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I N T R O D U C T I E M AT C H CA R EW E R K T

Reorganisaties worden vaak benaderd als juridische of financiële trajecten.

Begrijpelijk, want de regels moeten kloppen, de onderbouwing moet

zorgvuldig zijn en de financiële gevolgen zijn groot. Toch wordt in de praktijk

vaak onderschat dat een reorganisatie vooral een menselijke en strategische

transitie is.

Een organisatie neemt afscheid van functies, teams of

werkwijzen die lange tijd onderdeel waren van de

identiteit van medewerkers. Tegelijkertijd moet de

organisatie vooruit: richting een nieuwe structuur, andere

competenties, meer wendbaarheid of een

toekomstbestendiger bedrijfsmodel.

Juist daarom vraagt een reorganisatie om meer dan een

ontslagdossier. Het vraagt om regie op strategie,

juridische zorgvuldigheid, communicatie, leiderschap,

mobiliteit en nazorg. Niet alleen voor de medewerkers die

vertrekken, maar ook voor de medewerkers die blijven.

Dit kennisdocument helpt HR, directie en management om een reorganisatie zorgvuldig, menselijk en

toekomstgericht vorm te geven. Met praktische aandachtspunten, herkenbare valkuilen en concrete handvatten

voor de begeleiding van medewerkers van werk naar werk.
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H O O F D S T U K  0 1 S T R AT E G I E  &  V R A AG S T U K K E N

1. Reorganiseren begint niet bij ontslag,
maar bij strategie.

Een reorganisatie is zelden alleen een kostenbesparing.

In veel organisaties is het een reactie op veranderende

marktomstandigheden, digitalisering, technologische

innovatie, veranderende klantvragen, personeelstekorten

of een verschuiving in de vaardigheden die nodig zijn om

succesvol te blijven.

De belangrijkste vraag is daarom niet meteen: welke

functies komen te vervallen? De eerste vraag is: welke

organisatie willen we over één tot drie jaar zijn? Pas

wanneer die richting helder is, kan een organisatie

zorgvuldig bepalen welke functies, rollen en

vaardigheden daarbij passen.

Zonder duidelijke strategische onderbouwing ontstaat het

risico dat een reorganisatie vooral reactief wordt. Dan ligt

de nadruk op kosten, formatie en korte termijn, terwijl de

echte opgave gaat over toekomstbestendigheid.

Een goede strategische voorbereiding geeft richting aan

alle vervolgstappen. Het helpt om keuzes uit te leggen

aan medewerkers, ondernemingsraad, vakbonden en

andere betrokkenen. Ook voorkomt het dat juridische,

financiële en personele beslissingen los van elkaar

worden genomen.

DRIE  STRATEGISCHE  VRAGEN  VOORAF

VAN REORGANISATIE NAAR HERPOSITIONERING

De meest toekomstgerichte organisaties zien reorganiseren niet als een puur afscheidstraject, maar als een herpositionering

van talent. Dat vraagt om een bredere blik dan het organogram alleen. Een klassiek organogram laat zien wie waar zit. Een

strategische personeelsplanning laat zien welke mensen, vaardigheden en rollen nodig zijn om de organisatie

toekomstbestendig te maken. Daarmee verschuift de focus van: "Welke functies moeten eruit?" naar: "Welke beweging is

nodig om de organisatie sterker te maken?"
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1. Waarom is verandering

noodzakelijk?

Gaat het om financiële druk,

digitalisering, veranderende

klantvraag of vergrijzing? Hoe

concreter de aanleiding, hoe beter

de organisatie het verhaal kan

uitleggen.

2. Welke vaardigheden heeft

de organisatie nodig?

Het gaat ook over competenties die

belangrijker worden. Denk aan

digitale vaardigheden,

klantgerichtheid, verandervermogen,

commerciële slagkracht of

leiderschap.

3. Welke medewerkers

kunnen meegroeien?

Soms is interne mobiliteit, bijscholing

of herplaatsing mogelijk als er goed

naar skills, motivatie en

leervermogen wordt gekeken. Niet

iedereen hoeft extern uit te stromen.



