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Inleiding

Wat maakt bedrijven succesvol? De medewerkers van het bedrijf. Sterker nog: zij zíjn het bedrijf. Zonder 

de medewerkers stond er alleen een gebouw, zonder productie, zonder doelstellingen, zonder ambitie, 

zonder ziel. Of het nu gaat om een grote multinational of een bedrijf dat valt onder het MKB, de strekking 

blijft hetzelfde. Menselijk kapitaal is één van de belangrijkste speerpunten van ondernemerschap.

Als we Google als voorbeeld nemen, één van de meest succesvolle bedrijven ter wereld, staan zij wel 

bekend om hun inspirerende personeelsbeleid. Hoe zij dit doen? Door meer te investeren in het personeel 

dan in marketingactiviteiten naar buiten toe. De filosofie hierachter? Hoe aantrekkelijker je bent als 

werkgever, hoe meer mensen graag bij je werken, hoe meer keuze je hebt tussen de allerbeste werknemers, 

hoe beter jouw product of dienst wordt, hoe groter je klantenbestand en hoe succesvoller je als organisatie 

wordt! Simpel, niet? Zij zijn er dus vanaf het begin af aan vanuit gegaan dat als ze, in plaats van geld 

uitgeven aan klanten, investeerden in het beste personeel de klanten vanzelf zouden volgen. Dat idee is 

niet verkeerd uitgepakt.

Niet fair om een multinational als voorbeeld te nemen? Zoals gezegd, de strekking blijft hetzelfde. 

Bovendien is Google ooit een Googletje geweest en toen pasten zij dit beleid ook al toe. Wat als het 

MKB hier ook meer lering uit zou trekken en eens kritisch naar de uitgaven aan het personeel zou kijken?

Wat levert een beleid als dit op?

Het moraal schiet omhoog. En tevreden medewerkers die op de juiste plek zitten en al hun talenten tot 

bloei kunnen laten komen voor de organisatie, dragen het meest bij aan de opbrengsten voor de organisatie. 

Zij zijn flexibel, willen het beste uit zichzelf en de organisatie halen, zijn betrokken en doen niet één, 

maar meerdere (behoorlijke) passen meer.

Heeft u nu een medewerker in uw hoofd waarvan u niet gelooft dat deze ooit een positieve switch zou 

maken wanneer u er meer in investeert? Pas op. Extra aandacht voor uw medewerker doet echt wonderen. 

En misschien zit deze medewerker toch niet op de juiste plek. Zou de medewerker wel veel meer tot

bloei komen in een andere functie, of zelfs bij een andere werkgever.

Talent in uw organisatie... Waar hebben we het over? Hoe trekt u talent naar binnen? Hoe houdt u  

ze binnen? Hoe begeleidt u talent weer naar buiten? Het staat in deze whitepaper over talent mobility.
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Talent

Het is een veelgenoemde term: talent. Er zijn talenten in de sportwereld, talenten in het zakenleven, 

talenten in de muziekwereld. Wanneer we het hebben over talent mobility is het belangrijk eerst te weten 

wie of wat talent precies is. Daarbij kunnen we ons de vraag stellen of talent is aangeboren of dat het  

te ontwikkelen valt. Als blijkt dat talent aangeboren is, kun je je afvragen hoe je het kunt herkennen.  

Maar ook als talent te ontwikkelen valt, is dan iedereen potentieel talent of zijn er toch kenmerken die 

talenten van anderen onderscheiden?

Talent: wie of wat is het?

Talent mobility, talentmanagement, talentontwikkeling, war for talent... Maar wat is nu talent en is het 

aangeboren of aangeleerd?

Hebben of zijn

Talenten zijn díegene die van toegevoegde waarde zijn voor de prestaties en ontwikkeling van een 

organisatie, door waarde toe te voegen aan producten en/of diensten1. In deze betekenis gaat het over 

het zijn van talent. Iemand is een talent voor een organisatie als hij of zij vanuit eigen kennis, vaardigheden 

en gedrag een bijdrage levert aan de strategische doelstellingen van een organisatie. Het hebben van 

talent zegt iets over (al dan niet verborgen) competenties. Talentwaarden die kunnen worden omgezet in 

talentrendement: de bijdrage die het in de organisatie aanwezige talent levert. Talent is ook relatief. Een 

medewerker met een excellent cijfermatig talent in een functie waar dit niet gevraagd wordt, zal op basis 

van dit (aangeboren) talent niet exceptioneel presteren. Aangeboren talent krijgt dus pas zijn waarde in 

de juiste omgeving.

