Welkom

A 16:30¢ 17:15 Ontvangst met amuse en een drankje

A 17:15¢ 17:45 Ontgrendel de kracht van Talentmanagement en versnel jouw organisatiedoelerg Arthur Claassen
A 17:45¢ 18:15 Voorgerecht

A 18:15¢ 18:45 Interne mobiliteit als motor voor retentie en groei: lessen uit de praktijg Bertine van Roozelaar

A 18:45¢ 19:30 Hoofdgerecht

A 19:30¢ 20:00 Next Gen Talent Acquisitie: data, diversiteit eemployer branding ¢ Elske Fukken

A 20:00¢ 20:45 Koffie en thee

HRExecutive AFAS software Berenschot  Performa HR®




Ontgrendel de kracht van
Talentmanagementen versnel
jouw organisatiedoelen

hoe talentmanagement dé strategische versneller kan zijn voor jouw organisatie

Arthur Claassen
Practice Lead HRStrategy & Solution bij
Berensc hot
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Grote transities en opgaves

Daar heb je mensen voor nodig en moet je mensen in meenemen




Maarja ..

Talent is (en blijft) schaars en wordt steeds duurder..

UWV Spanningsindicator 2011-2025 (tweede kwartaal)

125
120
S
b4
w 115
o
o
o
~N
= 110
L]
3
c
= 105
x
3
£
7
100 [
Ruim 95
Zeer Ruim jfmamjjasondjfmamjjasondjfmamjjasondjfmamjjasondjfmamjjasondjfm
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2020 2021 2022 2023 2024 2025
3 . o a
Aantal vacatures en kortdurend WW'’ers 2016-2025 T m—— —CPI Cao-lonen (per uur, incl. bijz. beloning)
600.000 T
500.000

400.000

300.000

200.000

100.000 I I
0

2016Q2 2017 Q2 2018 Q2 2019Q2 2020Q2 2021Q2 2022Q2 2023Q2 2024Q2 2025Q2

m Openstaande vacatures (CBS) Kortdurend WWers (maximaal 6 maanden)




Gelukkig staan we niet alleen..

Sinds 2022 staan wij ruim op nummer 1 in de board

Wat speelt er in de boardroom?

% organisaties

50% - Arbeidsmarkt
45% - Watgaving & regulering
40% = |nnovatie/disruptie
35% Cigitalisering
30% - Duurzaamheid/MVO
25% == Groel
ED% +- Energietransitie
15% == Miguwe businass- &
10% verdienmodellen
Alliantievorming/
5% strategische samenwerking
0%

2021 2022 2023 2024 2025
HREXxecutive



Voorspellingen UWV 2025 -2027

Situati e: ®ekrapa, voorl opi g beperkte
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Toekomst

Wat gebeurt er als we niks doen..

McKinsey
& Company

Netherlands advanced:
Building a future labor
market that works

The Netherlands has high ambitions for living standards,
housing, healthcare, education, and the environment,
requiring higher productivity growth through technology
and a “train of job transitions."

g €

scenar |l

Exhibit 5
Tightness in the Dutch labor market could increase by 2030.

Labor demand and supplied labor, thousands of people

2022 2030 (modeled current trajectory)
11,200
, 1,400
9‘520 | i i I
Labor market tightness,
number of open vacancies 125 390

and labor shortage per 100
unemployed people

McKinsey & Company

Of
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NXTGEN HRM PROGRAMMA

Twee basiselementen
Talent Strategie Model & Platform

@
=Skills zijn kritisch v:’:'(l:sm‘;ee:l’;:(‘)"’“
s
90’ op. orde? vertrek of verzuim?
L% Managementinformatie
4 e en interventies
Skills Talentrisico’s
Heldere verwachtingen Impact verloop of verzuim m
= (@)
AFAS workday. <« —
=
SAP SuccessFactors — o —
~ = @—
Tevredenheid Performance
MTO en pulse surveys Objectieve evaluaties
“Is wekelijks tevreden “Krijgt goede feedb?ck
over teamdynamiek?” en ontwikkelt snel?”

Leiderschap

HREXxecutive



Even terug naar de transities...

Het bewust in kaart brengen en realiseren van verandering

Woningbouwopgave tot en met 2030

Door extra verwachte groei van het aantal huishoudens, stijgt de bouwopgave naar 981.000 woningen t/m 2030.
Dit vergroot de noodzaak om met meer tempo en meer regie, meer betaalbare woningen te bouwen.

Stijging bouwopgave:

981.000 +45.000 extra nodig

Bevolkingsgroei door migratie
(arbeid, asiel, studie)

+36.000 extra voorzien
in woondeals ‘Ouderen blijven langer thuis wonen

Woningbouwopgave

936.000

Huishoudensverdunning-
minder mensen per woning




Het borgen van noodzakelijke verandering

Xecutive



Hoe pak je dat nou goed aan?

Hetborgenvan verandering = ®eontwi kkel il nga

HREXxecutive



De norm: verschuiving naar skills

Onze definitie: Rollen, Competenties, Kennis & Certificaten

~lanévator

“ 7 - Certificaat

HREXxecutive



Hoe komt dat samen? Voorbeeld: HR

Doel

Het analyseren en oplossen van vakinhoudelijke vraagstukken.

