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VOORWOORD

Werk verandert. Mensen veranderen. En organisaties moeten mee.

Toch wordt duurzame inzetbaarheid in veel organisaties nog benaderd als een HR-
project gericht op de oudere medewerker, ingevoerd via gesprekscycli, en beperkt tot
een vitaliteitsaanbod. Maar wie duurzame inzetbaarheid echt serieus neemt, kijkt
verder. Naar cultuur. Naar structuur. Naar het gesprek tussen mens en organisatie.

Deze whitepaper pleit voor een bredere kijk. Niet alleen denken vanuit wat het werk
vraagt, maar vooral organiseren vanuit wat medewerkers nodig hebben om duurzaam
productief, betrokken en verbonden te blijven.

LeerMaatWerk ontwikkelde daarom De Dialoogcyclus®. Een gefaseerde methode die
inzetbaarheid niet benadert als los HR-onderwerp, maar als terugkerend
organisatieprincipe. Een aanpak die de menselijke maat verbindt met strategisch HRM —
en duurzaam presteren mogelijk maakt voor iedereen.
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MANAGEMENT SAMENVATTING

Duurzame inzetbaarheid: een verantwoordelijkheid van twee kanten.

Duurzame inzetbaarheid staat op de agenda van vrijwel elke organisatie. Workshops worden gegeven,
apps uitgerold, gesprekken gevoerd. Maar waarom zien we zelden echte, blijvende impact?

Het antwoord is confronterend eenvoudig:
we leggen de verantwoordelijkheid vooral bij de medewerker.

We verwachten zelfregie, flexibiliteit, vitaliteit, leervermogen. Maar als de organisatie niet mee verandert,
verandert er niets. De werknemer moet duurzaam inzetbaar zijn maar het werk blijft hetzelfde
georganiseerd. De omgeving dwingt terug in oude patronen.

Zo wordt duurzame inzetbaarheid een project. Vaak geinitieerd door HR, goedbedoeld, tijdelijk. Maar
zonder structurele borging, zonder organisatiebrede aanpak, en vooral: zonder medeverantwoordelijkheid
van leidinggevenden, managementteams en directie.

En dat is precies waar het misgaat.
Want duurzame inzetbaarheid is geen individueel vraagstuk. Het is een systeemvraagstuk.

Een organisatievraagstuk.
Een leiderschapsvraagstuk.

In deze whitepaper laten we zien hoe duurzame inzetbaarheid wél werkt:

. wanneer je het samen vormgeeft
. wanneer je werk organiseert rond de mens
. en wanneer je inzet op structurele dialoog in plaats van losse interventies

We introduceren De Dialoogcyclus®, beschrijven de principes van mensbewust organiseren, en laten zien
hoe Human Capital Engineering duurzame inzetbaarheid ondersteunt, niet als HR-project maar als
organisatiekracht.
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DUURZAME INZETBAARHEID IS GEEN LEEFTIJDSBELEID

Veel beleid rond duurzame inzetbaarheid richt zich op oudere medewerkers. Generatiepacten, extra verlof,
aangepaste roosters begrijpelijk, maar ook eenzijdig. Want juist onder jonge medewerkers zien we een
sterke toename van uitval, vaak om psychische redenen: stress, prestatiedruk, mentale uitputting.

Toch blijft structureel beleid voor deze groep vaak uit. Alsof duurzame inzetbaarheid alleen relevant wordt
als iemand richting pensioen beweegt. Maar duurzame inzetbaarheid is geen pré-pensioenstrategie. En
leeftijd is niet het criterium.

Wat dan wel?
Echte inzetbaarheid draait om levensloop, context, werkdruk, autonomie en verbinding. Het gaat erom hoe
iemand zich ontwikkelt in werk én als mens.

Zolang organisaties vasthouden aan een beleid dat focust op dienstjaren of geboortedatum, blijven we
denken in doelgroepen. Terwijl duurzame inzetbaarheid gaat over mensen. Over hun kracht, draagvlak, en
ruimte om bij te dragen.

