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Voorwoord

Voor Petra, Nick en Henk is het werken bij ABC en het omgaan met ABC-activiteiten een dagelijkse gang van zaken. Voor Florien en voor mij betekende deze business case dat wij ons eerst zorgvuldig dienden te verdiepen in processen en taken, hrm-zaken en cultuur bij ABC.
Vervolgens moesten wij nog even wennen aan de tijdstippen waarop de interviews konden plaatsvinden. Werken tijdens de nachtelijke uren is voor ons meer uitzondering dan regel.

We danken Petra, Nick en Jeroen voor hun geduld, toelichting en informatie die wij konden gebruiken bij het tot stand komen van dit  business plan. Ook de teamleaders, supervisors en alle anderen van de vestiging Nijmegen zijn een woord van dank verschuldigd voor de bereidheid om aan dit onderzoek deel te nemen.
Inhoudsopgave
In hoofdstuk 1 wordt ABC en specifiek de afdeling laders in Eindhoven weergegeven, alsmede de aanleiding tot het schrijven van di business plan, de opdrachtgever hiervoor en de vraag- cq doelstelling m.b.t. de werving van laders. De begrippen: lader, pre-lader, re-lader, loader, loodsmedewerker, re-loader en pre-loader, worden door elkaar gebruikt, de betekenis is echter gelijk.
In hoofdstuk 2 geven we een analyse van de situatie. Via desk en fieldresearch zijn gegevens verzameld en is er veel aandacht besteed aan de enquête. Ook is gekeken hoe andere organisatie omgaan met identieke vacatures. De conclusies en terugkoppeling naar vraag en doelstelling vormt het eind van dit hoofdstuk.
Afweging van oplossingen en keuzes komen in hoofdstuk 3 naar voren. De oplossingsstrategie voor de verschillende onderdelen wordt vervolgens belicht, alsmede de bijdrage aan de doelstelling.

In hoofdstuk 4 komt de implementatie aan de orde. Activiteitenplanning, kosten, opbrengsten en rendement worden uitvoerig besproken.

Tot slot wordt in hoofdstuk 5 het draagvlak, de borging en evaluatie behandeld.

Samenvatting
ABC Nijmegen kampt met wervingsproblemen op de afdeling laders. Opdrachtgever D.J. van den Broek heeft Media Exact verzocht een onderzoek in te stellen naar de oorzaken en een advies uit te brengen voor eventuele oplossingen. Tijdens deskresearch zijn een aantal zaken gesignaleerd die voor deze afdeling nader bekeken dienen te worden, zoals werkverbetering, competentieprofielen, persoonlijke ontwikkeling, alternatieve wervingsmogelijkheden en herziening arbeidscommunicatie-strategie. Bij het fieldresearch vielen een aantal aspecten bijzonder op, zoals: company pride, motivatie, werkdruk, sfeer en afwisseling. In de conclusies worden aanbevelingen gedaan om bij te sturen of te verbeteren. Vast staat, dat de focus niet alleen gericht moet zijn op het zoeken naar nieuwe kandidaten, maar dat er tevens gekeken dient te worden naar de afdeling, de wervingsmethodieken en het persoonlijke ontwikkelingsplan (doorgroei en opleiding). Nieuwe mogelijkheden tot werving worden aangereikt en een herziening van de communicatiestrategie voor de arbeidsmarkt wordt voorgesteld.
De samenstellers van dit rapport verwachten dat de aanbevelingen ertoe zullen leiden dat er een stabielere afdeling laders zal ontstaan, een sterke kostenreductie tot gevolg heeft en meer tijd voor het management overblijft. Het rendement van deze exercitie zal rond € 500.000,- bedragen.
Voorwaarde is wel, dat naast de gewijzigde communicatiestrategie, tevens volop aandacht dient te zijn voor de interne organisatie.

Inleiding
ABC heeft bij invulling van vacatures voor de functie van lader in Nijmegen moeite met het vinden van de juiste kandidaten. Media Exact is verzocht hiervoor een advies uit te brengen om op korte termijn dit probleem op te lossen. Aan de hand van deskresearch zijn gegevens in kaart gebracht, geanalyseerd en getransformeerd naar bruikbare informatie. Via fieldresearch is aanvullende informatie verzameld, waaronder interviews en observaties op locatie Nijmegen en bestudering van dezelfde functies van aanverwante organisaties. Op basis van de beschikbare totaalinformatie is het profiel van lader omschreven. Vervolgens is een doelgroepsonderzoek gehouden waaruit blijkt wie de laders zijn en waar en hoe de laders te benaderen zijn. Belangrijke aandachtspunten uit het onderzoek zijn als aanbevelingen in dit business plan mede opgenomen. Tot slot is er een aanzet gegeven voor de conceptmatige aanpak van de werving. 
1. Vraagstelling

1.1 De organisatie

ABC werd in 1907 in de VS opgericht als een “boodschappersdienst” en is ondertussen uitgegroeid tot een miljardenbedrijf door duidelijk te kiezen voor het vergemakkelijken van de wereldhandel. Op dit moment is ABC
., een wereldwijd opererend bedrijf met één van de best bekende merknamen ter wereld. Als grootste koerierdienst ter wereld is ABC toonaangevend op het gebied van speciale transportservices en logistieke, financiële en e-commerce
 services. Elke dag verzorgt het bedrijf goederen-, geld- en informatiestromen in meer dan 200 landen en gebieden wereldwijd met 408.000 medewerkers.
Het consumentenvertrouwen
 in ABC bedroeg in 2005 88 % in de VS en 51 % in Europa.

Boven Johnson en Johnson, Coca Cola en Mc Donalds. (bron FD)

De Nederlandse vestiging kent een 7-tal locaties t.w. in: Apeldoorn, Utrecht, Drachten, Schiedam, Nijmegen, Hoofddorp en de centrale locatie in Amsterdam. De vestiging Nijmegen is in deze casus leidend. Er zijn 325 personen werkzaam.
Op de afdeling "lading" zijn de werkzaamheden gesplitst in preloader en reloader. Op de afdeling preload werken 70 personen, waarvan 29 vaste krachten en 41 flexwerkers
. Op de afdeling reload werken 80 personen, waarvan 33 vaste krachten en 47 flexwerkers. Voor een bepaalde gestandaardiseerde arbeidsverdeling
 is sedert jaar en dag gekozen. Er is een ruime gelijksoortigheid en gelijkwaardigheid van taken die aansluiten bij verwante capaciteiten van de medewerkers.
1.2 Aanleiding

