Optimaal benutten van talent

Ben jij klaar om je talentbeleid naar een hoger niveau te tillen?

Bart Moens

Career Day
1 april 2025
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Bart Moens

o Docent-onderzoeker aan de Odisee hogeschool in Brussel
o Zaakvoerder Mooi Werk Makers

o Mijn expertises:
~ Inclusief HRM
~ Duurzaam HRM

- Jobredesign
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INHOUDSTAFEL

1. Wat is onze talentfilosofie?

Intermezzo: en competenties dan?

2. Wat drijft ons om in talent te investeren?

3. Welke talentbenadering kiezen we: exclusief of inclusief?

Intermezzo: en wat met competentiemanagement?

4. Welke talentpraktijken zetten we in?

mooiwerk

MAKERS I



Talentgericht werken: het kader

B posities

@ A posities N a %

Exclusief Organisatie
4. Welke talentmanagement-
=3 prakijken inzetten en welke
vooraarden creéren? +

7 A bilities n
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. vwatis onze taltentiitosorie- -t
1. Wat talentfilosofie? — >
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2. Wat willen we bereiken met R elations ‘ :
talentgericht werken? | 1,
3. Welke talentbenadering past
daarbij? °F Inclusief Medewerkers
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Stap 1

Wat is onze talentfilosofie?

© Bart Moens mOOiwerk
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Wat is talent?
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What's in a name? talent: A review and research

L3
Wat IS talent? agenda 8 February 2023
[ ]
*q . = 2
Sara Vardi' | David G. Collings e WILEY
‘Copenhagen Business School, Frederiksberg,
Denmark Abstract
2Trinity Business School, Trinity College There has a significant increase in the volume of research on
:?:;::‘ ATy ok Dbl buibin 2, the management of talent over recent decades; however, the
question of what talent is remains under debate. How talent
Cormespondence is understood and defined has significant implications for
i e it t withi izations, yet th ts
. Email: David.collings@tcd.ie its management within organizations, yet these aspects are
o De term talent WO rdt te paseéen teon pas geerIkt’ maar often overlooked in the extant literature. Through a review

eigenlijk weten we niet of we over hetzelfde praten. Eris
een grote variéteit aan definities en omschrijvingen van
talent. Bovendien is er nog geen (wetenschappelijke)
consensus over de definitie van talent.

o Laten we vertrekken van deze definitie van talent:

- Talenten verwijzen naar de “kenmerken die iemand in staat stellen om op de top van zijn of haar kunnen te
functioneren” (wood, Linley, Maltby, Kashdan, & Hurling, 2011).

© Bart Moens
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Wie/wat is talent?
Vier visies
Meyers & van Woerkom, 2014

Exclusief

Hoge presteerder High potential

Stabiel Ontwikkelbaar

Sterke punten Word wat je wil

Inclusief

900
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Talent als een multidimensionaal begrip

Gagné, 2004; 2010

AANGEBOREN VERMOGENS

Mentaal

Intellectuele capaciteiten
(intelligentie, geheugen,
numerieke en verbale
intelligentie, ruimtelijk inzicht,
logisch redeneren,...)
Creativiteit (verbeelding,
probleemoplossend vermogen,
analytisch denken,...)

Sociale vaardigheden (tact,
overtuigingskracht,
welbespraaktheid,
opmerkzaambheid,...)
Waarneming (zicht, gehoor,
tastzin,...)

Fysiek
Spierontwikkeling
Motoriek

© Bart Moens

INTERPERSOONLIJKE FACTOREN

Motivatie (doorzettingsvermogen, inzet,...)
Stressgevoeligheid

Werk- en leerstrategieén
Regulatievaardigheden (concentratie,
werkhouding,...)
Zelfvertrouwen/faalangst

PRESTATIES

- Inter- en intrapersoonlijke
excellentie op vlak van:

Sociale vaardigheden
Abstract denkvermogen
Spraak-taalvaardigheid
Technische vaardigheden
Logisch-wiskundig
denkvermogen
Natuurwetenschappelijk
inzicht
Sport
Kunst

WELZIJN
In termen van plezier en voldoening
OMGEVINGSFACTOREN (gevoel van competentie en energie,
bevlogenheid)
- Context
- Andere personen
- Kritische levenservaringen
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Talent in actie: talent + gedrag + context

Dewulf, 2014

LINE 29 L@ Tj
i e

© Talentin actie is zichtbaar talent.

n: VOOR . ) )

;KlEsM”” Dat betekent dat je niet alleen talent hebt,
maar dat je ook gedrag hebt ontwikkeld bij je
talent en dat je een context hebt gevonden die
past bij je talent.