Aangeboren of te ontwikkelen

Om het makkelijker te maken kun je onderscheid maken tussen aanleg en talent2. Hierbij merken we aanleg 

aan als natuurlijke mogelijkheden of gaven en talent daarentegen als ontwikkelde mogelijkheden of 

vaardigheden. Aanleg staat in zijn definitie tot uitzonderlijk, boven gemiddeld competent zijn op één  

of meerdere vlakken. Talent definieert zich tot prestatie wat uitzonderlijk boven gemiddeld is op één of 

meerdere vlakken. Niet iedereen met dezelfde competenties presteert hetzelfde en dus is niet iedereen 

met dezelfde competenties een talent, maar wel als zodanig te ontwikkelen. Om gaven om te zetten in 

talent zijn katalysatoren nodig. Deze zijn te onderscheiden in persoonlijkheid zoals interesses, gedrag  

en motivatie. En daarnaast omgeving zoals familie, school, plaats, maar ook kansen en mogelijkheden.  

Alle katalysatoren zorgen voor een oriëntatie van de talenten van een persoon in een bepaalde richting. 
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Talent

Maar motivatie bepaalt de intensiteit van het talent, uiteraard samen met de mate van mogelijkheden.  

Het model waarin deze theorie (van Robert M. Gagné) schematisch wordt weergegeven heet Differentiated 

Model of Giftedness en Talent (DMGT).

Hierin is duidelijk weergegeven dat aanleg afhankelijk is van verschillende factoren om zich te ontwikkelen 

tot talent. Afhankelijk van ‘geluk’, omgeving en persoonlijkheden. 

Talent = aanleg x (persoonlijke katalysatoren + omgevingskatalysatoren + kansen). 

Talent is dus niet aangeboren maar te ontwikkelen. Iedereen kan talent zijn, afhankelijk van aanleg  

en motivatie.

Figuur 1. DMGT-model van Gagné. Bron: www.gigers.com
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Talent

Talent in organisaties

Dit is een belangrijk gegeven voor organisaties. Als aanleg en motivatie aanwezig zijn, is het mogelijk 

talent tot bloei te laten komen door het de mogelijkheid te geven zich te ontwikkelen. Iedereen heeft dus 

talenten op bepaalde vlakken. Maar wie zijn talenten voor het bedrijfsleven? Zoals eerder gesteld is talent 

relatief, omdat de definitie van talent voor ieder bedrijf verschillend is. De strategie en beoogde doelen 

van de onderneming bepalen de vraag naar arbeid3. Het kwalitatieve aspect hiervan bepaalt het gewenste 

niveau van kennis, ervaring, competenties en potentiële capaciteiten. Van der Sluis (professor en doctor  

in strategisch talentmanagement) stelt dat talenten zijn opgebouwd uit cognitieve elementen (zoals kennis  

en ervaring), uit sociale aspecten (zoals gedrag en vaardigheden), maar ook uit psychologische factoren, 

die te herleiden zijn naar persoonlijkheidskenmerken. Deze talenten vormen samen het talentenkompas.

Ook Van der Sluis stelt dat in hoeverre talent daadwerkelijk wordt ontwikkeld afhankelijk is van de wissel­

werking tussen individu en omgeving. Deze wederzijdse beïnvloeding bepaalt de mate waarin een persoon, 

een potentieel talent, zich wil, kan, mag en durft te ontwikkelen. Belangrijk hierin is dat die ontwikkeling voort 

komt uit passie en persoonlijkheid, de kern van het kompas. Het innerlijke vuur wat iemand drijft, motivatie.

Talentenkompas

Kunnen Durven

Willen Mogen

G
edrag

Ervaring

Vaardigheden

Kennis

Persoonlijkheid

Passie

Figuur 2 Talentenkompas van Van der Sluis. Bron: Van der Sluis 2008

7



Motivatie

Motivatie is de inwendige bereidheid van een persoon om bepaalde handelingen te verrichten4.  

