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Company pride, Imago    






Ik denk dat onderscheidend is dat je je in het bedrijfsleven gemakkelijker kunt identificeren met het betreffende bedrijf of product. Zeker als het bedrijf met fysieke producten werkt. Dit is ook weer anders voor een professional service firm. Maar ik denk zeker dat er een wezenlijk verschil is tussen het bedrijfsleven en de overheid. Zelf heb ik ook dat ook ervaren bij mijn overstap van de overheid naar Ahold. Het heeft alles te maken met het type organisatie waar je voor werkt. 

Ik denk dat je het kleinschaliger moet maken. Alles staat of valt met het feit of je je kan identificeren met betreffende organisatie. Brandweer of politieman zijn ook ambtenaren. Dan moet je zorgen dat mensen trots worden voor dat deelgebied. Maar je ziet vaak dat er, omdat  het belastinggeld is, er bij overheid per definitie veel exposure is op het gebied van dingen die mis gaan. Er zou meer focus moeten zijn op de dingen die goed gaan. Zaken waar je als ambtenaar trots op kan zijn. Het kunnen ook ervaringen zijn waar je trots op kan zijn. Alles staat of valt met goed leiderschap, er is voorbeeldgedrag nodig en je moet respect kunnen opbrengen voor het hogere management. Je moet je ermee kunnen identificeren. Je moet balans vinden in het managen van underperformance en het belonen van goede prestaties. Je moet helderheid creëren in wat je mensen kan bieden. Je moet duidelijkheid bieden aan je mensen. Eerlijkheid en duidelijkheid worden gewaardeerd. 
Naast aandacht voor risico management heb je  wel speelruimte en handelingsruimte nodig. Er is een samenhang met de wijze waarop wordt vorm gegeven aan het loopbaan-management: hoe manage je dit, maar ook verantwoordelijkheid bij mensen zelf neerleggen. Dan wordt je als organisatie opener en wordt je meer een kennis-  en netwerkorganisatie. Dan moet je dus zelf weer gevraagd worden na afloop van een project voor een nieuw project of zelf  op zoek gaan. 
Ik denk dat dit bij de overheid ook zou moeten kunnen: een meer organische manier van werken, meer open. Maar je moet dan wel zorgen dat je bepaalt gedrag aanpakt of juist beloont. Als mensen afgestraft worden op bijv. initiatieven o.i.d, moet hier wat aan gedaan worden. Hier ligt een zware verantwoordelijkheid voor het topmanagement. 



We hebben mensen die heel snel trots worden op AH. We zijn toch ook een heel professioneel bedrijf in vergelijking met andere bedrijven in de retail. Wij zijn daarnaast ook erg gericht op het werken in teams, samenwerking is belangrijk. Het creëert ook saamhorigheid. Naar buiten toe wordt ons imago mee bepaald door het feit dat er bij AH veel ruimte is voor ontwikkeling van mensen. We hebben een prettige werkcultuur en de salariëring is zeker niet slecht. Dit alles wordt herkent in de markt. 



Voor afgestudeerden is Achmea/de verzekeringsbranche niet altijd een voor de hand liggende keuze geweest. We hebben heel wat moeten doen om het stoffige imago van ons af te schudden. Centraal Beheer is hier al in de jaren tachtig mee begonnen. Kijk naar de uitstraling van hun destijds nieuwe huisvesting; spraakmakende marketing: “Even Apeldoorn bellen…”. Ook was Centraal beheer een van de eerste organisaties die experimenteerde met de flexibilisering van arbeidsvoorwaarden. We zijn ook een van de grotere financiële dienstverleners. Wij komen inmiddels ook voor in het rijtje van de banken. Naast de mensen die we nodig hebben voor verzekeringen, hebben we ook veel mensen nodig op het gebied van finance, marketing etc. Als je echt carrière wil maken, is dit een heel goed bedrijf, ook waar je in je vakgebied echte toppers tegenkomt. Het verzekeringsvak heeft over het algemeen bij jonge mensen geen goede naam, het wordt vaak, zoals eerder gezegd, gezien als stoffig etc. Eigenlijk zouden we dit moeten onderzoeken. Maar m.b.t. traineeships hebben wij twee keer een prijs ontvangen voor beste traineeship. Ikzelf denk ook dat het te maken heeft met het doorslaan van beursgenoteerde bedrijven. Achmea is niet beursgenoteerd, maar is wel een modern bedrijf.  
Company Pride gaat niet vanzelf. Interpolis had bijvoorbeeld een hele dominante bedrijfscultuur, terwijl Achmea nog een beetje in de vlootgedachte cultuur verkeerde. Na een medewerkers betrokkenheidonderzoek bleek dat percentage bij Interpolis veel hoger lag dan bij Achmea. We moesten het dus hebben over afkomst, identiteit etc. Je moet  medewerkers duidelijk maken wat je cultuur en identiteit is en waarom je om die reden bepaalde dingen wel en niet doet. Daarnaast moet je ook consequent zijn in de manier van leidinggeven. Heb je duidelijk wat je cultuur is, dan ben je ook in staat aan de poort te selecteren. Heb je een duidelijke cultuur en identiteit en je communiceert hier goed over, dan zul je zien dat dit het trots worden op het eigen bedrijf zondermeer positief beïnvloedt. 
Om ambtenaren een gevoel van trots te laten ervaren, moet je appelleren aan het feit dat wanneer je bij de overheid werkt, je de publieke zaak dient. Dit is een zeer belangrijke taak. Dan moeten er dus bewindslieden zijn die hieraan appelleren. Je moet die trots creëren. Als je dat goed en slim aanpakt, kun je mensen hartstikke trots maken. Het scheelt natuurlijk ook een stuk als de mensen zich met de hoogste baas kunnen en willen identificeren.



