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Er is sprake van zowel vergrijzing als
ontgroening op de arbeidsmarkt.

Per 1 januari 2018 werken we door

tot ons 68ste.

Binnen het MKB werken over het
algemeen meer vijtigers dan dertigers.
Oudere medewerkers brengen nieuwe
kennis eerder in de praktijk.

45+ medewerker wil vooral een Kortere
werkweek om langer door te kunnen

werken.
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Medewerkers van 55+ verzuimen niet
vaker, maar wel langer.

Binnen het MKB is 51% van de werknemers
niet duurzaam inzetbaar.

Medewerkers van 45+ werken het liefst
door tot hun B4ste.

Vanaf 2038 wordt bevolkingskrimp verwacht.
Het aantal vacatures neemt toe, maar ze
worden minder snel vervuld.




INLEIDING

Ontgroening & vergrijzing

Duurzame inzetbaarheid, gaat dat alleen over
oudere medewerkers? Nee. Ook bij jongere
medewerkers moet gewerkt worden aan duurzame
inzetbaarheid, zodat zij toekomstperspectief
houden in de veranderende arbeidsmarkt. Feit is
echter dat de vergrijzing en ontgroening doorzet
en u de komende jaren te maken krijgt met een
verouder(en)d personeelsbestand. Dat hoeft niet
slecht te zijn. Het vergt wel een andere kijk op de
inrichting van uw werkprocessen en arbeid in het
algemeen. Staat duurzame inzetbaarheid bij u op
de strategische HR-agenda?

Z0 niet, dan raden we u aan om er snel mee te
starten. Zeker gezien de personeelssamenstelling
bij het MKB: de werkvloer telt meer vijftigers dan
dertigers. Deze oudere medewerkers brengen veel
ervaring en kennis mee. De andere kant is dat deze
groep de komende 15 jaar nog mee moet kunnen
in veranderende bedrijffsprocessen, innovaties, de
24-uurs maatschappij en de bijkomende zwaarte
van het werk. Verwacht u dat zij dat kunnen?

Volgens het Nationaal Onderzoek Duurzame
Inzetbaarheid 2017, door Aukje Nauta en Cristel van
de Ven, zien werkgevers 49% van hun medewerkers
als duurzaam inzetbaar. Dat betekent dat ruim 51%

van de medewerkers niet duurzaam inzetbaar is.
Stel dat deze mensen nog 15 jaar in dienst blijven?
Met een verminderd werkvermogen. Wat betekent
dit voor uw bedrijf?

Borgen van kennis

Een ouder personeelsbestand betekent dat u de

komende 10 tot 15 jaar te maken krijgt met een

grote uitstroom van personeel. Daarmee verlaat

ook veel kennis en ervaring de organisatie. Aan u

de uitdaging om kennis niet verloren te laten gaan
binnen uw organisatie, maar deze tijdig te borgen.

Dit leest u in deze whitepaper

We nemen u mee in twee inspirerende cases
van bedrijven waar E&A mee samenwerkt. Deze
bedrijven hebben inzetbaarheid hoog op de agenda
staan. Wat doen zij al, wat werkt en wat kan beter?
We geven 9 gouden tips die hulp bieden bij hoe
inzetbaarheid van oudere medewerkers wordt
bevorderd. Verder leest u of er rendement zit in het
investeren in oudere medewerkers en welke rol zij
kunnen spelen bij de krapte op de arbeidsmarkt.
Tot slot zetten we de wet- en regelgeving rondom
het inzetbaar houden van oudere medewerkers en
de subsidiemogelijkheden voor u op een rij.

Veel leesplezier!

1. INZETBAARHEID OUDERE MEDEWERKER

Inzetbaarheid

Duurzame inzetbaarheid* van medewerkers is het
thema dat in deze tijd bij elke organisatie op de
agenda moet staan. Niet als los thema, maar als
onderdeel van strategisch personeelsmanagement.
Binnen duurzame inzetbaarheid kan onderscheid
gemaakt worden tussen jongere en oudere
medewerkers. Zij vergen op een aantal viakken
een andere aanpak. Bij inzetbaarheid van oudere
medewerkers ligt de focus nog meer dan bij
jongeren op vitaliteit, motivatie, productiviteit en
de mogelijkheid om nog te ontwikkelen.