H O O F D S T U K  0 2 F U N C T I E  V S  S K I L L

2. Van functies naar vaardigheden.

Traditioneel worden reorganisaties vaak ingericht rondom

functies. Functies worden samengevoegd, verplaatst of

opgeheven. Dat is juridisch en organisatorisch logisch,

maar het geeft niet altijd het volledige beeld van wat

medewerkers kunnen bijdragen.

In een snel veranderende arbeidsmarkt is het steeds

belangrijker om te kijken naar vaardigheden, potentieel en

ontwikkelbaarheid. Een medewerker wiens huidige

functie vervalt, kan misschien uitstekend passen in een

andere rol als de juiste begeleiding, opleiding of

heroriëntatie wordt aangeboden.

Een skills-based organisatie kijkt minder strikt naar

functietitels en meer naar aanwezige en benodigde

vaardigheden. Dit maakt organisaties wendbaarder.

Medewerkers kunnen makkelijker bewegen tussen rollen,

projecten en afdelingen. Ook ontstaat er een realistischer

beeld van interne mobiliteit.

Voor HR betekent dit dat een reorganisatie idealiter wordt

gekoppeld aan strategische personeelsplanning. Welke

capaciteiten zijn aanwezig? Welke capaciteiten

ontbreken? Waar zit onbenut potentieel? En welke

medewerkers hebben begeleiding nodig naar een nieuwe

plek buiten de organisatie?

DE  SKILLS-BASED  BENADERING

TRADITIONELE BENADERING SKILLS-BASED BENADERING

Functies staan centraal Vaardigheden staan centraal

Medewerkers gekoppeld aan vaste rollen Gekoppeld aan inzetbaarheid en potentieel

Interne mobiliteit is beperkt Interne mobiliteit wordt actief onderzocht

Ontwikkeling is functiegericht Ontwikkeling sluit aan op toekomstbehoefte

Reorganiseren is vooral afscheid nemen Ook herplaatsen, ontwikkelen en richting geven

PRAKTISCHE TOEPASSING

Een skills-based blik helpt om betere keuzes te maken.

Bijvoorbeeld door vooraf in kaart te brengen: welke

functies verdwijnen of veranderen; welke nieuwe of

aangepaste rollen ontstaan; welke vaardigheden voor die

rollen nodig zijn; welke medewerkers over transfereerbare

vaardigheden beschikken en welke medewerkers externe

ondersteuning nodig hebben.

LET OP BIAS IN BESLUITVORMING

Bij reorganisaties lopen emoties hoog op. Managers

baseren hun beeld vaak op historische prestaties. Daarom

is het verstandig om objectieve instrumenten in te zetten,

zoals assessments, loopbaanscans of

competentieanalyses. Dit helpt om keuzes beter te

onderbouwen en medewerkers eerlijker te begeleiden naar

een passende vervolgstap.
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H O O F D S T U K  0 3 J U R I D I S C H  &  Z O R G V U L D I G H E I D

3. Juridische zorgvuldigheid
als basis.

Een reorganisatie moet juridisch zorgvuldig worden

ingericht. Niet alleen om risico’s te voorkomen, maar ook

omdat juridische zorgvuldigheid bijdraagt aan

vertrouwen. Medewerkers accepteren moeilijke besluiten

eerder wanneer ze begrijpen waarom keuzes worden

gemaakt en wanneer het proces uitlegbaar is.

In Nederland zijn er verschillende juridische routes en

verplichtingen waar werkgevers rekening mee moeten

houden. Denk aan ontslag via UWV, beëindiging met

wederzijds goedvinden via een

vaststellingsovereenkomst (VSO), het

afspiegelingsbeginsel, de rol van de ondernemingsraad

en mogelijk de Wet melding collectief ontslag (WMCO).

UWV  OF  VASTSTELLINGSOVEREENKOMST  (VSO)

ONTSLAG VIA UWV

Bij bedrijfseconomisch ontslag kan de werkgever

een ontslagvergunning aanvragen bij UWV.