Mensen identificeren zich snel met Shell. Vertellen ze aan iemand wie ze zijn, dan zeggen ze na hun naam hoeveel jaar ze bij Shell werken. We kennen een extreem laag verloop van graduates die hier binnenkomen. Dit komt door onze goede selectie en omdat je ze perspectief biedt. Een keer per jaar voeren wij een tevredenheids onderzoek uit onder alle medewerkers van Shell. Hier wordt ook de mate van company pride getest. Een dergelijk onderzoek voorziet Shell van heel veel informatie. Company pride is voor mij heel simpel, kan ik bijvoorbeeld trots zijn op mijn leidinggevende of op van der Veer? Het heeft ook te maken met collega’s, vind je dat je mooi werk doet, vind je dat je een bijdrage levert etc. Het is eigenlijk heel simpel. Ik zie een link tussen mensen die aangenomen worden en de ambities die ze hebben en dit hangt weer samen met de mate van company pride. 



Een directielid van ons heeft eens gezegd: “Twynstra Gudde is wereldberoemd in Nederland”. Maar er zijn meer bekende consultancy-firms in Nederland. Toch kiezen veel getalenteerde mensen voor Twynstra Gudde als werkgever. Recent is er een reputatieonderzoek uitgevoerd. Wat bij Twynstra Gudde anders is in vergelijking andere bureaus, is dat het bij ons leuker, inspirerender, creatiever etc. is. 
De essentie van ons HRM-beleid is dat Twynstra Gudde een aantrekkelijke werkgever wil zijn, die medewerkers de mogelijkheid biedt zelf hun talenten in te zetten en te ontwikkelen en daardoor te groeien. Deze talenten worden gekoppeld aan de collectieve ambities van de organisatie. Twynstra Gudde wilmensen aantrekken en binden die ‘samen met opdrachtgevers komen tot nieuwe antwoorden op vragen, tot het creëren van nieuwe kansen. Dat betekent goed luisteren, durven doorvragen en kritisch blijven’. Bij ons betekent aantrekkelijk werkgeverschap:
-
groei stimuleren en mogelijk maken in het vak, de markt(en) en het management. 
Iedere medewerker moet de ruimte krijgen om in de volle breedte en diepte 
persoonlijke groei te realiseren
-
aantrekkelijk zijn voor iedereen die beter wil worden als professional
- 
een fysieke werkomgeving bieden die inspireert en uitnodigt tot kennisdeling
-
een ontzorgend pakket secundaire arbeidsvoorwaarden bieden
-
marktconform betalen (op de mediaan van adviesbureaus)
-
het stimuleren van groei van medewerkers niet beperken tot de grenzen van de eigen 
organisatie. 



Wat de overheid heel goed doet is het organiseren van de Verkiezing Jonge Ambtenaar van het Jaar. Dit triggert behoorlijk, deze verkiezing vind ik fantastisch. Ook vanuit recruiting perspectief vind ik dat heel veel waarde geven. 
Generation Y is more interested in making the World a better place than generation X 
is. 
Dit past natuurlijk prima bij de overheid: an unique value proposition. 



You can promote/stimulate Company pride. It is possible, but easy and difficult at the same time. Easy because AkzoNobel has a strong culture of customer focus and is a caring organization for its employees. Pride also comes from products, solutions etc. that are in line with the underlying values of the company. You have to make sure that the leaders live up to these important values of culture. All aspirations the company has are important → people need to see something they want to aspire to. Whatever it is, people usually know what great is. 

Of course  you can also promote company pride with the Ministry. Each of the Ministries do something for other people in this country. I just cannot imagine that you
can’t have some pride created there. But it depends for example if people are allowed to be ambitious, this often is a problem. Aspirations are important for people. I do not agree there is a big difference between businesses and the ministries, both are based on people. So, there is no fundamental difference between businesses and ministries. They are all people. They are similar in what they aspire in career wise, in their personal life’s etc.  
We make it different. It is a question of choice of management/leaders.
SAMENVATTING EN CONCLUSIES:


