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 Presentatie 
 - waarom doen we SPP? 
 - hoe aangevlogen? 
 - wat hebben we gedaan? 

- waar staan we nu? 
 



 Waarom SPP? 

 Het Bedrijfsplan ‘de toegevoerde waarde geconcretiseerd’ 

▫ 8 veranderdoelen 
1. Het versterken van de focus op de kerntaken  

2. Het verbeteren van het opgavengericht werken  

3. Het bevorderen van collectief bestuurlijk-ambtelijk leiderschap  

4. Het verbeteren van de inhoudelijke, strategische sturing (door hoofden)  

5. Het verkleinen van de omvang van de ambtelijke organisatie  

6. Het verbeteren van de match tussen opgaven en personeel  

7. Het ondersteunen van medewerkers in het gewenste gedrag  

8. Het optimaliseren van de bedrijfsvoering 

 Vernieuwde HRM visie/beleidsplan 2013-2016 

▫ Een werkprogramma voor de komende 2 jaar waarin 5 
projecten zijn opgenomen, waarvan SPP een van de 
projecten is (= 1 van de 8 veranderdoelen) 

 Van de waan van de dag naar oplossend vermogen voor de 
toekomst: de juiste persoon op de juiste plek, nu én in de 
toekomst.  



 Hoe het proces aangevlogen? 

 

 Opdracht Bedrijfsplan 

 Werkprogramma HRM  

 Projectplan opgesteld 

 Projectgroep ingericht 

 Opdrachtgever  (aHE) vanuit Bedrijfsvoeringsoverleg 

 Ambassadeur (HE) 

 Bespreking in Bedrijfsvoeringsoverleg (aHE’s) 

 Advies OR 

 Per eenheid workshops uitgevoerd 

 



 Doel SPP 

 Essentie is de match tussen personeel en opgave, per 
eenheid én eenheid overstijgend te bezien  

 door verschil tussen de verwachte benodigde 
toekomstige personeelsbezetting en huidige 
personeelsbezetting (de ‘gap’) in kaart te brengen  

 en op basis daarvan verdere vervolgacties te bepalen 
(plan van aanpak) in het kader van het vergroten van 
de inzetbaarheid van medewerkers. 

 



 Wat is SPP? 

 SPP is een hulpmiddel om op een effectieve en gerichte 
manier te sturen op de optimale bezetting van een 
organisatie, afdeling of team. Nu en in de toekomst.  

 

 SPP is niet: 

▫ eenmalige exercitie; 

▫ enkel en alleen een cijferkundige benadering met een 
gedetailleerde doorrekening van toekomstscenario’s en 
bijbehorende formatieplannen; 

▫ Geen beoordelingsronde; 

 

 SPP is wel: 

▫ een terugkerend/cyclisch gesprek tussen leidinggevenden 
waarin de volgende stappen met elkaar doorlopen worden: 
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 Plan van aanpak in 5 stappen 



 Externe ontwikkelingen 



 Externe ontwikkelingen 



 Interne ontwikkelingen 



 Interne ontwikkelingen 
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Samenvattende figuur : Ontwikkeling werknemers provincie Overijssel naar leeftijd, 
geslacht, contractomvang, schaalniveau en afstand woon-werkverkeer, 2000-2014 
(percentage met uitzondering van gemiddelde leeftijd (absoluut) 

 

 Interne ontwikkelingen 



Brainstorm externe en interne ontwikkelingen 

Centrale vragen: 

Welke ontwikkelingen zijn er te duiden die van invloed zijn 
op het team en de eenheid:  

 Wat verandert er dan in het takenpakket  

 Wat verandert er in het werk de werkprocessen 



Introductie: HR3P matrix en aanpak 

 

 HR3P staat voor: ‘Human Resources Prestatie Potentieel Portfolio’. De HR3P 
matrix is een handig hulpmiddel om teams of afdelingen te analyseren.  

 

 Het is een instrument waarin leidinggevenden hun medewerkers  ‘scoren’ op 
twee categorieën, te weten: hun prestaties en hun ontwikkelpotentieel 

 

 Door alle medewerkers in te delen qua prestatie en ontwikkelpotentieel, krijgt 
ieder van hen een plek in de matrix. 