Resultaten

- Expert

De vraagstukken zijn efficiént geanalyseerd en opgelost, belanghebbenden zijn zorgvuldig geadviseerd en kwalitatieve
methodes, instrumenten en producten zijn ontwikkeld.

Kerntaken

Rapporteert op basis van data

To o o o Do Do Do

Vol gt ont wi kkel

Analist

Ik breng de inhoud van meerdere
informatiebronnen samen en leg
onderlinge verbanden. Ik rapporteer
bevindingen hieruit aan belanghebbend
om relevante inzichten te verschaffen.

3

Analyseert vraagstukken binnen de kaders van het bestaande beleid.
Lost problemen op en evalueert resultaten.

Ontwikkelt methodes, instrumenten en producten binnen beleidskaders.

Signaleert ontwikkelingen en doet voorstellen voor procesverbetering en draagt zorg voor de realisatie.

-analyses en adviseert interne en/of externe belanghebbenden.

Neemt als expert deel aan of leidt projecten.

ingen en trends

2

en deelt inzi

chten

met col |

Verbeteraar

Implementator

Ik signaleer mogelijkheden voor
verbetering in (stappen/delen van)
processen, procedures, systemen en/of]
methodes. Ik doe voorstellen om de
kwaliteit en de efficiency te verbeteren i
afstemming met belanghebbenden.

Ik zorg voor de invoering van
beleidsvoorstellen, producten en/of
diensten, zodat deze binnen de procesg
en procedures worden ingebed.

8

2

Wat : Ik signaleer ontwikkelingen en
knelpunten intern en extern in relatie tof]
bekende, onbekende en/of specialistisc
processenlk analyseer de implicaties vq
de organisatie omeerdere met elkaar

samenhangende functionele gebieden
verdedig oplossingsvoorstellen.

Wat: Ik verbeter en draag bij aan de
ontwikkeling vanieuw beleidproducten
en/of diensten op het aandachtsgebied
binnen de organisatie apddellange
termijn Hierbij houd ik rekening met
aanpalend@andachtsgebieden.

Wat : Ik analyseer afwijkende primaire
en/of kritische ondersteunende process
procedures, systemen en/of methodes ¢
over meerdere afdelingen en vakgebied
heen gaan. Ik doe voorstellen om te
optimaliseren.

Wat: Ik voer standaard implementaties

Hoe :Ik analyseer de vraagstelling in rel
tot alle relevante, bekende ontwikkeling

leg verbanden tussen geconstateerde
ken emieuwe omstandighedetrek

Hoe : Ik houd de-ien externe
ontwikkelingen bij, inventariseer de
mogelijkeémpactop mijn aandachtsgebie|

enintegreedeze in het beleid, product

Hoe: Ik denk na over optimalisatie binng
een deel van de organisatie en doe een|
verbetervoorstel dat afgestemd is met

belanghebbenden. Ik overtuig het

Hoe: Ik voer werkzaamheden zelfstandi
uit volgens een standaard
proces/opdracht.

egaods.

Binnen het resultaatgebied Human Resources (HR) worden specialistische taken

uitgevoerd op het gebied van personeelsbeheer. Dit omvat het werven en selectere
nieuwe medewerkers, het ontwikkelen en implementeren vabhetdd binnen de cao e
wet- en regelgeving, het adviseren van het management en het ondersteunen van

medewerkers in hun professionele ontwikkeling.

Medewerkers in dit domein zorgen ervoor dat er een werkomgeving is waar talent g

werkt, zich ontwikkelt en optimaal presteert.

Competenties

Inlevingvermogen

Staat open voor onderliggende gevoelens
en motivatie van anderen

Onderzoekt, herkent en begrijpt de
belangrijkste elementen van vraagstukken
en hun onderlinge samenhang

Ontwikkelgericht

Enthousiasmeren

Is bewust gericht op ontwikkeling en leren
door ervaring, staat open voor nieuwe
informatie en feedback en trekt daar

lering uit.

Krijgt door een positieve instelling en het
aangeven van het belang en effect van
het onderwerp anderen mee.

Kennis & C ertificaten



Wat I1s dan beschikbaar?

Selecteren van rollen & competenties

E HR LIVE
Rollen

ﬂ HR LIVE
Rol : Kennishouder

Algemene beschrijvingen en niveaus

HR LIVE

Onze competentie-set




Expert: Ontwikkel -en .. Veranderpad

Verschuiving in rollen, competentie, kennis & certificaten

Vaste rollen Inwisselbare rollen

Expert B

Expert C
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Hoe begeleid je dat in de praktijk?

