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72 uur lang praatte #ZigZagHR
met prominente HR professionals
over de huidige en verwachte
uitdagingen in de arbeidswereld,
het HR domein en de organisatie-
arena. De discussiestof werd
verdeeld over drie groepen, /
waarop we achtereenvolgens

focussen in dit nummer. Waar gaat ‘
het heen met HR? En veel méér...
»
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Gesprekspartners

DEB VANSTEENWEGEN
HR Directeur bij KU Leuven

WIM ADRIAENS
Gedelegeerd bestuurder bij VDAB

KIRSTEN FLORENTIE
VP People & Engagement bij Telenet

CHRIS WUYTENS
Managing Director bij Acerta Consult

VDAB ERIC SERGEANT

Human Resources Director
acerta
consult HANNELORE CALMEYN

EXPERTS IN HR

Departementshoofd Mens, Communicatie
& Organisatie bij Provincie Antwerpen
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Gesprekspartners

ROELAND VAN DESSEL

Gedelegeerd bestuurder bij Travvant
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People & Organization Strategist
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VICKY BUELENS ///”////uunun\\\\\\\\‘\\\\\\
Advocaat-Vennoot bij Kobalt Legal

BERT VAN ROMPAEY
Founding Partner bij Sphere

DIETER DE WAEGENEER

Chief Human Resources bij bpost

KRIS LEGROE

Director Employee Services bij Telenet

ELS MERLIER
Chief Operating Officer bij tHRibe.World

GUNTHER VAN DE VELDE delaware
Vice-President Human Resources -
bij Premium Sound Solutions

DE DERDE 24 UUR

Gesprekspartners

TIM DE TROCH
CEO bij huapii

ELLEN NEIRYNCK

International Talent Director
bij SD Worx

SANDRA VANDORPE
Talent & Workforce Transformation
bij Equans BelLux

KRISTOF DE SMET
CEO bij Energy Lab

CATHERINE AMELOOT
HR Director bij Golazo
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Kan én moet HR
zorgen voor het bedrijf
als veilige haven?

Met ons eerste sextet van gesprekspariners hadden we het over het
aantrekken en behouden van talent (blijft dat ook in het economisch
onzekere 2023 de prioriteit?), over diversiteit en inclusie (kan deze
thematiek nog sterker doordringen?) en flexibiliteit (staan we nu ook
echt op de drempel van de vierdagenweek?). Wat brengt 20237

TeksT LESLEY ARENS roto's BONAVENTURE HOSTE (EXSTATIC)
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“De grootste uitdaging
vandaag is om mensen
te blijven boeien.”

WIM ADRIAENS VDAB

THEMA 41

TALENT VINDEN, VERLEIDEN
EN BLIJVEN BOEIEN

Hoewel één op de vijf bedrijven denkt de komende
maanden werknemers te moeten ontslaan omdat er
een recessie om de hoek loert, verwachten experts niet
dat de beruchte oorlog om talent gaat liggen. “De reces-
sie zal zeker een impact hebben”, zei professor Sarah
Vansteenkiste, codrdinator bij Steunpunt Werk, in De
Tijd. “Zeker in energie-intensieve sectoren verwach-
ten we faillissementen, meer werkloosheid en dus min-
der vacatures. Maar in heel wat andere sectoren ver-
wachten we dat niet.”

Kortom, hoe werleiden we in deze schizofrene
arbeidsmarkt talent én hoe zorgen we ervoor dat ze
00k blijven plakken? In 2022 lieten velen zich nog (te)
sterk leiden door korte-termijnbeslissingen. In de na-
sleep van de coronacrisis grepen ze terug naar oude
recepten die in de huidige context niet meer werken.
HR moet de moed en de durf hebben om het anders te
doen. Maar hoe dan?

« Is purpose nu belangrijker dan een marktconform
loon?

« Is rekruteren op jobtitel passé?

« Is het profiel van de recruiter zelf aan verandering toe?

- Vissen we wel in de juiste vijvers?

- Focussen we genoeg op de lange termijn?

- Kennen recruiters het bedrijf, zijn noden en cultuur
wel (genoeg)?

. Of is de mismatch te wijten aan het feit dat
kandidaten zichzelf niet kennen?

Op een krappe arbeidsmarkt moeten we de werkwij-
ze misschien omkeren en op zoek gaan naar functies
voor mensen, zoals Wim Adriaens, gedelegeerd be-
stuurder van VDAB, uitdaagt, want uiteindelijk is het
vandaag (en morgen en overmorgen) de kandidaat die
kiest en niet het bedrijf. Eén van de sleutels is functie-
redesign, merkt Chris Wuytens, Managing Director
van Acerta Consult, op: haal de functie op een krap-
pe arbeidsmarkt uit elkaar en vergroot op die manier
de talentpool.

Laten we eerst alvast nagaan wat we geleerd
hebben uit 2022. >

HET GROTE HR TRENDRAPPORT
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TERUGBLIK OP 2022

VASTSTELLING 1 Mensen maken een emotionele
keuze tegenin plaats van een bewuste keuze védr

De keuze voor een werkgever, leidinggevende of functie
maken mensen zelden rationeel. Meer nog, te veel men-
sen kiezen eerder tegen een bedrijf dan dat ze bewust
kiezen védr een bedrijf. Bovendien is lang niet iedereen
in staat om de eigen wil en purpose te bepalen.

VASTSTELLING 2 Mensen gaan (meer dan vroeger)
op zoek naar (een match met hun eigen) purpose

Een duidelijke purpose is vandaag essentieel, beklem-
toont Chris Wuytens, maar we kunnen nog niet stellen
dat alle mensen uitsluitend voor purpose kiezen en ze
veranderen doorgaans (nog) niet van job louter op basis
van het feit dat hun purpose niet meer verenigbaar is met
die van het bedrijf.

VASTSTELLING 3 Mensen kiezen eerst op functie
(korte termijn), dan pas op werkgever (lange termijn)

Het vertrekpunt voor de meeste kandidaten is de func-
tie, maar in het kader van hun loopbaan is de werkgever

#ZIGZAGHR DECEMBER 2022

doorslaggevend. Als bedrijf trek je mensen aan op basis
van een concrete functie en probeer je hen vervolgens
aan je te binden door hen perspectief te bieden op een
loopbaan.

VASTSTELLING 4 Mensen gaan op zoek naar
een werkomgeving

Daarnaast zijn mensen ook op zoek naar een werkom-
geving. Niet alleen de job en (het imago van) het bedrijf,
de mensen die er werken en zeker de leidinggevenden
zijn mee bepalend, het DNA zit ook in de muren, in de
omgeving.

VASTSTELLING 5 Mensen gaan op zoek naar
stabiliteit

Als alles verandert, gaan mensen op zoek naar houvast
en stabiliteit. Een bedrijf kan die rol opnemen door sa-
men met de medewerkers een loopbaan uit te bouwen.
Uiteraard heb je dan ook zicht nodig op een passende

verloning.

“Redesign een bestaande job.”

CHRIS WUYTENS Acerta Consult
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VOORUITBLIK OP 2023

Tip 1 Durf de lat hoog leggen

We moeten de lat hoog durven leggen, ook op een krap-
pe arbeidsmarkt. Rekruteren is een wederzijds proces
van verliefd worden met als bedoeling op een duurza-
me manier samen te werken. Dat impliceert dat je als
kandidaat niet alleen de job wil leren kennen, maar ook
het bedrijf. En dat betekent dat je als organisatie rekru-
tering breder trekt dan een competentiescreening. Het
gaat niet over jezelf proberen te verkopen, het gaat wél
over het gesprek tijdig aangaan als de liefde bekoeld is...

TIP 2 Maak assessments ontwikkelgericht
in plaats van louter selectiegericht

We staan bij een sollicitatiegesprek te weinig stil bij de
verwachtingen van kandidaten. Je leert mensen beter
kennen door ze te laten meedraaien dan tijdens een
assessment. Laat hen een korte stage doen, organiseer
een bootcamp, laat hen proeven van de werkcontext en
van het team. Beslis op basis daarvan samen in welke
rol mensen best hun talent kunnen ontwikkelen. Zet
assessments anders in en maak ze ontwikkelingsgericht
in plaats van selectiegericht. Misschien willen we ons er
te snel van afmaken en maken we te weinig tijd om de
mens achter de kandidaat echt te leren kennen?

TIP3 Zetin op employer branding
(focus op lange termijn)

Op een krappe arbeidsmarkt heb je er baat bij om top of
mind te blijven en je te positioneren als een aantrekke-
lijke werkgever. Inzetten op employer branding is cruci-
aal om talent op een duurzame manier aan te trekken.
Een belangrijke vraag hierbij is of je rekruteert voor het
bedrijf dat je vandaag bent 6f voor het bedrijf dat je am-
bieert te worden. Weet dat elk HR proces een impact
heeft op je werkgeversmerk én dat een mooie strik niet
volstaat om mensen duurzaam te binden en te boeien.

TIP 4 Zet ook in op jobmarketing (focus op

de ‘vergeten’ laag in rekruteringscommunicatie)

Veel bedrijven vergeten een belangrijke laag in hun com-
municatie: naast je werkgeversmerk is het ook belangrijk
om de verschillende jobs binnen je bedrijf te promoten,
in het bijzonder jobs waarvoor mensen niet spontaan aan
jouw organisatie denken. Het is essentieel dat recrui-
ters de kritische functies kennen om gericht te kunnen
prioriteren.

TIP5 Redesign de job

“Als er bepaalde profielen niet meer beschikbaar zijn, kan
het een oplossing zijn om de functie te vereenvoudigen:
haal complexe taken eruit en maak zo de vijver groter”,
raadt Chris Wuytens aan. Met andere woorden: redesign
een bestaande job, trek mensen aan die vandaag een deel
van de job kunnen invullen en laat hen de rest van de job
leren. >

HET GROTE HR TRENDRAPPORT
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Tip 6 Technologie kan helpen

Wat moeten we vandaag doen opdat het
potentieel van onze huidige medewerkers
gemaximaliseerd wordt én opdat we tegelij-
kertijd voorbereid zijn op wat we morgen no-
dig hebben? Het is aan HR om het antwoord
inzichtelijk te maken en factuelerte brengen.
Op die manier wordt HR een betrouwbare
en volwaardige gesprekspartner aan de tafel
waar de strategische beslissingen genomen
worden. Technologie kan hierbij helpen en
een enorme meerwaarde genereren.

