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SLOTPLEIDOOI:

NAAR EEN ECOSYSTEEM
VOOR BEWUSTE
BEWEGING

Als de vijf leidende principes voor bewust bewegen en de
ingrediénten om toekomst-klaar te blijven, worden
toegepast en de vijf belemmerende factoren rondom
leiderschap, structuur, cultuur, HR en het individu zijn
omgebogen naar succesfactoren, ontstaat een ecosysteem
waarin adequaat wordt ingespeeld op de (dreigende)
structurele mismatch tussen beschikbare en (toekomstig)
benodigde kennis en vaardigheden van medewerkers.
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Voor verschillende actoren die bij deze thematiek betrokken zijn, ligt er een nadrukkelijke
opdrachtin het creéren van een context waarin medewerkers worden gefaciliteerd en
geactiveerd om zich krachtig en vrij te voelen om zelf te anticiperen op een sterke
arbeidspositie. Wij doen de volgende oproep vanuit het perspectief van een win-win-win:

Oproep aan directies en besturen

* Je geeft duidelijkheid waar de organisatie zich naartoe beweegt, en vertaalt dit in een
concreet beeld over het werk op de lange en korte termijn en de mate waarin
medewerkers inzetbaar zijn voor huidige en nieuwe rollen.

* Je agendeert de thematiek als terugkerend thema op de (management-)agenda. Je
formuleert een visie op het vraagstuk, stelt een praktisch plan op en formuleert
concrete doelstellingen.

* Je pakt de regie op de voortgang van het vraagstuk en op het samenspel van andere
actoren.

o Jewerkt actief aan een cultuur op basis van een ‘circulaire arbeidsrelatie’ waarbij alles
is gericht op mensen die hun eigen waarde kunnen tonen en vermeerderen en die
continu in beweging zijn.

* Je houdt een goede balans in acht tussen presteren in het nu en investeren in de
duurzame ontwikkeling van mensen. Daarin heb je zelf een voorbeeldfunctie naar de
organisatie toe.

* Je bentvan meet af aan duidelijk naar (nieuwe) medewerkers dat er geen garantie is
voor baanzekerheid en dat rollen in de regel van tijdelijke aard zijn.

¢ Jevoedt de mindset van de nieuwe, veranderende arbeidsmarkt zodat mensen zich
minder oncomfortabel voelen bij onvoorspelbaarheid.

¢ Jestelt middelen en de ruimte beschikbaar om de juiste interventies in gang te zetten.
Je maakt je hard voor het investeren in duurzaam ontwikkelen.

o Je creéert een veilig klimaat door open te zijn over je eigen toekomstperspectief en het
lef te hebben om persoonlijke onzekerheid en kwetsbaarheid te delen, waardoor
andere actoren dit ook durven te doen.

* Je pakt samen met andere organisaties de verantwoordelijkheid voor organisatie-over-
stijgende mogelijkheden en problematieken om het vraagstuk zo gezamenlijk aan te
pakken.

Oproep aan middelmanagement

* Je bent verantwoordelijk voor de inzetbaarheid van je eigen mensen, nu en in de
toekomst.

* Je communiceert een concreet beeld over waar werk binnen je eigen invloedsfeer zich
naartoe ontwikkelt en wat dit (persoonlijk) vraagt van mensen. De structuur in je
invloedsfeer is flexibel en biedt de mogelijkheid om zich naar de situatie en de
kwaliteiten in het team te vormen. Mensen worden bij elkaar gezocht rondom de
opgaven die op dat moment van de teams worden verlangd.

* Jevervult een voorbeeldfunctie naar je medewerkers toe en draagt de organisatievisie
over ‘anticiperen op toekomstig werk’ actief uit, zodat medewerkers de noodzaak om te
bewegen voelen en ervaren dat het een belangrijk themais.

* Jebent (intrinsiek) gemotiveerd om mensen op te nemen, te ontwikkelen of te laten
gaan.

* Je maakt je niet enkel hard voor presteren in het hier en nu, maar zorgt voor een goede
balans met beweging en ontwikkeling.

Je gaat actief en met oprechte aandacht met je medewerkers in gesprek en creéert een
veilig en open klimaat. Verwachtingen en behoeften worden helder uitgesproken en
feedback is constructief.

Je stimuleert mensen na te denken over hoe ze zich kunnen blijven ontwikkelen in de
huidige organisatie, maar ook over alternatieve mogelijkheden in de buitenwereld.

Je weet welke tools en mogelijkheden er zijn voor medewerkers en spoort ze aan hier
ook daadwerkelijk gebruik van te maken. Hierbij past een grote mate van maatwerk,
gericht op hetinspelen op verschillende persoonlijkheden, drijfveren, contexten,
achtergronden en niveaus.

Je draagt bij om medewerkers met een vollere rugzak en een positief beeld van de eigen
kwaliteiten weer een vervolgstap te laten maken.

