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De invoering van ORBA

Ondanks de cao-afspraak van twee jaar geleden is ORBA nog niet in alle diervoederbedrijven
ingevoerd. ORBA is een instrument om de relatieve zwaarte van verschillende functies in de

diervoederbranche te bepalen en verantwoorde beloningsbeslissingen te kunnen nemen.
Voordeel is dat deze functies hierdoor met elkaar te vergelijken zijn op inhoud en beloning.
Veel bedrijven geven op dit moment echter prioriteit aan andere zaken.

H oewel de functienamen veelal hetzelfde zijn, zijn de func-
ties en bijbehorende taken binnen onze branche lang niet
altijd met elkaar te vergelijken. Een leidinggevende van een team
bestaande uit twintig man bij het ene bedrijf heeft niet dezelfde
werkzaamheden als een leidinggevende van een driekoppig team
bij een ander bedrijf. Om dat inzichtelijker te maken is ORBA
bedacht en uitgewerkt.

Peter Kersten van De Unie legt uit wat ORBA behelst.“In Neder-
land gaan we uit van het principe ‘Gelijk loon voor gelijkwaardig
werk’. Het doel van ORBA is om te werken met een functiewaar-
deringssysteem waarmee bedrijven intern en onderling de zwaarte
van functies kunnen bepalen en vergelijken. Dit leidt ook tot uni-
forme functiegebouwen. Zaken worden inzichtelijker. Het past in
een HRM-beleid dat voorziet in functionerings- en beoordelings-
gesprekken. En in een zorgvuldige en evenwichtige beloning.”

Criteria

De bonden hebben samen met AWVN (Algemene Werkgevers-
Vereniging Nederland) een functiehandboek en procedures
opgesteld over het vaststellen en waarderen van functies. De
functiezwaarte van medewerkers wordt beoordeeld op basis van
hun bijdrage aan de organisatiedoelstellingen, hun beslissings-
bevoegdheid, bekwaamheid en bezwaren als fysieke inspanning,
persoonlijk risico etc. Met tabellen worden de individuele scores
op de diverse gezichtspunten van de methode bepaald en zo de
functiezwaarte vastgesteld.

Objectieve methode

Kersten: “Voordeel voor de werknemer is dat op een objectieve
manier de salarisinschaling wordt bepaald. Ook is duidelijker hoe
jevan je huidige functie naar een hoger niveau kunt groeien en
welke opleidingen je daarvoor moet volgen. Voordeel voor werk-

Met ORBA kun je snel kostenbesparende maatregelen nemen

Peter Kersten
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gevers is dat naast objectieve en rechtvaardige beloningsbeslis-
singen, de beloningsverschillen tussen bedrijven onderling
inzichtelijk worden. Maar het kost wel tijd en energie om ORBA
binnen een bedrijf op te zetten. En actueel te houden.”

Prioriteiten

Twee jaar geleden is in de cao afgesproken dat ORBA ingevoerd
moet worden. Dat dit nog niet gerealiseerd is, kan Kersten wel
verklaren: “De prioriteit van werkgevers ligt momenteel niet bij
waarderingsvraagstukken. Ze moeten geld verdienen om de crisis
te overleven die ook in deze branche voelbaar is. Aan de ene kant
logisch, aan de andere kant kun je met ORBA snel kostenbespa-
rende maatregelen nemen voor onjuiste beloningen die veroor-
zaakt zijn door foutieve salarisinschalingen.” Tegelijk geeft de
vakbondsbestuurder toe dat het optekenen van ORBA veel werk is.
“Je moet medewerkers informeren over wat er gaat gebeuren, de
functies op papier zetten, deze vergelijken met referentiemateriaal,
voorstellen voorleggen aan medewerkers die daarop kunnen
reageren, een beloningsvoorstel maken en checken of dit over-
eenkomt met de individuele arbeidsovereenkomst(en). Toch
wegen de uiteindelijke voordelen zwaarder.”

Wat is ORBA?

ORBA staat voor Organisatiebureau AWVN (Algemene Werkgevers
Vereniging Nederland), de bedenker en eigenaar van het ORBA-
systeem. Het is een methode waarmee functies systematisch

(en inhoudelijk wat abstracter) worden beschreven en het functie-
niveau wordt gewaardeerd. Er ontstaat zo een zekere rangorde,
uitgedrukt in ORBA-punten, van lichte tot zware functies.



is een flinke klus
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En zij werken al (bijna) met ORBA...