Leeftijd en verzuim

Betekent ouder worden, automatisch meer verzuim?
Niet perse. Oudere medewerkers verzuimen niet
vaker dan jongere medewerkers, alleen duurt
volgens onderzoek van het CBS het verzuim
langer. Het verzuim heeft vaker te maken met
bijvoorbeeld hart- en vaatziekten en rug-, nek- en
gewrichtsklachten. Medewerkers zijn hierdoor
lange tijd niet inzetbaar. Volgens de statistieken
van de Rijksoverheid neemt het ziekteverzuim
percentage na het 60e levensjaar weer af. Dit komt
doordat de gezondste mensen op latere leeftijd
blijven doorwerken.

Verzuim en duurzame inzetbaarheid

De leidinggevende is in de meeste gevallen degene
die de signalen van (dreigende) verminderde
inzetbaarheid opmerkt. Dreigend verzuim of een
frequent verzuimpatroon lost meestal niet ‘vanzelf’ op.
Het is van belang dat een leidinggevende alert is
op signalen als prikkelbaarheid, stress en frequente
afwezigheid. Ga vervolgens met de medewerker
in gesprek en zoek samen naar oplossingen om het
(dreigende) verzuimpatroon te doorbreken. De vraag
blijft of frequent verzuim een medische oorzaak

heeft of dat dit gedrag betreft. De bedriffsarts kan hier
aanvullend advies over geven.

*‘De inzetbaarheid van medewerkers betreft de
mate waarin zij productief, gemotiveerd en gezond
willen en kunnen blijven werken, binnen of buiten

de organisatie.’




2. BlJ DEZE MKB'ERS STAAT INZETBAARHEID

OP DE AGENDA

Twee opdrachtgevers van E&A vertellen graag hoe zij omgaan met duurzame inzetbaarheid. Wat zijn hun uitdagingen,

wat doen ze al, wat werkt en wat kan beter. Expert in duurzame inzetbaarheid, Suzanne Steltenpool, geeft aanvullend

tips die kunnen dienen als handvat als het gaat om het inzetbaar houden van ouderen.

RAVO Fayat group

Occo Koedijker is HR-Manager bij RAVO. Hij vertelt
wat zij doen om oudere medewerkers inzetbaar
te houden. “RAVO is actief in de metaalindustrie.
Er werken 200 mensen, waarvan zo’n twee derde
in de productie, het magazijn en de techniek en
een derde op kantoor. Zo’'n 90 procent is man.
De gemiddelde leeftijd van onze vaste medewerkers
ligt boven de 40 jaar. Er is weinig verloop. Onze vaste
medewerkers hebben over het algemeen lange
dienstverbanden: 20 jaar is geen uitzondering en
zelfs 35 jaar wordt gehaald.”

Grootste uitdaging inzetbaarheid

De grootste uitdaging met betrekking tot oudere
medewerkers is om hen ervan bewust te maken
dat ze écht moeten doorwerken tot hun 68e.
En dat ze moeten nadenken over hoe zij dat gaan
realiseren. De verantwoordelijkheid hiervoor ligt
voor het grootste deel bij henzelf. Als werkgever kan
je medewerkers hierbij ondersteunen. De gedachte
‘RAVO zorgt wel voor me’ is niet realistisch, dat
proberen we duidelijk te maken.”

“We hebben onze medewerkers de Leefvermogen-
scan aangeboden. Dat is een tool waarmee zij hun
inzetbaarheid konden toetsen en meteen praktisch
aan de slag konden gaan met het verbeteren van hun
werkvermogen. De toegevoegde waarde van deze
scan voor onze medewerkers blijkt uit het feit dat
62% er mee aan de slag is gegaan, het voorziet dus
in een behoefte. Bewustwording voor het onderwerp

inzetbaarheid komt echt op gang. Natuurlijk zijn er
altijd wel een paar medewerkers die het nut er niet
van inzien, maar er zijn gelukkig ook medewerkers
die zich ontpoppen als kartrekker. Dat is waar
het om gaat: iets kleins in beweging krijgen wat
uiteindelijk als vliegwiel fungeert voor de hele
organisatie.”