TIp 7 Rekrutering is pas het begin

“Alleen aandacht hebben om mensen tot bij
jou te krijgen, zal niet volstaan”, weet Wim
Adriaens. “Dan begint het pas. De grootste
uitdaging vandaag is om mensen te blijven
boeien en aan je te binden.”

“Talent heatmaps zijn een kompas
voor business-kritische functies.”

KIRSTEN FLORENTIE Telenet

BEST & NEXT PRACTICE TOTAL TALENT MANAGEMENT BIJ TELENET

“Wij zetten recruiters in als BBB-partners: build, borrow, buy”, meldt Kirsten Florentie, VP People
& Engagement bij Telenet. “Kritisch talent dat inhouse niet beschikbaar en niet ontwikkelbaar is,
kan je best tijdig extern rekruteren (buy). Het heeft geen zin om een vacature open te zetten voor
een functie als die profielen moeilijk of niet vindbaar zijn. Dan doe je er beter aan een partner in
te schakelen en die skill tijdelijk in te huren (borrow). Je kan er ook voor kiezen om intern die skill
te ontwikkelen (build). Voor business-kritische functies hebben we talent heatmaps gemaakt: zo
maken we inzichtelijk welke profielen we in huis hebben, welke competenties we op korte termijn
nodig zullen hebben en wat de kostprijs is als we ze aanwerven, opleiden of tijdelijk inhuren. In
functie daarvan verwachten we dat recruiters advies geven aan hiring managers. Het is heel inten-
sief om dit inzichtelijk te maken, we werken daarvoor samen met data-experten. Om onze evolutie
naar total talent management kracht bij te zetten, spreken we bij Telenet niet meer over recruiters,
maar over Buy Build Borrow People Partners.”

#ZIGZAGHR DECEMBER 2022
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THEMA 2

VAN DIVERSITEIT

NAAR INCLUSIE, EQUITY

EN BELONGING

Diversiteit gaat over de verschillen tussen mensen op
het vlak van gender, cultuur, seksuele geaardheid, ge-
loof, achtergrond en dergelijke. Inclusie gaat over hoe
je met diversiteit omgaat. Hoe ziet een inclusieve cul-
tuur eruit? Wat is de rol van HR als het gaat over di-
versiteit en inclusie? En vooral, hoe zorgen we ervoor
dat Diversity & Inclusion ook in 2023 een thema blijft?

2022 was het jaar van de doorbraak van D&I.
Het thema staat overal op de agenda en dat hebben we
voor een groot deel te danken aan de krapte op de ar-
beidsmarkt. LLos van de demografische en economi-
sche context die een diversiteitsbeleid mee stimuleren,
zijn er nog argumenten waarom het loont om in te zet-
ten op D&I: het leidt tot meer innovatie én het is be-
langrijk dat onze organisaties (én onze HR teams) een
afspiegeling zijn van onze maatschappij.

Maar we worstelen met het thema — vooral om-
dat de oplossingen niet voor de hand liggen en mul-
tidimensioneel zijn. Sensibiliseren en je bewust zijn

van je eigen unconscious bias is een eerste belangrijke
stap. “Bovendien is samenwerken in diverse teams veel
uitdagender, lastiger en vertragend. Dat is niet evi-
dent, zeker niet als het snel moet gaan”, aldus Chris
Wuytens. We maken het onszelf nodeloos moeilijk,
meent Wim Adriaens: “Door met mensen te gaan pra-
ten, kunnen we al heel wat mogelijke drempels detec-
teren én helpen wegwerken.”

Diversiteit rond de tafel is ontegensprekelijk
een meerwaarde en zorgt voor de nodige sensitiviteit,
maar het leidt niet noodzakelijk tot betere resultaten.
En hetis niet omdat kansengroepen vertegenwoordigd
zijn in je organisatie of in je HR team, dat je ook een in-
clusief bedrijf hebt. Het heeft ook geen enkele zin om
diverse profielen aan te trekken in een bestuurskamer
of in je HR team als er niet naar hen geluisterd wordt.
We zullen dus méér moeten doen om echt werk te ma-
ken van D&I. De gesprekspartners in Sous Le Bois
schuiven vijf hefbomen naar voren. >

HET GROTE HR TRENDRAPPORT
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HEFBOOM 1 Duid mensen aan die met een
specifieke bril naar de beslissingen kijken

Het begint bij nieuwsgierigheid en een gezonde dosis
empathie. Het helpt om mensen aan te duiden die met
een D&l-bril naar alle beslissingen kijken en jou daarin
challengen.

HEFBOOM 2 Herteken het proces

Zet in op inclusieve communicatie (zowel intern als ex-
tern), bouw een inclusieve cultuur en probeer in de em-
ployee journey ook unconscious bias uit de processen te
halen om HR inclusiever te maken. Een goede praktijk is
bijvoorbeeld bij selectie en promotie-beslissingen van-
af een bepaald niveau binnen elke categorie een rang-
schikking te maken en dan de eerste gerangschikten op
gelijkwaardige manier vergelijken. Een uitgebreide be-
vraging kan trouwens helpen om te weten welke minder-
heidsgroepen je bedrijf als het minst inclusief ervaren.
Dan heb je een begin om de drempels weg te werken.

HEFBOOM 3 Cultiveer tegenstellingen

Een inclusieve cultuur betekent dat je tegenstellingen
toelaat, zelfs cultiveert. We moeten weg van de auto-
matische piloot. “In dat opzicht vind ik het idee van een
no rules rule van Netflix heel sterk: durf tegengas geven,
durf het oneens zijn met je baas of met de meerderheid”,
commentarieert Wim Adriaens.

#ZIGZAGHR DECEMBER 2022

“HR moet groeien in
organisatievaardigheden.”

HANNELORE CALMEYN

Provincie Antwerpen

”

HEFBOOM 4 Maak expliciet wat impliciet leeft

In een cultuur zijn veel regels impliciet. Dat maakt het
moeilijk voor wie de cultuur nog niet kent of anders in-
terpreteert. We moeten expliciet maken wat impliciet
leeft en dat vraagt veel extra inspanning van collega’s en
leidinggevenden.

HEFBOOM 5 Sensibiliseer de omgeving

Diversiteit blijkt geen thema als de werkvloer al divers is.
Bij Floré, de vorige werkgever van Hannelore Calmeyn
(nu provincie Antwerpen), waren er zoveel verschillende
nationaliteiten op de werkvloer, dat het normaal was om
daar rekening mee te houden: “We hebben die profielen
overigens niet bewust gezocht, dat is het resultaat van de
job, de sector en de regio. Het was ook normaal dat we
inzetten op trainingen in taal en omgaan met verschillen.
Onze initiéle vereiste (iedereen moet Nederlands spre-
ken en begrijpen) kwam regelmatig onder druk te staan.
Om daaraan tegemoet te komen, zetten we in op een
aantal sleutelfiguren die elk hun achterban informeer-
den. Daarnaast gaven we instructies via pictogrammen.
Maar de grootste winst komt als je bij de meerderheid
het bewustzijn kan creéren wat het betekent als je de taal
niet machtig bent. Laat het hen ervaren wat het betekent,
dat doet de empathie automatisch toenemen.”
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THEMA 3

DE ECHTE DOORBRAAK VAN
FLEXIBILITEIT (hallo, vierdagenweek?)

Op 29 september 2022 werd de arbeidsdeal omgezet
in wetgeving. De arbeidsdeal moet meer mensen aan
het werk krijgen en zowel werkgevers als werknemers
meer flexibiliteit geven. Bedoeling is om tegen 2030
een werkzaamheidsgraad van 80% te bereiken, van-
daag is dat 71%.

Voor veel medewerkers is flexibel werken se-

dert de coronapandemie al een evidentie. Het biedt
hen de vrijheid om zelf te bepalen wanneer, waar, waar-
aan, hoe en voor wie ze werken. De meeste bedrijven zijn
hier overigens al langer mee bezig, stipt Chris Wuytens
aan: “Maar dat een streven naar meer flexibiliteit door
de wetgever beantwoord wordt met rigide regels, is te
betreuren. Het feit dat de arbeidsdeal zoveel in de me-

dia is, creéert bovendien verwachtingen bij medewer-
kers die niet altijd ingevuld kunnen worden.”

Hoe ver kan en moet je als organisatie gaan?
Hoe zorg je ervoor dat de slinger niet doorslaat? Hoe
waak je erover dat je flexibiliseringsbeleid als fair ge-
percipieerd wordt en inclusief is? We zoomen in op
de vierdagenweek, gingen zelf aan de tekentafel zitten
en kwamen tot drie knelpunten die volgens onze ge-
sprekspartners best prioritair aangepakt worden. >

“Believe, Become,
Belong: dat vergt ook
inzetten op relaties en
organisatiestructuur.”

DEB
VANSTEENWEGEN
KU Leuven

HET GROTE HR TRENDRAPPORT
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KNELPUNT 1 Te veel focus op het individu

Het debat over flexibiliteit en telewerk heeft te veel een
individuele insteek. Mensen beschouwen flexibiliteit als
een recht, maar je kan een organisatie niet opbouwen als
iedereen zijn individueel recht wil afdwingen. Een orga-
nisatie gaat over samenwerken. Door afspraken te maken
op teamniveau kom je daaraan tegemoet. Zet dus niet
het individu, maar het team voorop.

KNELPUNT 2 Flexibiliteit gaat gepaard met
consequenties

Werknemers willen flexibiliteit, maar zijn zelf niet altijd
bereid om flexibiliteit te bieden. Het kan helpen door
als organisatie de belangrijkste uitgangspunten omtrent

flexibiliteit (of eender welk thema) op papier te zetten,
daarover in gesprek te gaan en teams de vrijheid te ge-
ven om die concreet te laten invullen.

KNELPUNT 3 Hebben de leidinggevenden
voldoende maturiteit?

Als bedrijf heb je een belangrijke opdracht in het creéren
van verbinding tussen medewerkers, zeker in een maat-
schappij waarin alles polariseert en individualiseert. Dat
vergt een duidelijke visie, een expliciet beleid dat als fair
ervaren wordt én dus een andere managementstijl. Dat
impliceert dat leidinggevenden in staat zijn om hier ma-
ture gesprekken over te voeren. Niet elke leidinggevende
kan dat. Het is dus bijzonder belangrijk om leidinggeven-
den hierin te ondersteunen.