Het werk op de afdeling pre en reload gebeurt op afwijkende tijden d.w.z. voor de preloader: van 02.30 – 08.00 uur en voor de reloader: van 17.30 – 22.00 uur. De aard van de werkzaamheden is vrij monotoon, men dient over een fysiek goede conditie te beschikken en het opleidingsniveau speelt een ondergeschikte rol. Personeel voor deze functies is niet eenvoudig te vinden. Kandidaten die reageren op een vacature van preloader of reloader zijn veelal Turken, Polen, Portugezen, Oud-Joegoslaven maar overigens ook Nederlanders. 
De preladers, in de nacht, zijn voornamelijk mensen waarvan de vrouw overdag werkt zodat  zij bij haar afwezigheid op de kinderen kunnen passen, mensen dus met een groot gezin. Ook zijn het jongeren die om de een of andere reden graag 's nachts werken. Het zijn vaak te veel uren om nog te combineren met een andere baan. Zeker gezien de (maximale) 48 urige werkweek. 
De reloaders, in de avond, zijn vaak mensen die overdag ook nog een baan hebben en dit ernaast doen of het zijn studenten. Het ontwikkelingsniveau ligt bij de avondgroep wat hoger. In verhouding staan er ook wat meer Nederlanders op de personeelslijst.
Voor een groep van ongeveer 20 man bestaat er ook de mogelijkheid om er een voltijd baan van te maken. Ze kunnen dan doorwerken in de nightsort en halen daarmee een fulltime contract.
In de avond is er een select groepje vrouwen dat met name de sortering verzorgt van de pakketten tot 5 kg, dit zijn inmiddels bijna allemaal ABC'ers. Nederlands sprekende, Poolse vrouwen, die gesetteld zijn in Nederland. Als ze willen en het fysiek aankunnen is het ook mogelijk pakketten boven de 5 kg af te handelen.
Er is niet concreet  bekend hoe lang de lader (loodsmedewerker) in functie blijft bij ABC. Wellicht heel divers. Sommige mensen werken hier al jaren en anderen zijn ook zo weer weg. Van de huidige vaste kern is de meest voorkomende klasse (doorlooptijd): van 2 tot 5 jaar. Het verloop in de preload gaat vermoedelijk sneller dan in de reload.
HRM voert wel exitgesprekken
 met de mensen die uit eigen beweging opstappen. Hierdoor is er indicatief een beeld van de reden van vertrek. Bij mensen die moeten gaan of waar het contract niet van verlengd wordt gebeurt dit niet. 
Met de medewerkers worden JRD (job review discussions) en TLA's (talk listen and act) gesprekken gehouden
.
Het idee bestaat dat uitzendkrachten na korte tijd weer vertrekken. Ze zijn immers niet direct gebonden. Dit vergt een grote mate aan flexibiliteit bij het management van ABC in Nijmegen. Doorgaans kan men de vacatures opvangen door opnieuw via uitzendbureaus te werven maar de voortdurende in- en uitstroom
 van laders zorgt voor een permanente aandacht van de leiding. Daarnaast zijn de kosten van uitzendkrachten vaak 2 x zo hoog en drukken ze zwaar op het budget.
ABC is op zoek naar medewerkers die de werkzaamheden van lader voor minimaal een jaar willen uitvoeren. Het liefst voor 5 nachten of avonden in de week. Nederlands sprekend of goed Engels en bereid te zijn om Nederlands te leren.
Ook is er aandacht voor mensen die graag wat meer willen bereiken binnen ABC en wellicht kunnen doorgroeien naar functies van teamleader, trainer, yard controller, center clerk of in de toekomst package car driver.
De groep niet Nederlands sprekende mensen is te groot geworden. ABC wil weer terug naar een 70%  - 30% verhouding, oftewel 70 % in dienst van ABC en 30 % uitzendkrachten. Met het zwaartepunt op ABC-medewerkers wil men weer constructief bouwen aan een degelijke avond en nacht sortering.
Het salaris van laders bevindt zich in de C-schaal van de CAO voor het Beroepsgoederenvervoer
. Ruwweg tussen € 9,50 en € 12,- per uur. Voor beide diensten wordt er geen toeslag betaald. 

1.3 Opdrachtgever

Opdrachtgever is de heer D.J. van den Broek, Human Resources Manager van ABC Nederland B.V., die regelmatig geconfronteerd wordt met onderbezetting op de afdeling loading in Nijmegen. Gedelegeerd verantwoordelijke medewerker HRM in Nijmegen is mevr. P. Huiskens. Zij dient de onderbezetting veelal ad hoc op te lossen en heeft samen met de vestigingsmanager, supervisors en teamleaders belang bij een structurele oplossing van het probleem. 
1.4 Vraagstelling

Hoe kunnen we de vacatures voor pre en reloader voor 1 januari 2011 vervullen? Hoe kunnen we de kernbezetting verhogen en 70 % in dienst nemen van ABC?
Deelvragen zijn: 

Hoe kunnen we medewerkers motiveren langer in dienst te blijven?

a. Waar zijn deze medewerkers te vinden, wie zijn het en wat voor type mens is het? 
b. Zijn de kenmerken van de lader dermate te bundelen dat een typologie ontstaat waarop ABC zich kan richten?
c. Moet er organisatorisch nog rekening gehouden worden met een gewijzigde aanpak richting pre en reloader
1.5 De doelstelling

Het resultaat van dit onderzoek zal zijn: Maak voor 11 november 2010 een plan van aanpak voor de vestiging in Nijmegen, waarin aanbevelingen staan om de vacatures voor pre en reloaders per direct in te vullen. De uiteindelijke doelstelling zal stabiliteit en continuïteit van de afdeling laders zijn met structureel voldoende menskracht om de procesgang niet te verstoren en de continuïteit van ABC veilig te stellen.
1.6 Randvoorwaarden

De casus heeft uitsluitend betrekking op pre en reloaders voor de vestiging Nijmegen. De overige vestigingen vallen hier dus buiten. ABC heeft toegezegd alle medewerking te zullen verlenen bij het tot stand komen van dit rapport. Inzage in het personeelsbeleid, waaronder instroom, doorstroom en uitstroom, is toegezegd, alsmede informatie over competentieprofielen
, loongebouw en algeheel personeelsbeleid. Er is vrijheid voor de onderzoekers om interviews te houden en vragen naar eigen inzicht te stellen. Verder wordt een budget beschikbaar gesteld voor het uitvoeren van deze opdracht.
2. Analyse

2.1 Gegevensverzameling

Om de probleemstelling zo goed mogelijk te behandelen, is gekozen voor een beschrijvend onderzoek waarmee na analyse een weloverwogen beslissing over de aanpak van het probleem mogelijk is.

Deskresearch

Vanuit secundaire gegevens die  door Petra Huiskens beschikbaar zijn gesteld valt op te maken dat er 
op de afdeling preloader 70 personen werkzaam zijn, waarvan 28 in dienst van , 26 mannen en 2 vrouwen. De overige zijn flexwerkers. Op de afdeling reloader werken 80 personen, waarvan 33 in dienst van , 29 mannen en 4 vrouwen. De overige zijn flexwerkers. 
De leeftijd is zeer gevarieerd. De mediaan ligt op 37 jaar bij beide afdelingen Op de afdeling reloader tref je het dubbele aantal personen boven de 50 jaar aan dan op de afdeling preloader. 
De duur van het dienstverband als modale klasse, bevindt zich tussen de 2 en 5 jaar.

Bij ca. 60 % van de preladers en bijna 75 %van de reloaders is dit het geval.

Een enkeling is langer in dienst. Er is een vrij grote groep die sinds september 2010 is ingestroomd.

De werktijden zijn: preloader: van 02.30 – 08.00 uur en voor de reloader: van 17.30 – 22.00 uur. Een nieuwe dienst wordt toegevoegd, t.w. de “midnight” van 23.00 – 02.00 uur.
De werkzaamheden bestaan uit:

Pre-loaders 1: 

Het sorteren op route en/of  het laden van  wagens per route aan de hand van een laadinstructie. Hierbij dient secuur gewerkt te worden. 

Pre-loaders 2: 

Het sorteren van kartonnen enveloppen en het vullen van 'postzakken' voor verschillende bestemmingen. Hierbij dient eveneens secuur gewerkt te worden.
Re-loaders: 

Het lossen van trailers. Wel sorteerwerk. 

Er is algemeen en voor alle vestigingen geen competentieprofiel voor pre- en re-loaders beschikbaar. Functie-eisen
 die gesteld worden, richten zich meer op gezondheidsaspecten zoals vitaliteit en een houding “waar je van op aan kunt”, dan op andere factoren. Uitgegaan moet worden van pakketten die tussen 0 – 70 kilo wegen. 1 Pakket op de 50 pakketten weegt tussen 50 – 70 kilo (2 %). Uit dit oogpunt is het dus echt mannenwerk. Het gemiddelde gewicht zal tussen de 5 en 25 kg liggen.  