RAVO B.V., gevestigd in Alkmaar maakt onderdeel
uit van de Fayat Environmental Solutions Division en
houdt zich bezig met de ontwikkeling en verkoop
van straatveegmachines en in toenemende mate
met het ontzorgen van de klant (wereldwijd)
middels innovatieve oplossingen.

Middelen om inzetbaarheid te vergroten
Naast het creéren van bewustwording biedt RAVO
ook een aantal middelen aan:

trainingen

taakroulatie

overleg aan statafels

zit-sta bureaus op kantoor
persoonlijke beschermingsmiddelen
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werkplekonderzoek

“Maar belangrijker nog, stelt Koedijker, is dat we
luisteren naar de behoeften van onze medewerkers.
Z0 betrekken we hen bij het inrichten van hun werk.
Zij weten immers zelf hoe hun werk het beste
uitgevoerd kan worden. Ook hanteren we zo min

mogelijk regels. Dat is soms even wennen, maar
geeft uiteindelijk meer werkplezier. Mensen moeten
zelf nadenken, hun verantwoording nemen en met
elkaar in gesprek gaan. Het geetft vrijheid. Ja, iedereen
begint om dezelfde tijd aan de productielijn, en de
kaders zijn er, maar daarbinnen is veel mogelijk.
Fitte medewerkers zijn beter inzetbaar, maar ik
vind dat je daar als werkgever niet teveel de nadruk
op moet leggen. We hebben fitheid wel gepromoot,
maar je merkt dat medewerkers dat vooral hun
eigen zaak vinden. Je kunt als bedrijf niet opleggen
dat iemand moet sporten. Er ontstaan wel initiatieven
vanuit medewerkers. Zo doen we met een groepje
mee aan de Dam tot Damloop en wordt daarvoor
getraind.”

Samenwerken als oplossing

“In de regio Noord-Holland heb ik met vertegen-
woordigers van verschillende organisaties het
samenwerkingsverband Huis van het Werk opgezet.
Vooral omdat de regionale arbeidsmarkt op slot zat.
ledereen bleef op z'n plek zitten. Bedrijven werkten
niet samen om mobiliteit te bevorderen. Terwijl we
allemaal dezelfde problematiek hadden: functies
werden te zwaar voor sommige medewerkers en er
waren andere typen medewerkers nodig. We zijn

met HR-managers gaan kijken naar oplossingen.

Bijvoorbeeld naar de mogelijkheid om oudere
medewerkers bij andere organisaties een lichtere
functie aan te bieden, naar parttime mogelijkheden
bij meerdere bedrijven.”

Over de grenzen van de regio

“Inmiddels zijn 41 bedrijven betrokken bij Huis van
het Werk. Ons doel is om groter te worden. Bij 70
bedrijven hebben we een uitstekende dekking in
Noord-Holland. De deelnemende bedrijven ervaren
dat het werkt om niet te intern gefocust te zijn,
maar naar buiten te kijken. En om een netwerk op
te bouwen van bedrijven uit de regio waarmee je in
gesprek kan over problematiek als inzetbaarheid.
Waarbij je zowel brengt als haalt. Dan kom je verder.
Daarnaast kijken we ook naar initiatieven in andere
regio’s om mogelijk te kunnen aanhaken en houden
we ons bezig met projecten binnen het InterSectoraal
Werkgelegenheidsplan. Hierin hebben we onszelf
uitgedaagd om middels scholingstrajecten 300
mensen van werk naar werk, van opleiding naar
werk of van uitkering naar werk te begeleiden.
Dit doen we met werkgevers onderling, met E&A,
het UWV en de gemeente Alkmaar. Weer is het
steekwoord ‘samen’. Je hebt elkaar nodig, je moet
denken in oplossingen.”




Mokveld B.V.

HR-adviseur Maurits Even is bezig het HR-beleid
op het gebied van verzuim, beloning, functioneren
en dienstverlening richting medewerkers verder te
ontwikkelen. Zo heeft hij met Mokveld de eerste
stappen gezet om oudere medewerkers inzetbaar
te houden. Hij licht deze stappen toe.

