop klantvriendelijkheid, of
dat de gemiddelde waarde van de kassabon in de winkels omhoog is gegaan
doordat er bij de kassamedewerkers meer aandacht is voor de promotie van
de weekaanbieding.

De toegevoegde waarde van HR Dblijkt niet uit de personeels- en salaris-
administratie, dat betekent dat de ken- en stuurgetallen voor dat deel dus
samengesteld zullen moeten worden in samenspraak met andere bedrijfs-
onderdelen. Vaak beschikt de afdeling financién al over deze informatie,
in elk geval beschikken ze doorgaans over de vaardigheid om de gewenste
ken- en stuurgetallen te produceren.

Het zal, zeker in het begin, niet alleen vanuit het HR-perspectief lastig zijn
om te gaan denken in termen van het effect voor en in de business. De busi-
ness zelf zal ook even moeten oefenen om de verwachte resultaten van een
gevraagde HR-interventie te benoemen in meetbare eenheden.

Spreek de taal van de business

Voor HR is het noodzaak om ervoor te zorgen dat de problematiek die
vanuit het HR-perspectief aangekaart wordt in een begrijpelijke ‘taal’
wordt aangeboden: in euro’s. De duizenden euro’s die verband houden
met loondoorbetaling bij ziekte of met het werven van nieuw personeel
(vervangingskosten), zeggen vaak meer dan een arbeidsverzuimpercen-
tage respectievelijk het personeelsverloopcijfer. De waarde van de euro is
universeel binnen de organisatie en levert daardoor een positieve bijdrage
aan het succesvol onder de aandacht brengen van relevante personeelsge-
relateerde informatie.
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Het verlofstuwmeer — het tegoed aan vakantiedagen — is niet alleen een
aandachtspunt voor HR, maar aangezien die dagen een schuld vormen, het
een vordering is die medewerkers op de organisatie hebben, is het 66k een
onderwerp dat de financiéle positie en kredietwaardigheid van de organi-
satie bepaald.

Stap voor stap aan de slag

Zie dit hoofdstuk vooral ook als stappenplan en bepaal, afhankelijk van de
huidige situatie, wat in jouw organisatie de meest wenselijke vervolgstap is.
Realiseer je dat er andere organisaties zullen zijn die er al veel langer mee
bezig zijn en/of veel meer mogelijkheden hebben in termen van tijd, geld
en aantal medewerkers, waardoor een 1:1 vergelijking niet altijd opgaat. Laat
je hierdoor vooral niet ontmoedigen.

Maar HR anno nu vraagt wel om rekenschap; enerzijds de bereidheid en
vaardigheid om HR-onderwerpen te duiden in cijfers, anderzijds het ver-
antwoorden van acties en investeringen in termen van aan de organisatie
toegevoegde waarde.

Wacht niet tot je alle cijfers op orde hebt of op de aanschaf en inrichting van
een nieuwe tool, maar begin zo snel mogelijk om cijfers te gebruiken bjj
de onderbouwing van plannen of als antwoord op ongefundeerde opmer-
kingen. Om een praktisch voorbeeld te geven: waarom zou je acteren op
kreten als “al mijn medewerkers lopen weg” als de uitstroom 5 procent was,
waarvan de helft als gevolg van het bereiken van de pensioengerechtigde
leeftijd? Als het ziekteverzuim inmiddels opgelopen is tot 8 procent, en
waarbij vooral opvalt dat de ziekmeldingsfrequentie sterk toegenomen is,
richt dan daar je aandacht op.

Kengetallen rondom het (eigen) personeel zitten meestal standaard in het
personeelsinformatiesysteem, daar kun je direct mee aan de slag. Mis-
schien moet je nog wat extra gegevens rondom het personeel gaan vastleg-
gen. De meeste hoofdbrekens zullen die cijfers, die kengetallen, je opleve-
ren die iets zeggen over de effecten van het handelen van HR — wat merkt
de business of organisatie ervan? Dan gaat het vaak om informatie die niet
direct beschikbaar is voor HR en waarvoor je hulp van de afdeling financién
en/of anderen nodig zult hebben.
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Rendement Boeken

BOOST JE PERSONEELSBELEID

Ze zijn echt nodig: moderne feedbacktoepassingen,

big data-systemen en digitaal recruitment. Maar lang niet
altijd en lang niet overal. In dit boek leiden deskundigen
u naar wat echt nodig is aan HR-toepassingen voor uw
goede, duurzame bedrijfsvoering en (gezond) personeel.

Aan de orde komen: no nonsense beloningspakket «
digitalisering van recruitment « employer branding «

de balans tussen vast en flex « functioneel gebruik van
personeelsdata « performance management zonder
poespas « empowerment « purposegedreven HR-beleid.

Met dank aan deskundigen van AWVN, BDO, Berenschot,
buro boumeester, Great Place To Work, HCG, Rvdb.
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