Onderzoek naar motiverende factoren in de werksituatie heeft geleid tot de tweedeling in werkintrinsieke 

en werkextrinsieke motieven. 

Intrinsieke motivatie komt voort uit de uitdaging die van het werk zelf uit gaat. Hierbij gaat het ‘om het  

spel en niet om de knikkers’. De behoefte aan zelfontplooiing, het leveren van prestaties en het dragen  

van verantwoordelijkheid kunnen een belangrijke drijfveer zijn om te presteren. 

De knikkers zijn een vorm van extrinsieke motivatie. Hierbij gaat het namelijk om de opbrengsten die 

voortvloeien uit het leveren van prestaties. Dit zijn zaken als beloning, status, acceptatie, goede werk­

omstandigheden, promotie en dergelijke. Hierbij gaat het niet om het werk zelf.

Een relatief gebrek aan competenties is te compenseren met motivatie, andersom gaat dat niet op.  

Bij selectiegesprekken ligt vaak de nadruk op competenties en diploma’s en zou er meer ruimte moeten 

worden gemaakt voor zaken als attitude, motivatie, beweegredenen en passie. Hier komen we later op terug. 

Herkennen van talent

We weten nu dat een persoon aanleg, motivatie, mogelijkheden en prestaties nodig heeft om als talent 

aangemerkt te worden of überhaupt zijn talent tot bloei te laten komen. De mogelijkheden zijn aan de 

organisatie om te scheppen. Maar hoe is motivatie en aanleg inzichtelijk te maken en hoe kom je erachter?

Een spiegel

Talent mobility is het bewegen van talent naar waar het op dat moment het meest nodig is, ook als dit 

voorbij organisatie grenzen gaat. Talent mobility gaat over het centraal stellen van talent als organisatiedoel 

en het beschikbaar maken van talent voor waar het op dat moment voor de organisatie nodig is, hierbij  

de loopbaanwensen van de medewerker in acht nemend. Eigenlijk is talent mobility de uitvoering van 

strategische personeelsplanning.

Talent

8



Aantrekken van talent

De afgelopen jaren heeft het werven van personeel bij veel bedrijven behoorlijk stil gestaan. De tijd is 

echter aangebroken dat er opnieuw beweging komt op de arbeidsmarkt en werkzoekenden weer meerdere 

keuzes hebben op het moment dat zij solliciteren.

Waar we nu gewend zijn om hoge eisen te stellen (al is het maar om te zorgen dat het aantal reacties op 

uw vacature beperkt blijft) en ruime keuze te hebben, zal dit snel minder worden. We zullen de aandacht 

van het door ons gewenste talent moeten trekken en deze vast moeten houden om überhaupt interesse  

te kweken.

Employer branding

Even terug naar het voorbeeld van Google. Zij hebben er vanaf het begin af aan bewust voor gekozen om 

zo te investeren in personeel dat het talent zich uiteindelijk zelf aanbood en Google de beste talenten voor 

haar organisatie kon binnenloodsen, zonder daar al te veel moeite voor te doen.

Zij hebben het bedrijfsimago door deze visie zo goed op de kaart gezet dat het als het ware algemeen 

bekend is dat Google goed werkgeverschap uitoefent en zichzelf als merk dus zeer aantrekkelijk heeft 

gemaakt op de arbeidsmarkt. Dit wordt employer branding genoemd.

Hoewel sommige bedrijven veel geld uitgeven aan employer branding, kan het door goed werkgeverschap 

dus ook vanzelf gaan. Wat is het imago van uw bedrijf op de arbeidsmarkt? Klopt dit met het beeld wat u 

zelf zou willen uitdragen?

Werving en selectie

Wanneer het bedrijfsimago positief is, zal werving als minder complex worden ervaren. Daarentegen 

wordt selectie juist belangrijker, hoe pik je de juiste talenten uit al dat aanbod? Zoals eerder geschreven 

is het heel belangrijk om de motivatie en drijfveren te achterhalen van iemand. Blijf vooral niet teveel 

hangen op de harde criteria (opleiding en ervaring) die iemand meebrengt. Iemand die zeer intrinsiek 

gemotiveerd en gedreven is maar niet de specifieke kennis van uw branche heeft, brengt uiteindelijk  

meer op dan iemand die wel die gevraagde ervaring heeft, maar de interesse in het vak eigenlijk  

allang verloren heeft. En in dit vakgebied blijft hangen omdat hij of zij niet weet wat anders te doen.