“Even: Bijna de helft van ons personeelsbestand is
werkzaam in de productie. De gemiddelde leeftijd
van ons personeelsbestand is 47 jaar. We zien dat
het productiewerk voor deze mensen fysiek steeds
lastiger wordt en we kampen dan ook regelmatig
met uitval. Tot voor kort pakten we uitval traditioneel
aan: een zieke medewerker kwam thuis te zitten
en werd na verloop van tijd door de arbodienst
doorverwezen naar een bedrijffsarts. Onze oude
arbodienst bood ook geen andere passende
oplossingen. Sinds januari 2017 hebben we een
andere arbodienst in de arm genomen, met een
verzuimconsulent die zieke medewerkers belt en op
basis van zo’n gesprek adviseert en doorverwijst
naar de juiste professional.”

“Qua preventie van ziekteverzuim hebben we nog
veel te doen. We zijn gestart met een vitaliteits-
programma, waarbij medewerkers vrijblijvend een
intake kunnen doen met een coach, een quick
scan krijgen om te zien hoe fit ze zijn en daar
vervolgens een (fitness)programma op kunnen
afstemmen. Er doet een grote groep aan mee,
maar er zijn ook medewerkers die zich niet
geroepen voelen. Voor veel mensen binnen het
bedrijf is het wennen dat er meer aandacht
aan verzuim en duurzame inzetbaarheid wordt
gegeven.”
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3. DE 9 GOUDEN TIPS VOOR INZETBAARHEID

Advies

Suzanne Steltenpool, interim adviseur duurzame
inzetbaarheid: “Uit mijn ervaring met verschillende
organisaties blijkt dat hoe ‘normaler’ het voor
werkgever en medewerker wordt om met elkaar
over inzetbaarheid te praten en samen te werken
in het zoeken naar ‘wat wel kan in plaats van wat
niet kan’, hoe beter de inzetbaarheidsresultaten zijn.
Op basis hiervan heb ik de volgende 9 gouden
tips opgesteld om inzetbaarheid te bevorderen.”

1. Visie en missie

Zorg voor een heldere en aansprekende visie en
missie over inzetbaarheid, voor nu en in de toekomst.
Dit geeft medewerkers inzicht in wat inzetbaarheid
vOOr u betekent en wat de ambitie is ten aanzien

van inzetbaarheid op de korte en de lange termijn.

2. What’s in it for me

Om de intrinsieke motivatie van medewerkers aan te
spreken is het daarnaast belangrijk dat de mede-
werkers zich kunnen voorstellen wat het werken
aan hun inzetbaarheid hen kan opleveren. En dat
ze ook voorbeeldgedrag zien in de lijn: hoe wordt
binnen de verschillende lagen in de organisatie
gewerkt aan inzetbaarheid en hoe wordt dit
uitgedragen?

3. ‘Het goede gesprek’

Om meer eigen verantwoordelijkheid voor inzet-
baarheid te creéren, kunnen werkgever en mede-
werker ‘het goede gesprek’ aangaan, waarin ze
hun wederzijdse belangen, behoeften en wensen
uitspreken en op elkaar afstemmen. Het is belangrijk
dat ‘het goede gesprek over inzetbaarheid’ op
organisatie-, team- en individueel niveau wordt
gevoerd.

4. Opzetten gesprekscyclus over inzetbaarheid
De meeste organisaties hebben een gesprekscy-
clus ingericht om te praten over functioneren en
beoordelen. Overweeg om een gesprekscyclus in
te voeren waarin inzetbaarheid van de medewerkers
centraal staat en hoe zij hierbij eventueel onder-
steund kunnen worden. Dit helpt om inzetbaarheid
makkelijker bespreekbaar te maken en om een
eerste stap naar het vergroten van de eigen
verantwoordelijkheid te stimuleren. Voer daarnaast
in plaats van een verzuimgesprek een inzetbaar-
heidsgesprek. Dit heeft een andere toon en lading
en hiermee ook een ander en beter resultaat.