Er is nauwelijks sprake van doorstroom. Van de 80 medewerkers komt 2 – 4 personen verder in de organisatie (3 – 5 %). De mobiliteit is een belangrijke factor. Vanwege de veiligheid tijdens de nachtelijke uren, dient het woon/werkverkeer niet te ver te zijn. De voorkeur naar: wonen in de buurt van de vestiging is groot. Rijden (met de fiets) over het (vaak onverlichte) industrieterrein werkt drempelverhogend. (Bron 2.1 laatste alinea: Nick Borghuis) 
Fieldresearch

Om verder een beeld te krijgen van de “mens” pre en reloader, is gekozen voor een exploratief onderzoek. Via een kwalitatief onderzoek
 onder de pre en reloaders in dienstverband zal achterhaald moeten worden welke variabelen een rol spelen bij het kiezen voor deze functies. Meningen, oordelen en gedragskarakteristieken moeten inzicht geven in de problematiek. De steekproef
 is select gehouden, zodat leeftijdsklassen en de tijd dat men in dienst is naar rato vertegenwoordigd zijn. Aan de hand van een vragenlijst (model zie bijlage), gebaseerd op Likertscale methodieken, is een mondeling interview samengesteld. In vervolg hierop zijn items geformuleerd waarop de geënquêteerde spontaan kon reageren. Lukte dit niet, dan werden geholpen antwoorden genoemd. 
Zoveel mogelijk extreem positieve of negatieve items zijn in de schaal opgenomen. Zowel bij de preladers als reladers zijn 8 personen geïnterviewd. Ca. 25 % van de doelgroep en daarmee verantwoord in grootte. De uitkomsten hebben uitsluitend betrekking op de “vaste” laders in Nijmegen en mogen niet gegeneraliseerd worden. Wel geeft het een indicatie in welke richting gezocht kan worden naar potentiële pre en reloaders. 
Voordat de enquête
 gehouden werd is eerst een pilot gehouden bij  in Apeldoorn. Twee flexmedewerkers die 22 oktober 2010 een aanstelling van  kregen, zijn geïnterviewd. Aan de hand van de vragenlijst is gekeken naar duidelijkheid van de vraagstelling. Verder zijn de geïnterviewden gevraagd naar hun commentaar en zijn er vervolgens wijzigingen in de vragenlijst aangebracht. Omdat deze 2 medewerkers niet in Nijmegen werken en in een positieve attitude verkeren, zijn de resultaten van deze twee interviews niet meegenomen in de conclusie. De positieve attitude kan immers een vertekend beeld geven en een systematische fout tot gevolg hebben.
Onderzoeksresultaten enquête Pre en Re loaders d.d. 28 en 29 oktober 2010 te Nijmegen.
De enquête bestond uit 2 onderdelen, t.w. persoonlijk en het werk. Binnen deze categorieën werden de vragen gesteld. De resultaten volgen hieronder.

Het werk
Hoewel bijna 70 % vindt dat het werk zwaar is, vliegt de tijd bij 88 % om, bij 25 % zelfs heel snel! Bijna iedereen (94 %) kan het tempo gemakkelijk aan. Voor driekwart geeft het werk hen voldoening en voor 63 % is men er zeer sterk bij betrokken. Bij 25 % is dit extreem. Ruim 80 %  vindt overwerken geen enkel probleem, waarmee zowel de betrokkenheid alsook de geringe toegewezen uren benadrukt wordt.
Het ownership scoort eveneens positief, 81 % vindt dat men zelf ook invloed heeft op de manier waarop ze het werk doen, bijna 70 % realiseert zich dat grote nadelen heeft indien ze het werk niet goed uitvoeren. 
Indien we de motivatie spiegelen, zijn de uitkomsten gematigder: indien ze met vrienden over het werk praten, doen ze dat 38 % met plezier. De helft gaat echt “op” in zijn huidige werk. Bijna tweederde denkt het werk nog wel 2 jaar te kunnen voortzetten. 25 % Is daar zelfs heel erg van overtuigd. 
De helft van de ondervraagden vindt het werk niet afwisselend. 
Bijna tweederde vindt dat er voor hem voldoende groeikansen zijn bij, 50 % vindt dat er veel aandacht wordt geschonken aan opleidingsmogelijkheden. 
Voor ca 40 % vindt men dat collega’s hun vrienden zijn. Scheiding werk en privé komt redelijk naar voren.
Tweederde zou een andere baan met andere werktijden niet ambiëren, maar indien hetzelfde werk overdag gedaan zou kunnen worden zou bijna 45 % hier de voorkeur aan geven. De preloaders zijn hier sterker vertegenwoordigd dan de reloaders. 
Uiteindelijk werkt ruim 80 % om voldoende inkomen te generen, voornamelijk uit pure noodzaak om te kunnen rondkomen en niet om te sparen voor iets extra’s 
De laders kozen deze werktijden omdat deze prima bij hun persoonlijke situatie pasten. Voordelen zijn: combineren met ander werk, lekker uitslapen, met kindje optrekken, werkzaamheden partner, overdag andere dingen doen, slaapt van 17 – 00 uur, je kunt alles doen overdag, ben een nachtmens, maakt niets uit. Hoeft niet vroeg op te staan. 
Tweederde zou hun werk zeker aanraden bij een goede vriend als hij om werk verlegen zou zitten, omdat je er in de toekomst iets bereiken kunt, of om sociale reden, het werk is leuk,  kan helpen verder te groeien. 
Een derde zou het niet aanraden om de volgende reden: geen goede werkgever, zeer slecht management, vrienden passen niet bij dit werk, de tijden zijn heel zwaar.
Opvallend is dat een derde over het werk nadenkt of het efficiënter kan. De preladers zijn hier vaker mee bezig dan de reladers. 
Driekwart is trots op het merk , het merk heeft dan ook een hoge lading bij de medewerkers, ze zijn fan van hun,…. en voelen zich gebonden (internal branding). Genoemd wordt als reden: degelijke uitstraling, goede service, wil graag laten zien dat hij hier werkt d.m.v. t-shirts, jassen etc., goed bedrijf, speelt grote rol in de maatschappij, herkenning: daar werk ik vol trots, goed gevoel erbij, wereldwijd is. 
De 25 % die niet trots is gaf als reden: ik krijg er niets voor, situatie uit het verleden, zeer slechte werkomstandigheden. 
Als ze cijfers zouden moeten geven aan het werk zouden ze het hoogste cijfer geven aan het bedrijf  (7,1), gevolgd door het werk wat ze zelf doen (6,6), werktijden (6,4) en doorgroeimogelijkheden (6,3). Extreem laag scoren opleidingsmogelijkheden (4,3) en aandacht voor de persoonlijke ontwikkeling (4,6). Een score rond de 6 werd gegeven aan: beloning, collegialiteit, toekomst en sfeer. 
Indien de cijfers gesplitst worden naar  re- en preloader ontstaat de volgende waardering:
Reloader
Preloader
Totaal

Werktijden

7,9

4,9

6,4

Beloning


6,4

5,6

6,0

Het werk zelf

6,9

6,4

6,6

Collegialiteit

5,8

6,6

6,2

Je toekomst

5,4

6

5,7

Sfeer


7,4

4,9

6,1

Pers. Ontw.

3,9

5,3

4,6

Opl. Mogel.