Talent mobility
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Het eerste voorbeeld, de gemotiveerde kandidaat, levert misschien niet direct de gevraagde arbeid, 

maar heeft zich snel verdiept in de materie omdat degene het oprecht leuk en interessant vindt. Daarbij  

is een frisse blik soms een echte eyeopener voor een organisatie die zich daardoor ontwikkelt. De andere 

kandidaat kan direct aan het werk en behoeft weinig introductie maar heeft oogkleppen op en blinde 

vlekken die uw organisatie op geen enkele manier gaan verder helpen.

Daarnaast is het goed te weten wat de organisatie aan talent nodig heeft en of het past binnen de 

organisatiedoelstellingen, kernwaarden en kerncompetenties.

Bij de eerste selectie vanaf een cv is dit behoorlijk lastig te achterhalen. Een interview waarin de juiste vragen 

worden gesteld geven meer inzicht, al dan niet ondersteund met een capaciteiten- en/of persoonlijkheidstest. 

Talentmanagement

Wanneer het juiste talent is aangetrokken, is het zaak dit talent zo goed mogelijk in te zetten binnen  

de organisatie en waar mogelijk te versterken of uit te breiden. Uw medewerkers maken het verschil.

Er zijn heel veel (integrale) instrumenten die theoretisch bijdragen aan het vinden, binden en boeien 

van talent, want dat is hoe talentmanagement in de literatuur wordt beschreven. In grotere organisaties is 

talentmanagement heel uitgebreid, maar ook voor kleinere organisaties is het mogelijk talentmanagement 

goed uit te voeren met meer een soort ‘basispakket’.

CFO ASKS CEO:

“ WHAT HAPPENS IF WE INVEST IN DEVELOPING OUR PEOPLE AND THEN THEY LEAVE US? ”

CEO:

“ WHAT HAPPENS IF WE DON’T, AND THEY STAY? ”

Talent mobility

Bron: www.peterbaeklund.com
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Talent mobility

Gesprekscyclus

De basis van goed personeelsbeleid en de start van het managen van talent is in gesprek zijn met de 

medewerkers. Weten hoe zij in de organisatie staan, hoe zij er tegenaan kijken, wat zij denken dat beter 

kan, hoe zij hun eigen rol binnen de organisatie zien, welke bijdrage zij leveren aan de organisatiedoelen, 

hoe zij dit willen realiseren, wat daar nog extra voor nodig is, enz.

Niet alleen geeft het u een beeld van wat er speelt bij u op de werkvloer en in het hart van de organisatie. 

De medewerkers krijgen daarmee ook het gevoel gehoord te worden en er toe te doen. Mits deze 

gesprekken ook opvolging krijgen en er concrete acties aan verbonden worden uiteraard. Een goede 

gesprekcyclus houdt in dat er vaste momenten in het jaar zijn dat u of de leidinggevende met de mede­

werkers in gesprek gaan. Dit kan twee keer per jaar zijn, bijvoorbeeld tijdens een functioneringsgesprek 

en een beoordelingsgesprek. Eventueel aangevuld met 1 tot 10 evaluatiegesprekken door het jaar heen.

Door alle gesprekken vast te leggen bouwt u een zeer compleet basispersoneelsdossier op, wat u veel 

houvast biedt op het moment dat het niet meer zo goed gaat in de samenwerking met uw medewerker. 

Uiteraard is het dan wel zaak dat alle positieve, maar ook negatieve ontwikkelingen worden vastgelegd 

en niet pas op het moment dat het eigenlijk al te laat is. Daarnaast raken medewerkers gewend aan het 

voeren van gesprekken, het zwart op wit zetten hiervan en daarbij het tekenen voor akkoord. Wat u een

hoop discussie scheelt mocht u dossieropbouw voor ontslag voorbereiden.