5. Voer een periodiek inzetbaarheidsoverleg in

In dit overleg sparren de HR-professional en de
leidinggevenden op strategisch, tactisch en
operationeel niveau over inzetbaarheidsbevorde-
rende maatregelen. Bijvoorbeeld hoe verzuim
binnen de organisatie te bekorten en te voorkomen
is, en hoe dit in een beleid te vatten. In dit overleg
staat ‘'samen leren’ centraal en kan op afroep
een deskundige worden uitgenodigd, zoals een
bedrijfsarts, een arbeidsdeskundige of een
arbeidspsycholoog, om in te zoomen op een
specifiek thema dat speelt binnen de organisatie.

6. Inbreng medewerker vergroten

Mijn ervaring is dat medewerkers zelf vaak goede
ideeén hebben waar de werkgever nog niet direct
aan heeft gedacht. De uitdaging is om, indien dit de
inzetbaarheid kan vergroten, afspraken met elkaar
te maken waar zowel werkgever als medewerker
iets aan heeft.




7. Andere werkvormen

Denk eens aan taakroulatie om de zwaarte van werk
te verlichten. Of over het werken met jobcarving of
jobcrafting in de vorm van een kenniscoach. Dat is
een mooie methode om kennis te behouden voor
de organisatie en arbeidsbelasting voor de oudere
medewerkers te verminderen. Er kan ook gekeken
worden naar een cao a la carte, aanpassen van de
te behalen targets en andere maatregelen ten
behoeve van leeftijdsfasebewust personeelsbeleid.
Daarnaast zou hulp bij het plannen van verlof
kunnen voorkomen dat medewerkers ‘verlofstuw-
meren’ opbouwen en regelmatiger vrij hebben.
Zo wordt arbeidsbelasting verminderd en raakt de
werkprivébalans niet verstoord.

8. Denken in mogelijkheden

In het inzetbaarheidsbeleid en in het verlengde van
de Wet verbetering Poortwachter die van toepassing
is bij arbeidsverzuim, kan ‘het denken in mogelijk-
heden in plaats van het denken in beperkingen’
verder ontwikkeld en geimplementeerd worden.
Hiermee stimuleer je de verantwoordelijkheid van
de medewerkers in tijden van verminderde inzet-
baarheid, wat ten goede komt aan het nadenken
over inzetbaarheid in de toekomst.

9. Arbo meer bij leidinggevenden

De keuze voor een nieuwe arbodienst kan een stap
vooruit zijn. Overweeg ook eens om de prominente
rol die bij de arbodienst ligt meer bij de leiding-
gevenden te beleggen. Daardoor wordt inzetbaar-
heid meer een gezamenlijke verantwoordelijkheid
van de medewerker en de leidinggevende, en kan
de arbodienst als adviseur optreden.

Suzanne is interim adviseur rondom het thema
duurzame inzetbaarheid. Vanuit haar ruime ervaring
geeft ze organisaties advies op het gebied van
verzuim en inzetbaarheid.
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4. INVESTEREN IN OUDERE MEDEWERKERS?

Bij bedrijven leeft wellicht de vraag of het zinvol is om in ouder personeel te investeren. Worden deze investeringen

nog terugverdiend? Uit onderzoek blijkt van wel. Daarnaast hebben bedrijven over een aantal jaar wellicht geen

andere keuze dan te investeren in deze medewerkers om een tekort aan arbeidskrachten op de werkvloer te

voorkomen.

QOuderen laten instromen

Gezien de uitstroom van een grote groep oudere
medewerkers de aankomende jaren, is het zaak om
na te denken over de instroom van nieuwe mede-
werkers. Bij veel werkgevers ligt de nadruk op het
aantrekken van jonge medewerkers. En dat blijkt
een knelpunt. Er is namelijk niet alleen sprake van
vergrijzing, maar ook van ontgroening. Een lagere
instroom van schoolverlaters en de negatieve
bevolkingsgroei dit jaar lijkt een trend die doorzet,
met als gevolg een groeiend tekort aan jonge
arbeidskrachten. Er is nu, maar over 10 tot 20 jaar
nog meer, een tekort aan jonge arbeidskrachten.
Aan oudere kandidaten is geen gebrek. Waarom hier
dan niets mee doen? Inzetten op de werving van
40’ers en 50’ers, herintreders en oudere zzp’ers?