Daarbij moet goed worden onderbouwd waarom

arbeidsplaatsen vervallen, waarom dit

noodzakelijk is voor de bedrijfsvoering en hoe de

selectie van medewerkers tot stand is gekomen

(vaak via het afspiegelingsbeginsel). Dit is een

formeel en soms langdurig traject dat zware

eisen stelt aan de documentatie.

BEËINDIGING MET WEDERZIJDS

GOEDVINDEN

In de praktijk wordt ook vaak gewerkt met een

vaststellingsovereenkomst (VSO). Dit kan voor

werkgever en werknemer sneller en minder

belastend zijn, mits de afspraken zorgvuldig zijn

vastgelegd. Denk aan bepalingen over het

initiatief van de werkgever (belangrijk voor WW-

rechten), de einddatum, de transitievergoeding,

vrijstelling van werk, eventuele juridische kosten

en afspraken over outplacement.
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H O O F D S T U K  0 3  &  0 4 O R ,  S O C I A A L  P L A N  &  C OMM U N I C AT I E

DE ROL VAN DE ONDERNEMINGSRAAD

Bij belangrijke organisatorische wijzigingen heeft de

ondernemingsraad een zwaarwegend adviesrecht. Een

veelgemaakte fout is dat de OR te laat wordt betrokken,

op een moment waarop het besluit feitelijk al vaststaat.

Dat vergroot de kans op weerstand, vertraging en

juridisch gedoe.

Een adviesaanvraag moet niet alleen beschrijven wát er

verandert, maar ook waaróm, wat de gevolgen zijn voor

medewerkers en welke maatregelen worden genomen

om die gevolgen op te vangen.

SOCIAAL PLAN

Bij grotere reorganisaties wordt vaak een sociaal plan

opgesteld. Hierin worden afspraken gemaakt over onder

meer interne herplaatsing, outplacement, vergoedingen,

vrijstelling van werk, scholingsbudgetten, en begeleiding

naar ander werk.

Een sociaal plan geeft duidelijkheid en voorkomt dat

iedere medewerker volledig individueel moet

onderhandelen. Dat kan veel onrust en vertraging

voorkomen in een toch al emotioneel beladen periode.

4. Communicatie bepaalt
het vertrouwen.

Tijdens een reorganisatie ontstaat bijna altijd

onzekerheid. Waar informatie ontbreekt, ontstaat

interpretatie. En waar interpretatie ontstaat, groeit onrust.

Daarom is communicatie geen bijzaak, maar een van de

belangrijkste succesfactoren.

Transparant zijn betekent niet alles meteen weten.

Veel organisaties wachten met communiceren totdat alles

zeker is. Transparantie betekent dat u helder bent over

wát u weet, wat u nog níet weet, en wanneer er meer

duidelijkheid komt. Medewerkers hebben vaak meer

begrip voor onzekerheid dan voor stilte.

Leidinggevenden zijn de belangrijkste boodschappers. Zij

staan dicht bij medewerkers en moeten moeilijke

gesprekken voeren, terwijl ze zelf ook onderdeel zijn van

de verandering. Het is daarom essentieel dat zij vooraf

goed worden voorbereid, ook op de emotionele reacties.

EEN GOED COMMUNICATIEPLAN BEVAT:

Een helder veranderverhaal & tijdlijn.

Afstemming tussen directie, HR en managers.

Een Q&A met veelgestelde vragen.

Aandacht voor emoties en zorgen.

Training voor leidinggevenden.

Nazorgcommunicatie voor de blijvende organisatie.
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"Juridisch correct is niet automatisch menselijk zorgvuldig. Een reorganisatie kan juridisch kloppen en toch slecht

voelen. De beste reorganisaties hebben één duidelijke regie, waarin juridische zorgvuldigheid en menselijke

begeleiding elkaar versterken."



H O O F D S T U K  0 5 E X E C U T I E

5. Het slechtnieuwsgesprek.
De eerste minuten zijn bepalend.

Het moment waarop een medewerker hoort dat zijn of haar functie vervalt, is vaak een kantelpunt. Een goed gesprek neemt

de pijn niet weg, maar kan wel voorkomen dat verwarring, boosheid of wantrouwen onnodig groter worden.

