
 

 

Benoemingsparticipatie: een 
tweesnijdend zwaard of boemerang?  
DRS. G. KARELSE  

Een modern personeelsbeleid kent vele facetten. De meeste werkgevers beseffen dat het personeel het meest kostbare kapitaal van de 
onderneming is. Talloze congressen en artikelen schenken aandacht aan wat men tegenwoordig zo mooi Human Resources Management 
noemt. De kwaliteit van het personeel is een doorslaggevende factor voor de continuïteit van de organisatie.  

Hoewel dit kapitaal niet op de balans staat, schenkt de professionele manager hier veel aandacht aan. Het ontbreken van een goed personeelsbeleid heeft altijd 
consequenties voor de motivatie van het personeel. De kostbare gevolgen hiervan zijn verzuim, verloop en een slechte kwaliteit van de dienst of het product.  

Belangrijke elementen van een goed personeelsbeleid zijn onder andere functioneringsgesprekken, een goede overlegstructuur en een effectief 
opleidingsbeleid. Bij de aanname van nieuw personeel kan de werkgever zich ook onderscheiden. Een goede personeelsadvertentie en een professioneel 
uitgevoerde wervingsprocedure zijn hierbij twee voor de hand liggende aangrijpingspunten.  

Human capital  

Met het betrekken van de medewerkers bij de procedure kan de werkgever echter een dimensie toevoegen. Steeds meer werkgevers realiseren zich dat met 
benoemingsparticipatie een beter rendement van het 'human capital' te realiseren valt. Medewerkers die invloed hebben bij de aanname van een nieuwe 
collega voelen zich betrokken. Betrokkenheid is een essentiële voorwaarde voor een goede motivatie. Bovendien snijdt het mes aan twee kanten en is dus 
dubbel effectief. Medewerkers die geparticipeerd hebben, zullen de nieuwe collega ook beter accepteren.  

Hier geldt de ijzeren wet, die bij alle organisatieveranderingen een rol speelt: participatie verbetert acceptatie. De medewerkers hebben ja gezegd tegen de 
komst van hun collega. Het noodzakelijke draagvlak is hiermee gelegd. Met het inwerken van de nieuwe collega en de snellere opname in de groep wordt 
winst geboekt. Het risico dat het management iemand benoemd die geheel niet in de groep past en dus niet kan functioneren is uiteraard ook aanmerkelijk 
gereduceerd. Het inschakelen van de medewerkers bij de selectie is echter geen vrijblijvende zaak.  

Ingelast  

De heer Winfried van der Meulen, een ambitieuze jurist van begin dertig kan daar over mee praten. In zijn sollicitatieprocedure bij een juridisch adviesbureau 
was hij met nog een medekandidaat overgebleven. Hij verwachtte een telefoontje voor een afrondend gesprek met Personeelszaken. Hoewel daar in het begin 
van de procedure niet over gerept werd, kreeg hij een uitnodiging om met drie toekomstige kollega's te komen praten. Later bleek zijn indruk dat dit een 
overhaaste "ingelaste inzending" betrof juist. Kennelijk had een medewerker aan de bel getrokken voor inspraak. De oudste collega van het drietal voerde 
grotendeels het gesprek. Er werden kritische vragen gesteld.  

Nadat hij na ruim twee weken nog niks gehoord had, pakte hij de telefoon om te informeren naar de stand van zaken. Men bleek nog vol in beraad te zijn en 
hij zou spoedig bericht krijgen. Toen de afwijzigingsbrief op de deurmat viel, kon hij geen andere conclusie trekken dan dat hij bij de drie potentiële collega's 
niet gescoord had. Over de rol die deze selectiestap speelde in de procedure was hij niet geïnformeerd.  