Personeelsontwikkeling

Naast bovenstaande voordelen geeft een goede gesprekscyclus u ook meer zicht op het arbeidspotentieel 

dat zich in de organisatie bevindt en informatie over de ontwikkelbehoefte van uw personeel. Dit kan van 

alles zijn, de receptioniste die door een cursus Outlook nog meer uit het programma haalt en daardoor 

efficiënter kan werken en meer taken naar zich toe kan trekken. De leidinggevende die meer uit zijn mensen 

wil halen en daarom een opleiding tot coach wil volgen om inhoudelijk betere gesprekken te voeren en 

daardoor meer commitment en respect krijgt van zijn medewerkers. De machineoperator met een kort lontje 

die zeer sfeerbepalend is op de werkvloer en die door middel van coaching daar beter mee om leert gaan, 

wat de sfeer verhoogt en daardoor de productie doet toenemen omdat plezier meer de overhand krijgt op 

de werkvloer. Of het logistieke team in z’n geheel volgt een training... enzovoorts, enzovoorts.  De kern is: 

investeren in de ontwikkeling van personeel betaalt zich vanzelf terug. Het is de kunst de motivatie van  

de medewerker te prikkelen. Medewerkers gaan met nieuwe inzichten gemotiveerd aan de slag, willen 

verbeterslagen maken, komen zelf met nieuwe ideeën en zorgen voor een gezondere en prettigere werksfeer.
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Employability

In het verlengde van personeelsontwikkeling ligt loopbaanontwikkeling of in een meer moderne naamgeving 

employability. Employability gaat over het breed inzetbaar maken en/of houden van personeel. Dit kan 

zowel handig zijn binnen de organisatie om mensen flexibel in te zetten of snel te kunnen veranderen 

binnen de organisatie. Als bij een situatie waarin de medewerker zijn talenten buiten de organisatie 

verder gaat inzetten en de medewerker sneller een nieuwe werkgever vindt.

Uiteindelijk komt het neer op het mogelijkmaken van het bijhouden van vakkennis en vaardigheden voor 

uw personeel. Zodat zij in een veranderende markt kunnen blijven functioneren en ook op de arbeidsmarkt 

aantrekkelijk blijven.

Leiderschap

Bovenstaande valt of staat met goed leiderschap en goed werkgeverschap. Er zijn talloze modellen, 

theorieën en trainingen over leiderschap te vinden. Waar het in de kern om gaat en wat u uzelf kunt 

afvragen, is wat op dit moment uw leiderschapssstijl is. Kijk eens kritisch naar of dit overeenkomt met  

de leider die u zou willen zijn en of het aansluit bij uw kernwaarden en organisatiedoelstellingen. Als u 

talent wilt laten bloeien in uw organisatie, geeft u daar op dit moment dan de ruimte voor en het goede 

voorbeeld?

Uitstroom van talent

Waar talent een organisatie binnen komt en zich ontwikkelt, verlaat talent ook organisaties. Dit kan 

verschillende redenen hebben, gewenst en ongewenst zijn. De vraag is, hoe ga je hier als organisatie 

mee om?

Reden van uitstroom

Uitstroom komt voort vanuit de medewerker of vanuit de organisatie en kan gedwongen of vrijwillig zijn. 

Wanneer een medewerker ongewenst opzegt is het handig te weten wat daar de reden van is. Krijgt 

iemand ergens anders meer salaris voor dezelfde functie? Of is iemand de manier van leidinggeven van de 

leidinggevende spuugzat? Of is de oorzaak niet intern te vinden en heeft het met de thuissituatie te maken?

Talent mobility

12



Veel organisaties houden dit bij door het inzetten van exitgesprekken. Op die manier komen eventuele 

patronen aan het licht en is het mogelijk om verandering door te voeren om te zorgen dat ongewenste 

uitstroom teruggedrongen wordt.

Ook kan uitstroom gewenst zijn vanuit de organisatie. Denk hierbij aan reorganisaties, langdurig verzuim, 

het disfunctioneren van een werknemer of een arbeidsconflict. Vaak zijn dit langdurige trajecten.  

Een reorganisatie heeft bij de wat grotere bedrijven behoorlijk wat voeten in de aarde. Maar ook het

disfunctioneren van een medewerker brengt heel wat werk met zich mee. Er moet een correct dossier 

opgebouwd worden waarin ook aangetoond kan worden dat de werkgever inspanningen heeft verricht 

om de medewerker de gelegenheid te geven zich te verbeteren. Bij een goede gesprekcyclus is de

basis aanwezig. 