“Kan of moet het bedrijf dan een veilige haven zijn?”

ERIC SERGEANT Human Resources Director

#ZIGZAGHR DECEMBER 2022
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EXTRA

EEN BOODSCHAP VOOR 2023

DE TOEKOMST VAN HR IS DUURZAAM

“Klimaatcrisis, energiecrisis, covid, de oorlog in Oekraine,... Als alles fluctueert,
moeten we inzetten op duurzaamheid en werken op de psychologische basisbehoeften
van de mensen - en dat in de verschillende facetten van mens en organisatie.”

CHRISWUYTENS Managing Director bij Acerta Consult

BELIEVE, BECOME, BELONG

“Believe, Become, Belong, krijgen we mee van Dave Ulrich, de vader van
het hedendaagse HRM. Purpose is niet genoeg: erin geloven, helpen om
te groeien en werken aan sociale cohesie, dat vergt inzetten op relaties
en organisatiestructuur. Diversiteit rond de tafel is ontegensprekelijk
een meerwaarde en zorgt voor de nodige sensitiviteit, maar het leidt niet
noodzakelijk tot betere resultaten.”

DEB VANSTEENWEGEN HR Directeur bij KU Leuven

HET BEDRIJF ALS VEILIGE HAVEN

“We leven in een VUCA-tijd, god zijn we kwijt, de politiek weet het ook niet meer,
er zijn geen zekerheden meer... Kan of moet het bedrijf dan een veilige haven zijn?
Moeten we daar vanuit HR meer mee bezig zijn?”

ERIC SERGEANT Human Resources Director

GROEIEN IN ORGANISATIEVAARDIGHEDEN

“People & Organisation: die twee kunnen niet zonder elkaar. HR moet
dus minstens evenveel bezig zijn met de organisatie als met de mensen.
Met andere woorden: HR moet groeien in organisatievaardigheden.”
HANNELORE CALMEYN

Departementshoofd Mens, Communicatie & Organisatie bij Provincie Antwerpen

FOCUS OP MENSEN BEHOUDEN (OOK BIJ CRISIS)

“Duurzaamheid, focus en evenwicht tussen organisatie en mensen en vooral consequent
blijven als het niet evident is - daar draait het om. Als we ook in crisis blijven investeren
in mensen, zijn we geslaagd in ons opzet, hoe we investeren ook invullen.”

KIRSTEN FLORENTIE VP People & Engagement bij Telenet

EXPERIMENTEER

“Leer ruimte creéren en eis je ruimte op om te experimenteren.
Dat is zeker ook een boodschap voor HR.”

WIM ADRIAENS Gedelegeerd bestuurder bij VDAB O

HET GROTE HR TRENDRAPPORT
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De drie pijlers
van duurzaam
werkgeverschap

Duurzaambheid zal ook in 2023 het sleutelwoord zijn.
We denken na over de wereld van morgen als het gaat
over het klimaat, milieu en energie. Maar vandaag is
het voor werkgevers noodzakelijk om in te zetten op
duurzame loopbanen, verloning en mobiliteit. Laten
we alvast inzoomen op de drie pijlers van duurzaam

werkgeverschap.

1 DUURZAAM LOOPBAANBELEID

Retentie blijft met stip de grootste HR uitdaging van Belgi-
sche kmo’s. Want nog meer dan met het aantrekken van het
juiste personeel (54,2%), worstelen Belgische ondernemin-
gen met het behouden ervan (60,5%). Dat blijkt uit de Kmo
Werkbarometer van Acerta, ETTON en VKW Limburg.

Aan welke knoppen moeten werkgevers draaien
om talent te vinden en te binden? Chris Wuytens, Mana-
ging Director bij Acerta Consult, legt uit: “Loopbanen zijn
niet meer zo lineair en voorspelbaar als ze ooit geweest zijn.
Dit maakt het moeilijk om te plannen op lange termijn. An-
derzijds biedt het mogelijkheden om te groeien of zelfs van
koers te veranderen. Flexibel kunnen omgaan met verande-
ringen — met aandacht voor talent, welzijn en zinvol werk — is
waar het in de huidige arbeidsmarkt om draait.”

Toekomstperspectief en perceptie

Met een duurzaam loopbaanbeleid houd je je medewerkers
7o lang mogelijk en op elk niveau, met plezier aan de slag.
Chris Wuytens licht toe dat de perceptie van de werknemer
hierbij een belangrijke rol speelt: “Werknemers die het ge-
voel hebben een duurzame job uit te oefenen, bijvoorbeeld
omdat ze verschillende loopbaanpaden en opleidingen aan-
geboden krijgen, kijken minder snel over het muurtje. Zij
zijn meer honkvast en profileren zich als ambassadeurs van

je organisatie.”

#ZIGZAGHR DECEMBER 2022
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2 DUURZAME VERLONINGSSTRATEGIE

In een recente panelbevraging van Acerta zeggen 8
op de 10 kmo’s dat ze bereid zijn sollicitanten een ho-
ger loon te bieden dan wat marktconform is. Werkge-
vers gooien alles in de strijd om kandi-
daten voor hun kant te winnen. “Maar
net als in een echte oorlog, kent de war
for talent alleen maar verliezers”, aldus
Chris Wuytens. “Werknemers motive-
ren met brutoloonsverhogingen is sim-
pelweg niet duurzaam.”

Billijk, transparant en op maat
verlonen

CHRIS WUYTENS

Een loon is méér dan een salaris. On-
rechtstreeks zegt het iets over de waar-
dering van de werkgever voor een
werknemer. De werknemer verwacht
een loon dat eerlijjk is en in verhouding staat tot zijn
of haar prestaties. Maar ook: duidelijkheid over de
criteria waarop de verloning gebaseerd is.
Opmerkelijk is dat 45% van de werkende Bel-
gen aangeeft niet op de hoogte te zijn van deze pa-
rameters. Dat blijkt uit een bevraging van Acerta
bij meer dan 2000 werknemers. “Dat is een gemiste
kans”, zegt Chris Wuytens. “Want werknemers zullen
eventuele verschillen tussen collega’s makkelijker aan-
vaarden als ze weten waarom en hoe die verschillen er
komen. Bovendien kan ook het toevoegen van keuze-
mogelijkheden aan de hand van een cafetariaplan er-

[=] Download de Inspiratienota op acerta.be/inspiratienota2023.

“Werknemers die
het gevoel hebben
een duurzame job
uit te oefenen,
profileren zich als
ambassadeurs van
je organisatie.”

Managing Director
bij Acerta Consult

= Wil je meer weten over duurzaam werkgeverschap?

toe leiden dat een individu zijn of haar loon als even-
wichtig ervaart.”

3 MOBILITEIT IN BEWEGING

Hoewel de theorie in het verleden niet
altijd wist te vatten wat werkt, lijkt de
shift naar duurzame mobiliteit nu echt
ingezet. Met het oog op de Europe-
se klimaatdoelstellingen van 2030 en
de wversmelde fiscale vergroening van
de bedrijfswagen (2026), beschikken
werkgevers nu meer dan ooit over een
divers palet aan vervoersopties.

“Zo bieden onder andere het
hybride werken en de bedrijfsfiets
concrete handvatten om duurzame
mobiliteit te bereiken”, legt Chris
Wuytens uit. “Ook het mobiliteits-
budget en de mogelijkheid om werknemers een groe-
ne bedrijfswagen, duurzame vervoermiddelen en zelfs
een vergoeding voor huisvestingskosten aan te bieden,
helpt het thema mobiliteit verder op weg.”

Duurzaamheid duurt het langst

Het is een misverstand te denken dat duurzamer ook
betekent: duurder. Toegegeven, het vraagt misschien
wel wat extra inspiratie. Gelukkig kan je terugvallen op
de wetenschappelijke onderzoeken, onderbouwde ex-
pertise en toepasbare adviezen van Acerta Consult. O

acerta
consult

EXPERTS IN HR
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Investeren
INn witte raven

DIE JE ZOE
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Het Vlaamse Werkgelegenheidsakkoord dat dit voorjaar door de Vlaamse regering

werd gesloten met de sociale partners is gestoeld op vier fundamenten: activeren,

opleiden, werknemers aanwerven op een duurzame manier en interregionale

mobiliteit. VDAB zet daarom meer dan ooit in op het ondersteunen en begeleiden

van werkgevers die denken in termen van motivatie en competenties.

In Vlaanderen meldden werkgevers in het afgelopen
jaar zo’n 400.000 vacatures bij VDAB. Dat zijn er ruim
meer dan de 180.000 werkzoekenden die ingeschreven
zijn bij VDAB. De krapte op de arbeidsmarkt vraagt
een actieve en creatieve benadering en heeft de voor-
bije jaren een verandering van de mindset over sollici-
teren, opleiden en competentiedenken in gang gezet.
De focus ligt enerzijds steeds meer op aanwerven op
basis van motivatie en de bereidheid om te leren. Maar
het is ook aan de werknemer om te onderzoeken wat
hij wil bereiken doorheen zijn loopbaan en daar stap-
pen in te zetten.

BOODSCHAP VOOR DE WERKGEVER

VDAB neemt zowel de werkgevers als de werkzoeken-
den mee in dit verhaal, maar neemt bewust meer ac-
tie naar de bedrijven toe dan vroeger, zonder daar-
bij uit het oog te verliezen wat de werkzoekenden te
bieden hebben. “We informeren werkgevers over tools
die kunnen helpen om vacatures in te vullen en la-
ten zien hoe waardevol aanwerving is in combina-
tie met de juiste opleiding”, zegt Joke Van Bommel,
woordvoerder van VDAB. “Zo zorgen we mee voor een
mentaliteitsverandering.”

VDAB heeft een duidelijke boodschap voor bedrijven:
probeer af te stappen van hoge vacature-eisen en di-
ploma’s. Onderzoek welke vaardigheden essentieel zijn
om bepaalde taken uit te voeren en zet daarop in. Zo
kan een werknemer starten en verder leren op de werk-
vloer. “We zien dat er een competentiekloof is tussen
vraag en aanbod, tussen wat kandidaten te bieden heb-
ben en wat er door werkgevers gevraagd wordt”, legt
Joke Van Bommel uit. “Bedrijven en de eisen die aan
werknemers gesteld worden, evolueren en daarmee
ook de beroepen en de functies. Dat heeft onder an-
dere te maken met de technologische vooruitgang en

andere manieren van werken. Startersopleidingen en
blijvend leren op de werkvloer zijn daardoor onvermij-
delijk geworden.”