En dat vraagt om meer dan een HR-beleid per leeftijdscategorie.
Dat vraagt om mensbewust organiseren.
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VAN LOSSE INTERVENTIE NAAR STRUCTURELE DIALOOG

Veel organisaties willen duurzame inzetbaarheid stimuleren met interventies die op het eerste gezicht
zinvol lijken: een fietsplan, een sportabonnement, een workshop over vitaliteit. In de praktijk bereiken deze
initiatieven vaak juist dié mensen die al gezond en betrokken zijn. Het zijn goedbedoelde middelen die te
vaak stranden in vrijblijvendheid of schieten hun doel voorbij doordat ze generiek worden ingezet.

Wat ontbreekt, is niet de intentie maar het ritme. Geen enkele losse interventie brengt duurzame
verandering als er geen structurele dialoog aan ten grondslag ligt.

Dialoog is geen incidenteel gesprek. Het is ook niet hetzelfde als een beoordelingscyclus of MTO. Een echte
dialoog ontstaat wanneer je structureel ruimte maakt om met elkaar te reflecteren, te onderzoeken, bij te
sturen en samen te leren. Niet één keer per jaar, maar als onderdeel van de organisatiecultuur.

Organiseer ruimte zonder te verliezen aan productiviteit.
Het organiseren van structurele dialoog vraagt niet om meer vergaderingen, maar om slimme inbedding in
het bestaande werk. Denk aan:

« Korte dagstarts of stand-ups waarin naast planning ook werkdruk en samenwerking worden
besproken.

« Intervisiemomenten tussen collega’s of leidinggevenden, waarin reflectie en leren centraal staan.

« Gespreksmomenten gekoppeld aan teamdoelen of projecten, waarin dialoog niet los staat van het
werk maar er juist betekenis aan geeft.

« Vaste check-ins tussen leidinggevende en medewerker op natuurlijke werkmomenten in plaats van
jaarlijks ingeplande gesprekken.
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Het doel van dialoog is nooit generiek het is altijd verbonden aan wat er op dat moment speelt. Soms is
het nodig om te verkennen wat er verbeterd moet worden, een andere keer draait het om betekenis
geven aan wat er speelt, of om samen iets nieuws te proberen, praktisch in te passen, of te reflecteren op
wat er werkt.

Geen checklist, maar een gedeeld ritme.

Belangrijk is dat we dialoog niet reduceren tot een model als checklist, waarin vaste stappen alleen
worden doorlopen om ze af te vinken. Dialoog werkt pas echt wanneer het aansluit bij het moment, bij
het ritme van het werk, en bij wat er werkelijk nodig is.

Zo ontstaat een proces waarin telkens kleine, duidelijke stappen worden gezet.
Niet groots en meeslepend, maar overzichtelijk en concreet.

Niet theoretisch, maar voelbaar, invoelbaar en merkbaar in de dagelijkse praktijk.

En als die merkbare stappen slagen, als mensen zien dat er iets verandert, dat hun inbreng ertoe doet
dan ontstaat vertrouwen. Dan krijgt dialoog gewicht. En dan wordt structurele dialoog niet iets wat je
‘doet’, maar iets wat je bent gaan doorleven als organisatie.
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MENSBEWUST ORGANISEREN: MEER DAN GOED
WERKGEVERSCHAP

Duurzame inzetbaarheid wordt vaak gezien als verantwoordelijkheid van de medewerker: blijf leren, werk
aan je vitaliteit, stel grenzen, toon eigenaarschap. Maar de andere kant van de medaille blijft
onderbelicht. Want hoe duurzaam inzetbaar kan een medewerker zijn als het werk daar helemaal niet op
is ingericht?

Het is niet de individuele inzet die mensen uitput. Het is de context waarin ze functioneren. De systemen
waarin ze te weinig ruimte ervaren. De manier waarop leidinggevenden organiseren, delegeren,
controleren of juist afwezig zijn.

In veel organisaties is het werk ontworpen door managementteams, ingericht door procesdenkers, en
verfijnd door externe experts. De medewerker komt er meestal pas aan te pas als er een vragenlijst moet
worden ingevuld en zelfs dan blijft de feedback vaak in dashboards hangen.

Is dat mensbewust organiseren? Nee.
Is dat duurzaam inzetbaar organiseren? Zeker niet.

Mensbewust organiseren betekent: het werk z6 vormgeven dat medewerkers kunnen bijdragen,
meedenken en zich ontwikkelen. Niet alleen als reactie op een probleem, maar als fundament onder het
dagelijks werk. Het is geen vriendelijk sausje over de harde realiteit. Het is de realiteit mits goed
ontworpen.