L
i
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Wat is onze talentfilosofie?
Anders gezegd: wat verstaan we (niet) onder talent?

Talent: een kwestie van hebben of zijn? | Wat moeten we managen? Eigenschappen of mensen?

Kiezen we voor een brede benadering van talent en investeren we in alle
Talent: iedereen of slechts enkelingen medewerkers (inclusief talentmanagement)? Of gaan we voor een smalle
definitie van talent en investeren we alleen in medewerkers waarbij de
investering beter wordt terugverdiend (exclusief talentmanagement)?

Zijn mensen ‘wie ze zijn’? Richten we ons talentmanagement op het
identificeren en benutten van aangeboren talenten? Of zetten we in op het
ontdekken, ontwikkelen en benutten van sterke punten?

Kan talent worden aangeleerd en
ontwikkeld of niet?

Geven wij ruimte aan groen en onervaren talent met ambitie en motivatie? Of
Potentie of prestatie? kiezen we voor mensen die zich al bewezen hebben door prestaties in het
verleden?

Welke ontwikkelingen en opdrachten komen op ons af en passen we daar ons
talent op aan? Of welk talent hebben we al in huis en hoe bouwen we daar
onze dienstverlening op uit?

Van buiten naar binnen
of van binnen naar buiten?

Make or buy? Ontwikkelen we talent intern? Of trekken we talent van buiten aan?

© Bart Moens mOOiwerk
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Talent of competentie?

o Jetalentenzijn niet per se de dingen waar

je goed in bent
(Buckingham & Clifton, 2006)

NOT EVERY PLACE.
YOV BT IN
1%
WHERE YOU
BELONG |

o Talenten kenmerken zich door:

- Moeiteloosheid (activiteiten die je
zonder veelinspanning doet)

- Tijdsvervorming (de tijd vliegt voorbij
wanneer je bezig bent met je talent)

- Energie (voelt je opgeladen na het
uitoefenenvan je talent)

- Authenticiteit (kunt helemaal jezelf
zijn)

© Bart Moens



Talent of competentie?

PASSIE MISSIE

Wat de

IKIGAI wereld nodig
heeft

BEROEP ROEPING

Wat
noodzakelijk is
voor je vak

Waar je
voor betaald
wordt

COMPETENTIE

ALS

Waar je
blij van
wordt

Wat je
goed kunt

\/
TALENT
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Talent of competentie?

Dewulf, Meeuwen & Tjepkema, 2010

Competentie Talent

(= moeten) (= willen)

Werk staat centraal Werknemer staat centraal

Ontwikkelen op basis van tekorten Ontwikkelen op basis van sterke punten
Aangeleerd Aangeboren

Noodzakelijke basis om een prestatie te behalen Maken het verschil

Objectiever, verbonden met een norm Subjectief

© Bart Moens
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Stap 2

© Bart Moens

___ Welke bijdrage levert het investeren in

talentgericht werken aan de organisatie

- énde medewerkers?

Organisatie

‘
Medewerkers
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Business first
Exclusieftalentmanagement

EA The war for talent

Hoe je de top 2 procent van je werknemers kan bevoordelen en toch
iedereen tevreden houdt

Auteurs: Anand van Zelderen, Nicky Dries? & Elise Marescaux?®

© View Affiliations

Publisher: Amsterdam University Press

Source: Tijdschrift voor HRM, Volume 26, Issue 2, jun. 2023, p. 1- 20

“Talentmanagement is populair om veelbelovende werknemers (high potentials) te stimuleren, ondersteunen en te
behouden voor de organisatie. Maar in de huidige tijdsgeest is er ook veel aandacht voor gelijke behandeling en daarom is er
kritiek op de exclusiviteit van deze programma’s. Een kleine groep ‘voortrekken’is niet alleen not done. Het kan ook slecht zijn
voor de moreelvan de rest van de werknemers.”

“Van Zelderen en collega’s concluderen echter dat het verstandiger is om enkel talentenprogramma’s aan te bieden aan de
top 1 a 2% van de werknemers. Talentmanagement leidt immers vooral tot positieve uitkomsten als talent iets bijzonders is,
en dus enkel gereserveerd is voor de aller-allerbesten. Voor ‘niet-talenten’ is het makkelijker te accepteren dat ze niet bij de
top 1 a 2% zitten dan wanneer ze niet bij de beste — bijvoorbeeld - 30% behoren.”

