MANAGEMENT

SCHILLENMODEL™"

Een nieuw type organisatie doemt op, waarin taken
permanent worden uitbesteed aan externe partjen.

door JAN DE LEEDE

et aloude “schil-
lenmodel’ is
meer dan ooit in
zwang. De Britse

personeelswe-
tenschapper John Atkinson
ontwikkelde midden jaren
tachtig een model van core wor-
kers en peripheral workers. De
kern heeft een vast contract, is
goed geschoold en breed inzet-
baar. De periferie heeft een
flexibel contract en moet voor
de eigen opleiding en arbeids-
marktpositie zorgen.

MEEADEMEN
Op dit model is veel kritiek geko-
men — de scheidslijnen tussen
kern en periferie lopen niet altijd
scherp — maar in de kern is het
model overeind gebleven. We
zien het overal terug: in het pri-
vate bedrijfsleven, in de zorg en
in het onderwijs.

Ziekenhuizen kunnen alleen
nog functioneren dankzij een
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flexibele schil van tijdelijke werk-
nemers en zzp'ers. Ouderenzorg-
instellingen organiseren hun ei-
gen schil van oproepkrachten in
een flexpool. Zonder deze schil
wordt de zorg simpelweg te duur.

Organisaties kunnen daar-
door ‘meeademen’ met de on-
vermijdelijke schommelingen in
de vraag naar arbeid, zonder de
vaste personeelskosten omhoog
te jagen. Het schillenmodel hoort
onlosmakelijk bij onze moderne
economie. Maar ik zie twee uit-
breidingen: =»

Het management van
flexibiliteit vereist een
scherp inzicht in flexbe-
hoefte en flexvermogen.

Te vaak komt het voor dat ma-
nagers denken er met één
maatregel te zijn (‘met de flex-
pool kunnen we toch alle fluc-
tuaties opvangen?’). Het eigen
personeel moet minstens zo
flexibel inzetbaar zijn. Wellicht
niet qua arbeidscontract, maar
wel wat betreft functie, tijd en
locatie. Brede functies leiden
tot brede inzetbaarheid en dit
geeft ruimte voor het opvan-
gen van fluctuaties in mix en
volume.

Een andere mogelijkheid
zijn flexibele werktijden in

FLEXIBELE SCHIL
VRAAGT OM
FLEXIBELE EIGEN
MEDEWERKERS
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combinatie met zelfroosteren.
De werkgever bepaalt de bezet-
tingseis en de werknemer heeft
zeggenschap over zijn eigen
werktijden. Een win-winsitua-
tie voor beide partijen. Ook in-
zetbaarheid op meer locaties
kan meehelpen bij het oplossen
van de puzzel.

De grens tussen orga-
nisatie en omgeving
vervaagt: netwerkor-
ganisaties.
Het wordt steeds gemakkelijker
om te externaliseren. Daardoor
blijven risico’s op leegloop en
ziekte buiten de deur en be-
schik je toch over voldoende
aanbod van goed opgeleid per-
soneel. Het leger van geschool-
de zzp'ers biedt zo'n aantrekke-
lijke combinatie.

Samenwerken met externe
partijen is hierbij nodig. Ook dit
vereist scherp inzicht van de
netwerkorganisatie in flexbe-
hoefte en flexvermogen. En
nog iets wezenlijks: niet langer
is de hiérarchie binnen de orga-
nisatie bepalend, maar de sa-
menwerking die is gebaseerd
op toegevoegde waarde voor de
klant.

HOUDBAARHEID
De schaduwzijde van deze ont-
wikkelingen is de houdbaarheid
van het netwerk. Is er voldoen-
de commitment aan beide kan-
ten om met elkaar een langdu-
rige relatie te gaan? Of is het
allemaal kortetermijnwerk,
waarin de kille markt regeert?
Dit is slecht voor de innovatie-
kracht van organisaties.
Nieuwe vormen van aanstu-
ring en ondernemerschap zijn
nodig om de kracht van de net-
werkorganisatie duurzaam te
benutten. ®
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Sociale media kunnen een goed alternatief
zijn voor dure headhunters. ledereen die
ergens wil werken, werkt of heeft gewerkt,
kan voor altijd verbonden blijven.

door STEVE SICHTMAN

offiecorners, be-
drijfskantines en
rookkamers wa-
ren altijd de

plekken voor in-
formele gesprekken. In mijn
tijd als veranderconsultant
noemde ik die sociale contacten
het WIS (Wandelgangen Infor-
matie Systeem). Een niet te
verwaarlozen systeem naast de
formele communicatiestructu-
ren. Maar sociale media als
Twitter, Facebook en LinkedIn
hebben die informele commu-
nicatie ver buiten de organisa-
tiemuren gebracht. Sommige
organisaties zien dit als een pro-
bleem. Ik zie juist kansen en
vooral prachtige toepassingen.

AMBASSADEUR

Slimme organisaties gebruiken
de sociale media om huidige en
voormalige medewerkers per-
manent aan zich te binden.
Mensen die nu een dienstver-
band hebben, zijn straks wel-
licht opdrachtgever, zzp’er of
aangever van relevante contac-
ten. Van lifetime employed gaan
we naar lifetime connected. De
volgende stap is dat organisaties
ook toekomstige werknemers
vinden en aan zich verbinden.

Steeds meer organisaties kiezen
voor de beperking van hun
vaste kern van medewerkers.
Mensen met specifieke experti-
se worden tijdelijk ingehuurd.
Door sociale media slim te ge-
bruiken, kun je kosten bespa-
ren op dure tussenpersonen
door zelf te zoeken naar exper-
tise. Bovendien kun je de men-
sen in je netwerk inzetten als
ambassadeur of informatie-
bron, ook als ze op dat moment
niet voor je werken.

PostNL heeft via LinkedIn
inzichtelijk gemaakt wat het
bedrijf doet, wie er werken of
hebben gewerkt en welke va-
catures er zijn. Grote organisa-
ties kiezen steeds vaker voor
het opzetten van een eigen
community om nauw contact
te houden met mensen die
over specifieke kennis of talen-
ten beschikken. Ze regelen dat
mensen elkaar online vinden
en organiseren fysieke bijeen-
komsten om kennis uit te wis-
selen. Deze organisaties wor-
den daarmee ook nog eens
aantrekkelijker.

ERVARINGSCERTIFICAAT
Sociale media brengen ook ver-
snelling in de ontwikkeling van
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