3,8

4,8

4,3

Doorgroei


5,6

6,9

6,3


Bedrijf 


7

7,1

7,1
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Er is duidelijk te zien dat de werktijden voor reladers goed bevallen, voor de preladers daarentegen is dit onvoldoende. Opvallend is ook dat de sfeer bij reloading beter is (7,4) dan bij de preloading (4,9). Persoonlijke ontwikkeling scoort bij de reloading lager (3,9) dan bij de preloading (5,3). Ook de opleidingsmogelijkheden beoordeelt de reloader lager (3,8) dan de preloader (4,8). Gemiddeld gaf de reloader op alle items een 6, de preloader een 5,8. De twee geïnterviewde teamleaders gaven gevarieerde cijfers: voor de sfeer gaf teamleader reload een 8, terwijl  de teamleader preload er slechts een 1 voor over had. Deze uitersten komen overeen met de waardering die de “vloer” zelf geeft. Opleidingsmogelijkheden en persoonlijke ontwikkeling scoorden bij de teamleader preload juist hoger (8 en 6) dan bij de teamleader reload (0 en 0).  Opgemerkt moet worden dat de teamleader reload vanwege de omstandigheden een slecht gemotiveerde indruk gaf. (gaf leiding aan 80 medewerkers, was niet te doen, in feite uitzichtloos). Als zodanig zouden de uitkomsten van het interview met deze teamleader als outlier beschouwd kunnen worden. Een correctie op de uitkomsten t.a.v. opleiding en persoonlijke ontwikkeling leidt dan tot pers. ontw. 4,4 en opleiding 4,3. De cijfers blijven ondanks deze correctie beduidend laag. 
De pre en reladers zijn verschillend aan de baan gekomen bij : via advertenties, een vriend die al werkte bij, uitzendbureau, of internet. 
Als de laders iets zouden mogen veranderen aan hun werk dan zou dat het volgende zijn: het materiaal waarmee gewerkt wordt vernieuwen, zoals scanners, containers, rollerbanen. Het beleid, voldoende mensen op diverse posities. Hogere functie. Aantal pakketten verminderen in verhouding tot aantal mensen. Eentonig, meer wisselen. Uitzendkrachten hebben minder inzet, dus meer vaste krachten. Aan eind van de baan waar ze beginnen met lossen: een elektronische band gebruiken die kan wegrijden. Andere ploegendiensten in avonddienst. Het systeem moet op z’n kop. Niet logisch, niet in overleg, grotere locatie, arbeidsmaterialen, communicatie, meer mensen, meer vaste mensen, de tijden, minder pushen, zelf kunnen beslissen over aanschaffen van bijv. lopende band, minder zware dozen.

Overigen

43 % Had nog enkele suggesties te melden n.a.v. deze enquête. O.a.: de rollerbanen, rollen vallen altijd uit sorteerkasten, kleppen vallen steeds open. Goed landelijk management zou prettig zijn. Aantal pakketten in verhouding tot medewerkers aanpassen. Geef de medewerkers meer uren, 5 uur is tekort. Doorgroei. Meer rekening houden met de medewerkers. Aftands materiaal, niet veilig op de werkvloer, veiligheid kan beter, laders hebben geen hoge ambities. 
De enquête werd als leuk beschouwd. Wel vraagt een aantal zich af of het enig soulaas biedt.

2.2 vertaalslag naar de theorie
Tijdens de analyse van de enquête komt heel duidelijk naar voren dat maar liefst 94% van de laders het tempo van het werk goed aankan. Gemotiveerd raakt men echter volgens Vroom
 als het doel moeilijk maar haalbaar is. 80% van de medewerkers is extrinsiek (geld) gemotiveerd
. Daarentegen vinden de medewerkers dat er qua opleidings en doorgroei (doorstroom) mogelijkheden (intrinsieke motivatie) nog wel het een en ander aan kan worden verbeterd. (gem cijfer resp. 4.3 en 6.3) 70% vindt het zwaar werk, en sfeer/betrokkenheid is belangrijk (63%) dit alles komt overeen met de arbeidsoriëntaties van lageropgeleiden volgens Hoof et Al
. 
Door middel van jobenlargement
 of jobenrichment
 zou de eentonigheid en derhalve de motivatie van de laders kunnen stijgen. 
De laders zouden meer vrijheden, eigen input en meer verantwoordelijkheden willen. Allen “motivational satisfiers” volgens Herzberg
. (Leiderschapsteil MbO
) Als manager zou je volgens Hersey en Blanchard
 de ABC laders kunnen plaatsen in M4 en S4 de flexwerkers daarentegen in M2 en S2. Dit is uiteraard per medewerker verschillend.
De Laders geven aan dat er behoefte is aan een grotere locatie met betere apparatuur. Een verandering als deze zou een “blauwdrukdenken
” veranderstrategie zijn volgens de Caluwé.
2.3 Ervaringen bij andere organisaties (benchmarking)
Rhenus (Road) Logistics in Oldenzaal kent dezelfde werkzaamheden maar voert die met beperkte mankracht uit. Het zijn vooral lager geschoolden, met name lbo-leerlingen, waarvan de instroom plaatsvindt via stages. Vaak treedt men daarna in dienst. Het bedrijf kent een toeslag op het salaris, indien er na 18 uur gewerkt wordt. Die toeslag wordt verhoogd bij activiteiten na 24.00 uur.
ABC Apeldoorn werkt met preloader-tijden van 04.30 – 08.00 uur, nog korter dus dan in Nijmegen. In Apeldoorn geeft men aan als doelgroep: moeders en vaders die voor hun gezin “moeten” zorgen, scholieren die serieus zijn, zelfstandigen die pas zijn gestart en onvoldoende brood op de plank hebben. Dit zijn vaak doorzetters. Er werken 4 à 5 zelfstandigen bij  in Apeldoorn. De verhouding flex-werkers : vaste dienst, ligt ook hier op 70 – 30 %. De vestiging Apeldoorn probeert de taken van laders te verrijken (job-enrichment), door bijvoorbeeld beschadigde pakketten te laten afhandelen. Verder zijn er binnen laderswerkzaamheden toch verschillende deeltaken, waardoor het eentonige karakter wat wordt verkleind.  (Bron 2.3:  Apeldoorn: Teamleader Gerard, HRM ged. Henk Mulder)
Transportbedrijf Nieuw Vennep kent voor loodsmedewerkers die in de nacht willen werken werktijden van 19.00 uur - 04.00 uur en van 21.00 uur - 06.00 uur (wekelijkse wissel). Dus 8-urige dagen.
Transportbedrijf Oosterhout kent de volgende tijden: van 15:00 - 23:30 en van 16:00 - 00:30 fulltime 40 uur per week. Eveneens 8-urige dagen.
2.4 Conclusies

Deskresearch

De indruk zou kunnen bestaan dat de huidige pre en vooral de reladers door beperkte kennis en vaardigheden minder flexibel inzetbaar zijn. De eigen verantwoordelijkheid voor de persoonlijke ontwikkeling en ontplooiing van de re en pre laders lijkt op het eerste gezicht vrij klein. (zie echter ook fieldresearch). Tevens zou bij de pre en reladers sprake kunnen zijn van een grote mate van ervaringsconcentratie (de pre en re-loader is met zijn/haar kennis en ervaring nog maar slechts op een zeer beperkt werkgebied inzetbaar). Dit levert een lagere marktwaarde van de laders op. 

Vraag is of de aard en het niveau van de werkzaamheden van pre en reloader daadwerkelijk aansluiten bij de capaciteiten van deze medewerkers of dat de laders meer aankunnen. (zie ook fieldresearch).

Aangenomen mag worden dat de uitstroom van laders hoog is. Dat levert vanzelfsprekend extra kosten voor werving op.

De verhouding laders in dienst van en als flexwerker is 30 – 70 % en daardoor extra kostbaar en bovendien instabiel voor de afdeling loading. 

Er wordt niet op persoonskenmerken geselecteerd of op vaktechnische eigenschappen, gezien het type werkzaamheden. Vitaliteit en een houding “waar je van op aan kunt” is belangrijker. Een competentieprofiel is niet aanwezig. Dat uit zich dan ook bij de ingangsselectie.
Vanuit de toekomstige ontwikkeling van  geredeneerd, wordt er dus minder gekeken naar de loopbaan van de sollicitant binnen. Door het ontbreken van een competentieprofiel als uitgangspunt voor de selectie en het gemis aan een toekomstig competentieprofiel kan bij de instroom minder goed geselecteerd worden op de ideale toekomstige medewerker van. Anderzijds valt het te begrijpen dat een spoedige invulling van de vacatures gezien de onderbezetting duidelijk primaat heeft. dient bij de aanstelling natuurlijk wel de belofte te kunnen nakomen en de toegezegde doorgroeimogelijkheden waar te maken. 