STUUR IN EIGEN HANDEN

Het is meteen ook duidelijk dat werkzoekenden en
werknemers het nodige engagement aan de dag moe-
ten leggen om te blijven investeren in zichzelf. Op die
manier houden ze de aansluiting met de eisen van hun
baan. Maar VDAB gaat nog een stapje verder en wil
dat alle mensen die actief zijn op de arbeidsmarkt gaan
nadenken over hun gehele loopbaan. Iedereen heeft
zelf het stuur van zijn loopbaan in handen en hoe gro-
ter de motivatie, des te groter het engagement, ook
naar de werkgever toe. Een win-winsituatie dus.

Om werkzoekenden en werknemers te ondersteunen
in het in kaart brengen van hun competenties, ontwik-
kelde VDAB onder andere Jobbereik. Deze tool werkt
op artificiéle intelligentie en stelt, op basis van aanwe-
zige competenties, passende beroepen voor, en ook
opleidingen die de brug kunnen zijn naar een ander
beroep. De test is bedoeld om de blik te verruimen en
laat op een originele manier zien welke mogelijkheden
er zijn op de arbeidsmarkt die in lijn liggen met de in-
gegeven competenties.

Werkgevers krijgen met de verschillende tools die
VDAB hen biedt de mogelijkheid om het potentieel
te ontdekken dat in kandidaten aanwezig is. Ook als
de nieuwe medewerker niet vanaf het begin helemaal
matcht met je vacature, haal je met de juiste oplei-
ding en ondersteuning de witte raaf in elke medewer-
ker naar boven. o

VDAB
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Daalt het belang
van de employee
experience als de

economie slabakt?

Met onze tweede groep van gesprekspartners hadden we het over de
steeds nadrukkelijkere noodzaak dat leren en ontwikkelen niet meer
als louter opleiding en training gezien kunnen worden, maar naadloos
aansluiting dienen te vinden bij loopbaanmanagement. Dat heeft alles
te maken met de blik op de lange termijn, zeg maar met de blik op de
duurzame loopbaan.Vergeet dan zeker het belang van de employee
experience niet. En wat brengt 2023 op dat vilak?

s

TeksT LESLEY ARENS roto's BONAVENTURE HOSTE (EXSTATIC)

#ZIGZAGHR DECEMBER 2022
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“Als iemand het F
bedrijf verlaat, gaan = =
we te vaak op zoek L_"‘ - 4
naar een kopie van
wie vertrekt.”

ELS MERLIER
tHRibe.World

THEMA 1

= 8 :
-————-—L-——- ———cn

VAN LEREN NAAR LOOPBANEN

In een wereld die permanent in beweging blijft, groei-
en de thema’s Learning & Development en loopbaan-
management almaar meer naar elkaar toe. Stilstaan
is gewoonweg geen optie meer. Een loopbaan zonder
groeipad verkommert. Dat leidt tot enkele pertinen-
te vragen:

- Hoe zullen onze jobs eruit zien binnen vijf jaar?

- Welke competenties moeten we daarvoor vandaag al
helpen ontwikkelen?

+ Hoe bouwen mensen de komende jaren hun loopbaan
duurzaam uit?

« Zullen we dan toch evolueren naar meer flexwerkers?

- Of blijven we vasthangen aan het traditionele
arbeidscontract?

- Betekent ontwikkeling de dingen beter leren doen
en bijblijven binnen de vertrouwde jobcontext
(upskilling)?

- Of gaat het net om uit die context te stappen, om
heel nieuwe vaardigheden aan te leren (reskilling)?

De oude voorspelling dat steeds meer mensen veel op-
eenvolgende jobs in veel verschillende bedrijven zullen
hebben, is in ieder geval nog altijd niet uitgekomen — al
zeker niet in onze contreien. In ons trendnummer van
vorig jaar benadrukte professor Frederik Anseel dat
de meeste mensen nood hebben aan werkzekerheid:
“Mensen hebben geen zin om voortdurend te veran-

deren van werkgever en bedrijven zullen er ook baat bij
hebben om deze loyale mensen zeer goed te verzorgen,
want zij hebben hen nodig. Enkel de toplaag zal zeer
mobiel worden (en is dat al grotendeels).”

Daar zijn onze gesprekspartners het echter niet he-
lemaal mee eens. We mogen ons er vooral niet bij
neerleggen dat mensen niet graag bewegen. We over-
schatten het potentieel op de externe arbeidsmarkt én
onderschatten het potentieel dat we al in huis hebben,
klinkt het. “Er gaat in verhouding te veel aandacht naar
rekrutering en de meeste bedrijven zijn niet voldoen-
de strategisch bezig met upskilling en reskilling”, con-
stateert Kim Milants, People & Organization Strate-
gist bij delaware. Nochtans is er best veel laaghangend
fruit...

Samen met onze gasten gingen we op zoek naar dat
spreekwoordelijke laaghangende fruit en we vertaal-
den dat in tien concrete tips, een vraag én de pijnlijke
vaststelling dat de meeste organisaties in ons land nog
geen lerende organisaties zijn. Nagenoeg elke organi-
satie heeft weliswaar al een young talent programma en
een leadership programma, maar de learning attitude en
learning culture zijn in de meeste bedrijven nog afwe-
zig. Dat blijkt onder meer uit de vaststelling dat zodra
het economisch moeilijk wordt, altijd eerst bespaard
wordt op opleiding en ontwikkeling. >

HET GROTE HR TRENDRAPPORT
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TIP 1 Kijk eerst naar binnen en zet er KPI's op

Kijk altijd eerst naar binnen: de ambitieuze doelstelling
(70% intern en 30% extern rekruteren) gaat nog altijd op.
Er is veel talent in de eigen organisatie, waarop we niet
altijd zicht hebben en waarop we dus ook niet inzetten.
Wie zijn onze mensen? Wat zijn hun interesses waar ze
nog niets mee doen in hun huidige job? Die data capte-
ren is cruciaal. Je kan zelfs met KPI's werken om jezelf
uit te dagen om eerst intern te zoeken.

TIP 2 Kijk anders naar buiten

Als je naar buiten kijkt, kijk dan anders! Wat als we ons
beschikbaar budget nu eens anders gaan inzetten in
plaats van hetzelfde te doen en dan geen resultaat te
boeken? Zet bijvoorbeeld eens een superieure academy
op om talent aan te trekken en aan je te binden.

“Het uitgangspunt is niet
de functie (korte termijn), maar
de loopbaan (lange termijn).”

ROELAND VAN DESSEL Travvant

#ZIGZAGHR DECEMBER 2022

TIP 3 Vertrek niet vanuit de functie, kijk naar
de loopbaan

“We kijken te eng”, meent Roeland Van Dessel, gede-
legeerd bestuurder van Travvant. “We beperken ons tot
het talent dat nodig is binnen het bedrijf op korte termijn
voor een specifieke functie die we vandaag ingevuld wil -
len zien. In plaats van te vertrekken van what’s in it for
us als bedrijf, doen we er beter aan om te vertrekken van
what’s in it for us and for the applicant. Het uitgangspunt
is niet de functie (korte termijn), maar de loopbaan (lan-
ge termijn). Het uitgangspunt is niet het bedrijf, maar de
kandidaat én het bedrijf.”

TIP 4 ledereen telt!

Sommige mensen willen gewoon hun job doen en wor-
den liever niet uitgedaagd. Bedrijven moeten echter ook
voor hen zorgen, meer bepaald voor hun duurzame inzet-
baarheid. Je kan (en moet) daarop werken, want nu al is
duidelijk dat sommige jobs zullen verdwijnen, sommige
zelfs op relatief korte termijn. Waar kunnen en willen die

mensen naartoe?
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TIP 5 Denk in ecosystemen

In kleinere bedrijven zijn de mogelijkheden en het bud-
get voor opleidingen vaak nog beperkt. Denk daarom
in ecosystemen en leid mensen op over de organisatie-
grenzen heen. Je kan nog een stapje verder gaan en ta-
lenten uitwisselen. De cultuur is er nog niet, de structuur
ook niet echt, maar de wetgeving laat het wel al toe. In
Belgié kan je personeel, kennis en kosten al delen in een
werkgeversgroepering, maar het systeem vindt moeilijk
ingang omdat het complex is en omdat er veel admini-
stratie komt bij kijken. Via die structuur kan je gezamen-
lijk werknemers in dienst nemen en onderling delen of
uitwisselen.

TiP 6 Gebruik Al vooral ondersteunend

Inzetten op technologie en artificiéle intelligentie werkt
enkel als je eerst hebt bepaald wat je bedrijf nodig heeft.
Je kan niet blind vertrouwen op Al om dat soort beslis-
singen voor jou te nemen. Waar wil je naartoe en welke
skills heb je daarvoor nodig? De snelheid waarmee die
skills ontwikkeld moeten worden en het strategisch be-
lang ervan zullen mee bepalen of je als bedrijf beter inzet
op ontwikkeling van je eigen medewerkers, dan wel dat je
extern op zoek gaat. “Net in het bieden van de juiste ana-
lyses en dus het in staat stellen van pertinente beslissin-
gen schuilt de kracht van Al”, stelt Kim Milants, People
& Organization Strategist bij delaware.

“Creéer een context waarin
medewerkers optimaal
ondersteund worden om de
bedrijfsdoelstellingen te realiseren.”

KIM MILANTS delaware

Tip 7 Learnability is belangrijker dan ervaring

Enkel zoeken op basis van ervaring en skills waarover een
kandidaat al beschikt, is te beperkend. Belangrijker dan
ervaring zijn de bereidheid en het vermogen om te leren.
Het voorzien in een doorgedreven feedbackcultuur is es-
sentieel om dit te kunnen valoriseren.

TiPp 8 Haal de job uiteen

Als iemand het bedrijf verlaat, gaan we te vaak op zoek
naar een kopie van wie vertrekt. We doen er beter aan
om de job uiteen te halen. HR moet de business daarin
meer durven uitdagen.