In een mensbewust georganiseerde organisatie staat de mens centraal in het ontwerp van werk,
leiderschap, processen en cultuur. Niet als ‘middel tot productiviteit’, maar als vertrekpunt voor
samenwerking en resultaat. Niet als doelgroep, maar als individu.

Een organisatie die mensbewust is ingericht:

creéert ruimte voor verschil: in tempo, ambitie, draagkracht;
. stelt kaders die richting geven, maar laat binnen die kaders autonomie ontstaan;
. stuurt niet op beheersing, maar op vertrouwen;

laat leiders luisteren, faciliteren en leren in plaats van sturen en beoordelen;
. zorgt voor psychologische veiligheid als onderlaag voor ontwikkeling en feedback.
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Mensbewust organiseren is meer dan goed werkgeverschap. Het is systemisch denken in de praktijk. Het
gaat over ontwerpkeuzes: Hoe bouwen we werk op? Hoe vormen we teams? Hoe verdelen we
verantwoordelijkheid? Hoe herkennen we signalen? En vooral: wat doen we ermee?

Het vraagt om een organisatie die zichzelf niet centraal stelt, maar de mens die er werkt. Een organisatie
die zich niet afvraagt of iemand ‘fit’" is voor het systeem, maar of het systeem passend is voor wie er
werkt.

Daarmee overstijgt het elk doelgroepdenken. Leeftijd, achtergrond, neurodiversiteit of belastbaarheid zijn
dan geen redenen om iemand aan te passen maar aanwijzingen om de organisatie slimmer,
rechtvaardiger en toekomstbestendiger te maken.

Dat is mensbewust organiseren.

Dat is duurzame inzetbaarheid aan de andere kant van de medaille.
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DIVERSITEIT EN INCLUSIE: GEEN BELEID, MAAR
ONTWERP

Inclusie is geen project. Diversiteit is geen spreadsheet. Toch behandelen veel organisaties het wel zo. Er
worden doelgroepen gedefinieerd, beleidsdocumenten opgesteld, indicatoren gemonitord, en trajecten
uitgerold. De intentie is vaak goed. Maar de uitwerking leidt zelden tot het beoogde effect.

In plaats van ruimte te creéren, ontstaan er hokjes. We maken beleid voor ‘vrouwen’, ‘migranten’,
‘neurodiversen’, ‘ouderen’, ‘jongeren’ en reduceren mensen daarmee tot één dimensie van hun identiteit.
Terwijl de meeste mensen veel meer zijn dan dat. Een label vangt nooit de complexiteit van een mens,
zijn achtergrond of zijn bijdrage.

Het echte werk begint pas wanneer we durven loslaten. Wanneer we ontwerpen voor mensen, niet voor
doelgroepen. Wanneer we erkennen dat gelijkheid niet betekent dat iedereen hetzelfde is, maar dat
iedereen de ruimte krijgt om zichzelf te zijn én bij te dragen.

Een mensbewust georganiseerde organisatie denkt anders. Daar is niemand ‘inclusief” omdat het moet,
maar omdat verschil vanzelfsprekend is. Je bent welkom omdat je iets bijdraagt, niet omdat je tot een
beleidsmatige categorie behoort. Gelijkwaardigheid is geen uitkomst van beleid, maar het vertrekpunt van
hoe je samenwerkt.

Diversiteit en inclusie zijn dan ook geen aparte projecten. Ze zijn het gevolg van hoe je met mensen
omgaat in het dagelijks werk. Van hoe je luistert, faciliteert, ruimte maakt. Wie mensen ondersteunt op
basis van wie ze zijn en wat ze kunnen, krijgt vanzelf een divers team. Niet omdat je op diversiteit stuurt,
maar omdat je ruimte biedt voor verschil.

Bovendien: het idee dat een organisatie een perfecte afspiegeling van de maatschappij moet zijn, is in de
praktijk onhaalbaar. Organisaties trekken mensen aan die zich herkennen in het werkgeversmerk, het
werk of de cultuur. En die aantrekkingskracht is nooit volledig universeel net zo min als iemands
persoonlijkheid universeel past bij elke werkgever.