© Bart Moens
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People first

Inclusief talentmanagement

.4 Ontwikkeling van diverse talenten in een snel veranderende arbeidsmarkt

4 Gelijke ontwikkelingskansen en verkleining van de kloof tussen hoog- en laaggeschoolden

L2 Draagt bij aan ethische principes: talentontwikkeling als doel op zich

.4 Verhoogt tevredenheid, motivatie, betrokkenheid, welzijn en zelfvertrouwen van medewerkers

.4 Happy worker, productive worker

I. Hogere kosten voor gelijke toegang tot ontwikkelingsmogelijkheden

A. Vereist maatwerk en extra inspanningen van HR en leidinggevenden

© Bart Moens
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Contents lists available at ScienceDirect

Human Resource Management Review

.~

ELSEVIER journal homepage: www .elsevier.com/locate/hrmr

)

Inclusive talent development as a key talent management
approach: A systematic literature review

Maniam Kaliannan ** , Darshana Darmalinggam “ , Magiswary Dorasamy °,
Mathew Abraham *

* Nottingham University Business School, University of Nottingham Malaysia, 43500 Semenyih, Selangor, Malaysia
® Facudty of Management, Mudtimedia University, 63100 Cyberjaya, Malaysia

Inclusive talent development only represents
2.7% of talent management literatures!

© Bart Moens

mooiwerk

MAKERS I



Stap 3

Exclusief Organisatie
Wat zie je dan voor je? Wat gebeurt er in de praktijk?
Waaraan merk je dat het talentgericht werken een
succes is? +

alm + o
oW &

Inclusief Medewerkers

+
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Talentgericht werken
Talentmanagement

o Talentgericht werken is

... het beste halen uit mense(
INTERPERSOONLIJKE

... door hen in te zetten op hun sterkten en interesses ... ( CTOREN

... door de context zodanig in te richten en te organiseren S BOten
dat talenten ruimte krijgen voor ontwikkeling ... VERMOGENS

... zodat zowel de organisatie er zijn voordeel mee doet
als de medewerkers het gevoel hebben een intrinsiek CHOEVHGSEACIOREN
boeiende job uit te voeren.

© Bart Moens mOOiwerk
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Every talentis equal, but some are more equal than others
Exclusieve talentbenadering

o Hoge presteerders = presteren beter dan hun peers (hoogste 10%)

o Gericht op het aantrekken en vasthouden van excellent presterende
medewerkers door hogere beloning, bonussen, loopbaan versnellen,...

o Huidige prestatie geen garantie voor de toekomst
o Performance is not a talent!

o Opbrengsten: individuele en organisatie performance (organisatie)

© Bart Moens mOOiwerk
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Every talentis equal, but some are more equal than others
Exclusieve talentbenadering

o High potentials

o Watis potentieel?
- Grondverf (persoonseigenschappen en cognitieve vermogens)?
- Groeipotentieel (learning agility en motivatie)?
- Loopbaan-specifieke, functionele skills?

o Gericht op het aantrekken, identificeren en ontwikkelen van potentieel hoge
presteerders (talentpool/succession planning)

o Subjectiviteit keuzes: ‘politieke’ overweging (52%) en lijken op (60%!)

o Opbrengsten: individuele en organisatie performance (organisatie).

© Bart Moens mOOiwerk
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Elk talent telt!

Inclusieve talentbenadering

o Sterke punten & Worden wat je wil

o Mensen in hun kracht zetten: optimaal gebruiken van deze sterke punten, indien
mogelijk door job er ook op in te richten of aan te passen en teams op basis van
ieders sterke punten in te richten.

o Sluit aan bij HR-cultuur/Vlaamse cultuur (iedereen gelijkwaardig).

o Richt zich voornamelijk op de medewerkers: zorgen dat mensen het beste uit
zichzelf halen, gesteund door beleid en HR-processen. Dat is zeker een verdienste,
maar in strategisch opzicht een zwakte.

o Opbrengsten: goed én met plezier functioneren (medewerker) met de verwachting
dat dit positieve effecten heeft voor de organisatie

© Bart Moens mOOiwerk
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Samengevat

ELK TALENT TELT!
- inclusief talentbeleid

A-TALENT MAAKT HET VERSCHIL!