TIp 9 Vertaal je strategie in een make-or-break
skillset & valueset

Mensen willen weten wat er van hen verwacht wordt,
maar je hoeft die verwachtingen niet noodzakelijk in een
functiebeschrijving op te nemen. Eigenlijk zou een func-
tie op een A4 moeten passen. Aanvullend daarop kan
je je strategie vertalen in een make-or-break skillset &
valueset: een overzicht van wat je als medewerker nodig
hebt om operationeel en strategisch succesvol te zijn. >

HET GROTE HR TRENDRAPPORT
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“De bereidheid
en het vermogen
om te leren is
belangrijker dan
ervaring.”
BERT
VAN ROMPAEY

Sphere

“Ken je ook de interesses van de
medewerkers waarmee ze nog
niets doen in hun huidige job?”

DIETER DE WAEGENEER bpost

TIP 10 Zie je mensen graag genoeg

Hoe kunnen we al onze medewerkers zover krij-
gen, dat ze willen bewegen? Zie je medewerkers
graag genoeg om ze te durven zeggen dat ze
moeten veranderen, omdat het beter is voor hen
én voor het bedrijf? Maak dat tijdig bespreekbaar
én creéer ruimte om op zoek te gaan naar een be-
tere match (en een opleiding voor die persoon).

DE VRAAG Misschien werken we gebrek aan
beweging zelf in de hand?

“Als je mensen nooit opleidt of hen daar nooit toe
uitgedaagd hebt als bedrijf, zijn jouw medewer-
kers niet alleen niet inzetbaar, ze geraken er ook
van overtuigd dat ze niets anders kunnen”, vreest
Roeland Van Dessel. “Je moet je als bedrijf de
vraag durven stellen in welke mate je misschien
zelf die gouden kooi gecreéerd hebt en dus mee
verantwoordelijk bent voor het gebrek aan mo-

\ ﬂ biliteit op onze arbeidsmarkt.”
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THEMA 2

HET ONSCHATBARE BELANG
VAN DE EMPLOYEE EXPERIENCE

Employee experience is de som van alle percepties die
een werknemer heeft over de interacties met de or-
ganisatie. Het gaat dus niet zozeer over wat je doet
voor je werknemers, maar vooral over hoe (belang-
rijk en waardevol) zij dat ervaren. De interacties die
medewerkers hebben doorheen de volledige employee
Journey (van candidate en onboarding tot en met off-
boarding), maar ook (en vooral) hoe ze zich voelen,
hebben een grote impact op hun mindset, productivi-
teit én engagement. Een positieve employee experience
zal er met andere woorden toe bijdragen dat de orga-
nisatie sterke resultaten neerzet.

“In Belgié kan je personeel,
kennis en kosten ook delen in
een werkgeversgroepering.”

VICKY BUELENS Kobalt Legal

“Ook in een onzekere economische context is het be-
langrijk om een strategische kijk op employee experience
te behouden”, merkt Kim Milants op. “Het creéren
van een context waarin medewerkers optimaal empo-
wered worden om de bedrijfsdoelstellingen te realise-
ren, is cruciaal.”

We investeren veel tijd, geld en energie om
mensen te overtuigen om bij ons te komen wer-
ken, maar eens het contract getekend is, gebeurt er
te weinig. Onboarding is vaak eerder een checklist in
plaats van een experience. Hoe brengen we employee
experience naar the next level? Want hoe sneller een
newbie up to speed is, hoe beter hij/zij zich voelt in de
nieuwe rol én hoe meer hij/zij kan bijdragen aan het

bedrijfssucces. >

HET GROTE HR TRENDRAPPORT
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“Boemerang-medewerkers
kennen het bedrijf en
brengen extra expertise mee.”

GUNTHER VAN DE VELDE

Premium Sound Solutions

KATALYSATOR 1 Zet je marketingbril op

Marketeers zijn continu bezig met het bouwen van hun
merk en daar kan HR nog veel van opsteken. Je wil geen
klanten verliezen, maar je wil toch ook geen medewer-
kers verliezen? Marketeers vertrekken ook altijd van-
uit data. Het grootste verschil met consumentendata
is natuurlijk dat je er veel meer hebt. Het is zelfs mak-
kelijker om relevante trends uit data van twee miljoen
klanten te distilleren dan van 2000 medewerkers. Het
is bijvoorbeeld niet evident om de resultaten van een
engagement survey te interpreteren. Daarom kan je best
ook andere databronnen aanboren: surveys, deep dives,
focusgroepgesprekken,...

KATALYSATOR 2 Durf strategische keuzes maken

Budgetten zijn niet oneindig, het komt er dus op aan om
keuzes te maken en die hangen af van de strategie. Eens
je keuze gemaakt, loont het omin te zetten op persona’s
om de employee experience voor de verschillende doel-
groepen inzichtelijk te maken. Die ervaring is totaal ver-
schillend voor, bijvoorbeeld, een logistiek medewerker,
een medewerker in een kantooromgeving of een mede-
werker in een winkelomgeving.

Voor de meest strategische profielen kan je bij-
voorbeeld de moments of truth identificeren om in kaart
te brengen wanneer het risico op vertrek het grootst is.
Op sommige momenten heb je geen impact, maar vaak
heb je die wel, als je maar wendbaar kan inspelen op het
individu en diens context.

#ZIGZAGHR DECEMBER 2022

KATALYSATOR 3 Het exitgesprek is het belangrijk-

ste moment of truth

Begin november kregen 3500 werknemers van het so-
ciale medium Twitter via een e-mail te horen dat ze ont-
slagen worden. Hun kersverse baas Elon Musk is niet de
eerste eigenaar of CEO die niet zijn beste kant toont in
een ontslagronde. Onderschat echter nooit de impact
van een negatieve ervaring op het einde. Hoe goed de
Jjourney ook was, als het op dat laatste moment of truth
tot een vertrouwensbreuk komt, impacteert dat de vol-
ledige ervaring van de voorbije samenwerking. Het exit-
gesprek is dan ook bijzonder belangrijk en waardevol.

KATALYSATOR 4 Zet in op boemerang-rekrutering

“In een nichebedrijf is het aantal mogelijkheden om door
te groeien doorgaans veeleer beperkt. We zetten daarom
strategisch in op boemerang-rekrutering of het opnieuw
aanwerven van ex-medewerkers”, vertrouwt Gunther
Van de Velde, Vice-President HR bij Premium Sound
Solutions, ons toe. “Dat begint al bij offboarding en het
exitgesprek. We laten mensen op zo’n manier vertrekken,
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dat ze willen terugkeren. En op het moment dat we een
opportuniteit hebben voor de ex-medewerkers, reiken
we uit. Boemerang-medewerkers kennen het bedrijf en
brengen extra expertise mee.”

KATALYSATOR 5 Feestjes zijn de kers, maar we
vergeten de taart

Je mag nog zoveel feestjes en teambuildings organi-
seren, het zijn de dagelijkse interacties met collega’s
en met de leidinggevende die doorslaggevend zijn. De
feestjes zijn de kers, maar als de taart niet lekker is, zal
de kers ook niet gesmaakt worden.

KATALYSATOR 6 Top-down werkt, bottom-up niet?

Alleen maar bottom-up werken is een slecht idee, want
daarmee onderschat je de sterkte van het systeem. Je zal
uiteraard wel een dragende coalitie nodig hebben, maar

eerst moet je als organisatie strategische keuzes maken.
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BEST & NEXT PRACTICE

TELENET: GA AAN DE SLAG MET DATA
“Uit een mood survey bleek dat een aantal teams
significant lager scoorden op energie. We heb-
ben een extra pulse check gedaan om de oor-
zaak daarvan te achterhalen. Uiteindelijk konden
we afleiden dat het te wijten was aan de verga-
dercultuur van die teams”, getuigt Kris Legroe,
Director Employee Services bij Telenet. “Door
heel die vergaderingen inzichtelijk te maken
(aantal, deelnemers, bijdragen per deelnemer) en
vergaderhacks op te stellen, stuur je gericht bij en
verbeter je de beleving van medewerkers uit die
teams.” Je hebt dus echt wel veel data, maar je
moet ze correct interpreteren én er effectief mee
aan de slag gaan. Zet data om in acties... >

“Waar wil je naartoe en welke
skills heb je daarvoor nodig?”

KRIS LEGROE Telenet

HET GROTE HR TRENDRAPPORT
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EXTRA

EEN BOODSCHAP VOOR 2023

HET EMPOWERED BEDRIJF

“Ook in een onzekere economische context is het belangrijk om een strategische kijk
op employee experience te behouden. Het creéren van een context waarin medewerkers
optimaal empowered worden om de bedrijfsdoelstellingen te realiseren, is cruciaal.

Dat verandert niet als de economische omstandigheden wijzigen, wel integendeel.”

KIM MILANTS People & Organization Strategist bij delaware

HET BEDRIJF MOET JE GRAAG ZIEN

“Zie je medewerkers graag genoeg om ze te durven zeggen dat ze moeten
veranderen, omdat het beter is voor hen én voor het bedrijf. Maak dat tijdig
bespreekbaar én creéer ruimte om op zoek te gaan naar een betere match
(en een opleiding voor die persoon).”

BERT VAN ROMPAEY Founding Partner bij Sphere

HET BEDRIJF (EN HR) ALS KLANTENBINDER

“Marketeers zijn continu bezig met het bouwen van hun merk. HR doet dat nog
veel te weinig. Als marketeers met hun klanten omgingen zoals HR met haar
medewerkers, zouden ze veel klanten verliezen.”

ELS MERLIER Chief Operating Officer bij tHRibe.World

#ZIGZAGHR DECEMBER 2022
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HET BEDRIJF ALS TALENTENPOOL

“Er is veel talent in onze eigen organisatie waarop we niet altijd zicht hebben en
waarop we dus ook niet inzetten. Wie zijn onze mensen? Wat zijn hun interesses
waarmee ze nog niets doen in hun huidige job? Die data capteren is cruciaal!

Kijk altijd eerst naar binnen...” DIETER DEWAEGENEER Chief Human Resources bij bpost

HET BEDRIJF ALS FUTUROLOOG

“Mensen in wie je echt veel potentieel ziet, kan je maar best aantrekken, zelfs al heb
je er momenteel nog geen rol voor. Ook dat is een opdracht voor HR: aanvoelen wat
de business morgen nodig heeft.”

GUNTHER VAN DEVELDE Vice-President Human Resources bij Premium Sound Solutions

HET DELENDE BEDRIJF

“In Belgié kan je personeel, kennis en kosten delen in een werkgeversgroepering,
maar het systeem vindt moeilijk ingang omdat het complex is. Via die structuur kan
je gezamenlijk werknemers in dienst nemen en onderling delen of uitwisselen.”