Bart Eggink

|

m

!

il

“We stimuleren mensen om verder te groeien”

“Het invoeren van ORBA is niet ingewikkeld, maar wel een hele klus”,
verzucht Bart Eggink, directeur van Codperatie De Valk We-
kerom in Lunteren. “We zijn in november vorig jaar begonnen en
verwachten nu dat het halverwege dit jaar kan worden ingevoerd.
Van alle zeventig mensen die hier werken moeten we functies,
taken en bevoegdheden omschrijven. We voeren persoonlijke ge-
sprekken met ze. Dit terwijl de lopende zaken ook onze aandacht
vragen. Op dit moment werken er drie mensen aan, die dit naast
hun normale, dagelijkse werk doen. Maar we doen het met over-
tuiging. Met de invoering van ORBA worden functies inzichtelijker
binnen de gehele branche. En, niet onbelangrijk, het geeft werk-
nemers duidelijkheid wat betreft hun salaris omdat ze zijn inge-

“Klaar voor de toekomst”

Marloes van der Maas, HR-manager bij Boerenbond Deurne,
ziet ORBA als een hulpmiddel bij het sturen en coachen van mede-
werkers. “Samen met HR-instrumenten als functionerings- en
beoordelingsgesprekken en opleidingsplanning, vormt het een
logisch geheel. Voor alle functies binnen de drie business units van
Boerenbond Deurne bakenen we met ORBA taken en verantwoor-
delijkheden af. Hierbij beschrijven we de functieprofielen in prin-

Marloes van der Maas

schaald. Je ziet in welke schaal je nu zit, welke schaal erbij kan en
waar je naartoe kunt groeien. We stimuleren mensen ook om, als
ze dat willen, opleidingen te volgen. Als je opklimt, krijg je meer be-
loning. Doe je dat niet, dan is dat ook prima, maar dan krijg je dus
niet meer de standaard periodiek erbij. ORBA vormt op deze ma-
nier een goede aanvulling op de cao. En niet alleen voor de mensen
die werkzaam zijn in de productie of op kantoor. Ook de hogere en
MT-functies zijn door ORBA ingeschaald. We proberen onze mede-
werkers zoveel mogelijk te betrekken bij de aanpassingen en infor-
meren ze regelmatig om onzekerheid te voorkomen. Zo lukt het tot
nu toe goed om commitment voor het project te krijgen.”

cipe op hoofdlijnen. Zo hebben we één functieprofiel voor Bedrijfs-
leider en één voor Verkoopleider, terwijl de grootte van de teams
verschilt. Maar voor het functieprofiel voor Operator (werkzaam in
de productiefabrieken) maken we drie verschillende profielen.

Dit is afhankelijk van hoeveel verschillende machines een operator
kan bedienen en hoe breed hij/zij inzetbaar is. Ook maken we
doorstroommogelijkheden inzichtelijk. Een discussiepunt tijdens
de ORBA-implementatie was de afweging om te kiezen
voor één salarisschaal per functie of juist meerdere in
verband met de flexibiliteit. Dit had eigenlijk al in de voor-
bereidingsfase duidelijk moeten zijn, maar kwam pas later
als knelpunt naar voren. Tegelijk met ORBA voeren we een
nieuw beoordelingssysteem in met een daaraan gekoppeld
variabel beloningssysteem. Mensen die bovengemiddeld
presteren, kunnen we een excellente beoordeling geven
met een extra waardering. Het kan dan gaan om het beha-
len van afgesproken doelstellingen. We zijn nu bezig met
de laatste profielen, in juni zijn we klaar. Klaar voor de toe-
komst. We willen verder autonoom groeien, en de functies
waarmee we dit willen bereiken zijn nu helder.”
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Farah Marak, HR-assistent:

arah vertelt: “Ik ben bij Provimi

begonnen als stagiair. Ik doe de
opleiding Human Resources Management,
in deeltijd. Een stage was niet verplicht,
maar ik wilde het zelf graag om praktijk-
ervaring op te doen. Ik solliciteerde bij
Provimi en werd aangenomen. In eerste
instantie zou ik hier vijf maanden werken
om een collega te vervangen die met
zwangerschapsverlof was. Ondanks dat ik

nog student was, ben, draaide ik volop mee.