- exclusief talentbeleid

Begint met talent, aanbodgedreven

Begint met strategie, vraaggestuurd

Meestal gericht op (de ontwikkeling van) alle
medewerkers: iedereen heeft wel (een) talent

Gericht op de toptalenten:
A-posities ofwel cruciale posities maken het verschil

Inclusief op mensen

Exclusief op A-posities

Investeren in alle mensen, maarvaak meerin (de
ontwikkeling van) managers en leiders

Investeren in toptalenten in cruciale posities, ongeacht
rang en hiérarchie

'Onze mensen zijn ons belangrijkste kapitaal'

‘Toptalent op A-posities is onze belangrijkste bron voor
duurzaam concurrentievoordeel'

Gericht op de ontwikkeling van alle medewerkers en
daardoor qua cultuur meer op gelijke kansen

Gericht op strategisch en economisch rendement, meer
op verdienste

Alle talent is belangrijk

Strategisch talent is belangrijk

© Bart Moens
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Het beste van twee werelden

o Of/of? Nee! Beter: en/en

o Wat opvaltis datin de wetenschap vooral gedacht wordt in
tegenstellingen. Echter, de praktijk is vele malen genuanceerder en
gevarieerder dan de tweedeling in de wetenschap.

o Meyers (2017) beargumenteert dat zowel de inclusieve als de exclusieve
benadering waarde kunnen hebben en geschikt zijn in de praktijk.

© Bart Moens mOOiwerk
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Talentmanagement

Competentie- versus talentmanagement?

Competentiemanagement Talentmanagement
o Vertrektvan visie, missie en strategie o Start metwat eris: de medewerker
o Zoekten verbetert competenties o Zoekt en ontwikkelt talent
o Isobjectief en logisch-deductief o Beoogteen relationele kwaliteit die betekenisvolis
o Isvooral gericht op het samenvallen van functie voor beide partijen
en individu o Wil sterktes benutten en mensen zinvol werk
o Dicht gaps, vult leemten in de competenties van geven, waarin ze zich kunnen ontplooien
de medewerkers o Focust op sterktes en gebruikt wat er als is
o Doetaan problem solving o Focust op waarderend onderzoek
o Top-down o Top-down én bottom-up

© Bart Moens
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Weg met competentiemanagement!
Of toch niet?

Organisatie Werknemer

Paars HRM

© Bart Moens mOOiwe I’k
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Stap 4

A posities 3 { q >
B posities A A
Welke Exclusief Organisatie
talentmanagement-
-3 prakijken inzetten en
welke voorwaarden +
creéren?

am + o
ol . &

Inclusief Medewerkers

© Bart Moens
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Exclusief talentmanagement Strategisch doel:

oy o oo Verdubbeling van het aantal kansarme jongeren dat succesvol doorstroomt
o p po S It 1esS. p ra kt IJ ke n naar hoger onderwijs of duurzame arbeidsparticipatie binnen 3 jaar.
Benodigd organisatievermogen:
Gepersonaliseerde ondersteuningscapaciteit met meetbare impact en
sterke community integratie.
Cruciale processen:
* Individuele begeleidingstrajecten
e Partnerschappen met onderwijs- en bedrijfspartners
* Impactmeting
Sleutelposities:
o De belangrijkste strategische doelen? e Coordinator partnerschappen
e Teamcodrdinator

o  Welke organisatievermogens nodig in verband . Stafmedewerker impactmeting
met die doelen? *  Buurtwerkers
. . . A-spelers:
o Welke processen cruciaal in verband met die De organisatie heeft geidentificeerd dat vooral de codrdinator
Vermogens? partnerschappen en de teamcodrdinator cruciale posities zijn en wil dat 9
van de 10 medewerkers in deze rollen toptalenten zijn.
o Welke sleutelposities/rollen in verband met Talentpraktijken:
die processen? * Competentiemodel ontwikkelen voor deze sleutelposities
* Competitievere loonschalen uitwerken
o Percentage A-spelers op die positie? * Mentorprogramma waarbij ervaren medewerkers nieuwkomers in

sleutelposities begeleiden
* Prestatie-evaluaties voor deze posities koppelen aan strategisch doel
* Ontwikkelingsbudgetten voor deze sleutelposities te verhogen

© Bart Moens
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Stap 4

© Bart Moens

Welke

creéren?

talentmanagement-
—> prakijken inzetten en
welke voorwaarden

A posities
B posities

A bilities

M otivations

O pportunities
R elations

Exclusief

+

>

Organisatie

+
+

.