DE WAARDE VAN OPVANG

Een medewerker die net slecht nieuws

heeft gekregen, zit vaak nog vol emotie.

Op dat moment is het moeilijk om

rationeel te luisteren naar juridische of

financiële afspraken.

Een neutrale professional kan helpen om

de medewerker eerst te laten landen. Dit

is niet alleen menselijker, maar vaak ook

effectiever. Het creëert sneller ruimte om

vooruit te kijken.
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1. VOORBEREIDING

Boodschap helder, dossier klopt. Plan op een rustige plek met

voldoende tijd.

2. SNEL EN DUIDELIJK

Draai er niet omheen. Voorkom verwarring. *Voorbeeld: “Je

functie komt te vervallen. Ik begrijp dat dit moeilijk is, ik wil je

rustig uitleggen wat dit betekent.”*

3. RUIMTE VOOR EMOTIE

Na de boodschap ontstaat stilte, boosheid of verdriet. Luisteren is

nu belangrijker dan direct oplossen.

4. FEITELIJKE TOELICHTING

Geen discussie over de rechtvaardigheid. Houd de

organisatorische aanleiding kort en feitelijk.

5. VERMIJD JURIDISCH JARGON

Een medewerker neemt in de eerste minuten weinig op. Bewaar

VSO en vergoedingen voor een vervolggesprek.

6. BIED DIRECT PERSPECTIEF

Vertel welke ondersteuning beschikbaar is: outplacement,

sollicitatiehulp of financieel advies.

7. ZORG VOOR EERSTE OPVANG

Laat de medewerker na het gesprek niet alleen naar buiten lopen

zonder vangnet. Zorg voor directe professionele opvang.



H O O F D S T U K  0 6  &  0 7 MO B I L I T E I T

6 & 7. Outplacement en de integratie van
interne en externe mobiliteit.

MEER DAN EEN CV EN BRIEF

Outplacement wordt soms gezien als praktische hulp bij

het vinden van een nieuwe baan. Natuurlijk zijn een goed

cv, LinkedIn-profiel en sollicitatievaardigheden belangrijk.

Maar goed outplacement gaat verder. Voor veel

medewerkers betekent baanverlies ook verlies van

zekerheid, identiteit en vertrouwen. Zeker wanneer

iemand lang bij dezelfde organisatie heeft gewerkt, kan

de stap naar de arbeidsmarkt groot voelen.

Een goed outplacementtraject helpt medewerkers

daarom niet alleen met solliciteren, maar ook met

verwerken, oriënteren, kiezen en opnieuw positie

innemen op de arbeidsmarkt.

VERSCHILLENDE BEHOEFTEN

Niet iedere medewerker heeft hetzelfde nodig. De ene

medewerker wil snel door met vacatures, de ander heeft

eerst tijd nodig om het verlies te verwerken. Weer een

ander twijfelt tussen loondienst of ondernemerschap.

Daarom werkt een standaardpakket onvoldoende.

Outplacement krijgt pas echt waarde wanneer het

aansluit op de persoonlijke situatie en belastbaarheid.

INTERNE EN EXTERNE MOBILITEIT

Bij reorganisaties wordt vaak onderscheid gemaakt

tussen blijvers en vertrekkers. In de praktijk is die

scheidslijn minder eenvoudig. Sommige medewerkers

kunnen intern worden herplaatst, anderen hebben

externe begeleiding nodig. Daarom is het verstandig om

interne en externe mobiliteit niet los van elkaar te

organiseren.

EERST KIJKEN NAAR MOGELIJKHEDEN

Voordat medewerkers extern worden begeleid, is het

belangrijk om zorgvuldig te onderzoeken of interne

herplaatsing mogelijk is (kijkend naar beschikbare

functies, toekomstige rollen, vaardigheden, en

leervermogen). Als interne herplaatsing niet passend of

haalbaar is, kan externe mobiliteit worden ingezet.

