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Definitie 

“Strategische personeelsplanning is het voorbereiden, vormgeven 

en implementeren van beleid rondom de instroom, doorstroom en uitstroom 

van personeel, waardoor de juiste personeelsaantallen met de juiste 

kwaliteiten op de juiste momenten en op de juiste plaats in de organisatie 

aanwezig zijn om zodoende ook in de toekomst de (strategische) 

bedrijfsdoelstellingen te kunnen realiseren”. 

 

(vrij naar: euro HRM) 



Waarom strategische personeelsplanning? 

 Bedrijfscontinuïteit in een onzekere tijd / omgeving 

 

 Tijdig inspelen op toekomstige ontwikkelingen 

 Veranderende vraag / taak, demografie, arbeidsmarkt, veranderende budgetten, etc. 

 

 Instrument bij het maken van organisatorische keuzes 

 Direct gerelateerd aan strategische koers 

 Toekomstgericht 

 Betere argumentatie voor beleidskeuzes 

 

 Grondslag voor (HR-) instrumentarium (o.m. opleidingsplanning, 
wervingsplanning en andere sociaal beleidsinstrumenten) 
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Inventarisatie personeelsbestand  

 Keuze in paramaters  

 het huidige aantal medewerkers en 
fte’s (totaal); 

 het huidige aantal medewerkers en 
fte’s per functie; 

 huidige leeftijd van de medewerkers  

 percentage ziekteverzuim; 

 verloop (instroom / uitstroom) in het 
afgelopen jaar; 

 tijdelijk / vast personeel. 

 Rechtstreeks uit PI-systemen 

 Bureau exercitie 

 Huidige kwaliteiten (HR3P) 

 Bij ongewijzigd beleid …. 

 Extrapolatie:  X = ??? 

 Welke kwaliteiten / 
competenties zijn er straks 
nodig?  

 HR3P 

 

kwantitatief / kwalitatief Kwantitatief / kwalitatief 

1 



Relevante ontwikkelingen    

 Organisatiedoelstellingen  / organisatiestrategie 

 Interne organisatorische ontwikkelingen 

 Reorganisaties 

 Portfoliokeuzen 

 ?? 

 Externe ontwikkelingen 

 Sociaal demografische ontwikkelingen / Arbeidsmarktontwikkelingen 

 Technologische ontwikkelingen  

 Economische ontwikkelingen 

 Ecologische ontwikkelingen 

 Politieke ontwikkelingen 

 Veranderende vraag 

 Veranderende budgetten 

 ??. 
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Scenarioplanning ?   2a 
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HR actieplanning 
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Relatie met HR-instrumentarium 



10 Vragen vooraf 

 Legitimatie / is er een ervaren 
noodzaak? 

 

 Wat moet (voor wie) het eindresultaat 
zijn? 

 

 Welke benadering? 

 Top down benadering of juist bottom up? 

 

 Wat is de doorlooptijd? 

 Advies: 3 – 4 jaar / koppelen aan 
looptijd strategisch beleid 

 

 Maatwerk of confectie? 

 

 

 Welke werkwijze(n) zijn mogelijk? 

 Scenario-analyse? 

 Capaciteitsplanning? 

 5 stappen model? 

 Combinatie 

 

 Wie is (waarvoor) verantwoordelijk? 

 Rollen (management / HR) 

 

 Randvoorwaarden 

 

 Relatie met HR-instrumentarium 

 

 Borging 

 SPP als cyclisch proces (jaarlijks 
terugkerend / onderdeel P&C cyclus?) 

 



Legitimatie / eindresultaat 

 Welke vraag moet worden beantwoord / wat moet het 
eindresultaat zijn? 

 Alleen kwantitatief of een mix kwantitatief / kwalitatief? 

 verwachtingenmanagement 

 Draagvlak bij deelnemers (intrinsieke motivatie om met SPP 
aan de slag te gaan / bewustwording / eigenaarschap) 

 Commitment bij de diverse managementlagen 

 Organisatiestrategie en –doelstellingen zijn bekend en 
leidend, en  … 

 … waar mogelijk vertaald in businessplannen en 
activiteitenplannen 



Welke benadering? 

 Top down ? 