Oproep aan HR

* Je creéert op geaggregeerd niveau een strategische personeelsplanning, je houdt de
grote bewegingen binnen en buiten de organisatie in de gaten, brengt overschotten en
tekorten van mensen en vaardigheden continu in kaart en je hebt een duidelijk overzicht
over kwetsbare groepen.

Je biedt kwantitatief overzicht door een passend dashboard te ontwerpen met nieuwe
KPI's.
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Je analyseert of het huidige instrumentarium voldoet aan de leidende principes en voert,
waar nodig, veranderingen door. De opgedane kennis wordt ingezet om beter in te kunnen
spelen op de behoeften van het moment, terwijl ook de organisatiedoelen, processen en
toekomst scherp in beeld blijven.

Je ontwikkelt systemen en faciliteiten die het toestaan om deze flexibiliteit te volgen en te
ondersteunen. Wat in de weg staat ruim je actief op. Je stimuleert het verzamelen en delen
van informatie.

Je maakt heldere menu’s om managers en medewerkers te helpen in het maken van hun
keuzes met betrekking tot de planning van werk en ontwikkeling.

* Op basis van deze inzichten en de analyse van het verschil tussen de huidige populatie en
de gewenste, zorg je ervoor dat werving & selectie, training & opleiding, mobiliteit en
andere HR-instrumenten integraal worden ontworpen, ingericht en ingezet.

Op bestuurlijk niveau blijf je het vraagstuk aankaarten en probeer je meer gewicht in de
schaal te leggen.

Je zoekt een slimme verander-aanpak waarmee je mensen en verschillende doelgroepen
écht raakt met het belang van duurzame ontwikkeling.

Oproep aan medewerkers

¢ Je neemt zelf verantwoordelijkheid voor je duurzame inzetbaarheid en erkent je eigen rol
met betrekking tot je loopbaan.

* Je kentje eigen kwaliteiten, krachten en talenten, maar weet ook wat je angsten en
belemmeringen zijn.

* Jezorgtdatje weet wat er in de toekomst van je gevraagd wordt, hoe werk verandert en
hoe je hier op kan anticiperen.

* Je maakt actief gebruik van de mogelijkheden en faciliteiten die worden geboden en gaat
zelf actief op zoek naar waar werk ligt, wat de perspectieven zijn en welke ontwikkelingen
zich voordoen.

* Jehebt geleerd van eerdere veranderingen en leert om te gaan met de onzekerheden die
de nieuwe, mobiele arbeidsmarkt met zich meebrengt.

¢ Jestelt je eigen ontwikkelkoers centraal, waarbij je (tijdelijke) functies en werkgevers of
opdrachtgevers zoekt om deze te faciliteren. Hiervoor ontwikkel je een vrijheid van denken
en handelen. Dit doe je onder andere door een plan B te maken, zodat je altijd een
alternatief achter de hand hebt.

* Je maakt jezelf minder afhankelijk van een huidige baan of professie door zelf een
financiéle buffer te creéren om een nieuwe stap te kinnen maken.

Oproep aan overige actoren

* Als cao-partner en wetgever ben je gericht op het creéren van toekomstig werk en
inkomen, niet alleen op het behoud van bestaande zekerheden.

o Alsonderwijsinstelling daag je werkgevers uit om concreet te maken wat hun toe-
komstige behoefte is en ontwerp je scholingsprogramma’s voor het ontwikkelen van
de 21st century skills’

* Jevoedt de mindset van de nieuwe, veranderende arbeidsmarkt zodat mensen zich
minder oncomfortabel voelen bij onvoorspelbaarheid.

De overige oproepen zijn geinspireerd op een aantal belangrijke statements uit het
Manifest ‘Samen Werken aan Duurzaam Werken’ door FactorVijf 23,

¢ Als overlegpartij maak je je sterk om vast minder vast en flex minder flex te maken:
Je experimenteert met tijdelijke contracten van bijvoorbeeld vijf jaar, waarin
mensen twintig procent van hun tijd werken aan hun vitaliteit, vakmanschap en
verandervermogen.

* Je creéert mogelijkheden om ontwikkel- en pensioengelden toegankelijk te maken,
waarbij iedereen een persoonlijke ontwikkelpot heeft. Je zorgt ervoor dat mensen
hun ontwikkel- en pensioengelden kunnen meenemen van de ene naar de andere
werkgever, zonder dat het hen wat kost.

* Samen met branchegenoten en ketenpartners bouw je een werkspotachtige
marktplaats om kennis, kunde en klussen te matchen. Je zorgt dat mensen hun
talenten goed kunnen laten zien zodat ze vindbaar zijn op wat ze kunnen, willen,
en willen leren. Je stimuleert mensen zich op deze mensenmarktplaats te plaatsen.
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