Tijdens het deskresearch kon niet achterhaald worden of er bij  Nijmegen aan opleiding of persoonlijke ontwikkeling wordt gedaan. Met de medewerkers worden wel JRD (job review discussions) en TLA's (talk listen and act) gesprekken gehouden.
Bij uitstroom voert HRM uitsluitend exitgesprekken met de mensen die uit eigen beweging opstappen waardoor een indicatief beeld ontstaat van de reden van vertrek. 
Om toch in de toekomst werkzekerheid en ontplooiingsmogelijkheden voor de pre en reladers te kunnen behouden (zowel binnen als buiten ) kan er een taak voor HRM liggen om bovenstaande koers in te zetten en de doorstroom meer aandacht te geven. Vaststellen van huidige en toekomstige competenties is dan wel een vereiste.
In de huidige arbeidsmarktcommunicatie komt de doorgroei van laders evenmin tot uitdrukking. Indien er deels vanuit de belofte van doorstroom gecommuniceerd kan worden, zou het concept zeker aangepast moeten worden. De functiebeschrijving
 is nu kort maar krachtig. 
Een apart aandachtspunt vormt de mobiliteit tijdens de nachtelijke uren. Hoewel er medewerkers zijn die buiten Nijmegen wonen, verdient het uit een oogpunt van veiligheid en criminaliteit de voorkeur de medewerker zo dicht mogelijk bij de vestiging te werven.

Indien we het deskresearch samenvatten dan vallen de volgende zaken op:

· De leeftijd bevindt zich met name tussen de 20 – 49 jaar, met de mediaan op 37 jaar.

· Op de afdeling reloader tref je het dubbele aantal personen boven de 50 jaar aan dan op de afdeling preloader. 

· Het dienstverband als modale klasse, bevindt zich tussen de 2 en 5 jaar.

· Een enkeling is langer in dienst dan 5 jaar 
· Er is een vrij grote groep die sinds september 2010 is ingestroomd.

· De werkduur bedraagt 5 ½ uur voor de preloader en 4 ½ uur voor de reloader
· Andere bedrijven hanteren wel 8 urige werkdagen
· Een nieuwe dienst wordt toegevoegd, t.w. de “midnight” van 23.00 – 02.00 uur.

· Er is geen competentieprofiel voor pre- en re-laders beschikbaar. 
· Functie-eisen op basis van vitaliteit en houding “waar je van op aan kunt”, 
· Er is doorstroom mogelijk naar diverse functies

· Er is nauwelijks sprake van doorstroom (3 – 5 %). 
· Vmbo kan als potentiële kweekvijver dienen
· Wonen in de  buurt van de vestiging is voor de veiligheid een belangrijke factor. 

Fieldresearch

Het werk

De motivatie en ownership is opvallend goed. Een derde denkt over het werk na of het efficiënter kan. 
De preladers zijn hier vaker mee bezig dan de reladers. Overwerken is geen probleem, de tijd vliegt voorbij en het tempo is makkelijk bij te houden. Er zijn voldoende groeikansen bij  en er is veel aandacht voor opleidingsmogelijkheden. De laders hebben verschillende ideeën omtrent veranderingen en suggesties t.a.v. het werk. 
De helft van de ondervraagden vindt het werk echter niet afwisselend. 
Tweederde zou een andere baan met andere werktijden niet ambiëren, waaruit de betrokkenheid bij  blijkt. Indien hetzelfde werk overdag gedaan zou kunnen worden zou bijna 45 % hier wel de voorkeur aan geven. 80 % Werkt om voldoende inkomen te generen, voornamelijk uit pure noodzaak. 
Driekwart is trots op het merk ! 
Als ze cijfers zouden moeten geven is het hoogste cijfer voor het bedrijf  (7,1), gevolgd door het werk wat ze zelf doen (6,6), werktijden (6,4) en doorgroeimogelijkheden (6,3). Extreem laag scoren opleidingsmogelijkheden (4,3) en aandacht voor de persoonlijke ontwikkeling (4,6). Een score rond de 6 werd gegeven aan: beloning, collegialiteit, toekomst en sfeer. Een toeslag voor afwijkende werktijden wordt niet apart gegeven en kan aan onderdeel zijn van deze waardering. Bij enkele andere bedrijven in de sector gebeurt dit wel.
De sfeer op de afdeling preload is slechter dan bij de reload.

De reladers kozen deze werktijden omdat deze prima bij hun persoonlijke situatie pasten, voor de preloader daarentegen scoren de werktijden onvoldoende. 
Een tegenstrijdigheid valt waar te nemen bij de opleidingsmogelijkheden: score 4,3, terwijl men eerder in de enquête vond dat er veel aandacht voor was. Misschien het verschil tussen aandacht (50 %) en uitvoeren 4,3?

Persoonlijke ontwikkeling scoort bij de reloading lager (3,9) dan bij de preloading (5,3). De pre en reladers zijn verschillend aan de baan gekomen bij : via advertenties, een vriend die al werkte bij , uitzendbureau, of internet. 
Indien we fieldresearch terugbrengen naar “uitschieters”, dan vallen de volgende zaken op: 
· de positief, optimistisch en sociaal ingestelde loader
· het gezin staat op de bovenste plaats
· werk naast  is freelancer, eigen bedrijf of een krantenwijk
· de goede motivatie, ownership, het nadenken over het werk, ideeën voor het werk 
· bereidheid tot overwerk (lees langere werktijden)
· de helft van de laders die het werk niet afwisselend vindt
· de trots op het merk , dus verbondenheid met hun 
· hoog cijfer voor 
· laag cijfer voor opleidingsmogelijkheden
· laag cijfer voor persoonlijke ontwikkeling
· matig cijfer voor beloning bij preloading
· slechte sfeer bij preloading
· laders zijn goed op de hoogte van het nieuws
· tv en dvd’s kijken is opvallend vertegenwoordigd
· social media is bij 40 % het geval, vooral facebook
· hobby’s hebben vooral betrekking op het gezin
· ze gaan wel eens uit en drinken dan liefst geen of weinig alcoholische drank
Samenvoeging desk en fieldresearch op basis van deelvragen tijdens de vraagstelling: 

a. Waar zijn deze medewerkers te vinden, wie zijn het en wat voor type mens is het? 

Liefst zo dicht mogelijk bij de vestiging wonend. Tussen de 20 en 49 jaar. Door relatief korte werktijden wil men graag overwerken. Dat lost tevens inkomensprobleem op. Positief, optimistisch en sociaal. Gezin is absoluut nr. 1. Goed gemotiveerd, denkt mee, fan van en trots op hun . Kijken tv en dvd. Kennen het nieuws. De eigen verantwoordelijkheid voor de persoonlijke ontwikkeling en ontplooiing van de re en pre laders is zeer zeker aanwezig, maar wordt nog onvoldoende benut. Doen aan social media. Extreme afwijkingen t.o.v. het landelijke gemiddelde konden niet worden achterhaald. 
b. Zijn de kenmerken van de loader dermate te bundelen dat een typologie ontstaat waarop  zich kan richten?
Afgezien van kenmerken die niet specifiek voor de laders gelden (tv en dvd kijken), zijn er enkele aanknopingspunten: Laders kiezen hun werkgever  vanuit de voorname betekenis die  in de maatschappij heeft. Het woord “trots” is dan ook volkomen op z’n plaats. Opvallend is tevens de mate van betrokkenheid en de inbreng die men graag wil hebben. Men beschikt ook over goede ideeën om het werk te verbeteren. 
c. Moet er organisatorisch nog rekening gehouden worden met een gewijzigde aanpak richting pre en reloader. 
De helft vindt het werk eentonig. Werkduur is te kort (55 % - 70 % van een normale werkduur). Een competentieprofiel voor pre- en re-laders zowel voor de huidige als toekomstige functies is niet beschikbaar. De doorstroom heeft onvoldoende prioriteit en het toekomstperspectief voor sollicitanten is beperkt. Functie-eisen op basis van vitaliteit en houding “waar je van op aan kunt” zijn belangrijk. De opleidingsmogelijkheden en persoonlijke ontwikkeling worden als onvoldoende ervaren. Aan de slechte sfeer bij preloading zou wat gedaan moeten worden.
3. Keuzes en doelstellingen
3.1 Afwegen van oplossingen