KPMG: Ik denk dat onderscheidend is dat je je in het bedrijfsleven gemakkelijker kunt identificeren met het betreffende bedrijf of product. Zeker als het bedrijf met fysieke producten werkt. Dit is ook weer anders voor een professional service firm. Maar ik denk zeker dat er een wezenlijk verschil is tussen het bedrijfsleven en de overheid. Zelf heb ik ook dat ook ervaren bij mijn overstap van de overheid naar Ahold. Het heeft alles te maken met het type organisatie waar je voor werkt. �Ik denk dat je het kleinschaliger moet maken. Alles staat of valt met het feit of je je kan identificeren met betreffende organisatie. Brandweer of politieman zijn ook ambtenaren. Dan moet je zorgen dat mensen trots worden voor dat deelgebied. Maar je ziet vaak dat er, omdat  het belastinggeld is, er bij overheid per definitie veel exposure is op het gebied van dingen die mis gaan. Er zou meer focus moeten zijn op de dingen die goed gaan. Zaken waar je als ambtenaar trots op kan zijn. Het kunnen ook ervaringen zijn waar je trots op kan zijn. Alles staat of valt met goed leiderschap, er is voorbeeldgedrag nodig en je moet respect kunnen opbrengen voor het hogere management. Je moet je ermee kunnen identificeren. 


Albert Heijn: We hebben mensen die heel snel trots worden op AH. We zijn toch ook een heel professioneel bedrijf in vergelijking met andere bedrijven in de retail. Wij zijn daarnaast ook erg gericht op het werken in teams, samenwerking is belangrijk. Het creëert ook saamhorigheid. Naar buiten toe wordt ons imago mee bepaald door het feit dat er bij AH veel ruimte is voor ontwikkeling van mensen. We hebben een prettige werkcultuur en de salariëring is zeker niet slecht. Dit alles wordt herkent in de markt.


Achmea: Company Pride gaat niet vanzelf. Interpolis had bijvoorbeeld een hele dominante bedrijfscultuur, terwijl Achmea nog een beetje in de vlootgedachte cultuur verkeerde. Na een medewerkers betrokkenheidonderzoek bleek dat percentage bij Interpolis veel hoger lag dan bij Achmea. We moesten het dus hebben over afkomst, identiteit etc. Je moet  medewerkers duidelijk maken wat je cultuur en identiteit is en waarom je om die reden bepaalde dingen wel en niet doet. Daarnaast moet je ook consequent zijn in de manier van leidinggeven. Heb je duidelijk wat je cultuur is, dan ben je ook in staat aan de poort te selecteren. Heb je een duidelijke cultuur en identiteit en je communiceert hier goed over, dan zul je zien dat dit het trots worden op het eigen bedrijf zondermeer positief beïnvloedt. �Om ambtenaren een gevoel van trots te laten ervaren, moet je appelleren aan het feit dat wanneer je bij de overheid werkt, je de publieke zaak dient. Dit is een zeer belangrijke taak. Dan moeten er dus bewindslieden zijn die hieraan appelleren. Je moet die trots creëren. Als je dat goed en slim aanpakt, kun je mensen hartstikke trots maken. Het scheelt natuurlijk ook een stuk als de mensen zich met de hoogste baas kunnen en willen identificeren.





SAMENVATTING EN CONCLUSIES (vervolg):


Shell: Company pride is voor mij heel simpel, kan ik bijvoorbeeld trots zijn op mijn leidinggevende of op van der Veer? Het heeft ook te maken met collega’s, vind je dat je mooi werk doet, vind je dat je een bijdrage levert etc. Het is eigenlijk heel simpel. Ik zie een link tussen mensen die aangenomen worden en de ambities die ze hebben en dit hangt weer samen met de mate van company pride.


TwynstraGudde: Recent is er een reputatieonderzoek uitgevoerd. Wat bij Twynstra Gudde anders is in vergelijking andere bureaus, is dat het bij ons leuker, inspirerender, creatiever etc. is. De essentie van ons HRM-beleid is dat Twynstra Gudde een aantrekkelijke werkgever wil zijn, die medewerkers de mogelijkheid biedt zelf hun talenten in te zetten en te ontwikkelen en daardoor te groeien. Deze talenten worden gekoppeld aan de collectieve ambities van de organisatie. Twynstra Gudde wilmensen aantrekken en binden die ‘samen met opdrachtgevers komen tot nieuwe antwoorden op vragen, tot het creëren van nieuwe kansen. Dat betekent goed luisteren, durven doorvragen en kritisch blijven’.


Deloitte: Wat de overheid heel goed doet is het organiseren van de Verkiezing Jonge Ambtenaar van het Jaar. Dit triggert behoorlijk, deze verkiezing vind ik fantastisch. Ook vanuit recruiting perspectief vind ik dat heel veel waarde geven. �Generation Y is more interested in making the World a better place than generation X is. Dit past natuurlijk prima bij de overheid: an unique value proposition.


AkzoNobel: Of course  you can also promote company pride with the Ministry. Each of the Ministries do something for other people in this country. I just cannot imagine that you	can’t have some pride created there. But it depends for example if people are allowed to be ambitious, this often is a problem. Aspirations are important for people. I do not agree there is a big difference between businesses and the ministries, both are based on people. So, there is no fundamental difference between businesses and ministries. They are all people. They are similar in what they aspire in career wise, in their personal life’s etc. �We make it different. It is a question of choice of management/leaders.