Wat wél mogelijk is, is om de organisatie zo mensgericht mogelijk in te richten. Om te accepteren dat
mensen verschillen in achtergrond, in energie, in voorkeuren, in overtuigingen en om daar recht aan te
doen in de manier waarop je werkt en organiseert.

Diversiteit en inclusie ontstaan dan als vanzelf. Niet omdat je ze afvinkt, maar omdat je ze leeft. Niet
vanuit spreadsheets waarin je telt wie je hebt, maar vanuit werkvormen waarin iedereen ertoe doet.

Gelijkheid in verscheidenheid dat is de basis van mensbewust organiseren.
En dat maakt inclusief werken minder complex, maar veel effectiever.
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HUMAN CAPITAL ENGINEERING: HET SYSTEEM RONDOM DE
MENS

Duurzame inzetbaarheid wordt vaak benaderd als iets persoonlijks. Als iets dat ontstaat vanuit motivatie,
gezondheid of de bereidheid om te leren. Maar inzetbaarheid is niet los verkrijgbaar. Het ontstaat in de
context van werk. En die context moet kloppen.

Daarom is er naast de menselijke kant een systeemkant. Een organisatie kan duurzame inzetbaarheid niet
alleen faciliteren, ze moet het ook organiseren. Niet als extra project of HR-thema, maar als integraal
onderdeel van hoe werk is ingericht. Dat is precies waar Human Capital Engineering (HCE) voor staat.
Human Capital Engineering is het vakgebied waarin structuur, cultuur, leiderschap en werkprocessen zo
worden ontworpen dat mensen kunnen floreren. Het is een manier van organiseren waarin de mens
centraal staat, zonder de organisatiedoelen uit het oog te verliezen.
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In een HCE-benadering draait het om strategisch HRM dat verbonden is met de werkvloer. Om leiderschap
dat niet stuurt op compliance, maar bouwt aan vertrouwen. Om processen die ruimte laten voor verschil,
in ritme, in ambitie, in belastbaarheid. En om systemen die niet strak dichtgetimmerd zijn, maar uitnodiger
tot reflectie en verbetering.

Waar het nog vaak misgaat, is in het ontwerp van werkprocessen. Veel organisaties beginnen bij het
resultaat en vertalen dat top-down naar taken, rollen en verwachtingen. Het doel staat vast, en vervolgens
wordt bepaald wat daarvoor van een medewerker verwacht mag worden. Zo ontstaat een functieprofiel,
een takenpakket en een verwachtingspatroon waar de medewerker maar in moet passen.

Dat lijkt efficiént: bij vervanging weet je exact ‘wie je nodig hebt’. De mal is immers bekend. Maar in
werkelijkheid ontstaat er een keurslijf. Er is weinig ruimte voor talent, voorkeur of leerroute. De mens
moet passen in het systeem, in plaats van andersom.

Een mensbewuste benadering begint andersom. Het doel of resultaat wordt niet losgelaten, maar
benaderd vanuit de vraag: Wat heeft deze medewerker nodig om dit resultaat te bereiken? 7o ontstaat
ruimte voor eigenaarschap, dialoog en aanpassing. En als iemand vertrekt, stelt men niet automatisch
dezelfde profielvraag opnieuw, maar opnieuw de fundamentele vraag: Wat is het doel en wie past daar n
het best bij, gegeven de context en het team?
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Dat vraagt ook iets van leidinggevenden. In plaats van managers die mensen 'beheren’, vraagt het om
leiders die mensen zien, begeleiden, aanspreken en laten groeien. Leiders die richting geven en ruimte
laten. Geen beheerders van menselijk inventaris, maar ontwerpers van werkrelaties.

Wanneer een medewerker duurzaam inzetbaar is, is de logische tegenvraag: wat is de organisatie dan?
Het antwoord: mensbewust georganiseerd.

Een organisatie die inzetbaarheid serieus neemt, doet meer dan faciliteren. Ze kiest bewust voor een
structuur waarin dialoog, ontwikkeling en samenwerking ingebed zijn. Ze investeert niet ad hoc, maar
consistent. Ze stelt niet alleen vragen, maar biedt ook richting. En ze leert mee van de signalen, de
gesprekken en de keuzes die op de werkvloer worden gemaakt.