Op basis van de conclusies, getrokken onder hoofdstuk 2.4, formuleren we 5 strategische opties:
a. werkverbetering
b. aandacht voor huidig en toekomstig competentieprofiel
c. focus op: persoonlijke ontwikkeling (doorgroei en opleiding) en maximale benutting “geestelijk kapitaal” (meedenkers, ownership, ideeën etc.): binden en boeien
d. benutten alternatieve mogelijkheden tot werving

e. herziening (arbeidsmarkt)communicatiestrategie 

De onderdelen a t/m d zijn van organisatorische betekenis en vallen in principe buiten de invloed van ons onderzoek. Niettemin vormen deze aandachtspunten wel een substantieel onderdeel van het totale HRM-probleem: de hoge uitstroom van laders. Daarom wordt dit in de oplossingstrategie meegenomen.
3.2 Oplossingsstrategie

a. werkverbetering

· beperkte aantal toegewezen uren

De signalen van de laders zijn duidelijk, ze willen graag overwerken en kunnen dat ook gemakkelijk aan. Niemand klaagt over het tempo, de tijd vliegt om. Kortom: ze werken met plezier. Indien mogelijk zou de shiftindeling dus herzien kunnen worden. In de notitie van Petra Huiskens wordt reeds een richting aangegeven via de Midnight. Met deze nieuwe dienst van 23.00 – 02.00 uur zou dit deels opgelost zijn. Bovendien zou nog gekeken kunnen worden naar medewerkers die wel bereid zijn enkele dagen te werken gedurende 8 uur i.p.v. de gehele week. Zo ontstaat een voorraadvijver waaruit gevist kan worden. Daarnaast speelt de beloning bij preloading nog een rol van betekenis. Gekeken kan worden naar een (beperkte) opwaardering.
Oplossing van deze problemen, zal wederzijdse voordelen opleveren.

· afwisseling

De helft van de ondervraagden vindt het werk niet afwisselend. Door taakverrijking zou enige variatie mogelijk kunnen zijn. Denk aan oplossing via horizontale taakverruiming, door de taakcyclus te verlengen en er kwalitatief vergelijkbare werkzaamheden aan toe te voegen. Voor of na de activiteiten van de re en preladers.

Ook verticale taakverruiming (zelfstandig activiteiten verrichten, zoals tempo bepalen, enige beslissingsruimte hebben, kleine reparaties verrichten etc.) zodat ook hier meer sprake is van verrijking. 

De bewerkingscyclus wordt dan langer maar minder monotoon.
Ook jobroulation
, dat in enkele gevallen plaatsvindt, zou verder verruimd kunnen worden. Niet iedereen beschikt over een rijbewijs. Kansen?

· sfeer

De afdeling preloading geeft aan dat de sfeer onder de maat is. Een nader onderzoek zou meer inzicht kunnen geven. Vast staat dat er op korte termijn wat aan gedaan moet worden.

Alle punten m.b.t. werkverbetering houden rechtstreeks verband met de uitstroom. Naast individuele factoren spelen ook de werksituatie of organisatie hierin een rol. Verbetering van dit punt, levert direct succes op en zal de uitstroom beperken.
Creatieve bedenksels om de sfeer te verhogen zijn o.m.: verwennerijen rond bepaalde feestdagen, afdelingsuitjes (groepskarakter), ze houden van muziek (cd-bonnen), films (dvd’s, bioscoopkaartjes), gratis entreekaarten voor een dierenpark (gezien het gezinselement).
· overige mogelijkheden

Om het de medewerker verder aantrekkelijk binnen  te maken, valt te denken aan activiteiten waar  een rol in speelt. Bijvoorbeeld sponsoring, als motivatie-instrument en het verder verhogen van de company pride! Dan zouden medewerkers gratis kaarten kunnen krijgen van een evenement dat gesponsord wordt. Volgens Henk wordt er geracet, is er een Porsche Cup etc. Houden ze van gamen, dan zou na een jaar dienstverband b.v. een Nintendo (familie)spel als beloning gegeven kunnen worden.  Ook hier wordt het gezinskarakter weer onderstreept.
Momenteel worden wel de “aanbrengers” van nieuw personeel beloond.

b. huidig en toekomstig competentieprofiel

Om slagvaardig te kunnen opereren wordt bij bedrijven flexibiliteit van de factor arbeid geëist. Werken aan een brede en blijvende inzetbaarheid (employability
) is voorwaarde. Het gaat hier met name om de interne functionele flexibiliteit waarbij de multi inzetbaarheid van het vaste personeel d.m.v. taak of functieroulatie, ondersteund door training en scholing, gerealiseerd wordt.
Door vanuit het toekomstperspectief van  Nijmegen uit te gaan en de daarvoor te ontwikkelen menskracht aan te trekken, is het nodig een toekomstig en huidig competentieprofiel te ontwikkelen. Kandidaten voor de functie van pre en reloader kunnen dan op basis daarvan aangesteld worden. Een carrièreplan maakt dan deel uit van het persoonlijk ontwikkelingsplan
. De brede inzetbaarheid biedt zowel voor medewerker als  voordelen.

Afhankelijk van het strategische beleid van , zullen de eisen en kenmerken van de rol van loader in de toekomst omschreven moeten worden. Welke competenties heeft  over 10 jaar nodig.

c. persoonlijke ontwikkeling

Opvallend was de hoge mate van betrokkenheid van de medewerkers loading. Men blijkt zeer begaan te zijn met  en hun werk. In de ogen van de laders waardeert men opleiding en persoonlijke ontwikkeling laag en men koppelt dit aan beperkte doorgroei. Door uitdagingen en kansen te bieden onder het motto: “binden en boeien” zal de medewerker sneller bij de organisatie blijven. De trots van de laders op  mag niet vergeten worden. Te denken valt aan:
· Mobiliteitsvermogen vergroten (verschillende werkzaamheden en functies kunnen vervullen)

· Leervermogen vergroten (nieuwe kennis vergaren, vaardigheden en attitudes)

· Verandervermogen vergroten (meegaan met wijzigingen in werk en organisatie)

De bereidheid van pre en reladers hiertoe, is wel degelijk uit het onderzoek gebleken. De proactieve houding waarbij de eigen verantwoordelijkheid van de laders voor hun loopbaan, ontwikkeling en ontplooiing voor de hand ligt, zou dus door  opgepakt kunnen worden. 

d. alternatieve werving

Naast eigen werving onder personeel, via uitzendbureaus of via advertenties, valt ook te denken aan het bewerken van VMBO scholen, (rondleidingen en/of stageplaatsen beschikbaar stellen). Ook naar de scholen toe: gastlessen verzorgen etc. Op het VMBO leert men de basisvaardigheden van een beroep waarbij ze veel met de handen zullen werken. Leerlingen kunnen vanuit het VMBO doorstromen naar een opleiding op MBO-niveau. Daar zou binnen  ook de mogelijkheid toe kunnen zijn. Wellicht een combinatie van studie en praktijk?
Open Dagen houden of bedrijfsbezoeken met rondleidingen organiseren voor VMBO niveau.

Zodoende ontstaat er direct contact en een dialoog met de doelgroep. Er kan begrip gecreëerd worden voor de activiteiten van  waardoor de houding positief wordt. Advies is dit in kleine groepen te organiseren. 

Re-integratiebedrijven beschikken over een arsenaal aan personen dat kan terugkeren in het arbeidsproces. 
Een kweekvijver creëren. Iedereen begint onderaan, alvorens door te groeien.

e. herziening arbeidsmarkt-communicatiestrategie

Het communicatieprobleem is geformuleerd, de segmentatie
 die via de enquête vorm moest krijgen is moeilijker te bepalen. Absoluut homogene kenmerken of uitschieters bleven beperkt. Zowel voorwaartse (eerst activiteiten, interesses en opinies) als achterwaartse segmentatie (eerst demografisch), leidt niet direct naar een afgebakende doelgroep. Toch valt voor achterwaartse segmentatie te kiezen vanwege het woon werk verkeer tijdens nachtelijke uren, m.a.w. de demografische factor. Als merk heeft  een uitstekende naam, de naamsbekendheid is hoog, het vertrouwen is groot en medewerkers zijn er trots op. De kennis zal ongetwijfeld hoog scoren. Ook de houding jegens  zal positief uitvallen maar kan nog verbeteren. M.b.t. het gedrag (voornemen om te solliciteren) valt nog veel te bereiken.

