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Zoals u weet

Het Ministerie Sociale Zaken en Werkgelegenheid heeft onze sector uitgekozen om samen met u het personeelsbeleid binnen de branche verder te ontwikkelen en meer leeftijdsbewust te maken. Doelstelling is om alle werknemers, jong en ouder, binnen uw bedrijf fit, met plezier en gemotiveerd te laten werken. U weet dat er wellicht nu al en zeker in de nabije toekomst het probleem van vergrijzing en ontgroening prominent gaat spelen.
U zult ongetwijfeld met dit probleem te maken gaan krijgen, ook al bent u mogelijk op dit moment meer bezig met de effecten van de huidige economische crisis. Edoch ondernemen en managen blijft vooruitzien. De effecten van vergrijzing en ontgroening staan misschien nu niet (meer) hoog op uw agenda, toch lijkt het op “uitstel van executie”. 
Op termijn zullen er zeker tekorten gaan ontstaan op de arbeidsmarkt. Kijkt u maar eens naar de voorspelling van het CBS: rond 2040 naar schatting 1 miljoen minder mensen in de leeftijdsgroep van 20 tot 65 jaar. In percentages is de daling: 60,9 % in 2010 naar 52,6 % in 2040.
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De vergrijzing betekent dat het aantal 65 jaar en ouder zal toenemen: van 2.5 miljoen in 2010 (15,3 %) naar 4.5 miljoen in 2040 (25,6 %). De ontgroening betekent dat het aantal jongeren (0 - 20 jaar) zal afnemen: van 3.9 miljoen in 2010 (23,7 %) naar 3.8 miljoen in 2040 (21,7 %).

Vragenlijst Personeelsbeleid en LBB

In september 2008 is een vragenlijst bij u uitgezet om inzicht te krijgen in uw personeelsbeleid en de mate waarin u activiteiten onderneemt met betrekking tot leeftijdsbewust personeelsbeleid.
Er zijn 280 leden benaderd en de response was relatief hoog, namelijk 30%. De hoofdconclusie is dat de grotere bedrijven de problematiek rondom LBB herkennen en daar al mee bezig zijn. Binnen de kleine bedrijven wordt de problematiek in mindere mate herkend.
Themabijeenkomsten LBB
In november en december 2008 en januari 2009, zijn er drie regionale themabijeenkomsten georganiseerd voor werkgevers, leidinggevenden en personeelsfunctionarissen, met als doelstelling het thema LBB onder de aandacht te brengen en onderling kennis, inzichten en ervaringen te delen.
Tijdens de themabijeenkomsten werd de kern van LBB besproken:

· LBB is gericht op de duurzame inzetbaarheid van alle medewerkers, nu en in de toekomst.
· LBB omvat personeelsplanning, zowel kwantitatief (hoeveel medewerkers hebben we nu in huis én hoeveel in de toekomst nodig), als kwalitatief (welke kennis en kwaliteiten hebben we nu in huis én welke in de toekomst nodig).
· LBB houdt rekening met de levensfase en loopbaanfase waarin medewerkers zich bevinden.
· LBB verbindt de doelen en werkzaamheden van de organisatie met de capaciteiten, behoeften, wensen en ambities van medewerkers.
· LBB betekent in gesprek gaan met medewerkers over competenties, motivatie en vitaliteit.
· LBB betekent samen maatwerkafspraken maken over ontwikkeling in de functie en indien gewenst en mogelijk over doorontwikkeling naar een andere functie.
· LBB betekent inzetten op het binden en boeien van alle medewerkers, jong en ouder.
De top 5 voor binden en boeien in de praktijk is nog altijd:

1. Persoonlijke aandacht en waardering

2. Zekerheid en afwisseling

3. Betrokkenheid en samenwerken

4. Functionerings-, ontwikkel- en beoordelingsgesprekken

5. Persoonlijke Ontwikkelplannen (POP), ontwikkelmogelijkheden en loopbaanperspectief
Het belang om meer te doen op het gebied van LBB werd door alle betrokkenen gedeeld. Op basis van de gepresenteerde branchespecifieke kengetallen, is er een duidelijke toename te zien van uitstroom door vergrijzing in combinatie weinig instroom van jongeren. Als wij hier geen tijdig en passend antwoord op geven, hebben wij tussen nu en tien jaar een vergrijsde werknemerspopulatie.
De bijeenkomsten waren voor de deelnemers ook een moment om met elkaar de uitdagingen van de vergrijzing en ontgroening te delen. Op een open manier werden de valkuilen benoemd, maar ook de successen aan elkaar doorgegeven. Het gaf het gevoel dat men er niet alleen voor stond, maar van collega’s vernam dat zij ook met dezelfde problematiek te maken hebben.