Mensbewust georganiseerde werkgevers maken ruimte voor balans en ontwikkeling, stellen heldere
kaders, sturen op ritme in plaats van op controle, en durven zichzelf te bevragen. Niet omdat het moet,
maar omdat het werkt.

Om die beweging van mens én systeem te ondersteunen, is een structurele aanpak nodig die beide
verbindt. Die aanpak is bijvoorbeeld De Dialoogcyclus®.
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DE DIALOOGCYCLUS® ALS MOTOR VAN HUMAN CAPITAL ENGINEERING

De afgelopen jaren is het onderwerp duurzame inzetbaarheid veelvuldig voorbijgekomen in
beleidsplannen, HR-interventies en inspiratiebijeenkomsten. Vaak met goede intenties, maar te vaak
zonder blijvend resultaat.

Wat ontbreekt, is de verbinding tussen intentie en structuur.

e Tussen mens en organisatie.
e Tussen individu en systeem.

Duurzame inzetbaarheid vraagt niet alleen om aandacht voor de mens, maar ook om een systeem dat deze
aandacht ondersteunt.

Dat is de essentie van Human Capital Fngineering: het organiseren van structuur, cultuur en leiderschap
rond de mens.

Daarin speelt De Dialoogcyclus® een sleutelrol.
Niet als instrument van HR, maar als organisatieprincipe.
Een ritmisch proces dat structuur geeft aan gesprekken, samenwerking en sturing — op élle niveaus.

De Dialoogcyclus® is geen formulier, geen gespreksformat en ook geen programma. Het is een
veranderkundig procesmodel, gebaseerd op vijf terugkerende fasen die richting geven aan het gesprek —
en dat gesprek tot verandering maken.

Het model stimuleert voortdurende afstemming tussen medewerker en organisatie. Geen momentopname,
maar een lerende cyclus. Geen individuele verantwoordelijkheid, maar een gedeeld proces. Niet toevallig,
maar gestructureerd.
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De vijf fasen - ook wel de 5I's - vormen samen een stevig ritmisch houvast:

1. Inventariseren In kaart brengen wat er speelt

2. Interpreteren Gezamenlijk betekenis geven aan die

Ruimte maken voor nieuwe ideeén en
werkwijzen

Concreet aan de slag met de gemaakte

3. Innoveren
4. Implementeren

5. Itereren Leren, bijstellen en verfijnen

Vragen die centraal staan

Wat signaleren we? Wat gebeurt er op de
werkvloer?

Wat zegt dit over hoe we samenwerken?
Wat willen we begrijpen?

Wat kunnen we anders doen? Wat gaan
we testen?

Wat gaan we organiseren? Wie doet wat,
wanneer?

Wat werkte goed? Wat vraagt opnieuw
aandacht?

Elke fase nodigt uit tot reflectie, afstemming en actie. Niet op de automatische piloot, maar met aandacht
voor nuance, context en ontwikkeling. Door de cyclus steeds opnieuw te doorlopen, ontstaat duurzame
inzetbaarheid van binnenuit — en in samenhang met organisatiedoelen.
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De kracht van De Dialoogcyclus® zit niet alleen in het model, maar in waar en hoe het wordt toegepast.
Het is inzetbaar op drie niveaus, die elkaar versterken:

Individueel niveau

Medewerker en leidinggevende voeren structureel het gesprek over energie, draagkracht,
ontwikkeling en bijdrage. De leidinggevende is geen beoordelaar, maar gesprekspartner en
cultuurdrager. Samen zoeken zij naar balans tussen wat iemand wil, kan en moet leren.

Teamniveau

Teams reflecteren op samenwerking, werkdruk en verdeling van taken. Door collectieve dialogen
ontstaat gedeeld eigenaarschap voor werkafspraken, teamenergie en werkplezier. Hier wordt
cultuur voelbaar én beinvloedbaar.

Organisatieniveau

MT’s en directies benutten signalen uit de werkvloer voor strategisch HR- en organisatiesturing. De
Dialoogcyclus biedt structuur aan overleg, besluitvorming en verandercommunicatie. Niet op basis
van rapporten alleen, maar op basis van gesprekken die ertoe doen.

Van reactief naar ritmisch

De traditionele HR-cyclus is vaak gericht op beoordelen en bijsturen. Gesprekken gaan dan over
functioneren en prestaties — en soms nog over wat vind je leuk in je werk. Ambitie en
organisatiebehoefte komen zelden écht samen.