 

 Rechtstreekse aansluiting bij vigerend strategisch beleid 

 De bevoegdheid is aanwezig om strategische keuzes om te zetten in concreet 
 beleid 

 Commitment bij topmanagement 

    ! Vertalen naar resp. aansluiting met tactisch en / of operationeel niveau 

   ?  Draagvlak voor / herkenning van strategisch sociaal beleid 
 

 Bottom up ? 

 Aansluiten bij de directe beïnvloedingsmogelijkheden van de organisatie 

 Draagvlak op het laagste management niveau 

 Ambassadeurs / olievlek 

 Besef van gezamenlijke verantwoordelijkheid 

 Gegrondvest strategisch sociaal beleid  

    !  Strategie van de organisatie vormt t.a.t. het uitgangspunt / borgen van een 
 directe verbinding met het vigerend strategisch beleid 

    !  Let op hiërarchische linking pin om de relatie met de organisatiestrategie te borgen 

 



Welke werkwijze(n) zijn mogelijk ?  (1) 

 Scenario analyse 

 Relevant voor zover je in staat bent om de beleidskeuzen voortvloeiend uit de 
scenariokeuze ook te kunnen doorvoeren 

 Instrument om strategische koers te bepalen 

 Alleen bij top down benadering? 

 

 Capaciteitsplanning 

 

 

 



Welke werkwijze(n) zijn mogelijk ?  (2) 

 5 stappen model 

 Inventarisatie huidig personeelsbestand 

 Benoemen relevante ontwikkelingen 

 Intern 

 Extern 

 Strategische koers 

 Inventarisatie gewenst personeelsbestand 

 Bij ongewijzigd beleid 

 Kwantitatief 

 kwalitatief 

 Op basis van geïnventariseerde ontwikkelingen 

 Kwantitatief 

 kwalitatief 

 Verschil tussen huidige situatie en gewenste situatie 

 HR actieplanning 

 

 Combinatie ? 

 

 



Wie is (waarvoor) verantwoordelijk? 

 Positionering SPP 

 SPP is een managementtool / geen HR-tool 

 Management is primair verantwoordelijk voor het 
opstellen ervan / HR kan verantwoordelijk zijn voor 
(een deel van) de realisatie (HR-actieplanning) 

 Basis voor strategisch, tactisch en / of operationele 
activiteiten 

 

 Rol HR 

 Initiator 

 Organisator 

 Facilitator 

 Begeleider / coach / business partner 



Randvoorwaarden / aandachtspunten 

 Sturing op inhoud versus sturing op proces. 

 Strategische personeelssturing versus sturing op budget. 

 Veranderbereidheid en verandervermogen bij deelnemers. 

 (Tijdige) beschikbaarheid van relevante managementinformatie (‘halen en brengen’) 
/ ICT / SPP planningsysteem. 

 Aansluiten bij behoefte / vraag (zie legitimering). 

 Bottom-up laten groeien (frontrunners / ambassadeurs) i.p.v. top down opleggen. 

 Goede projectsturing is cruciaal / verwachtingenmanagement 

 Streef naar een korte doorlooptijd. 

 SPP is een cyclisch proces / onderdeel P&C cyclus? 

 Let op het kind met het badwater. 

 Laat de verantwoordelijkheid daar liggen waar die thuishoort. 



2009 - 2010 

 

 Gestart op basis van Scenarioanalyse         

 Proces is gestrand.  

 deelnemers zaten te laag in de organisatie om de scenariokeuzes om te vertalen in beleidsbeslissingen 

 Uitgangspunt wordt gevormd door zekerheden (reeds gemaakte beleidskeuzes) i.p.v. onzekerheden  

 

2011 - heden 

 

 Ontwikkeling van een eigen SPP model (5 stappen) 

 

 Kenmerk: 

 Korte doorlooptijd  /  3 tot 4 workshops  

 Bottom up benadering 

 Kwalitatieve en kwantitatieve invalshoek 

 Ontwikkeling van specifieke instrumenten (o.a. functieformatieplanning, vertaling operationele acties 
naar tactisch sociaal beleid) 

 

 2 pilottrajecten positief doorlopen 

 training voor P&O adviseurs (januari / februari 2013) 

 Uitrol over de organisatie (maart 2013) 

 

Aanpak in Maastricht UMC+ 



SPP – mythes ? 