MOBILITEIT ALS DOORLOPEND BELEID

De meest effectieve organisaties investeren niet pas in

mobiliteit wanneer er een reorganisatie is. Zij

stimuleren medewerkers al eerder om na te denken

over ontwikkeling. Loopbaanontwikkeling, interne

mobiliteit en outplacement vormen samen een brede

visie op duurzame inzetbaarheid.
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H O O F D S T U K  0 8  &  0 9 R I S I C O ' S  &  VA L K U I L E N

8 & 9. Het effect op de blijvende organisatie
en veelgemaakte valkuilen.

VERGEET DE BLIJVERS NIET

Bij reorganisaties gaat veel aandacht naar de medewerkers die

vertrekken. Dat is logisch, want daar zitten de directe juridische,

financiële en emotionele gevolgen. Toch zit een groot risico bij de

medewerkers die blijven. Zij moeten verder in de nieuwe organisatie.

Vaak met minder collega’s, andere rollen, aangepaste processen en

een beschadigd vertrouwen.

Dit wordt ook wel survivor syndrome genoemd. Als hier geen

aandacht voor is, kan de productiviteit dalen, kunnen

sleutelmedewerkers vertrekken en kan cynisme ontstaan.

Blijvende medewerkers kijken scherp naar hoe vertrekkende collega’s

worden behandeld. Worden zij zorgvuldig begeleid? Krijgen zij

perspectief? De manier waarop een organisatie afscheid neemt, zegt

veel over haar waarden. Praktische nazorg is cruciaal: activeer

teamgesprekken over de impact, geef duidelijkheid over nieuwe

rollen, bewaak werkdruk en zorg voor zichtbaar leiderschap.

VEELGEMAAKTE VALKUILEN

1. Te snel naar de juridische uitvoering.

Zonder heldere strategie wordt het

juridische traject kwetsbaar.

2. Outplacement te laat inzetten. Vroeg

inzetten (niet pas als er boosheid is)

creëert sneller rust.

3. Leidinggevenden niet voorbereiden.

Zonder training kunnen zij te veel

uitleggen of toezeggingen doen.

4. Te weinig communicatie. Een eenmalige

mail is onvoldoende. Herhaling en ritme is

cruciaal.

5. De blijvers vergeten. Aandacht direct

terug naar operatie zorgt dat wantrouwen

blijft hangen.

6. Alles via losse loketten. Juridisch, HR en

finance die langs elkaar werken leidt tot

vertraging.
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H O O F D S T U K  1 0 C H E C K L I S T

10. Checklist voor HR en directie
Gebruik deze checklist als basis voor een zorgvuldige en volledige voorbereiding van het

reorganisatietraject.

STRATEGIE

Is de aanleiding voor de reorganisatie helder

onderbouwd?

Is duidelijk welke organisatie nodig is voor de

toekomst?

Zijn benodigde vaardigheden en rollen in kaart

gebracht?

Is onderzocht welke medewerkers intern kunnen

meegroeien?

COMMUNICATIE

Is er een helder en overtuigend

veranderverhaal?

Is er een gedetailleerde communicatieplanning?

Zijn alle leidinggevenden goed voorbereid?

Is er een complete Q&A voor medewerkers?

Is duidelijk gedefinieerd wie welke boodschap

brengt?

JURIDISCH EN FINANCIEEL

Is duidelijk welke ontslagroute wordt gevolgd?

Is beoordeeld of de OR adviesrecht heeft?

Is de Wet melding collectief ontslag (WMCO) van

toepassing?

Is het afspiegelingsbeginsel correct toegepast?

Is er een sociaal plan of afsprakenkader?

Zijn de VSO's juridisch zorgvuldig ingericht?

MEDEWERKERS & REGIE

Is er directe opvang geregeld na de gesprekken?

Is het outplacementtraject tijdig ingericht?

Is de begeleiding goed afgestemd op

verschillende behoeften?

Is er nazorg voor de blijvende teams ingeregeld?