Gelukkig kon ik na het verlof blijven en in-
middels werk ik hier een jaar. En daarnaast
moet ik mijn opleiding nog afronden. Over
twee jaar hoop ik daarmee klaar te zijn.”

De dagelijkse werkzaamheden van Farah
zijn erg divers. “Als HR-assistent heb ik

€
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natuurlijk veel contact met collega’s. Dat
vind ik ook leuk. Zo voer ik bijvoorbeeld
gesprekken met collega’s als er functiewij-
zigingen zijn, want die komen momenteel
best veel voor. Provimi, dat uit ongeveer 150
medewerkers bestaat, is in november 20m
overgenomen door Cargill. Er komen regel-
matig functies vrij; zo’n twee tot drie per
maand, omdat medewerkers binnen Cargill
kunnen doorgroeien. Bovendien groeit ook
onze eigen business waardoor het aantal
functies uitbreidt. We zoeken naar
geschikte personen om die functies
te vervullen.”

De integratie met Cargill zorgt er
ook voor dat er veel regel- en
uitzoekwerk is op de afdeling HR.

“Cargill is een grote Amerikaanse organi-
satie met 140.000 medewerkers in dienst
in 65 landen.

Provimi heeft de ambitie om haar bedrijfs-
processen op hetzelfde niveau te krijgen als
Cargill. Het doel is om de verschillende be-
drijfsprocessen te harmoniseren. Binnen HR
kun je denken aan bijvoorbeeld veiligheid,
arbeidsvoorwaarden en ziekteverzuim. Car-
gill is op sommige gebieden al veel verder
dan wij. Dat zorgt ervoor dat we het best
druk hebben. Maar die afwisseling van ver-




schillende werkzaamheden maakt dat mijn
werk altijd spannend blijft.”

De grootste uitdaging van Farah is ervoor
te zorgen dat de service van de afdeling HR
richting medewerkers en leidinggevenden
goed is. “Natuurlijk moet iedereen gewoon
zijn werk doen, maar het is fijn als iedereen
dat met plezier doet. Gelukkig horen we
weinig klachten. Bij Provimi heerst een

open cultuur. Van sollicitanten en bezoekers
hoor ik vaak dat Provimi voelt als een ‘warm
bad’.Vragen staat vrij. Collega’s kunnen al-
tijd bij ons binnenlopen met vragen of pro-
blemen, ook als die betrekking hebben op
hun privéleven. Natuurlijk kunnen we dan
niet altijd een oplossing aandragen, maar
we bieden ruimte voor zijn of haar verhaal.
We kunnen advies geven over de instantie
waar ze het beste terecht kunnen. Wanneer
het gaat over een probleem op het werk,
zoeken we naar een passende oplossing.
Daarbij houden we zowel de belangen van
de medewerkers als die van het bedrijf in
de gaten. Medewerkers worden door ons
ook bijgestaan bij hun persoonlijke ontwik-
keling, bijvoorbeeld bij training of oplei-
dingsadvies.”

“Eens per kwartaal geven we rondleidingen
door de fabriek, bijvoorbeeld voor nieuw

kantoorpersoneel. Daarmee krijgen ze een
kijkje achter de schermen. Dat is goed voor
de betrokkenheid, want zo zien ze hoe het
productieproces in elkaar zit. Zo’n rondlei-
ding gebeurt wel veilig natuurlijk. Onder
begeleiding en met veiligheidsschoenen,
een hesje, een bril en een helm, mogen ze
naar binnen.”

Hoewel de HR-assistente haar opleiding
nog moet afronden, heeft ze al grootste
plannen.“Als het aan mij ligt, blijf ik hier
nog jaren werken. Ik ben nu 25 en heb de
ambitie over vijf jaar HR-manager te zijn.
Vooralsnog krijg ik ook alleen maar posi-
tieve feedback. Wat Provimi vooral in mij
waardeert, is dat ik toegankelijk, daad-
krachtig en resultaatgericht ben; als ik zeg
dat ik iets regel ,dan doe ik dat ook echt.
Ik hoop dat die gedrevenheid me nog ver
gaat brengen.”



bij bedrijven is belangrij

Dioxine in veevoer, giftige stoffen in Nederlandse
melk, vlees of eieren; berichten die de laatste jaren
in het nieuws waren. Maar hoe kunnen deze stoffen
in voedingsmiddelen terechtkomen en Wie doet de
controles?