Langdurig verzuim is zowel voor de medewerker als de werkgever erg vervelend. Voor de werkgever 

omdat hij al dan niet een goede werknemer op de werkvloer mist en er nog eens extra kosten aan heeft. 

Wanneer ziekte richting de duur van twee jaar gaat, heeft de werkgever de mogelijkheid afscheid te 

nemen van de medewerker (zie whitepaper E&A Uitzendbureau – Zieke werknemer: wat te doen?).  

En wanneer een arbeidsconflict optreedt kan het voor beide partijen het beste werken wanneer de mede­

werker zijn talenten ergens anders in gaat zetten. Dit levert het minste irritatie en stress op. Het is mooi 

wanneer werknemer en werkgever hier samen uit komen (zie whitepaper E&A Uitzendbureau – Ontslag).

Omgaan met uitstroom

Hoewel uitstroom misschien voor een organisatie minder interessant is (medewerkers gaan tenslotte de 

organisatie úit) en daardoor weinig aandacht krijgt, is het advies toch eens stil te staan bij hoe je wilt  

dat medewerkers de organisatie verlaten.

Zoals eerder benoemd is een handig instrument om ongewenste uitstroom tegen te gaan het voeren  

van exitgesprekken. 

Maar hoe wil je dat na een reorganisatie of ontslag (oud)medewerkers tegen de organisatie aankijken? 

Wellicht zijn dit potentiële nieuwe klanten of komen zij in een nieuwe functie terecht bij een gewilde prospect. 

Talent mobility
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Goed werkgeverschap maakt dat employer branding doorgaat, ook nadat mensen de organisatie hebben 

verlaten. Dat is te realiseren door hen te helpen en te coachen naar werk buiten de organisatie. Vergeet 

daarbij ook niet de achterblijvers. Voor mensen die na een reorganisatie of ontslag overblijven  

is het ook een stressvolle periode geweest. Daarnaast zijn zij misschien dierbare collega’s kwijt en heerst 

het idee dat de werkdruk sterk zal toenemen. Een plan om deze mensen op te vangen na een dergelijk 

periode is daarom zeer de moeite waard om op te stellen. Zodat men snel weer de motivatie vindt  

om met plezier aan de slag te gaan en niet te lang blijft hangen in emotie die meer kost dan oplevert.

Talent mobility
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Het klinkt natuurlijk allemaal erg mooi, goed werkgeverschap, ontwikkeld personeel, gemotiveerde 

mensen en innoverende ideeën. En dat is het ook. Het levert u namelijk ook wat op! Naast een goede 

werksfeer die plezier uitstraalt en mensen die graag naar werk komen, wilt u ook graag zien wat het u in 

cijfers oplevert. Daar zijn inmiddels verschillende onderzoeken op los gelaten en hier zijn wat uitkomsten. 

Winst verdubbelen

De Amerikaan William A. Schiemann (2009) heeft op basis van een zeer breed onderzoek een aantal 

‘harde cijfermatige’ constateringen gedaan, die ook staan beschreven in zijn boek ‘Reinventing Talent­

management | How to maximize performance in the new marketplace’. Schiemann toont onder andere 

aan dat organisaties waarbinnen Strategie, Cultuur en Talent op elkaar zijn afgestemd (zogenoemde 

Highly Aligned Organizations) de winst kunnen verdubbelen ten opzichte van de concurrentie.

Impact goed doorgevoerd talentmanagement

	 • Het aantal interne doorgroeimogelijkheden verdubbelt

	 • 80 % scoort beter op het ontwikkelen van goede leiders

	 • 92 % scoort beter op het creëren van een kweekvijver van opvolgers

	 • 71 % heeft hogere scores op de betrokkenheid van medewerkers

	 • 68 % heeft groter vermogen om in te spelen op toekomstige talent behoeften

	 • 62 % scoort hoger op het ontwikkelen van medewerkers

	 * �Het vergelijken van organisaties die geen talentmanagement uitvoeren met bedrijven die  

talentmanagement volledig hebben doorgevoerd. Bron: Bersin & Associates 2010

Gelukkige werknemers zijn 12% productiever Bron: universiteit van Warwick, A. Oswald 2014

Gelukkige werknemers zijn 12 procent productiever dan werknemers die om allerlei - mentale of fysieke 

- redenen minder lekker in hun vel zitten. ‘Bedrijven als Google hebben uitgebreid geïnvesteerd in de 

ondersteuning van hun medewerkers en als resultaat is hun werknemertevredenheid met liefst 37 procent 

gestegen. Onder wetenschappelijk controleerbare omstandigheden kunnen wij nu ook zeggen:  

je werknemers gelukkig maken verdient zich terug.’