Werken HR, juridisch, finance en communicatie

samen in één regie?
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H O O F D S T U K  1 1 :  O U T P L AC E M E N T  &  MA N AG E R S

Outplacement.
RESPECTVOLLE BEGELEIDING NAAR NIEUW PERSPECTIEF.

Afscheid nemen van een medewerker vraagt om zorgvuldigheid.

MatchcareWerkt biedt outplacementtrajecten van 2, 4 of 6 maanden,

gericht op het vinden van een nieuwe, passende werkplek.

MAATWERK PER MEDEWERKER

Iedere medewerker heeft iets anders nodig. De één zoekt vooral

praktische sollicitatieondersteuning, terwijl de ander opnieuw wil

ontdekken welke richting passend is. Onze aanpak is persoonlijk,

effectief en tegelijkertijd doelmatig voor de werkgever.

Kernfasen van het traject:

INTAKE & ACCEPTATIE

Persoonlijke intake, trajectplan en aandacht voor verwerking en

acceptatie.

TALENTORIËNTATIE

Inzicht in persoonlijkheid en talenten via het Talenten Profiel of

Gallup StrengthsFinder.

ARBEIDSMARKTVERKENNING

Onderzoek naar functies, netwerken en toegang tot talentplatform

mijnmatchcarewerkt.nl.

SOLLICITATIEVAARDIGHEDEN

Personal branding, optimaliseren van cv en LinkedIn, en

voorbereiding op gesprekken.

NAZORG

Begeleiding eerste 2 maanden in nieuwe baan (integratie &

duurzame start).

Ook ondersteuning voor

managers

Bij reorganisaties en afscheidstrajecten

begeleiden we niet alleen medewerkers,

maar ook managers.

Ondersteuning bij aanzeggesprekken.

Individuele coaching in roerige tijden.

Online of telefonische helpdesk voor

advies.

1

2

3

4

5



H O O F D S T U K  1 1 :  P R O G R A MM A ' S  M E T  PA R T N E R S

Financieel inzicht
via Ecclesia.
RUST EN OVERZICHT BIJ LOOPBAANVERANDERING OF

OUTPLACEMENT.

In samenwerking met Ecclesia bieden wij medewerkers een

exclusief Financieel Inzicht Gesprek van 90 minuten. Tijdens

dit adviesgesprek krijgt de medewerker helder en direct inzicht

in de totale inkomenssituatie bij diverse nieuwe scenario’s, zoals

werkloosheid, een loopbaanverandering of deeltijdpensioen.

Persoonlijk Jaarverslag® Online

Met behulp van deze professionele tool wordt

het toekomstige netto besteedbaar inkomen

inzichtelijk gemaakt, vertaald naar begrijpelijke

taal voor de medewerker.

"Vooral bij outplacement en reorganisaties kan

financieel inzicht enorme rust geven. Pas wanneer

de onzekerheid over inkomsten wordt

weggenomen, ervaren medewerkers de mentale

ruimte om vol vertrouwen weer vooruit te kijken."



TOT SLOT

Reorganiseren blijft mensenwerk. Juridische zorgvuldigheid is noodzakelijk, maar niet voldoende.

De echte kwaliteit van een reorganisatie blijkt uit de manier waarop strategie, communicatie,

leiderschap en begeleiding samenkomen.

Wanneer medewerkers duidelijkheid, respect en perspectief ervaren, ontstaat er ruimte om vooruit te kijken. Voor

de medewerker die vertrekt. Voor de manager die het gesprek moet voeren. Voor de collega’s die blijven. En voor

de organisatie die verder bouwt aan de toekomst.

Een reorganisatie is ingrijpend. Maar met de juiste begeleiding kan het ook een zorgvuldig vertrekpunt zijn naar

nieuw perspectief.

SAMEN  BOUWEN  AAN  RUST  EN  PERSPECTIEF

Benieuwd hoe wij uw HR-team en management kunnen ontlasten en versterken tijdens een

organisatieverandering? Neem direct contact met ons op voor een vertrouwelijk en strategisch adviesgesprek.

STRATEGISCH KLANKBORDEN MET MATCHCAREWERKT

mailto:contact@matchcarewerkt.nl