G rondstoffen voor diervoeder komen niet alleen uit het streng geregu-
leerde Nederland en Europa. Ook wordt er veel geimporteerd vanuit
landen die een andere kwaliteitsborging hanteren. Daarom is het van belang
grondstoffen al in het land van herkomst te testen en tussendoor voortdurend
te monitoren.

Borging van kwaliteit

Ondanks de veelvuldige controle is een borging van honderd procent niet
haalbaar. Een aantal ongewenste stoffen komt van nature voor in grondstoffen,
zoals salmonella of aflatoxine. Al controleer je nog zo goed, het kan er toch in
zitten. Gelukkig worden bedrijven wel een handje geholpen. In de diervoeder-
wetgeving en GMP+ (zie kader) zijn regels vastgelegd die moeten bijdragen aan
de kwaliteit van grondstoffen. Aanvullend hierop heeft de sector een samen-
werking in Trustfeed (zie kader). Juist voor schadelijke stoffen die van nature
aanwezig zijn in grondstoffen, is zo’'n samenwerking van belang. Zo kunnen
bevindingen worden gebundeld, risico’s in beeld gebracht en kan meteen
worden ingegrepen wanneer dat nodig is.

Imago

De berichten van de afgelopen maanden over aflatoxine kunnen echter wel
afbreuk doen aan het imago van de sector. “Het consumentenvertrouwen wordt
op de proef gesteld”, stelt Henk Flipsen, directeur van Nevedi. “Wat ingewikkeld
is, is dat iedereen binnen de diervoedersector doet wat hij moet doen. Er worden
geen normen overschreden. En toch worden er uiteindelijk stoffen aangetroffen
die niet in producten thuishoren. De noodzaak is dan direct actie te onderne-
men; partijen te blokkeren en te allen tijde voorkomen dat die in de voedsel-
productie terugkomen. Tegelijk sturen we aan op het opvoeren van de
frequentie van steekproeven en/of het aanschroeven van de normering.”

Bewustwording

Een geruststelling is dat de Nederlandse mengvoederindustrie van oudsher over
gerenommeerde instituten beschikt waar de kennis over schadelijke stoffen is
geborgd. Daarbij kennen we GMP+ en Trustfeed. “GMP+ zorgt voor borging van
de kwaliteit, Trustfeed voert audits uit om te controleren of dat wat leveranciers
beloven, ook klopt. Bij het aantreffen van een onjuiste stof stellen we andere
Trustfeed-deelnemers meteen op de hoogte. Maar belangrijk is ook de groei-
ende bewustwording bij bedrijven. Dat zij bovenop de bestaande controles extra
checks uitvoeren. Want stoffen die in theorie niet kunnen voorkomen, moeten in
de praktijk ook niet aanwezig zijn.”
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Henk Flipsen

GMP+

Good Manufacturing Practice System
(GMP+ international) is een kwaliteits-
systeem. GMP+ bewaakt de gehele
diervoederketen in de vleesindustrie- van

grondstof- producenten en transport-
bedrijven tot melkveehouders. De gecerti-
ficeerde bedrijven kunnen gebruik maken
van generieke risicobeoordelingen.

...
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GMP+
International
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Trustfeed

Trustfeed beheerst namens 86 bedrijven de
veiligheid van de aan hen geleverde grond-
stoffen. De kernactiviteit van de organisatie
is het borgen van voedsel- en diervoeder-
veiligheid. Leveranciers aan Trustfeed
moeten tenminste een GMP+-certificaat
hebben. Trustfeed zorgt voor monitoring

op ongewenste stoffen en controleert de
gehele keten, van de aanlevering tot en
met de aflevering van producten.

TRUST,
FEED
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Onderhandelingsresultaat CdO
graanbe- en verwerkende bedrijven

Werknemersvertegenwoordigers FNV Bondgenoten, CNV Vakmensen en De Unie en
werkgeververtegenwoordiger Nevedi hebben op 22 april jl. een onderhandelingsresultaat
voor een nieuwe cao bereikt. De cao geldt voor de graanbe- en verwerkende bedrijven en
gaat in op 1 april 2013. Inmiddels zijn de achterbannen van zowel de vakbonden als Nevedi

akkoord en is de cao definitief. De hoofdpunten in het kort:

Looptijd
De looptijd van de nieuwe cao is één jaar:
van 1april 2013 tot en met 31 maart 2014.