Inclusief

S I .

Medewerkers
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Inclusief talentmanagement: praktijken

o Medewerkers mogelijkheden bieden om:

talenten te ontdekken

talenten verder te ontwikkelen tot echte sterke punten via vormingen, informeel leren op de werkvloer, etc.

sterkte punten te kunnen benutten, bijvoorbeeld door taken hierop af te stemmen (bv. jobcrafting)

talenten en sterke punten te delen met de organisatie, de leidinggevende en de collega’s (bv. talentenmuur)

Een normale (werk-) context Een ideale (werk-) context Een stresserende (werk-) context Een burnout (werk-) context

geen talent geen talent geen talent

/ /
4

geen talent

© Bart Moens mOOiwe rk
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Werken vanuit je talent.

Talentenwerkboek

Inleiding Stap 3
Wat is talent? Ruimte creéren voor je talent
Stap 1 3.1, Werkcontext
Bewust worden van je talent 3.2. Inspirerende wagen
3.3. Mirakelvraag
“Wat de woestijn zo mooi maakt, 1.1, Rode en groene momenten 3.4. Samenvatting ‘ruimte creéren voor je talent’
is dat ze ergens een bron verbergt.” 1.2.  Succesverhaal
Exupéy) 1.3. Inspirerende vragen Stap 4
14. Bevraag je talent Je talent elke dag inzetten
1.5.  Samenvatting ‘bewust worden van je talent’
4.1.  Mijn doelstellingen
Stap 2 42, Mipn talentprofiel
Je talent delen 4.3.  Mijn ontwikkelingsacties
4.4. Mijn engagement

2.1. Talent delen
2.2. Ongeziene talenten Tot slot
2.3. Inspirerende vragen

2.4, Samenvatting ‘je talent delen’ Ter inspiratie! D OWNLOAD
HIER

Vieamse overheid % —

DNTW\KKELING EN INZETBAARHEID

© Bart Moens
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Inclusief talentmanagement: randvoorwaarden

o Talentvriendelijk organisatieklimaat
o Talentgericht leiderschap

o Talentgericht werken als team

© Bart Moens mOOiwerk
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Randvoorwaarde 1
Talentvriendelijk organisatieklimaat

o Ruimte krijgen om je talenten te leren kennen, te ontwikkelen en te benutten
o Veiligheid: fouten maken mag, respect en vertrouwen

o Waardering voor ontwikkeling

© Bart Moens




Randvoorwaarde 2
Talentgericht leiderschap

o Wist je dat 80% van het gedrag van medewerkers wordt bepaald door drie dingen van de leidinggevende?

- Voorbeeldfunctie

= Mensen doen vaak niet wat de leidinggevende zegt, ze doen vooral wat deze (ook) doet
- Aandachtvoor wat er is afgesproken

= Als hetdruk is, wat laat je dan als eerste achterwege? Datgene waar je leidinggevende niet meer naar vraagt?
- Reageren op incidenten

= Gewenst gedrag vraagt om waardering

= Ongewenst gedrag vraagt om correctie

© Bart Moens mOOiwerk
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Randvoorwaarde 2
Talentgericht leiderschap

o Ookis het de moeite waard om de ontwikkel- en functioneringsgesprekken onder de loep te nemen. Welke vragen reikt HR
daarin aan leidinggevenden en medewerkers aan?

o Vragen die helpen vanuit talent te redeneren zijn bijvoorbeeld:

Wat voor werk doe je graag? Op welke talenten wordt dan een beroep gedaan?

Waar krijg je vaak complimenten over? Wat zegt dat over wat je goed kunt?

Wanneer ga je fluitend naar huis (of naar je werk)? Wat heb je dan bereikt? Welke kwaliteiten van jezelf zet je dan in?

Wat vind je een belangrijk succes uit de afgelopen tijd? Wat deed je, wat bijdroeg aan het succes? Wat was het effect
daarvan? Wat zegt dit over wat je goed kunt?