Het borgen van continue ontwikkeling

& verandering

-

J -

Proces

\

J




Kritisch kijken naar je proces

Maak het concreet en niet ebovenopa m

Doelen
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Stut het met goede technologie

Mooi e eerste stappen richtin de e©Ta
&

NxtGen Performance & Rewards

< Evaluatiegespre % = M = samenvatting > Next steps + Assisteer mij
i € Morco Maas
overen
1 1
otten & Jouw taken Competenties | Vraag: 2
Corltribute = 7 Hoe vaak laat je het verwachte gedrag zien? 2
/
Develop ot GonceCenpres 04+ Boten 04 o cones - Assisteer mij o2 X
- 4 " HR Adviseur 1 Nooit - 5 Altijd o
Kun je mij tips geven om dit gesprek P
——— ’ 7 GEDRAG EN RESULTATEN ® ZELF @ COACH PEER Cartidee
y B voor te bereiden?
\ \ v Communicatie 35 3 3
\ B Doelen
T ¥ ey Hey Hannah, natuurlijk! Wat wil je dat ik Luistert naar de ander, vat de situatie
doe? samen en weet gericht door te vragen 3 2 7
e ° om achter de kern te komen. Evaluaties
St st [l Conct mammamart [ Cxpuciod e
2 ), Gesprek opnemen o)
ik P P Past de communicatiestijl aan op de @
Intern vertrouwelijk 30 verschillende doelgroepen binnen de 4 4 4 Inzichten
N organisatie.
= [;5] Evaluatie samenvatten *
a‘ Hannah de Wit (Coach)
ﬂ (@ Geef doelen suggesties

3/5 - professional
N xtG e n Pe rfo r m a n Ce & Rewa rd s Je communicatie gaat over het algemeen goed. Alleen ik merk dat je in gesprekken
waarbij er soms emotie komt kijken het lastig vind om de ander uit te laten praten en door
te vragen om precies te weten wat er speelt. Een voorbeeld hiervan is het teamoverleg
van 20 april.

Gesprekken die
prestaties koppelen
aan beloning

2: Marco Maas (Zelf)

v n : 3/5- Professional
raicht salorispositie

De afgelopen periode ben ik me bewuster geworden van mijn communicatiestijl en het
effect daarvan. In mijn rol als HR-adviseur lukt het meestal goed om mijn boodschap
\ helder over te brengen, vooral bij presentaties en het toelichten van beleid.
z Wat ik verder wil ontwikkelen, is mijn communicatie in lastige gesprekken.

V' impact van prestatie op beloning

“
b,
h

’

Intern vertrouwelijk



De volgende stap

Van geéntegreerde dashboarden naar v

“"Wat is de impact
van (mogelijk)
vertrek of verzuim?

“Skills zijn kritisch
en op orde?”

Managementinformatie

. S en interventies
Skills Talentrisico’s
_

Heldere verwachtingen Impact verloop of verzuim m

wo,(doy ..... 2| ==
SAP SuccessFactors y — { o

13 "
Tevredenheid Performance

MTO en pulse surveys Objectieve evaluaties
“Krijgt goede feedback

"Is wekelijks tevreden
en ontwikkelt snel?”

over teamdynamiek?”

HREXxecutive




Samenvattend

Het bewust sturen op transities

Wordt cruciaal in een krappe arbeidsmarkt;
Maak concreet wat het betekent voor je medewerkers;

De stap richting  skillsbased organiseren biedt mooie houvast;

p S ST ST

Een goed proces en moderne technologie helpen medewerkers en team/projectleiders
om de noodzakelijke ontwikkeling en verandering echt te realiseren;

A Dit is pas het begin. De ATal ent Assistanto maakt

Misschien leuke vraag voor aan de tafel..

Welke verandering komt op jullie af en wat betekent dat voor je medewerkers?

HREXxecutive



Ben jij klaar om de toekomst van HR
mee vorm te geven?

Sluit je aan bijde  NextGen HR Community van Berenschot 71 een netwerk van vooruitstrevende hr -
professionals die kennis delen, innovaties verkennen en samen ervaringen uitwisselen.

B Scan de QR -code en ontvang:

A De slides van deze presentatie

A Exclusieve toegang tot events en round tables
A Nieuwe inzichten en tools
A Mogelijkheid tot netwerken met andere hr - professionals

Sluit je aan enword  NxtGen HR!
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Berenschot
www.berenschot.nl

linkedin.com/company/berenschot




Interne mobilitelt als motor
VOor retentie en groel: lessen ul
de praktik

Praktische strategieén voor effectief toekomstgericht talentmanagement.

Bertine van Roozelaar
Director support of AFAS Software

HREXxecutive AFAS sortware Berenschot Performa HR® 18:15¢ 18:45





https://media.afas.nl/l
https://media.afas.nl/l

Bertine
Van Roozelaar

Directeur Support ‘
+17 jaar klantervaring bij AFAS

Passie voor klanten, talent tot blg
brengen, innoveren en de wer;
mooier maken!
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Feltjes

704 medewerkers

1,9% ziekteverzuim

8% verloop -

+74 eUF‘é/

35,9 gemiddelde leeftijd
Gemiddeldedienstjaren 7,5

Niets geoutsourcet

Fkv"l cct"-322"eqnngi cXu
doorgestroomd

Klanttevredenheid van 9,4
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Interne mobiliteit is een radartje in het geheel
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Cultuur

Onze cultuur is ons grootste goed en het
fundament voor alles wat we doen bij AFAS