De propositie 
Deze moet weergeven wat  voor de medewerker kan betekenen. Wat belooft , wat is het voordeel van werken boven de concurrentie, waarom is het werken bij ABC zo bijzonder, welke waarden streeft  ABC na, hoe positioneert  zich:
Mediakeuze

Gezien de situering van de doelgroep op geringe afstand tot de werkplek valt de keuze op lokale media. Dat kunnen zijn regionale dagbladen, hah-bladen, folders, maar ook lokale radio, abri’s, mupi’s  en bioscopen.
Een aparte vermelding verdient inschakeling van social media (facebook). Wellicht dat de huidige medewerkers over een netwerk beschikken dat aansluit bij het profiel. Tijdens de enquête en het interview bleken de laders zich bovendien in gesprek met hun vrienden vol trots als ambassadeur van  op te stellen.

- regionale dagbladen

Aan de regionale dagbladen als medium kleven enkele nadelen. Veelal dient een grotere combinatie te worden ingeschakeld, waardoor kosten verhoogd worden en geadverteerd wordt buiten het doelgroepgebied. Het abonnementenaantal slinkt per jaar. Daarentegen blijft het een betaald product en afhankelijk van een goede redactie, een lokale nieuwsvoorziening bij uitstek.
- huis aan huis bladen

Hoewel gratis verspreid, worden hah bladen toch gemiddeld door 66 % van de gezinnen in Nederland gelezen. Qua bereik zijn ze sterk lokaal in te vullen. De kosten zijn in verhouding laag. Invulling via deze lokale bladen betekent een doelgroep gebied van 186.000 gezinnen, met een gemiddelde (voorzichtig geschatte) gezinsgrootte van 2 ½ persoon (465.000), waarvan 66 % gezinnen het blad leest (307.000). Hiervan is 24 % man tussen de 20 en 49 jaar (74.000). Vervolgens lijkt 12 % van het welstandsniveau AB1, niet tot de doelgroep te behoren, blijft over 65.000 mannen tussen 20 – 49 jaar met welstandsniveau B2 en lager. (NB: Nijmegen wordt landelijk vaak als pilot gebruikt voor marktonderzoek of pre en post tests van producten en kan als zodanig beoordeeld worden volgens landelijke maatstaven op gebied van statistische cijfers.)
- folders

Nog directer dan hah bladen kunnen leaflets verspreid worden in selectieve wijken van Nijmegen. Te denken valt dan aan bijvoorbeeld wijken van een welstand D niveau. Deze informatie is op te vragen bij de gemeente. Een krachtige folder die qua toon en vormgeving aanslaat, kan voor respons zorgen.

Mediaselectie, bereik en dekking is afhankelijk van de mediakeuze. Voor wat betreft de contactfrequentie kiezen we voor een geconcentreerde plaatsingsstrategie in perioden waarin laders geworven moeten worden.

Nadere uitwerking van randvoorwaarden (tijd, budget, huisstijl), planning (media, deadlines) en rapportage dient nog te worden ingevuld.

3.3 Bijdrage aan doelstelling

Alvorens de communicatiestrategie aan te passen dienen de organisatorische “pijnpunten” opgelost te worden. 

Sub a. zorgt ervoor dat de huidige medewerkers pre en reloading meer satisfactie zullen krijgen. Meer uren, minder eentonig werk, een prettige sfeer en wellicht een beloning bij 1 jaar dienstverband moet de afdeling stabieler zien te krijgen. De uitstroom zal afnemen.

Sub b. zorgt ervoor dat de juiste mensen voor nu en voor over 10 jaar aangetrokken worden.  werft de ideale kandidaten voor nu, maar is tevens gericht op de toekomst.

Sub c. zorgt ervoor dat de individuele medewerker “aandacht” krijgt in de vorm van opleiding, training, scholing enz. Feitelijk “vraagt” de loader hier om. De grotere belangstelling van  zal door de medewerker zonder meer gehonoreerd worden. Vervroegd vertrek uit de organisatie wordt hiermee beperkt.

Sub d. zorgt voor een hogere instroom. Nieuwe mogelijkheden door alternatieve werving van toekomstige laders via andere kanalen.  

Nadat bovenstaande punten zijn gerealiseerd kan de verbetering van de arbeidsmarkt-communicatiestrategie gestart worden. 

Sub e. zorgt ervoor dat  duidelijker en onderscheidend naar buiten treedt met een nieuwe belofte en een ander concept. Hiermee spreekt het de doelgroep beter aan en zal de respons kunnen toenemen. Bij 3.2 zijn voorbeelden aangedragen om dit te verwezenlijken.
Vanuit de doelstelling, hoofdstuk 1.5, geredeneerd, bieden bovenstaande aanbevelingen voldoende aanknopingspunten om uiteindelijk de vacatures voor pre en reladers zo snel mogelijk in te vullen. De hiervoor te nemen primaire maatregelen zijn evident. De ultieme doelstelling: stabiliteit en continuïteit van de afdeling laders kan zodoende worden bereikt. 

Het resultaat van dit onderzoek zal zijn: Maak voor 11 november 2010 een plan van aanpak. 

4. Implementatieplan 

4.1 Resultaat
Het resultaat van het plan is:

· meer arbeidssatisfactie
 op de afdeling loading, waardoor minder uitstroom zal plaatsvinden 
· voortaan de juiste mensen voor nu en voor over 10 jaar aantrekken
· meer “aandacht” voor het individu door het geven van opleiding, training, scholing enz. waardoor minder snel vertrek uit de organisatie
· hogere instroom. via andere kanalen.  

Nadat bovenstaande punten zijn gerealiseerd kan de verbetering van de arbeidsmarkt-communicatiestrategie gestart worden.
 zal dan in het verlengde van bovenstaande activiteiten, duidelijker en onderscheidend naar buiten treden met een nieuwe belofte en een ander concept. 
4.2 Afnemer en andere betrokkenen

Primair is deze businesscase bestemd voor de Human Resources Manager. Vanwege de onmiddellijke betrokkenheid op locatie Nijmegen kan Petra Huiskens intensief met de implementatie bezig houden. Degenen die hiërarchisch direct betrokken zijn bij de uitvoering, zijn de teamleader(s) en supervisors cq de vestigingsmanager. Gelet op de verschillende aandachtsgebieden zal onderling een gedegen afstemming moeten plaatsvinden t.a.v. de effectuering van het geheel. HRM kan hierin leidend zijn.
Op zich zou voor de 4 organisatorische aandachtspunten ook een projectgroepje gestart kunnen worden. Dat de loader daarvan in een aantal gevallen deel kan uitmaken, mag duidelijk zijn.
4.3 Activiteiten en planning

Onderstaand zijn de activiteiten opgenomen om de resultaten te behalen. De activiteiten zijn logisch gegroepeerd en voorzien van een doorlooptijd. Er is nog niet aangegeven wie voor welke activiteit verantwoordelijk is, m.u.v. de adviezen op gebied van arbeidsmarktcommunicatie. 
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4.4 Grenzen

Bovenstaande activiteiten hebben uitsluitend betrekking op de vestiging Nijmegen en wel de afdeling pre en reloading. Partijen die erbij betrokken zijn, is het management (warehouse, supervisors en teamleaders) en de pre en reladers.
4.5 Randvoorwaarden

Genoemde activiteiten kunnen ontplooid worden indien er maximale support plaatsvindt vanuit het management en ondersteunende diensten. Tevens zal er budget uitgetrokken dienen te worden voor de invulling van sfeerverbetering en overige activiteiten, mogelijk ook voor het herindelen van de ploegen en het intensiveren van de persoonlijke ontwikkeling. Verder zal er tijd vrijgemaakt moeten worden voor het herindelen van de ploegendiensten, het opstellen van  competentieprofielen, de alternatieve wervingsmethoden en het invullen van de persoonlijke ontwikkeling.
4.6 Kosten en opbrengsten
Kosten van deze exercitie:

Globale aanzet voor het ramen van de kosten m.b.t. bovengenoemde activiteiten:

· sfeer en overige activiteiten: 


jaarbasis € 7.500,- (150 personen/50,- p.p.) 