De Dialoogcyclus® verandert dat. Het maakt ruimte voor energie, draagkracht, ontwikkelwensen én
organisatiedoelen.

Geen los gesprek, maar een gedeeld leerproces.
Geen los project, maar een stevig onderdeel van Human Capital Engineering.

Iterereq i S

Inventariseren
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VAN HR-CYCLUS NAAR ORGANISATIECYCLUS

In veel organisaties zijn HR-cycli gericht op beoordelen, afvinken en incidenteel reflecteren. Gesprekken
gaan over functioneren, doelen en als er ruimte is, over de vraag wat iemand leuk vindt of wil leren. Maar
wat zelden gebeurt, is een gesprek waarin zowel de medewerker als de organisatie hun behoeften
uitspreken en op elkaar afstemmen.

In een volwassen organisatiecyclus wordt de dialoog tweezijdig gevoerd. Medewerkers delen hun wensen,
ambities, grenzen en talenten. Maar de organisatie spreekt 66k uit wat nodig is: welke taken uitgevoerd
moeten worden, welke resultaten gehaald moeten worden, wat de rolverdeling vraagt binnen het team.
Dit is geen tegenstelling dit is samenwerking.

ledere medewerker begrijpt dat niet elke taak even inspirerend is. Maar wanneer daar open over
gesproken wordt, ontstaat wederzijds begrip. Sommige taken kunnen in roulatie worden opgepakt, andere
kunnen opnieuw ontworpen worden. Nog beter is het om medewerkers uit te nodigen mee te denken:
hoe zou deze taak anders kunnen, slimmer, beter verdeeld?

Zo ontstaat geen strijd tussen wat iemand wil en wat de organisatie vraagt, maar een gedeeld gesprek
over hoe beiden tot hun recht kunnen komen.

De leidinggevende speelt hierin een sleutelrol. Niet als beoordelaar, maar als cultuurdrager. Als bewaker
van de organisatie-identiteit op microniveau. Want niet alles past overal en dat mag benoemd worden.
Sommige ideeén passen niet bij wie we als organisatie zijn, of willen blijven. Ook dat is een vorm van
duidelijkheid.

Dit vraagt ook iets van directies en managementteams. Zij moeten die rol van de leidinggevende mogelijk
maken. Duidelijke kaders geven, richting bieden en vooral: het gesprek faciliteren over wie we zijn en hoe
we samen werken.

In deze context wordt grensbewaking essentieel. Vanuit onze militaire achtergrond waarin
gebiedsbewaking en operationele samenwerking centraal staan, weten wij dat daar waar grenzen en
verantwoordelijkheden elkaar raken, spanningen kunnen ontstaan. Waar structuren niet helder zijn, waar
opdrachten over elkaar heen lopen, of waar het gezamenlijke doel vervaagt, keert men zich naar binnen.
Teams bouwen muren in plaats van bruggen. Kokers ontstaan. Codrdinatie vervaagt. En het grotere plaatje
raakt zoek.

Juist daar, op die snijvlakken, is het werk van leiders cruciaal. Het is aan hen om de grenzen zichtbaar en
bespreekbaar te maken niet als belemmering, maar als oriéntatiepunt. Om te blijven herhalen wat de
centrale opdracht van de organisatie is. Wat de afgeleide opdracht van het team daarbinnen betekent. En
hoe de individuele bijdrage van een medewerker daaraan bijdraagt.

Dat is de transitie van HR-cyclus naar organisatiecyclus.
Waar de HR-cyclus focust op de rol van de medewerker in zijn functie, beschouwt de organisatiecyclus de
medewerker in relatie tot het geheel.

De eerste vraagt naar prestaties, de tweede faciliteert betrokkenheid.
De eerste stuurt op beoordeling, de tweede op betekenis.

70 ontstaat duurzame inzetbaarheid niet vanuit een score of een checklist, maar vanuit gedeeld
eigenaarschap.
Niet los van de organisatie, maar er middenin.

Voor LeerMaatWerk V.O.F.
Twan Hillebrand.



WAT LEVERT HET OP?