Opleidingen aanbieden

Het opdoen van nieuwe kennis is belangrijk om
inzetbaar te blijven. Juist voor oudere medewerkers.
In een artikel in het Tijdschrift voor HRM, stellen
Jeroen Woertman en Ton de Korte dat scholing
door veel werkgevers gezien als een investering in
vooral jonge medewerkers. Scholing aan ouderen
zou minder rendement opleveren. Dit hoeft niet zo
te zijn.

Z0 levert scholing van ouderen u rendement op
Volgens Woertman en De Korte leren ouderen
anders dan jongeren en stellen zij andere eisen aan
opleidingen. Door de juiste scholing aan te bieden,
nemen oudere werknemers de stof even goed en
snel op als jongeren. Oudere medewerkers passen

opgedane kennis vaak sneller toe dan jongere
collega’s omdat zij over meer werkervaring
beschikken. Daarnaast bestaan er mogelijkheden
om medewerkers zonder diploma in korte tijd een
mbo- of hbo-diploma te laten halen voor functies
binnen bijna alle branches, ook wel een Erkenning
van Verworven Competenties (EVC) genoemd.
Uit onderzoek blijkt dat investering in scholing
maximaal 5 jaar profijt oplevert. Wat betekent dat
een medewerker van 62 jaar nog goed en rendabel
opgeleid kan worden. Er is geen reden om oudere
medewerkers scholing te ontzeggen.

Kennisoverdracht

Naast de kennis die oudere medewerkers dag in
dag uit vergaren, kunnen ze ook kennis overbrengen
op collega’s. Geef ze daarom een rol als coach of
trainer on the job en laat ze zo minder ervaren
collega’s meenemen in de praktijk en theorie van

een product of proces.
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9. WETGEVING INZETBAARHEID

Nieuwe Arbowet

Per 1 juli 2017 is de nieuwe Arbowet ingegaan.
Volgens deze wet moeten bedrijven extra aandacht
besteden aan preventie: het voorkomen van
ongevallen en ziekte. Gezien de inzetbaarheid van
medewerkers alleen maar positief voor uw bedrijf.
Voor bedrijven die meer dan 25 medewerkers in
dienst hebben, gold al dat zij een preventiemede-
werker moesten aanstellen die let op de veiligheid op
en rondom de werkplek en kijkt of de arbeidsom-
standigheden voor alle medewerkers goed en gezond
ziin. Na de ingangsdatum krijgt de preventiemede-
werker echter meer houvast bij zijn werkzaamheden.

Aanjager

Medewerkers moeten instemmen met de benoeming
van de preventiemedewerker en zijn daardoor
medeverantwoordelijk voor zijn functioneren.

Zo krijgt de rol van preventiemedewerker meer
draagvlak. Daarnaast gaat de preventiemedewerker
nauw samenwerken met specialisten, zoals de
bedrijfsarts en arbodienst. De bedrijffsarts krijgt
vrije toegang tot de werkvloer en overlegt bij de
signalering en aanpak van gezondheidsrisico’s met
de preventiemedewerker. En de preventiemede-
werker werkt mee aan de uitvoering van de
Risico-inventarisatie en -evaluatie (RI&E) en de
verbetermaatregelen die daaruit voortkomen.

Wie kiest u als preventiemedewerker?

De preventiemedewerker is de aanjager bij het
opzetten en verbeteren van het arbobeleid binnen
uw bedrijf. Een verantwoordelijke taak, die vraagt
om affiniteit met arbobeleid. Naast inhoudelijke
deskundigheid heeft de preventiemedewerker ook
specifieke competenties nodig op het gebied van

communicatie, samenwerking en doortastendheid.

Vraag medewerkers wie zij zouden voordragen als
preventiemedewerker(s). Hiermee wordt meteen
draagvlak gecreéerd. Bij veel MKB’ers neemt de
HR-professional de taak van preventiemedewerker
op zich en is de basiskennis van arbozaken
aanwezig. Als dit niet het geval is, kan hij of zij
overleggen met een arbo-professional voor advies
of een training volgen om zich de juiste kennis
eigen te maken.