 

 De matrix geeft hiermee een impressie van de kwaliteit van het huidige 
personeelsbestand. Tegelijk geeft dit inzicht in de toekomstige beschikbaarheid 
in termen van ontwikkelpotentieel.  

 

 De matrix helpt bij het scherper beeld krijgen wat de belangrijkste kansen en 
knelpunten zijn voor het team of afdeling in het licht van de toekomst 

 

 Het invullen van de matrix in met het oog op de toekomst!  

 

 Het invullen van de HR3P is geen onderdeel van de personeelsbeoordeling 

 
 

 



 



Toelichting op categorieën HR3P 

Hoog functioneren, Hoog potentieel  

Overtreffen de functie en perfomance eisen ruimschoots (best in class), hebben potentieel door te 
groeien naar functies met veel bredere verantwoordelijkheid (zijn ambiteus). Kunnen binnen nu en 2 
jaar naar een functie op 1 of 2 niveaus hoger doorgroeien en hebben deze ambitie ook. 

Goed/Hoog functioneren, Laag potentieel  

Voldoen ruim aan de functie- c.q. performance eisen, kunnen een andere functie op het huidige 
niveau aan, zeer competent in huidige functie, rolmodel in huidige functie. Waardevolle krachten, 
blijvers, loyale medewerkers, best in class in hun vak/werk en hebben veel inhoudelijke kennis. 

Laag/goed functioneren, Hoog potentieel  

Nieuw in de functie, te vroeg om de performance of competentie te beoordelen, naar verwachting 
succesvol zodra de medewerkers ingewerkt zijn. Moeten in staat kunnen zijn binnen 1 jaar een 
ontwikkeling te laten zien (stijgende leercurve). Deze medewerkers willen zich ontwikkelen en willen 
leren. 

Laag functioneren, Laag potentieel  

Voldoen niet aan de functie- c.q. performance-eisen. Leveren geen (of onvoldoende) bijdrage aan het 
resultaat van de eenheid. Indien zij niet in staat zijn te leren/zich te ontwikkelen in de huidige functie 
(middels een verbetertraject) waardoor zij beter gaan performen, dan zijn ze niet geschikt voor de 
huidige functie. Mogelijkheden: demotie (lagere functie binnen de eenheid), vertrek van de eenheid 
(doorstroom binnen de provincie Overijssel) of exit – traject (uitstroom buiten de provincie 
Overijssel). 
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HR3P Model 
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 waar staan we nu? 

  

 
Qua proces: 
 discussie CMT / BO 
 opdracht aan HR om proces weer via de   

projectlijn in een volgende fase te brengen 
 OR / GO daarbij betrekken 

 
Qua inhoud: 
 intensiveren van “het goede gesprek” PJC 
 ontwikkelopgaven 
 mobiliteit 
  



 waar staan we nu? 

  

 

porren 
individueel 

urgentiebesef 
blijvend in 
beweging 

resultaatgericht 

Mobiliteit/duurzame inzetbaarheid 
versterken:  ambitieniveau bepalen 



Mogelijkheden die HR kan bieden 

porren 
individueel 

urgentiebesef 
blijvend in 
beweging 

resultaatgericht 

•ondersteunen bij 
goede 
gesprekken in 
PJC 

•bewustwordingsc
ampagne 
duurzame 
inzetbaarheid 

•ondersteunen bij 
goede 
gesprekken in 
PJC 

•tools en 
interventies die 
medewerker 
inzicht bieden in 
individuele 
waarde op de 
arbeidsmarkt, in 
mate van 
flexibiliteit en 
vitaliteit 

•ondersteunen bij 
goede 
gesprekken in 
PJC 

•mogelijkheden 
stages, 
detacheringen, 
uitwisseling, 
projecten, 
intensiveren 

•actief sturen op 
mobiliteit/ 
inzetbaarheid in 
PJC  

•registreren 

•ondersteunen bij 
goede 
gesprekken in 
PJC 

•meten resultaten 
wat betreft 
betere MTO, 
toename 
productiviteit, en 
minder in- en 
externe 
outplacement 
inspanningen 