Top 3 gevolgen van verkeerde wervingsbeslissingen

• 48% Productiviteitsverlies 	 • 30% Financiële kosten	 • 15% Laag moreel onder de medewerkers

Wat levert talent mobility u op?
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Het belang van talent mobility mag inmiddels duidelijk zijn. Het maakt u aantrekkelijk als werkgever, 

zorgt voor een beter ‘rendement’ van uw menselijk kapitaal en ‘last but not least’ helpt u uw organisatie­

doelstellingen te realiseren. Maar wat is nu een praktische wijze om te profiteren van talent mobility? Een

goede start kan zijn om niet alles tegelijk te doen, maar een keuze te maken. De grootste winst (urgentie 

en belangrijkheid) eerst.

	 1. �Om dit te doen moet u naar uw organisatie kijken en bepalen wat op het vlak van personeel/

medewerkers het speerpunt zal worden de komende 3 tot 5 jaar. Gaat u groeien? Is efficiency/

automatisering/ digitalisering het belangrijkste thema? Zijn er belangrijke technologische  

ontwikkelingen in uw branche die veel gaan veranderen? Is krimp (van de markt) een reële optie?

	 2. �Daarna kijkt u naar uw personeelsbestand. Wat is de gemiddelde leeftijd? Wat is het gemiddelde 

opleidingsniveau? Verwacht u veel verloop van mensen? Heeft u in kaart wie uw huidige talenten 

zijn? Dit stuurt uw talentstrategie verder in de juiste richting. Er zijn verschillende instrumenten om 

de bovenstaande stappen te doen, maar bij niet al te complexe organisaties is een scherpe en 

vooral eerlijke analyse al waardevol.

De bovenstaande twee stappen geven al een goede indicatie of u (op het gebied van personeel) de 

komende jaren vooral op zoek gaat naar nieuwe mensen, mensen naar een ‘hoger’ niveau moeten of  

dat u afscheid gaat nemen van mensen. Oftewel, waar ligt het zwaartepunt in uw in-, door- en uitstroom  

van medewerkers. Bij instroom is altijd de vraag of het gaat om kwalitatieve of kwantitatieve instroom. 

Oftewel heeft u (om uw organisatiedoelstellingen te halen) ‘andere’ medewerkers nodig of vooral ‘meer’ 

medewerkers.

	 3. �In het eerste geval is het interessant om het profiel van de medewerker scherp voor ogen te 

hebben. Maak hierbij onderscheid in kennis/ kunde en persoonlijkheidskenmerken, maar houd 

ook rekening met uw organisatiecultuur. De meeste ‘anderen’ (met name op persoonlijkheidsken­

merken) die een organisatie binnenkomen renderen niet omdat ze niet binnen de cultuur van de 

organisatie passen.

Hoe vorm te geven binnen het MKB?

16



	 4. �Bent u vooral op zoek naar ‘meer’ medewerkers, maak dan gebruik van de kans om uw beste 

medewerkers te interviewen. Waardoor presteren zij beter dan de gemiddelde medewerker? 

Welke onderliggende kenmerken (het werk is immers hetzelfde) zijn sterk bij deze mensen? 

Een goede werkwijze is de werkwijze van McClelland.

	 5. ��Bij doorstroom is het vaak de vraag of het een selecte groep van uw medewerkers betreft 

(high potentials) of de gehele organisatie andere vaardigheden of kennis nodig heeft. In het 

algemeen wordt dit bepaald door externe factoren als een veranderende klantvraag, techno­

logische ontwikkelingen, wet- en regelgeving of anders.