Aantal preventiemedewerkers

< 25 medewerkers: 1 preventiemedewerker
Mag ook de directeur/eigenaar zijn van de
organisatie.

> 25 medewerkers: minimaal 1 preventiemede-
werker

Specifiek benoemd en goedgekeurd door mede-
werkers en OR. Kan een personeelslid zijn dat
deze taak naast de eigen werkzaamheden doet.
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6. SUBSIDIEMOGELIJKHEDEN INZETBAARHEID

Er zijn diverse regelingen en subsidies ter bevordering van inzetbaarheid waarvan het MKB kan profiteren, zoals de

onderstaande.

Mobiliteitsbonus

Wanneer een bedrijf een uitkeringsgerechtigde
van 56 jaar of ouder in dienst neemt, dan kan het
aanspraak maken op een mobiliteitsbonus van

maximaal 3 jaar lang jaarlijks € 7.000,-. De mobiliteits-
bonus is een belastingmaatregel waarbij de werkgever

een korting krijgt op de af te dragen premies en
werkgeverslasten en maakt onderdeel uit van de
banenafspraak die vastgelegd is in de Wet banen-
afspraak op 1 april 2015. Om de mobiliteitsbonus te
krijgen, is een doelgroepverklaring van de mede-
werker nodig, waarin hij/zij verklaart een uitkering
te hebben gehad een dag voor indiensttreding.
Meer informatie vindt u op UWV.nl.

Het Europees Sociaal Fonds

Het Europees Sociaal Fonds (ESF) investeert in de

kansen van mensen op de arbeidsmarkt. Door te
investeren in werkenden wordt gezorgd dat zij zich
gemakkelijker kunnen aanpassen aan de verande-
ringen op de arbeidsmarkt. Met aandacht voor
vitaliteit, scholing en sociale innovatie, ondersteunt
het ESF de mobiliteit van deze mensen op de
arbeidsmarkt nu en in de toekomst. Werk- en
opdrachtgevers die advies in willen winnen ter
bevordering van de duurzame inzetbaarheid van
hun werkenden, kunnen een subsidieaanvraag
indienen. De projecten kunnen gericht zijn op het
bevorderen van vitaliteit, persoonlijke ontwikkeling,
een sociale werkomgeving of bijvoorbeeld flexibele
werkvormen. Er zijn al twee aanvraagrondes
geweest, waarvan de laatste in november 2016.
Houd de website van Agentschap SZW en het
Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
in de gaten voor meer informatie over nieuwe rondes.

Belastingvoordeel

Opleidingen zijn (deels) aftrekbaar van de belasting.
Dat maakt het aanbieden van een opleiding aan
medewerkers wellicht aantrekkelijker. Op belasting-
dienst.nl staan de voorwaarden en mogelijkheden
om opleidingskosten fiscaal af te trekken.
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Het is duidelijk: inzetbaarheid is een thema waar u iets mee moet. De vergrijzing en ontgroening zetten de komende
jaren door en dat gaat u merken op de werkvloer. De beste manier om inzetbaarheid een plek te geven binnen uw
organisatie is om er samen met uw medewerkers over te praten. Om open te staan voor oplossingen. Focus u op
mogelijkheden. Zorg ervoor dat mensen zich betrokken blijven voelen bij uw organisatie, dat zij tot hun pensioen
voor ‘vol’ worden aangezien, dat hun kennis zich blijft ontwikkelen en wordt overgedragen aan de volgende generatie.
Daar kunt u als werkgever bij ondersteunen, vooral door het gesprek aan te gaan en samen met uw medewerkers
te kijken naar hoe zij gezond, gelukkig en productief de gerechtigde pensioenleeftijd behalen. Zo kom je samen

OVER E&A UITZENDBUREAU

E&A uitzendbureau werkt al sinds 1995 voor distributiecentra, warehouses en productiebedrijven in heel Nederland.
Centraal bij E&A staat het welzijn van onze — veelal Poolse — uitzendkrachten. Onze ervaring leert dat tevreden
flexwerkers het beste werk leveren, en daarmee het beste resultaat behalen voor u. In onze werkwijze hanteren we
drie kernwaarden: kennis van de werkvloer, afspraak is afspraak en leveren van kwaliteit. U bent verzekerd van
meetbaar hogere kwalitatieve én kwantitatieve output, tegen concurrerende tarieven. Dat noemen wij: flexwerk
op z’'n best.

verder.