 Strategische personeelsplanning is een farce ! 

 Suggereert een bepaalde mate van maakbaarheid van de 
toekomst die er niet is /  schijnzekerheid  

 

 Strategische organisatievisie / strategische personeelsvisie 

 Uitgaande van de organisatiestrategie … 

 signaleren van en anticiperen op trends en ontwikkelingen en … 

 deze vertalen naar de inzet van (HR-)instrumenten.  

 Cyclisch proces / periodieke bijstelling 

 

 One-push button systeem: zoektocht naar de heilige graal ? 

 



VRAGEN? 



Ondersteunende instrumenten (1) 

 Voorbeeld 

functieformatie 

planning 

 

 

 



Ondersteunende instrumenten (2) 

 Kwantitatieve analyse huidige 

personele formatie op 

afdelingsniveau 



Ondersteunende instrumenten (3) 

 Overzicht kwalitatieve / 

kwantitatieve personele formatie 

op divisieniveau 



Ondersteunende instrumenten (4) 

 Voorbeeld vertaling 

afdelingsacties naar 

tactisch sociaal  beleid 

ACTIES PER AFDELING / EVK profileren (extra / anders) persoonlijke organisatie stimuleren flexibele samenwerking anders recruitment dialoog / arbeidsom- andere werk uitdaging in team functie- / taak retentie arb. Voorw.

afdeling opleiden en professionele ontwikkeling / veranderbereidheid inzet andere afd /derden leidinggeven (w) overleg / standigheden organisatie het werk building differentiatie maatregelen (b.v. w/f fit)

ontwikkeling verandering verandervermogen jaargesprek

RVE generieke maatregelen

werkgroepen die nu afdelingsgericht samengestekd zijn meer over de afdelingen heen samenstellen. Levert tijdwinst op, en verbreding inzichten. 1

(Voorbeelden: trauma-opvang, kwaliteit, werkbegeleiding.)

sturen op / sturen naar de voor de toekomst gedefinieerde competenties 1 1 1 1 1 1

Over jaar nieuwe sessie met externe/PZ facilitator / borging 1 1

Chris

in 2013 1 vroege dienst minder inplannen en vervangen door  een weekendhulp afd. assistent. 1

Inzetbaarheid binnen de drie afdelingen blijven stimuleren 1

vervanging uitstroom IC verpleegkundigen met nieuwe SVIC cursisten / CCU personeel

extra opleiden met FZO gelden 1

snuffelstages organiseren met dienst opleidingen voor MBO en HBOV om meer bekendheid  aan de ICU te geven aan de vp opleiding 1

werving SVIC intern en extern 1

beleidsplan 2013 - 2016 beschrijven 1

koersbepaling (incl. acties en veranderingen) bespreken met de medewerkers en verdere concretisering door de werkvloer 1 1 1

uitwisseling met andere ziekenhuizen 1 1 1

intensivering open communicatie en transparantie naar het team middelso.a. werkgroepen 1 1

(extra middelen voor) jobrotation / Rouleren medewerkers oppakken en faciliteren gemiddelde ORT 1 1 1 1

In opleiding alleen relevante zaken voor medewerkers opnemen, werken naar maatwerk. 1

Lou

aandacht voor mensen met post traumatisch stresssyndroom / verwerken van traumatische ervaringen 1

profilering van de afdeling 1

extra opleiding om uitval op te vangen 1

medewerkers meenemen in de ontwikkelingen / voorbereiden op en meenmen in de veranderingen 1 1

rouleren van medewerkers over de afdelingen heen 1 1

Ed

lokale potentials stimuleren eventueel naar high potentials 1

 AOA op een hoger niveau tillen (telemetrie) / (AOA opleiding -> competentieontwikkeling) / streven naar zwaardere patientencategorien 1 1

Plan voor teambuilding 1

Inzicht in loopbaanbehoeften 1 1

Beleving van het werk / creeren van / zoeken naar uitdagingen 1

binden en boeien

alliantie met ambulancedienst / 50 / 50 ambulance / SEH -> binding met de afdeling behouden 1