	 6. �Om tot een goede doorstroom (ontwikkeling) van uw medewerkers te komen is altijd een 

degelijke beoordelingscyclus van belang. Zorg dat het een norm wordt in uw organisatie om 

vaste momenten in het jaar tijd te investeren in uw medewerker door middel van gesprekken 

en leg de inhoud vast. Bespreek positieve punten, de kijk op de toekomst, ontwikkelpunten, 

samenwerking, de kijk op leiderschap en maak eventueel een actieplan (persoonlijk ontwik­

kelplan). Hoe intensief u dit wilt doen is aan u of zal gaande weg blijken.

	 7. �Uiteindelijk bepalen de organisatiedoelstellingen en de markt waarin u acteert of u een 

intensief opleidings- en coachingstraject (kennis, vaardigheden, sterke nadruk op ontwikke­

ling) voor een beperkte groep gaat organiseren of een breder opleidings- en trainingstraject 

(kennis, vaardigheden, sterke nadruk op verhogen ‘niveau’).

Bij uitstroom is vaak de vraag om of het gaat om vrijwillige of gedwongen vertrek van medewerkers.

	 8. �Uiteindelijk is het van belang dat u en uw medewerker op een goede manier afscheid van 

elkaar nemen. Goede uitleg waarom er afscheid genomen moet worden, ruimte voor rouw en 

degelijke, deskundige begeleiding naar een nieuwe baan zullen hierbij helpen. We spreken 

dan over outplacement of in het geval van langdurig verzuim: re-integratie 2e spoor.

Hoe vorm te geven binnen het MKB?
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Coachingstrajecten

Outplacement en re-integratie 2e spoor zijn coachingstrajecten die medewerkers begeleiden van werk 

naar werk. Outplacement vanuit een ontslagsituatie, 2e spoor vanuit een verzuimsituatie. Beide trajecten 

hebben als doelstelling de medewerker te helpen zijn talenten, aanleg en motivatie in kaart te brengen 

en deze kennis te gebruiken om met zelfvertrouwen de blik op de arbeidsmarkt te richten en zich daar 

vervolgens op te begeven. Wat hierbij o.a. aan bod komt: stukje verwerking, kennis en vaardigheden, 

loopbaanankers en drijfveren, de kracht van de eerste indruk, gesprekstechnieken, optimaal cv opstellen, 

netwerken en onderhandelen.

Tot slot

Er wordt veel geschreven over talent mobility in welke vorm dan ook. Veel HR afdelingen hebben het 

hoog op de agenda staan en in de vakbladen wordt er al jaren onnoemelijk veel over geschreven.  

In de praktijk is er echter weinig ondernemerschap te vinden op dit gebied. Wij hopen met deze white­

paper meer zicht te geven op het nut en de opbrengsten van talent mobility. Denk nog eens terug aan 

Google, die ooit een Googletje was. Durft u het aan? Uw succesfactor vergroten met het aanwezige 

talent in uw organisatie?

Voetnoten:
1) Van der Sluis, 2008
2) Gagné, 1985
3) Van der Sluis, 2008
4) Alblas en Wijsman, 2004
5) Collins, 2004

Hoe vorm te geven binnen het MKB?
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Over E&A uitzendbureau

Met het oog op resultaat

E&A is een uitzendbureau van en voor mensen die van aanpakken weten. We zijn al geruime tijd actief 

voor verschillende opdrachtgevers: distributiecentra van supermarkten, warehouses van logistieke dienst­

verleners en productiebedrijven.  

 

Wij weten hoe mensen beter en rendabeler kunnen werken. Met voor onze opdrachtgevers een beter resultaat 

in output, kwaliteit en rendement als gevolg. We realiseren dit met de inzet van goed gekwalificeerde en 

gemotiveerde medewerkers, die veelal uit Polen afkomstig zijn.

Wij werken voor sterke merken. Onze opdrachtgevers zijn ondermeer: Albert Heijn, C&A, Rhenus Logistics, 

Hessing, Zandbergen Vleeswaren, Dobotex, the Greenery, Bakker Logistiek, Hollander en ND Logistics.

Onderdeel van Luba Groep 

E&A uitzendbureau is onderdeel van Luba Groep. Luba Groep brengt vraag en aanbod samen op de 

regionale arbeidsmarkt. Luba opereert landelijk, zowel online als vanuit 50 vestigingen in het hele land. 

Luba biedt met diverse ondernemingen allround en specialistische personeelsdiensten op het gebied van 

uitzenden, werving & selectie, detachering en payroll.
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