VICKY BUELENS Advocaat-Vennoot bij Kobalt Legal

HET VOORVITZIENDE BEDRIJF

“Ook mensen die gewoon hun job willen blijven doen, mag je niet aan hun lot
overlaten. We weten, bijvoorbeeld, dat het retailnetwerk van Telenet de komende
jaren zal veranderen. Daarom nemen we onze shopmedewerkers mee in onze visie
waar we naartoe willen en we zetten nu al in op het proactief reskillen.”

KRIS LEGROE Director Employee Services bij Telenet

HET DUURZAME BEDRIJF

“We kijken te eng: we beperken
ons tot het talent dat nodig is bin-
nen het bedrijf op korte termijn
voor een specifieke functie die
we vandaag ingevuld willen zien.
In plaats van te vertrekken van
what’s in it for us als bedrijf, doen
we er beter aan om te vertrekken
van what’s in it for us and for the
applicant. Kijk naar de lange ter-
mijn en naar de win-win.”

ROELAND VAN DESSEL

Gedelegeerd bestuurder bij Travvant O

HET GROTE HR TRENDRAPPORT
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Snel en juist schakelen
met HR aan het stuur en
data onder de motorkap

Volgens onderzoek van Gartner steeg employee experience (EX) van de zesde
naar de derde plaats op het prioriteitenlijstje van CHRO’s voor 2023. Terecht,
want van investeringen in EX worden niet alleen de medewerkers beter, ook
de klanten en de financiéle resultaten van de organisatie varen er wel bij.

Hoe uitdagender de economische context, hoe
meer een focus op employee experience (EX)
kan renderen. Op twee voorwaarden: dat me-
dewerkers daadwerkelijk ontzorgd worden in
hun dagelijks werk en dat leidinggevenden
over de drempel van productiviteitsparanoia
stappen. Daarnaast kan ook HR zijn steentje
bijdragen aan het weerbaar maken van de or-
ganisatie: door de beschikbare data efficiént te
ontsluiten voor slimmere beslissingen.

FOCUS OP HET ECHTE WERK

Leiders in EX creéren een context waarin
de sleutelmomenten in het leven van de me-
dewerkers als bijzonder worden ervaren en
waarin tegelijk de dagelijkse interacties bin-
nen het bedrijf frictieloos verlopen. Dat laat-
ste is een must voor medewerkers om hun job
goed te kunnen doen. In een hybride werk-
context is een optimale digitale werkplek nog
belangrijker geworden.

Hoe vlotter we samenwerken en com-
municeren met collega’s en externen, hoe
makkelijker we toegang hebben tot informa-
tie en kennis binnen de organisatie, hoe effi-
ciénter en geintegreerder de tools die we elke
dag gebruiken, hoe beter we kunnen focus-

sen op het echte werk. Op taken die waar-

Vinr CAROLINE HILLAERT - Change Lead, KIM MILANTS - People & de toevoegen en die de organisatie helpen
Organization Strategist en BARBARA DE VOS - EX Lead (delaware) haar strategische doelstellingen te behalen.
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Goed begrijpen waar die dagelijkse interacties van-
daag haperen, is een eerste stap.

De mate waarin een bedrijf de juiste omstan-
digheden creéert, heeft een grote invloed op de mo-
tivatie en productiviteit van medewerkers. Op voor-
waarde dat productiviteit geen maatstaf op zich wordt.
Organisaties moeten medewerkers optimaal onder-
steunen om hun job uit te voeren, zodat ze impact heb-
ben. Niet om te bewijzen dat ze thuis even productief
zijn als op kantoor. Die paranoia legt bloot hoeveel or-
ganisaties de vertaalslag nog moeten maken van een
input-gebaseerde kijk op performantie naar een resul-
taatgedreven visie. Hoe sneller dat bewustzijn groeit,
hoe performanter medewerkers
zullen zijn en hoe langer ze zul-
len blijven.

PEOPLE DATA: DE WEG
NAAR SNELLERE EN

“Voor HR zal het zaak zijn
om draagvlak te creéren voor
een brede visie op people
analytics en de HR teams

Het doel? Medewerkers echt empoweren en hen in staat
stellen de strategische doelstellingen van de organisa-
tie mee te realiseren. Hoewel het potentieel enorm is,
geldt ook voor people analytics dat het succes sterk zal
afhangen van de visie die erachter zit. Zet je people
analytics louter in om productiviteit of andere harde
metrics te monitoren, dan schiet je het doel voorbij.
Bovendien riskeer je dat medewerkers zich als data-
bronnen gaan voelen en hun werkplek niet meer als een
veilige omgeving beschouwen.

Voor HR zal het dus zaak zijn om draagvlak te
creéren voor een brede visie op people analytics en de
HR teams klaar te stomen om data te interpreteren
en de business te inspireren met
nieuwe, datagedreven inzich-
ten. Het menselijke aanvoelen
onderbouwen met waardevolle
data — het beste van beide werel-
den — moet het streefdoel zijn.

klaar te stomen om data te

JUISTERE BESLISSINGEN

interpreteren en de business
te inspireren met nieuwe,
datagedreven inzichten.”

Behalve het ontzorgen van me-
dewerkers, zijn ook datagedre-
ven beslissingen een belangrijke
succesfactor om als HR organi-
satie de juiste focus te hebben. Aan data geen gebrek
vandaag, maar de data zelf gaan het werk niet doen. De
echte waarde ligt elders: door operationele en experi-
ence data te combineren met signalen capteren, data-
gedreven beslissingen nemen en van daaruit de focus
bepalen om de volledige employee experience te verbe-
teren. De voorbeelden zijn legio: oppikken dat high-
performers het bedrijf verlaten en achterhalen waar-
om, de juiste mensen laten doorgroeien naar de juiste
rollen, begrijpen hoe medewerkers hun loonpakket er-
varen, opvolgen welke leerprogramma’s doeltreffend
zijn, welke welzijnsinitiatieven prioriteit moeten krij-
gen enzovoort.

VINGER AAN DE
WELLBEINGPOLS

Organisaties met een strategi-

sche kijk op EX investeren ook
in continue luistermechanismen. Ze meten structureel
de hartslag van de organisatie om zo correct en tijdig
bij te sturen. Steeds meer technologische platformen
— denk maar aan tools als Mindthriven — helpen om
visie, data en inzichten samen te brengen. De techno-
logie is er klaar voor, de nood is hoog en de belangen
zijn groot. Dus waarom wachten? o

delaware

HET GROTE HR TRENDRAPPORT
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‘People first’ door Roeland Van Dessel.

Een verfrissende blik op de
arbeidsmarkt van vandaag
en morgen.

De arbeidsmarkt staat onder druk zoals
nooit tevoren. War for talent, quiet quitting
en andere fenomenen liegen er niet om: de
Vlaamse werknemer heeft een andere visie
op werk dan pakweg 10 jaar geleden. Corona
vormde de ultieme katalysator.

Loopbaanbegeleiding-enoutplacementexpert
Travvant ging op onderzoek uit. Wat blijkt?
Welzijn wordt belangrijker dan welvaart.
In ‘People First’ lees je waarom én krijg je
meteen 8 sleutels waarmee jouw organisatie

kan meeliften op deze shift.

Voor wie is dit boek bedoeld?

‘People first’ is geschreven voor elke HR-
professional. Het biedt houvast voor wie door
de bomen het bos niet meer ziet. Daarnaast is
het een wake-up call voor beleidsmakers die
een frisse blik nodig hebben.



“People first
is gebaseerd op inzichten die

pleiten voor een holistische aanpak

om het potentieel en levenslang

werkgeluk van elke medewerker

te maximaliseren. Een must voor
iedereen die werk wil maken van een

vruchtbaar HR beleid”.

Steve Van den Audenaerde,
Director Audio Business &
On Demand Audio

. ,.--"' .-ulm : ._ iy *\. e B Aol
DPG Media s "'?“-E:’:@ O i A

Waarom moet je ‘People first’
zeker lezen?

Wil je begrijpen hoe de arbeidsmarkt in elkaar
zit? Wat de Vlaamse medewerkers drijft? En
wat we kunnen doen op diverse niveaus om
succesvol op deze golven mee te surfen? In
‘People first’ wordt het je haarfijn uitgelegd. Het
boek biedt niet alleen een kraakheldere analyse,
maar geeft ook tips en adviezen van experts.
Thema’s als opleiding, motivatie, hybride werken,
loopbaanbegeleiding en ontslag en outplacement
komen uitgebreid aan bod.

Over de auteur

Roeland Van Dessel, afgevaardigd bestuurder
van Travvant en specialist op het vlak van
loopbaanbegeleiding en outplacement, heeft een
onmiskenbare missie. Samen met andere experts,
beleidsmakers, sociale partners en bedrijven wil
hij de Vlaamse arbeidsmarkt weer gezond maken.
En dat kan maar op één manier: door de mens
centraal te zetten. People first, dus.
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Kijk nu eerst
eens naar wat
de medewerker
nodig heeft

Met onze derde groep van gesprekspartners hadden

we het over welziyn en over het inzetten van artificiéle
intelligentie en andere technologie om het werk van HR te
optimaliseren. Dat lijken twee heel uiteenlopende thema’s,
maar er zitten meer gelyjkenissen in dan verwacht.
Bovendien loopt het in beide domeinen wel eens fout door
hetzelfde euvel: er wordt niet gestart bij wat de medewerker
zelf wil of nodig heeft. En wat brengt 2023 op dat viak?

TeksT LESLEY ARENS roto's BONAVENTURE HOSTE (EXSTATIC)

#ZIGZAGHR DECEMBER 2022
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THEMA i1i: WELLBEING

OP ZOEK NAAR

EEN ALTERNATIEF VOOR
DE CHINESE MENUKAART

De coronapandemie en de naweeén ervan hebben
ons geleerd dat investeren in mentaal welzijn essenti-
eel is — en zo mogelijk nog veel belangrijker dan we al
dachten. Eén op de twee mensen zit op zijn tandvlees.
De fut is eruit, de vraagtekens overheersen. De huidi-
ge energiecrisis voegt daar al meteen het belang van
financieel welzijn aan toe. Hoe zorg je er als HR voor
dat iedereen de juiste ondersteuning krijgt en dat er
een efficiénte doorverwijzing gebeurt? Snel(ler) scha-
kelen en communiceren zijn kernelementen als het
fout gaat. En voorkomen is natuurlijk altijd beter dan
genezen...