Organisaties die structureel werken met De Dialoogcyclus® en mensbewust organiseren, ervaren de
voordelen niet pas in de rapportages ze zien en voelen het dagelijks in de organisatie. Medewerkers
voelen zich gehoord, ideeén worden omgezet in actie, vertrouwen groeit, en verzuim daalt. Medewerkers
blijven, niet omdat ze moeten, maar omdat ze willen.

In tijden van arbeidskrapte is dat geen luxe. Het is een strategisch voordeel. Want mensen blijven niet
vanwege een pingpongtafel. Ze blijven vanwege ruimte, eerlijkheid en erkenning.

Dat is geen HR-taal.

Dat is organisatiekracht.

Dat is Human Capital Engineering.
Maar wat levert het dan concreet op?

Vermindering van verzuim en verloop, doordat werk en werkdruk bespreekbaar zijn en
verbeterd kunnen worden.

Meer eigenaarschap, zonder dat de organisatie haar rol of verantwoordelijkheid uit handen
geeft.

Een cultuur van openheid, vertrouwen en gezamenlijke verantwoordelijkheid.
Meer grip op psychisch verzuim, door vroegtijdige signalering en aandacht voor belastbaarheid.
Verhoging van strategisch HR-bewustzijn bij leidinggevenden.
Een werkgeversmerk dat niet alleen beloften maakt, maar ze waarmaakt.
Van boeien en binden naar vinden, binden en boeien
Tevreden medewerkers zijn doorgaans ook productieve medewerkers. En mensen blijven graag in een
omgeving waar ze zich gezien en gewaardeerd voelen. Mensbewust organiseren versterkt dus niet alleen
het interne werkklimaat, maar ook het externe beeld. Het werkgeversmerk wordt aantrekkelijker voor

nieuw talent.

Sterker nog: je hoeft niet meer actief te zoeken je wordt gevonden. Omdat het duidelijk is waar je als
organisatie voor staat, wat je biedt en hoe je met mensen omgaat.

En omdat medewerkers niet alleen worden aangesproken op prestaties, maar ook op ontwikkeling,
ontstaat ruimte voor groei. In het eigen werkveld of daarbuiten. Ambities worden bespreekbaar en
haalbaar, omdat ze verbonden zijn aan het doel van het werk en niet losstaan van de realiteit.

Voor LeerMaatWerk V.O.F.
Twan Hillebrand.



ANTWOORDEN OP DE UITDAGINGEN VAN VANDAAG

HCE en mensbewust organiseren is geen luxeaanpak. Het is een robuust antwoord op de structurele
uitdagingen waar veel organisaties vandaag mee te maken hebben:

Vergrijzing en arbeidskrapte:
er zijn steeds minder mensen beschikbaar, en dus wordt het behouden van mensen belangrijker
dan ooit.

Generatiekloof op de werkvloer:
jong en oud denken anders, werken anders en hebben andere verwachtingen. Een open,
continu gesprek voorkomt verwijdering.

Technologische veranderingen:
digitale transformaties vragen om lerende organisaties met een mensgericht hart.

War for talent:
organisaties moeten niet alleen concurreren op voorwaarden, maar op menselijkheid.

Flexibel werken en werk-privébalans: autonomie, ritme en verbondenheid zijn de nieuwe
sleutels tot behoud.

Diversiteit en inclusie:
niet als project, maar als uitgangspunt door mensen niet in hokjes te duwen, maar in de
organisatie te verwelkomen zoals ze zijn.

Skill gaps en levenslang leren:
inzetbaarheid vraagt om wendbaarheid, en dus om structuur die groei ondersteunt.

Employer branding:
imago wordt identiteit zodra gedrag consistent en geloofwaardig is.

Gezondheid en welzijn:
vitaliteit ontstaat niet door sportabonnementen, maar door werk dat klopt en klopt met wie je
bent.

Internationalisering:
een inclusieve en adaptieve organisatiecultuur is essentieel voor het aantrekken van wereldwijd
talent.

Automatisering en robotisering:
niet alles is vervangbaar menselijke waarde wordt belangrijker naarmate technologie groeit.

In al deze thema's is mensbewust organiseren geen sluitstuk, maar uitgangspunt.

De Dialoogcyclus® maakt deze thema’s bespreekbaar, hanteerbaar en structureel onderdeel van het werk.
Niet als extra taak voor HR, maar als rode draad voor iedereen. Van medewerker tot directie.