Loonsverhoging
Per 1 april 2013 worden de lonen en salaris-
schalen structureel met 1,85% verhoogd.

Duurzame inzetbaarheid
Werkgevers en werknemers zijn het erover
eens dat werknemers in de branche goed,
gemotiveerd en naar vermogen moeten
kunnen werken. Nu en in de toekomst.

In de nieuwe cao zijn daarom afspraken
gemaakt over een studie naar duurzame
inzetbaarheid. Zaken als het herschikken
van de extra leeftijdsvakantiedagen, een
overgangsregeling bij herschikking, een
80-90-100-regeling (80% werken, 9o0%
salaris en 100% pensioenopbouw) en
mogelijke andere onderwerpen komen
hierbij aan de orde.

Flexibiliteit

Bij twee bedrijven start op korte termijn
een pilot naar de flexibiliteit van mede-
werkers. Onderzocht wordt of de inzet van
personeel beter kan worden afgestemd op
de pieken en dalen in de bedrijfsvoering en
op privé-voorkeuren van medewerkers.
Denk hierbij bijvoorbeeld aan een bepaalde
doordeweekse vrije dag. Voordat de pilot
van start gaat moet 2/3 van de medewer-
kers van beide bedrijven instemmen mee
te doen. Verder is afgesproken dat zij tij-
dens het onderzoek geen inkomensverlies
mogen lijden.

De pilot start pas nadat de cao-partijen de
randvoorwaarden hebben vastgesteld en

goedgekeurd. De vakbonden leggen deze
ook ter beoordeling voor aan de achterban.

Pensioen

Met betrekking tot het pensioen is afge-
sproken dat de huidige pensioenregeling
wordt voorgezet. Wel wordt per 1januari
2014 de pensioenopbouw gewijzigd in 2%
over de pensioengrondslag. Dit is een
kleine verlaging conform het regeerak-
koord. Ook gaat de pensioenleeftijd naar
67 jaar. De franchise, het bedrag waar u
geen pensioen over opbouwt, wordt iets
verhoogd: €12.898,-.

De verwachting is dat de overheid per 2015
het maximale opbouwpercentage nog
lager vaststelt. In de toekomst komen er
waarschijnlijk nog meer pensioenaan-
passingen.

Wajong

Tijdens de looptijd van de cao blijft het
voornemen staan om voor vijf Wajongeren
binnen de sector een arbeidsplaats te vin-
den. De organisatie van de plaatsing wordt
samen met de cao-partijen geregeld.

Koningsdag

Per 1januari 2014 komt Koningsdag

(27 april) in de plaats van Koninginnedag
(30 april).

De cao-partijen zijn er samen in geslaagd
een evenwichtig onderhandelingsresultaat
te bereiken. Deze wordt nu in de cao-tekst
verwerkt, waarna deze kan worden aan-
gemeld en algemeen verbindend wordt
verklaard.

Henk Flipsen van Nevedi en Nurettin Altundal van FNV Bondgeffotens




Waarom UWYV het niet lukt
wajong’ers te plaatsen, en ons wél

Twee cao’s geleden spraken werk-
gevers- en werknemersorganisaties
af om vijf wajong’ers passend werk te
bieden in onze sector. Dat is niet een
bijzonder ambitieus aantal op een
totaal van 5000 medewerkers. Maar
na ruim twee jaar is UWV, zelfs met
stimuleringsbudgetten, er nog nauwe-
lijks in geslaagd passende matches te
vinden. Stefan van der Linden,
hoofd personeel en organisatie bij
CZAV, wist op eigen houtje wél twee
wajong’ers aan werk te helpen.
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Is ik een vacature heb en een wa-

jong’er op die plek wil aannemen, dan
kijk ik eerst of de functie fysiek niet te zwaar
is en in tijd en taken opdeelbaar. Tegelijk moet
het wervingstraject niet te lang duren,