Blijven opleiden 1

Beeld 2017 -> bijsturen van de uitstroom

Samen bouwen aan de toekomst / meedenken 1 1

Beroep doen op eigen verantwoordelijkheid 1

Commitment: tekenen / schouders er onder zetten 1

Eigen competentieprofielen beschrijven 1 1

Verplichte opleiding 1 1

Werken volgens accreditatie

Opleiding vormgeven (eerst investeren) 1

Preventief ervaren werkdruk aanpakken 1

aandacht voor work-family fit / daar waar het kan 1

meer aandacht voor opvang en begeleiding van medewerkers met een traumatische ervaring / emotionele belasting.(burn-out risico's) 1

structurele casuistiekbespreking (incl. terzake deskundigen) / ook in de opleiding 1

uitstroom bij defensie bewaken 1

opleiden aandachtsfunctonarissen 1 1

AOA en SEH wat meer naar elkaar toe laten groeien / cursisten AOA opleiding na afstuderen enige tijd detacheren naar SEH (binden & boeien) 1

Opleiding voor 55+ binnen de SEH, maatwerk leveren 1 1

Cursisten IC opleiding, stage voorzien binnen de SEH. 1 1 1 1

Mogelijkheden uitwisseling en ondersteuning EHH/SEH nagaan. 1 1

Luwteplek creëren binnen afd. C2 voor medewerkers SEH, preventief of na terugkomst van ziekte. 1

Simone

Meer leerlingen werven / stage laten lopen met als doel arbeidsmarkt creëren en B2 profileren 1 1

2 fte extra opleiden 1

Meer oproepkrachten werven 1

Meer HBO’ers werven met als doel kennisnivo verhogen en meer kartrekker voor de afdeling 1

Uitwisselen medewerkers medium Care en de B- kant / flexibiliteit / brede inzetbaarheid / binden & boeien 1 1

Leerlingbegeleiding door alle kinderverpleegkundigen 1

Opzetten van een scholingscommissie 1

onderscheid maken MBO / HBO 1

meedenken, laten groeien / goed uitleggen waarom 1 1

mobiliteit met periferie 1

vp die de kinderaantekening doen ook 3 weken stage laten lopenop de picu 1

kennisniveau verpleegkundigen verhogen en flexibiliteit verhogen 1 1

werktijden secretariaat herzien waardoor erpleegkundigen ontlast worden tijdens de piekuren 1 1

Toename in administratieve ondersteuning 1 1

Vergroten van de veranderbereidheid 1

communicatie door afdelingshoofd en zoco’s die transparant is, koesteren van autonomie en team laten meedenken in beleid. 1 1

aansluiten bij landelijke werkgroepen, in andermans keuken kijken, symposia bezoeken etc. 1 1

vrijkomende vacatures invullen met jongere mensen 1 1

goed functionerende mdw’ers behouden 1

landelijke en regionale profilering / marktprofilering / gebruiken als teamactiviteit 1 1

meer IC cursisten aantrekken met de bedoeling een eigen kweekvijver te creeren 1 1

IC cursisten enthousiasmeren voor PICU 1

PICU meer profileren in de regio / arbeidsmarkt 1

Relatie afdelingshoofd en medewerkers intensiveren 1

investeren in medewerkers middels diverse gesprekken 1 1

4x per jaar meelopen in liefst een avonddienst 1

gebruik maken van de rol en positie van de zoco’s (bruggen slaan) 1

participatie in werkgroepen 1

Marieke: 

aanstellen verpleegkundig specialist 1 1

investeren in extra scholing van personeel 1

aanwas HBO (V) studenten bevorderen 1

wijze waarop descholing wordt aangeboden meer maatgericht maken 1

andere diensten inplannen waardoor piekmomenten worden voorkomen 1

afspraken maken met andere afdelingen voor vervanging / stand by  wanneer er sprake is van scholing 1 1

inefficiente elementen uit scholing halen 1

creeren van ruilfuncties 1 1

duidekijkheid in verwachtingen / creeren van commitment 1

opstellen van een kwaliteitsregister 1

afdeling meer profileren 1

12 12 11 11 10 10 10 9 8 8 7 6 4 2 1 1 1