Voor LeerMaatWerk V.O.F.
Twan Hillebrand.



GEEN PROJECT. GEEN PLAN. EEN BEWEGING!

In deze whitepaper hebben we de ideale situatie geschetst: een organisatie die mensbewust
georganiseerd is, die structureel werkt met De Dialoogcyclus®, en waarin duurzame inzetbaarheid geen
project, maar een cultuur is.

Tegelijkertijd weten we: geen enkele organisatie begint bij het einde. En niemand verandert alles
morgen.

Mensbewust organiseren is geen blauwdruk. Geen plan in een map of een project met een einddatum.
Het is een manier van denken, besluiten en werken die vraagt om vertrouwen — en voorbeeldgedrag.
Het vraagt niet om een nieuwe functietitel, maar om een nieuwe houding. Niet om verandering van
bovenaf, maar om beweging van binnenuit.

Leo Tolstoi zei het al: “Jedereen wil de wereld veranderen, maar niemand wil zichzelf veranderen.”

En precies daar wringt het vaak. We willen dat medewerkers zich ontwikkelen, eigenaarschap tonen,
vitaal blijven. Maar zijn wij als organisatie bereid om mee te bewegen? Om ruimte te geven? Om onszelf
ook te bevragen?

Mensbewust organiseren kan alleen als iedereen meedoet.

Directies die richting geven én luisteren.

Leidinggevenden die durven vertragen om te verbinden.

Teams die elkaar aanspreken én ondersteunen.

En medewerkers die gehoord worden én verantwoordelijkheid pakken.

Het vraagt geen grootse transformatie. Het vraagt om een eerste stap.

Oom kleine keuzes die elke dag laten zien: Aier doen we het anders.

Dat begint bij tijd en ruimte maken voor dialoog. Niet één keer per jaar in een beoordelingsgesprek, maar
structureel — ingebed in het ritme van de organisatie. In overleggen, dagstarts, reflectiemomenten en in
de ruimte tussen de regels door.

Die ruimte maak je niet in een beleidsstuk. Die organiseer je.
Door verwachtingen bij te stellen. Agenda’s open te laten. Vragen te stellen zonder direct te sturen.

Zo ontstaat vertrouwen.
Niet omdat je het roept, maar omdat je het laat zien.
En precies dat maakt het verschil.

Mensbewust organiseren is geen taak van HR.
Het is geen ‘extra’.

Het /s de organisatie.

Een organisatie die luistert. Die leert. Die leidt.
En die elke dag opnieuw in beweging blijft.

Voor LeerMaatWerk V.O.F.
Twan Hillebrand.



DRIE STAPPEN DIE JE MORGEN KUNT ZETTEN

Mensbewust organiseren begint klein en samen.
Je hoeft niet te wachten op een beleidsnota, strategisch plan of MT-go. Begin gewoon met wat wél kan.
Dit zijn drie simpele, maar krachtige stappen die je morgen al kunt zetten.

1. Begin het gesprek, niet de beleidsnotitie
Vraag in je team: Wat kost jou energie in je werk? Wat geeft jou energie?
Laat het even stil worden. Luister. En noteer. Dat is de eerste stap van De Dialoogcyclus®.

2. Zet organisatievragen op de agenda van het overleg
Bespreek niet alleen prestaties of doelen, maar ook /0e we georganiseerd zijn.
Wat werkt voor ons, wat zit in de weg? Zo breng je mens én systeem in gesprek.

3. Verdeel de verantwoordelijkheid

Duurzame inzetbaarheid is van iedereen.

Maak in je overleg of team zichtbaar dat dit geen HR-projectis, maar een gedeelde opdracht.
Vraaq: Wat kunnen wij doen — samen — om dit anders aan te pakken?

Kleine acties. Groot verschil.
Dat is mensbewust organiseren.

Wil je onderzoeken waar jouw organisatie staat?
Of heb je hulp nodig om duurzame inzetbaarheid structureel vorm te geven?

LeerMaatWerk helpt je op weg.
Van eerste gesprek tot duurzame werkwijze.

Neem contact op en ontdek wat er wél kan.

LeerMaatWerk V.O.F.
info@leermaatwerk.nl
www.leermaatwerk.nl
+31 320 422 442

Voor LeerMaatWerk V.O.F.
Twan Hillebrand.
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