Net geen sabotage  

Groot was de verbazing toen hij opgebeld werd met de vraag of hij toch nog 
interesse had en met de Algemeen Directeur wilde praten. Hij had nog steeds 
zin in de baan en ging praten. Zijn conclusie dat het gesprek met de collega's 
niet in zijn voordeel had uitgepakt, werd omzichtig bevestigd. Later hoorde 
hij dat zijn medekandidaat, die eveneens veel 'schoonheidsfoutjes' in de 
procedure had geconstateerd, voor de eer bedankt had en zich had 
teruggetrokken.  
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Twee maanden later kon hij beginnen. De zwaar gefrustreerde collega's die unaniem tegen hem en vóór de andere kandidaat gestemd hadden, ontvingen hem 
niet bijster enthousiast. Van een goede opvang en behoorlijk inwerken was nauwelijks sprake. Het was net geen sabotage. Hij kreeg het gevoel of men zat te 
wachten tot hij een misser maakte. In de gehele organisatie was al snel bekend op wat voor manier hij binnen gekomen was. Dit deed zijn image zeker geen 
goed. Hij deed nog een poging om zijn ongelukkige start bespreekbaar te maken. De sfeer was niet opgeklaard en hij voelde zich in zijn functioneren 
belemmerd. Het mocht niet baten. Zijn jaarcontract werd tenslotte niet verlengd.  

Boemerang  

Zoals ook uit deze case blijkt, wordt de organisatie zowat altijd afgerekend voor slecht uitgevoerde benoemingsparticipaties. Wie van de voordelen wil 
genieten van een dergelijke inspraakprocedure zal vooraf de procedure moeten vastleggen. Het maken van een aantal afspraken is essentieel om succes te 
boeken. Het tweesnijdend zwaard werkt als een boemerang als het niet deskundig wordt toegepast. De schade is groot zoals blijkt uit de ervaring die 
Winfried van der Meulen opdeed. Wellicht zegt u: hij had ook beter moeten weten. Dat mag zo zijn, maar dit ontslaat de organisatie niet van haar 
verantwoordelijkheid. Behalve de discontinuïteit in de bezetting (met alle kosten van dien) heeft de organisatie ook nog andere averij opgelopen.  

Het management heeft sterk aan krediet ingeboet en zal niet makkelijk van de medewerkers een volgende keer het vertrouwen weten te winnen. Bovendien 
doet de organisatie afbreuk aan haar imago op de arbeidsmarkt. Vervelende ervaringen hebben de hardnekkige gewoonte te gaan rondzingen.  

Aanvullend  

Wat moet er nu gebeuren om het schip wel veilig in de haven te loodsen? Op de eerste plaats moet de benoemingsparticipatie gedragen worden door het 
management. Zij zal, ondersteund door bijvoorbeeld een personeelsfunctionaris, een protocol opstellen waarin het een en ander wordt vastgelegd. Wanneer 
de hele wervingsprocedure goed wordt vastgelegd levert dat al vlug een paar A4-tjes op. De rollen van de betrokken functionarissen worden duidelijk 
omschreven en wel zo dat ze bij voorkeur een aanvullend karakter hebben. De afdelingschef, de algemeen directeur, de personeelschef en de betrokken 
medewerkers (de vertrouwenscommissie) komen hierbij aan bod. De benoemingsparticipatie kent veel varianten en zal per bedrijf of afdeling ontworpen 
moeten worden.  

Een van de belangrijkste vragen, waarover men het van te voren eens moet worden is welke rol de vertrouwenscommissie speelt. Draagt het management 
twee geschikte kandidaten voor en mag de commissie een keuze maken? Of beperkt men de inbreng tot het uitbrengen van een advies? In sommige 
bedrijven maakt de afdelingschef met de vertrouwenscommissie de voorselectie en mag het management de uiteindelijke keuze maken. Wat doet men als de 
stemmen staken of structureert men de procedure zo dat dergelijke dilemma's niet kunnen ontstaan? Waarover mag de vertrouwenscommissie beslissen of is 
haar rol uitsluitend adviserend? Verlangt men van haar een oordeel over de geschiktheid van de kandidaat of alleen een oordeel over het passen binnen de 
groep c.q. organisatie?  

Al dit denkwerk levert een doortimmerd protocol waarmee later geoogst kan worden. Een afdelingschef die een nieuwe medewerkster aan het aantrekken 
was, vertelde onlangs: "Ik heb de kandidaat ook nog even met twee van mijn medewerkers laten praten." Niet doen dus, beter gewoon zelf beslissen dan een 
machtig wapen hanteren wat men nog niet beheerst.  •  
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