Waar moeten we in 2023 meer werk van maken als het
gaat over welzijn op het werk? Waar kunnen we best
zo snel mogelijk mee stoppen? En hoe zorgen we er-
voor dat wellbeing in al haar facetten duurzaam gein-
tegreerd wordt én niet geschrapt wordt als de budget-
ten (nog meer) onder druk komen?

“Eigenlijk moeten we op zoek naar een nieuwe default”,
vindt Ellen Neirynck, International Talent Director bij
SD Worx. “En dat zal alleen maar lukken als we durven

kiezen en kunnen focussen.” Haar advies? “Zet maxi-
maal in op drie strategische pijlers en trek dat in alles
door. Kies en ga er resoluut voor.”

Organisaties hebben in een (zeer) recent verleden nog
bewezen dat er veel mogelijk is als de nood heel hoog
is. Denk aan de coronacrisis, denk aan de dramatische
overstromingen in Walloni€. Maar we krijgen het voor-
alsnog niet structureel ingebed. Waar knelt het schoen-
tje? “Bedrijven hoeven niet meer overtuigd te worden
van het belang van een strategisch welzijnsbeleid”,
duidt Tim De Troch, CEO van huapii. “Eén van de
grootste drivers in loonkost is trouwens verzuim. De
bereidheid om hun verantwoordelijkheid op te nemen
is er, maar vele bedrijven weten niet echt hoe eraan te
beginnen of ze aarzelen.”

Onze gesprekspartners reiken alvast zeven pijlers aan
waarmee je kan starten. Vervolgens wijzen vijf kriti-
sche succesfactoren aan hoe je de effectiviteit van een
welzijnsbeleid op een duurzame manier kan verhogen.
We ronden het eerste thema af met drie initiatieven die
nodig zijn in 2023, drie dringende stappen. >

HET GROTE HR TRENDRAPPORT
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“Wellbeing moet
geinfuseerd worden
in alle processen en

doorgetrokken in

alles wat er binnen de
organisatie gebeurt.”

ELLEN NEIRYNCK
SD Worx

7 PIJLERS VOOR
JE WELZIJNSBELEID

PIJLER 1 Focus op preventie

“Dé focus moet liggen op preventie, zodat je uitval zoveel
mogelijk kan vermijden”, beklemtoont Ellen Neirynck.
“We moeten medewerkers bewust maken van het belang
van hun welzijn, hen daarin opleiden en begeleiden in
het best passende aanbod. Maatwerk is hierbij cruciaal.
Voorkomen is altijd beter dan genezen, want het proces
van re-integratie verloopt doorgaans moeizaam en uitval
verhoogt de druk op de rest van het team, wat al gauw
kan leiden tot een zeer vervelend sneeuwbaleffect.”

PIJLER 2 Focus op positiviteit

Laten we het niet wegmoffelen: er is vreselijk veel cy-
nisme en polarisering in de maatschappij, in de politiek
en in de media. Als werkgever kan je daar misschien niet
meteen iets aan doen, maar je kan méér dan je denkt, je
kan het maatschappelijke (on)tij helpen keren door op
zijn minst zelf al te kiezen voor positiviteit.

#ZIGZAGHR DECEMBER 2022

PIJLER 3 Focus ook op performantie

Welzijn is een must, maar gewoon welzijn an sich volstaat
natuurlijk niet. Om tot duurzame resultaten te komen,
moet je streven naar high wellbeing én high performance,
het ene hoeft het andere niet uit te sluiten. Eigenlijk dekt
wellbeing de lading niet, het gaat meer over energie en
energiemanagement. Misschien doen we er goed aan om
het begrip wellbeing te vervangen door human energy.

PIJLER 4 Focus op de juiste drempels

Misschien houden we ook te weinig rekening met wat de
medewerkers zelf willen. We denken dat we weten wat
ze willen en werken op basis daarvan een traject uit. Als
daar dan niet op ingetekend wordt, blijft HR verbouwe-
reerd en gefrustreerd achter. We doen er beter aan om te
infiltreren op de werkvloer en te luisteren welke drempels
weggewerkt moeten worden.

Een tour de force? Vaak volstaan kleine ingre-
pen. Mensen willen vooral gezien en gehoord worden.
Je kan ook werken met een welzijnscoach die zorgt dat
wellbeing top of mind blijft, die medewerkers en leiding-
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gevenden ondersteunt. Je kan dat regionaal organiseren
of per doelgroep of per business unit. HR kan die rol ook
zelf opnemen.

PIJLER 5 Laat ondersteuning (ook) van de collega’s
komen

We doen er goed aan om te luisteren naar medewer-
kers, maar vaak zijn ze ook bereid om elkaar te helpen.
Zo zijn er organisaties met een sociaal fonds waarin me-
dewerkers op vrijwillige basis een deeltje van hun loon
laten doorstorten mede ter ondersteuning van initiatie-
ven voor collega’s die het financieel moeilijk hebben.
Op die manier creéer je solidariteit. Het is belangrijk om
daarover dan ook duidelijk te communiceren, bijvoor-
beeld: Deze maand hebben we vijf medewerkers geluk-
kig gemaakt met vijf pamperboxen, deze maand heb-
ben we schoolboeken gekocht voor de kinderen van acht
medewerkers.

PIJLER 6 Stop met surveys op corporate niveau

Mensen zijn surveymoe. De respons is laag, de resulta-
ten zijn niet representatief en vaak krijg je versplinterde
antwoorden die je niet correct kan interpreteren zonder

“We doen er goed aan om welzijn als een change
proces te beschouwen, het is zeker geen project.”

TIM DE TROCH huapii

bijkomende acties, focusgroepen én... een extra survey.
Je kan, bijvoorbeeld, een scan op teamniveau organise-
ren (met gegarandeerde anonimiteit) en daarover ver-
volgens in gesprek gaan. Een survey op corporate niveau
heeft veel minder zin dan iemand op de vloer laten mee-
lopen en in cocreatie tot de juist initiatieven te laten ko-
men. Dat lijkt alweer een grote investering, maar het is
doorgaans veel effectiever én efficiénter dan alle losse
flodders opgeteld bij de kost van mensen die uitvallen.

PIVLER 7 Durf schrappen

Hoed je dus zeker voor versplintering of een overaanbod.
Vaak zijn er te veel initiatieven en te veel prioriteiten,
waardoor uiteindelijk niets nog prioritair is. Aan goede
wil ontbreekt het niet, maar zonder efficiéntie maak je
alleen een slag in het water en vrijwel niemand ziet zelfs
maar de rimpeling. Een actie kan ook betekenen ergens
mee te stoppen. Misschien stellen we de toegevoeg-
de waarde van heel wat acties, processen en opleidin-
gen niet meer in vraag, omdat het te druk is - meteen de
(drog)reden nummer één voor vele scheefgelopen zaken.
Wat als we zouden beslissen om vanaf 2023 bij elke lan-
cering van een nieuw initiatief minstens één ander initi-

atief te schrappen? >

HET GROTE HR TRENDRAPPORT
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“Misschien doen we
er goed aan om het
begrip wellbeing
te vervangen door
human energy.”

KRISTOF DE SMET
Energy Lab

5 KRITISCHE SUCCESFACTOREN
VOOR EEN EFFECTIEF DUURZAAM

WELZIJNSBELEID

KRITISCHE SUCCESFACTOR 1 Leiderschap

Ook wellbeing start bij het leiderschap, zo stippen de
gesprekspartners aan. Je kan medewerkers veerkrach-
tiger maken, hen bewust maken van het feit dat ze meer
rust moeten inbouwen, maar hun welzijn en hun energie
worden vooral bepaald door leiderschap en hoe ze lei-
ding krijgen.

KRITISCHE SUCCESFACTOR 2 Technologie

Eveneens onontbeerlijk bij een doelmatig wellbeingbe-
leid: data en technologie. Technologie is deels de oor-
zaak van én deels de oplossing voor wellbeingproble-
men. Ondertussen boomt de markt van wearables. Er was
nog nooit zo’n overweldigend aanbod van applicaties die
fysiek, mentaal en financieel welzijn monitoren en te-
gelijkertijd blijft het aantal burn-outs toenemen. Als je
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technologie op de juiste manier inzet, krijg je inzicht én
het houdt iedereen alert.

KRITISCHE SUCCESFACTOR 3 Recuperatie

We willen steeds meer resultaten met minder medewer-
kers in minder tijd en met minder geld. En dat proberen
we te remediéren met welzijnsprogramma’s in de hoop
de medewerkers weerbaarder te maken. Wie herkent die
situatie? Uiteraard baat het niet, zeker niet op de iets
langere termijn. Kristof De Smet, CEO van Energy Lab,
wijst erop dat we op dat gebied veel kunnen opsteken uit
de sportwereld: “Ook daar wordt gevraagd van mensen
om op topniveau te presteren. Maar daar wordt structu-
reel tijd ingebouwd om te recupereren. Op de werkvloer
zijn er geen herstelmomenten meer. En mensen komen
ook buiten het werk niet meer tot rust. Zo bouw je geen
evenwicht meer op.”
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Door het hybride werken, een uitloper van de corona-
crisis, hebben heel wat mensen nu weliswaar veel meer
flexibiliteit. Ze kunnen bijvoorbeeld de kinderen naar
school brengen of ze kunnen even naar de winkel tussen-
door. Dat zou heel wat stress moeten wegnemen, maar
de vraagrijst of dit geen vergiftigd geschenk is. Die flexi-
biliteit snijdt immers aan twee kanten, ze leidt ertoe dat
mensen die tijd proberen te compenseren in het week-
end of ’s avonds. Op de duur eindigt het werk niet meer,
de beschotten tussen werk en het andere leven vallen
weg. Daar ligt zeker een taak voor HR om te helpen die
balans terug te vinden.

KRITISCHE SUCCESFACTOR 4 Change management

“We doen er goed aan om welzijn als een change proces
te beschouwen”, raadt Tim De Troch aan. “Het is zeker
geen project. Dat betekent dat je mensen, middelen en
tijd moet vrijmaken om hiermee bezig te zijn.”