Meer weten over duurzame inzetbaarheid?
Neem gerust contact met ons op. Dit kan op
verschillende manieren:

—) Neem contact op met een vestiging bij u
in de buurt. Ga naar www.eena.nl voor
een overzicht van onze vestigingen en
hun contactgegevens.

-> Vul het contactformulier in op www.eena.nl.
Wij nemen zo spoedig mogelijk contact
met u op.

-> Bel naar 013-5445685 of mail naar
info@eena.nl voor algemene vragen.

Dank

Onze dank gaat uit naar Occo Koedijker van RAVO
en Marits Even van Mokveld voor hun medewerking
aan deze whitepaper. Ook bedanken wij Suzanne
Steltenpool van Suzanne Steltenpool Management-
coaching & Advies en Restart Support voor haar
advies en bijdrage.

Bronvermelding

CBS: https://www.cbs.nl/nl-nl/nieuws/2014/27/
ziekteverzuim-ouderewerknemer -zonder-aandoe-
ning-vrijwel-even-hoog-als-van-jongere

Martine Mol en Jannes de Vries: https://www.cbs.nl/
NR/rdonlyres/4665AC95-2BCC-4279-ACD454AE-
78C18E47/0/2009k2v4p41 . pdf

Tijdschrift voor HRM, van Jeroen Woertman,
Ton de Korte: www.tijdschriftvoorhrm.nl/newhrm/
downloaddocument. php?document=157

Blik op Werk: https://www.blikopwerk.nl/work-ability
-index/huis-van-werkvermogen

Agentschap SZW: https://www.agentschapszw.nl/
subsidies-en-regelingen/d/duurzameinzetbaarheid
-algemene-informatie-esf2014-2020

Richtlijn ‘Inzetbaarheid en gezondheidsbevorderende
leefstijl’, STECR, 22 juni 2017
https://www.arboned.nl/preventiemedewerker
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Missie van E&A

Onze missie is om het resultaat van opdracht-
gevers te verhogen. Dat doen we door het welzijn
van de uitzendkracht centraal te stellen en dit te
combineren met echte kennis van de werkvloer én
de wil om gemaakte afspraken na te komen. We
leveren meetbaar betere prestaties en doen dat
tegen competitieve tarieven. Het resultaat is een
hogere kwantitatieve en kwalitatieve output tegen
lagere kosten en met minimalisering van financiéle
risico’s.

Historie

In 1995 gaat E&A voor het eerst op zoek naar goede
uitzendkrachten. In het distributiecentrum van
Albert Heijn in Tilburg leggen we de basis voor wat
we nu zijn: een nationale speler op de flexmarkt, met
een groeiend aantal opdrachtgevers, uitzendkrachten
en vestigingen.In de ruim 20 jaar dat we bestaan is

er veel veranderd. We begonnen met studenten die
in hun vrije uren wat bij wilden verdienen. Vanaf 1998
tot op de dag van vandaag zijn onze flexwerkers
voornamelijk hardwerkende en betrouwbare Polen.
Het aantal Poolse flexwerkers blijft via onze
wervingskantoren in Polen constant groeien. In 2002
nam Luba uitzendgroep E&A uitzendbureau over.
De overname door het Belgische t-groep volgde in
2008. In 2016 vond de verkoop aan Gilde Buy Out
Partners plaats. Hiermee maakt E&A onderdeel
uit van een financieel solide organisatie die ons
continuiteit geeft en de mogelijkheid biedt om door
te groeien.

Feiten en cijfers

14 vestigingen in Nederland

>
=> 9 vestigingen in Polen

=> 8000 flexwerkers te werk gesteld
>

4 miljoen uur op jaarbasis
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vitzendbureau

E&A uitzendbureau Hoofdkantoor
Emma Goldmanweg 8h

5032 MN Tilburg

T +31 (0)13 544 56 85

info@EenA.nl
www.EenA.nl