© Bart Moens mOOiwerk
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Randvoorwaarde 3
Talentgericht werken als team

o Bijtalentgericht werken ligt het accent vooral op het ontdekken, ontwikkelen en
benutten van talent op het niveau van het individu. Echter, in de praktijk hebben
we echter vaak juist collega’s nodig om een goede prestatie neer te zetten.

o Toppersdiein bijna alles goed zijn? Spelden in de bekende hooiberg! Maar in
teamverband bestaat dat allroundschap juist wel! Verschillende talenten en
sterke punten maken een team sterk (cfr. teamcrafting).

© Bart Moens




Randvoorwaarde 3
Talentgericht werken als team

o Om als team talentgericht te werken, is het belangrijk dat:

- Teams het vertrouwen, de mogelijkheden en de ruimte krijgen om talentgericht te werken aan het teamresultaat en de
teamtaak.

- Erdiversiteitin het team aanwezig is. Dat houdt in dat teamleden hun eigen talenten kennen, maar ook deze van hun
collega’s.

- Sterke punten erkend en gewaardeerd worden, want in de uitvoering van de teamtaak zijn teamleden afhankelijk van
elkaar. Dit vraagt vertrouwen in elkaars talenten en hoe dit kunnen bijdragen aan het realiseren van de teamopdracht.
Onderling vertrouwen en waardering vraagt om een ondersteunend talentklimaat.

- Detalenten van de teamleden worden ingezet in het belang van de teamopdracht en -taak.

© Bart Moens
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Talentgericht werken: het kader

r A posities 3 g"% +
B posities A

Exclusief Organisatie
Welke talentmanagement-

=3 prakijken inzetten en welke
vooraarden creéren?

+

A bilities ‘ q +
M OtivationS e o ‘~ we o

Wat is_onze talentfi'losofie’? . O pportunities e 'fj—'? >

Wat willen we bereiken met R elations ‘

talentgericht werken? | 1,

Inclusief Medewerkers
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AR VAN VLI
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LOOPBANEN
IN
BEWEGING

10 wegwijzers

voor een duurzaam loopbaanbeleid

ONTDEK,
ONTWIKKEL
EN BENUT
JE STERKE
PUNTEN

Ol))
@

p PAD
R
TALENTE

R INDIVIDUEN, TEAMS & ORGANISATIES

'S
\ T/

STRATEGISCH
TALENTMANAGEMENT
IN BEWEGING

Vool

1)
5

PAUL 'T MANNETJE

Spectrum

LOU VAN BEIRENDONCK

Meer plezier en
energie in je werk

COACHEN BIJ VITALITEIT
EN WERKGELUK

Mara Spruyt
Maria Dekker LANNGD  semirry -
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o@ Verso verenigt ﬁ Verso verdedigt Verso versterkt % Contact @ Mijn Verso

>
Verso >

(@ Thema's Agenda Standpunten Cijfers Advies OverVerso ¢ Blijf op de hoogte

Home > Agenda

Dag van de leidinggevende 2025

donderdag 22 mei 2025 van 09:00 uur tot 16:00 uur @ Provinciehuis Vlaams-Brabant

Nieuws, HR-vorming T

an H 0 :
Job crafting: Een sleutel tot werkgeluk en productiviteit
Door Bart Moens

ARBEIDSORGANISATIE

Onderzoek toont aan dat job crafting een positief effect heeft op het welzijn van medewerkers. Door
proactief hun werk(omgeving) aan te passen, kunnen werknemers hun talenten, voorkeuren en behoeftes
beter benutten. Deze aanpassingen gebeuren vaak binnen de vrijheidsgraden van het werk, soms zonder
medeweten van leidinggevenden.
Leidinggevenden spelen echter een cruciale rol in het creéren van een klimaat waarin medewerkers hun
werk zelf willen, kunnen en mogen vormgeven. Zij kunnen job crafting gedrag bij medewerkers maken of
Over Programma Sprekers Locatie Aanmelden Keuzehulp kraken.
Na deze sessie:
* begrijp je als deelnemer wat job crafting inhoudt en hoe het bijdraagt aan welzijn en prestaties.
* benje je als leidinggevende bewust van je rol in het creéren van een ondersteunend klimaat voor
Samen leiderschap creéren dat welzijn en werkbaar werk versterkt! job crafting.
« heb je concrete handvatten om job crafting in hun team te stimuleren en faciliteren, inclusief co-
crafting en team crafting.
Doe mee en ontdek hoe je als leidinggevende een positieve impact kunt hebben op het werkgeluk en de
productiviteit van je team!
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