KRITISCHE SUCCESFACTOR 5 Infuseer wellbeing in
alle (HR) processen

“Wellbeing moet ingebed of geinfuseerd worden in alle
processen en doorgetrokken in alles wat er binnen de or-
ganisatie gebeurt”,vult Ellen Neirynck aan. “Als er een op-
leiding georganiseerd wordt, bijvoorbeeld, zorg dan dat er
in die opleiding ook bewogen wordt. Kies voor een ruim-
te met voldoende licht en zuurstof als je vergadert...” >

HET GROTE HR TRENDRAPPORT
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3 INITIATIEVEN VOOR 2023

INITIATIEF 1
Nood aan re-kalibratie

Zowel medewerkers als organisaties moeten op zoek naar een nieuw
evenwicht. We moeten re-kalibreren. Sedert corona toesloeg, gaan
we te veel all-in 6f all-out. Alles moet extreem, alsof de verloren tijd
ingehaald moet worden. En de media voeden dat gevoel. We moe-
ten op zoek naar een nieuw evenwicht en naar meer gematigdheid.

“Een werkgever kan het maatschappelijke
(on)tij helpen keren door op zijn minst
zelf al te kiezen voor positiviteit.”

SANDRA VANDORPE

Equans Belux

INITIATIEF 2
Weg met de Chinese menukaart

Vergeet dus ook niet om zelf keuzes te
maken, zelf knopen door te hakken en
enkele initiatieven te schrappen. Te veel
keuze geeft keuzestress. “Vervang de
Chinese menukaart door een menu a la
carte met een spreekwoordelijke ober die
medewerkers begeleidt in hun keuze en
een gerecht op maat serveert”, zo ver-
woordt Kristof De Smet het.

INITIATIEF 3
Zet in op psychologische veiligheid

Zonder psychologische veiligheid zal
geen enkel initiatief lukken. Een slechte
ervaring haalt vijf goede ervaringen on-
deruit. Medewerkers en leidinggevenden
moeten zich veilig genoeg voelen om vrij-
uit te spreken over welzijn, om vragen te
stellen, ideeén te delen, risico’s te nemen
en zich kwetsbaar op te stellen.

#ZIGZAGHR DECEMBER 2022
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“Zet technologie op de juiste manier in
met het oog op wellbeing. Dat brengt
inzicht en houdt iedereen alert.”

CATHERINE AMELOOT Golazo

THEMA 2:
Al EN TECHNOLOGIE

HOE VER

STAAN WE AL
(ofnog maar)?

Digitalisering zit in een stevige stroomver-
snelling sedert de coronacrisis en ook HR is
op die kar gesprongen, maar digitalisering
in HR is vandaag vooral gericht op het ver-
eenvoudigen van het werk van HR zelf. Het gaat met
andere woorden vooral over de transactionele proces-
sen zoals tijdsregistratie en payroll die de werkdruk
voor HR verminderen en een foutloze loonadministra-
tie garanderen. We mogen gerust de lat wat hoger leg-
gen, door bij digitalisering te vertrekken van de werk-
nemerservaring in plaats van de eigen HR processen.

Aanvankelijk werd HR tech ingezet om bestaande HR
processen te automatiseren. De focus lag op efficién-
tie en het vermijden van fouten. Daar zitten de meeste
grote bedrijven ondertussen wel al in meer of minde-
re mate. Vandaag kunnen we technologie evenwel ook
inzetten om heel wat zaken te optimaliseren, bijvoor-
beeld om van het klassieke evaluatieproces een conti-
nu proces te maken.

DE VERKEERDE OEFENING

HR tech krijgt ook heel wat kritiek te slikken. Misschien
hebben we te vaak oude processen in nieuwe systemen
gestoken. We hadden er beter aan gedaan om eerst het
proces te vereenvoudigen of opnieuw uit te tekenen,
vertrekkende vanuit de medewerker in plaats vanuit HR.
Simplify before you digitize.

DE VERKEERDE FOCUS

Het gaat dus ook om de focus en die ligt nog te vaak op
hoe we technologie kunnen inzetten om het proces voor
HR makkelijker te maken. De eerste vraag dient altijd te
zijn: hoe kan technologie medewerkers helpen om hun
werk efficiénter te doen? Het gaat niet alleen om het di-
gitaliseren van HR, het gaat ook en vooral om medewer-
kers te helpen bij hun werk.

HET VERKEERDE SYSTEEM

Als het systeem niet performant blijkt, kiezen we voor
een ander systeem. Doorgaans is het evenwel niet het
systeem, maar het achterliggend proces dat niet goed
zit. We stellen dus wel eens vaker de verkeerde vraag...

EN DE TOEKOMST?

Een deel van de oplossing voor de krappe arbeidsmarkt
ligt in de augmented workforce. In heel wat afdelingen
en sectoren is robotisering op de werkvloer al een feit. Je
kan vandaag, bijvoorbeeld, al een bot inzetten om ziekte-
attesten te verwerken. Dat neemt geen werk weg, maar
creéert ruimte voor andere taken (met meer toegevoeg-
de waarde). >
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HELP DE LEIDINGGEVENDE

“HR verwacht steeds meer van leidinggevenden, maar
voorziet hen niet van de nodige tools, data, opleiding en
ondersteuning om hun rol op een performante manier
op te nemen. Als de verwachtingen van leidinggevenden
hoger worden, moet HR ook haar ondersteuning naar lei-
dinggevenden opschalen. De rol van een leidinggevende
kan je in dat opzicht vergelijken met de rol van een voet-
balcoach. De voetbalcoach krijgt input van specialisten die
aan de hand van data elke fase van de match analyseren
om de juiste beslissingen te kunnen nemen. HR verwacht
dat de leidinggevende alles zelf doet. Dat is onmogelijk.”
KRISTOF DE SMET CEO bij Energy Lab

ZET EERST TECHNOLOGIE IN

“50% van wat HR vandaag doet,
is ofwel niet meer nodig, moet
herbedacht worden of kan
performanter door technologie
in te zetten. Om andere taken
te kunnen opnemen (en dat is
nodig), moet HR dus eerst die
oefening maken.”
SANDRAVANDORPE

Talent & Workforce Transformation

bij Equans BelLux
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DURF SOLIDARITEIT TE STIMULEREN

“We doen er goed aan om te luisteren naar mede-
werkers, maar vaak zijn ze ook bereid om elkaar te
helpen. Zo zijn er organisaties met een sociaal fonds
waarin medewerkers op vrijwillige basis een deeltje van
hun loon laten doorstorten mede ter ondersteuning
van initiatieven voor medewerkers die het financieel
moeilijk hebben. Op die manier creéer je solidariteit.”

CATHERINEAMELOOT HR Director bij Golazo

MEER DAADKRACHT NODIG

“Het mandaat ligt meer bij HR
dan we soms denken. We moeten
er gewoon mee aan de slag. Het
is minder erg om teruggefloten
te worden dan niets te doen.”

ELLEN NEIRYNCK

International Talent Director bij SD Worx

DEIMPACT OP DE MEDEWERKER

“De rol van HR aan de directietafel is om alles
te bekijken vanuit de rol van de medewerkers.
De klant zit er al, de medewerker nog niet. Bij
elke beslissing die aan de directietafel geno-
men wordt, moet de vraag gesteld worden wat
het effect daarvan op de medewerker zal zijn.”

TIMDE TROCH CEO bij huapii O
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PARTNERNIEUWS - HUAPII

Skills Development &

Continuous Performance

met huapii

HR wordt op alle fronten uitgedaagd door recessies, nieuwe manieren van wer-
ken en een tekort aan talent. Daarbij vinden organisaties het steeds moeilijker om
de juiste werknemers aan te trekken en ze vervolgens te behouden. Uit onderzoek
blijkt dat medewerkers vaak vertrekken door een gebrek aan waardering en onvol-
doende mogelijkheden tot zelfontwikkeling.

Vele organisaties realiseren niet dat de oplossing makkelijk intern gezocht
kan worden door het bewust maken en aanmoedigen van interne mobiliteit. Hier-
bij wordt de volgende carriérestap binnen de organisatie gezocht. huapii, het light-
touch skills platform, ontworpen door en voor werknemers, helpt je organisatie
het volledige potentieel van je werknemers en teams te ontgrendelen door Skills
Development en Continuous Performance Management een integraal onder-
deel te maken van jouw cultuur. Zo is jouw bedrijf gewapend voor de toekomst en
trek je nieuwe talenten aan die gemotiveerd hun steentje bijdragen.

SKILLS DEVELOPMENT

Toekomstbestendige organisaties zijn succesvol omdat ze gepast reageren op
veranderingen. Ze begrijpen dat vaardigheden cruciaal zijn en laten werknemers
hun carriére binnen de organisatie sturen en stellen hen in staat hun vaardigheden
te ontwikkelen. Nu telewerk toeneemt en steeds meer werknemers zich minder
betrokken en verbonden voelen met hun collega’s, is er nooit een beter moment
geweest om een talentenpool op te zetten die zichtbaar en toegankelijk is voor al
jouw werknemers.

CONTINUOUS PERFORMANCE

Het is moeilijk om jezelf te verbeteren in iets waar je slechts één keer per jaar van
hoort. In plaats van een jaarlijks functioneringsgesprek zet huapii in op een cultuur
van continuous performance management, die begint met regelmatige en voortdu-
rende check-ins. Dit geeft managers en teams de capaciteit om constructieve feed-
back te geven en ontvangen om zich vervolgens zekerder en meer gewaardeerd te
voelen, wat vaak resulteert in meer gedreven en gelukkigere werknemers. o
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Shape your future, empower our people

STRATEGISCHE HR-LEIDER

VIDEO SERIES

The war for talent, digital transformation &
the hybrid workplace zijn vandaag enkele
van de grootste prioriteiten voor
organisaties. Voor al deze uitdagingen
wondt er gekeken naan de CHRO en zijn
HR-team om de organisatie vooruit te helpen
naar een meer inclusieve en
toekomstbestendige werkplek. Om die
uitdagingen aan te gaan zal HR eenrst zelf
moeten transformeren.

Op basis van onze eigen expenrtise en
ervaringen met verschillende onganisaties
helpen wij je op weg naar een
toekomstbestendige en innovatieve
organisatie. Scan de QR en neem een Kijkje
op onze videopagina waar we al onze best
practices hebben verzameld rond identity,
agility en scalibility.