wajong’er in de winkel. We slagen er bij deze
mensen goed in om met hun beperkingen
om te gaan. Dat komt naar mijn idee door
onze persoonlijke benadering. En de bege-
leiding die we collega-medewerkers bieden.
Met subsidies koop je geen begrip op de
werkvloer, dat moet je toch echt zelf doen.
UWV laat door de huidige aanpak mogelijk-
heden liggen. Door de extra tussenschakels
staat ze op te grote afstand van de behoeften
en mogelijkheden van werkgevers en wa-
jong'ers. Letterlijk. Het beste zou zijn als het
UWV als een uitzendbureau ging werken.
Dan kan ik daar mijn vacature voor een
wajongmedewerker neerleggen met het ver-
zoek dat ik eind van de week vier kandidaten
wil spreken. Zo moeilijk kan dat toch niet zijn?
In de tussentijd raad ik andere bedrijven aan
om contact te zoeken met scholen. Laat
wajong’ers stage lopen in je bedrijf. Zo doe
je over en weer ervaringen op en levert het
misschien een mooie match op.”

Het beste zou zijn als het UWV als een uitzendbureau ging werken

komt de ideale kandidaat uit de regio en is er
een klik met het team. Dan moet ik bellen
met UWV: de instantie die werkgevers met
wajong’ers in contact brengt. Die betaalt
immers de wajonguitkering. Maar... bij UWV
is geen rechtstreeks aanspreekpunt voor het
vinden van wajong’ers...

Dat komt omdat UWV dergelijke trajecten
onderbrengt bij re-integratiebureaus. Die zijn
vreemd genoeg voor werkgevers met een
vacature niet rechtstreeks te benaderen.
Bureauvertegenwoordigers gaan langs bij

bedrijven en bieden wajong’ers aan voor werk.

Ik moet dan maar net een geschikte vacature
hebben. Tegelijk zijn wajong’ers individuen en
dus verschillend. Net als de beperkingen
waarmee ze leven en werken. Dat vraagt om
maatwerk. Vraag en aanbod van werk zijn
hierdoor dus totaal niet op elkaar afgestemd.
Ons bedrijf is het, zonder bemoeienis van
UWV of re-integratiebureaus, toch gelukt
twee wajong’ers aan werk te helpen. Bij de

Wat is een wajong’er?

Dat is iemand die door een beperking of
ziekte een beroep doet op de Wet werk en
arbeidsondersteuning jonggehandicapten
(Wet Wajong). Hiermee wil de overheid ze
aan passend werk helpen. De wet biedt
ondersteuning tijdens een opleiding en
voor een aanvulling op het loon.

Redactie

Erica de Bruin (PDV),

Erna Luijendijk (PDV),

Nurettin Altundal (FNV Bondgenoten),
Wietze Kampen (CNV Vakmensen),
Sjef Verheggen (De Unie),

Heleen van Weele (Nevedi)

Teksten
Intervolvement Communicatie BV

Foto’s
Fons van Bindsbergen

Vormgeving
Van Bindsbergen Visser

Drukwerk
Deckers Snoeck N.V.

by
P
M DV ‘ PRODUCTSCHAP DIERVOEDER
m@wurm
N

CW Vakmensen

De@bnie
Neved)

Reageren op Werkvloer?

Wilt u reageren op Werkvloer? Dat kan.
U kunt bellen of mailen met commentaar,
vragen en suggesties naar:

Redactie Werkvloer:

079-3687017, werkvloer@hpa.agro.nl
FNV Bondgenoten:

0495-43 3173 (Nurettin Altundal)
N.Altundal@bg.fnv.nl

CNV Vakmensen:

055-526 42 50 (Wietze Kampen)
w.kampen@cnvvakmensen.nl

De Unie:

0345-851851 (Sjef Verheggen)
sjefverheggen@unie.nl

Nevedi:

010-243 03 01 (Heleen van Weele)

vanweele@nevedi.nl

U kunt Werkvloer ook in digitale vorm ontvangen.

Stuur een mail naar de redactie van Werkvloer en de

volgende editie wordt digitaal verstuurd.

Niets uit deze uitgave mag worden verveelvoudigd door middel
van druk, fotokopie, microfilm of op welke wijze dan ook zonder
voorafgaande schriftelijke toestemming van het Productschap
Diervoeder. Suggesties en ideeén voor Werkvloer zijn van harte
welkom. Neem dan wel tijdig contact op met de redactie.

administratie werkt een wajong’er die hier
stage heeft gelopen. Toen een vacature vrij-
kwam, hebben we die voor haar aangepast.
Bij een dochteronderneming werkt een
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