· herindeling ploegendiensten: 


nader in te vullen door HRM

· verbetering arbeidsmarktcommunicatie: 
€ 1.500,-

Globale aanzet voor de extra tijd die met het uitvoeren van de activiteiten gepaard gaat:

· herindeling ploegendiensten


24 uur
· opstellen competentieprofielen


36 uur
· alternatieve wervingsmethoden


16 uur
· persoonlijke ontwikkeling


24 uur

Fixatie uurtarief: € 30,- x 100 uur = € 3.000,- 

TOTALE KOSTEN: € 12.000,- (excl. herindeling ploegendiensten)
Besparing van deze exercitie: 

Minder wervingskosten, minder tijdverlies door sollicitatiegesprekken, beter gemotiveerde medewerkers, meer (door)groeimogelijkheden. Stabielere afdeling.
· Besparing wervingskosten advertenties: € 7.500,-.
· Tijdsbesparing sollicitatiegesprekken 1 dag per week à 8 uur = 52 weken = 400 uur x € 30 = € 12.000,-

· Besparing fee uitzendbureaus 
- afdeling preloading 42 flexwerkers. 70 % Terugbrengen naar 30 % = 24 medewerkers in dienst nemen à 5 ½ uur x 5 dagen = 660 uur
- afdeling reloading 47 flexwerkers = 70 % terugbrengen naar 30 %  = 27 medewerkers in dienst nemen à 4 ½ uur x 5 dagen = 608 uur.
Totaal 1268 uur per week x 52 = 65.936 uur x gemiddeld € 10,- fee uitzendbureau (toeslag gefixeerd op 100 %) = € 659.360,-.

Correctie: 6 % ziekteverzuim,10 % vakantiedagen, 8 % vakantietoeslag, totaal 24 % van 659,360,-, is € 158.246,-. Totaal €  659.360,- minus € 158.246,- is afgerond € 500.000,-.
TOTALE RENDEMENT: Besparing minus kosten: € 519.500 – € 12.000 = Ruim € 500.000,-

5. Verkoop en borging van het plan
5.1 Draagvlak

Tijdens het schrijven van deze businesscase zijn veelvuldig telefonische contacten geweest met Petra Huiskens. Uit de gesprekken is gebleken dat zij een snelle oplossing van de problematiek rond de vacatures bij de afdeling loading enorm toejuicht. Het zou haar zodanig veel tijd besparen, dat ze meer kan toekomen aan andersoortige werkzaamheden die nu blijven liggen. Tijdens de enquête in Nijmegen is ons gebleken dat het management (teamleaders, supervisors en vestigingsmanager) graag adequate oplossingen ziet. Daarnaast zal het uitvoeren van de plannen belangrijke verbetering van de werkzaamheden tot het gevolg hebben en bij de pre en reladers bijval ondervinden omdat zij respons krijgen naar aanleiding van hun bijdrage tijdens de enquête. Als zodanig mag verwacht worden dat het draagvlak voor de uitvoering van de plannen groot is.

Belangrijk aandachtspunt is nog, dat bij implementatie alle betrokkenen vooraf geïnformeerd worden over de resultaten van de enquête, de activiteiten die erop zullen volgen en het verloop ervan. Informatie via personeelsblad, intranet, of persoonlijk via mailing of per brief zijn zoal mogelijkheden.

5.2 Borging kwaliteit

Het is natuurlijk de bedoeling dat  het nieuwe kwaliteitsniveau vasthoudt. Daarom is het noodzakelijk om regelmatig na te gaan of niet weer in de oude situatie wordt teruggevallen. Bovendien is continu nalopen onontbeerlijk, omdat de eisen en wensen in de loop van de tijd wijzigen. Naast zelfcontrole door medewerkers is ook een periodieke en systematische doorlichting nodig. Als blijkt dat medewerkers weer in oude gewoonten vervallen, wordt er bijgestuurd. Dit gebeurt ook als de aangebrachte veranderingen niet doelmatig blijken of als de omstandigheden nieuwe maatregelen eisen. We zijn er voorstander dat het nalopen door de projectgroep wordt gedaan. Ook kan het management of een stafafdeling als HRM deze taak op zich nemen. Als de projectgroep niet direct wordt betrokken bij het nalopen, draagt deze een methode voor borging voor en zorgt het management ervoor dat de projectgroep de resultaten te zien krijgt. Het is eigenlijk een plicht van iedereen om de echte verbeteringen te borgen voor de toekomst, ze bij te sturen waar nodig en preventief risico’s aan te pakken waar dat maar enigszins kan. Plan, voer uit, loop na en stuur bij.

Er zijn t.a.v. de werkverbetering (herindeling ploegen, urenuitbreiding en midnight) duidelijke ist en soll situaties. Direct na invoering van deze 3 maatregelen is meetbaar wat de gevolgen bij de medewerkers zullen zijn. Overigens zal na invoering niet voor de volle 100 % tevredenheid ontstaan. Rechttrekken van de laatste plooien dus. 

De herziening van de taken van laders zal geleidelijk ingevoerd kunnen worden. Meetbaar dus op wat langere termijn, vermoedelijk 1 jaar. 
Sfeer en overige activiteiten zijn eveneens moeilijker meetbaar. Bovendien subjectief en als zodanig afhankelijk van de acceptatie van de medewerkers. Vinger aan de pols dus.

Het competentieprofiel werkt op termijn vruchten af. Kwalitatief beter personeel, ook geschikt voor de toekomst zal pas later blijken. 

Meer aandacht voor de persoonlijke ontwikkeling is een proces dat stapsgewijs gewaardeerd gaat worden. Vertrouwen in een nieuwe aanpak zal moeten groeien. Na een half jaar dus meten of deze aanpak succes heeft.

Alternatieve wervingsmethoden instellen en resultaten ervan meten is vrij eenvoudig. Ontstaat er te weinig respons dan kunnen conclusies worden getrokken. Zijn  er voldoende reacties, dan heeft het succes.
Een conceptmatig nieuwe aanpak van de communicatie zal de doelgroep beter gaan aanspreken. Het resultaat moet een hogere respons opleveren van de juiste mensen. Voortdurend turven van het aantal en kwaliteit van de sollicitanten vormt hier het meetpunt.

5.3 Evaluatiemethodiek

Hoewel een aantal activiteiten vrij snel valt te evalueren, zijn er bepaalde acties bij die pas op langere termijn beoordeeld kunnen worden. Een eerste moment van evaluatie zou na een half jaar kunnen plaatsvinden, het tweede na 1 jaar. Hiervoor zal de projectgroep cq het management van  Nijmegen, eventueel aangevuld met de schrijvers van dit rapport, bijeen moeten komen om conclusies te trekken en eventuele aanpassingen of verbeteringen door te voeren.
5.4 Verslag presentatie

De presentatie van dit rapport wordt/is gehouden op 11 november 2010 in Nijmegen, waarbij aanwezig: Dirk-Jan van den Broek, Martin Tonnon en Petra Huiskens. Aan de hand van een ppt zijn de hoofdlijnen van dit rapport gepresenteerd. Een hand-out van de belangrijkste uitkomsten is direct na de presentatie uitgereikt. Het volledige rapport is na afloop van de bespreking in 4-voud uitgereikt.
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