Verder bleek dat er diverse leden al geruime tijd bezig zijn LBB gestalte te geven in hun personeelsbeleid of met het in praktijk brengen, door behoeften en wensen die jongeren en ouderen hebben te honoreren. Het effect hiervan is dat de werknemers van deze bedrijven langere tijd bij hun werkgevers blijven werken. Hierbij werden de volgende oplossingsrichtingen uitgewisseld:

· Doorgroeimogelijkheden bieden: perspectief op doorgroei werkt zeer motiverend.
· Bewust zijn van de verschillen: jong en ouder verschillen nu eenmaal wat betreft behoeften, wensen en interesses.
· Aandacht geven aan en inspelen op specifieke behoeften en wensen van jong en ouder, meer “maatwerk” en denk hierbij aan: werkinhoud, opleidingen & training, belastbaarheid & gezondheid en werkplekaanpassingen.
· Samenhangend functionerings- en beoordelingssysteem hanteren waarin altijd ontwikkelmogelijkheden worden opgenomen: zowel ontwikkeling in de functie, als ontwikkeling naar een andere functie.
· Management informeren en leren om op een goede wijze met LBB om te gaan: workshops en trainingen gericht op leeftijdsbewust managen en leidinggeven.
Speerpunten voor de nabije toekomst
Tijdens de themabijeenkomsten zijn een aantal belangrijke speerpunten benoemd, waar wij vanaf 2009 verder vervolg aan willen geven. Samengevat:
1. Stimuleren en mogelijk maken door te werken vanaf 60 jaar en na pensionering.
Aandachtspunten hierbij zijn:
· Afbouwen en/of actualiseren leeftijdsgebonden regelingen.
· Stimuleringsregelingen voor deeltijdwerken vanaf 60 jaar: arbeidsrechtelijk en fiscaal.
· Stimuleringsregelingen en contractvormen voor 65+: arbeidsrechtelijk en fiscaal.
· CAO afspraken maken over het flexibel doorwerken voor ouderen en stimuleringsmaatregelen.
2. Branchebrede poolsystematiek.
Aandachtspunten hierbij zijn:

· Op korte termijn: werven en inzetten stagiaires om instroom van jongeren in de organisaties en de branche stimuleren.
· Op langere termijn: flexpool organisatie binnen de branche, gericht op flexibele inzetbaarheid, opvangen pieken en dalen en behoud van personeel met kennis en ervaring binnen de branche.

3. Beeldvorming rondom ouderen.
Aandachtspunten:

· Onderzoek bij medewerkers over doorwerken en randvoorwaarden daarvoor.

· Workshops voor werkgevers en managers om de negatief getinte beelden en vooroordelen ten aanzien van ouderen weg te nemen.

4. Doorontwikkelen laag opgeleiden.
Aandachtspunten hierbij zijn:

· EVC trajecten: formele erkenning van Eerder Vervorwen Competenties in de praktijk
· Praktijkgerichte en maatwerk ontwikkeltrajecten, die passen bij de leerstijl en –mogelijkheden van betreffende medewerkers.
· Meer tijd en geld investeren in opleiding en training.
· Meer samenwerken met Regionale Opleidingscentra (ROC’s) en vakopleidingsinstituten.
5. Vervangingsvraag en arbeidsmigranten.
Aandachtspunten hierbij zijn:

· Proactief en branchebreed inspelen op de komende vervangingsvraag en de mogelijke immigratie van arbeidskrachten. Het vervangingsprobleem door vergrijzing en ontgroening zal naar verwachting de economische immigratie een nieuwe impuls geven.

· Immigratie van laag opgeleiden: veelal vanuit kostenoverweging. Staat wel op gespannen voet met “doorontwikkelen laag opgeleiden (4)” in Nederland.
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