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Uitdagingen



Publieksvraag
S —

Wie van jullie heeft recent moeite
ondervonden met het aantrekken
of behouden van talent?



Korte termi.n De krapte op de arbeidsmarkt viakt af, maar blijft historisch hoog

Trendindex aantal VDAB-vacatures  Vliaams Gewest
jan ‘02 tot feb 26 | Index jan "02 =100
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Trendindex = index van het trendniveau, d.i. het voortschrijdend gemiddelde van de voorbije twaalf maanden RE-tewerkstelling, exclusief de tewerkstelling bij Provinciale en Plaatselijke cverheden
Bron: Steunpunt Werk op basis van VDAB

Data laatst gedpdatet: 11/03/2026



Op zoek naar quasi onbestaande profielen

Voorbeeld
Vacatures In de Limburgse zorg, met diploma
psychologie als vereiste, vissen allen achter een

zeer beperkte groep werkzoekenden.

Aandeel werkzoekenden met een diploma in de meest
gezochte studiegebieden in de zorgsector
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Boogaerts, T, Goesaert, T., & Huysmans, K. (2025). Business First by People First: Quickscans. Leuven: HIVA




Lange termijn

De vergrijzing dwingt tot meer inclusie

Mannen Viouwen

100 jaar enouder
Q5-99 jaar
90-94 jaar
85-89 jaar
80-54 jaar
75-79jaar
70-74 jaar

65-69 jaar

60-64 jaar

55-59jaar

50-54 jaar
45-49 jaar
40-44 jaar
35-39 jaar
J0-34 jaar
25-29 jaar
20-24 jaar
15-19 jaar
10-14 jaar
5-Qjaar

0-4jaar

Bron: 5tatbel, bewerking Statistiek Wlaanderen
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BFPF-methodiek




Transitie
L —

Push-denken

Wat?

de doelgroep wordt naar de arbeidsmarkt
geduwd

Hoe?
veel bestaande initiatieven voor diversiteit en
iInclusie

Organisatie als hefboom

Pull-denken

Wat?
bedrijven gaan zelf actief op zoek naar divers

talent en maken zich aantrekkelijker als
werkgever.

Hoe?
BFPF

HR-professionals/management als trekkers voor een pull-beweging naar de organisatie toe




Onderzoeksaanpak

Voorstudie met inventarisatie
van bestaande tools en best
practices

DESK RESEARCH

KICK-OFF

Start van het project in
oktober 2024

sociotechnisch,

BFPF-METHODIEK

Ontwikkeling i.s.m. HIVA:
« multidisciplinaire aanpak:

Verwachte launch van
finale methodiek in
juni 2027

Opleiden van trainers om
methodiek toe te passen
bij kmo's

TRAIN-THE-TRAINER LAUNCH

PILOTING DISSEMINATIE

Piloot project dat Promoten van gebruik via

regelmatig afgetoets en partnering, studenten,....

getest wordt bij kmo's

arbeidsmarktdata, HR-

expertise, ...

* iteratieve aanpak via
feedback loops



Proces Start niet bij de doelgroep, maar bij het probleem dat de

| — onderneming zelf herkent

e Maatregelen

« vacatures blijven open - werkorganisatie

) meukvvkor;wers ha'lr“el? af * HR-praktijken . selectie bijsturen

© wer Wgr t moeill] * middelen & . ondersteuning
aanpasbaar infrastructuur ‘

% y \ ) \ organiseren Y

* JOobs herontwerpen

Voordeel van de BFPF-logica

Inclusieve maatregelen worden geen "extra agenda", maar een concreet antwoord op krapte, continuiteit en werkbaarheid.



Proces Advies inwinnen bij facilitators die getraind zijn in
- organisatiedesign versterkt het proces.

(Bed rijfsuitdagin; / Diagnose \ /Maatregelem /HR-MATCH\
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Kaartenset Quickscan

o /
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begeleiding door getrainde facilitator




Ka a rte n set Steekkaarten

3 thema’'s met eigen kleur

voorkant = diagnoses
achterkant = maatregelen

Verdiepende fiches
Extra maatregelen, zodat
het gesprek niet stopt bij
snelle oplossingen

Handleiding
Informatie over het gebruik

van de kaartenset en link naar
HR-MATCH




Kaartenset Priethema’s, éen logica

e — Elke kaart vertrekt van een herkenbare uitdaging binnen
rekrutering, retentie of re-integratie

REKRUTERING

gebrek aan geschikte kandidaten

RETENTIE

verloopintentie

RE-INTEGRATIE

meer diverse profielen behouden
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DIAGNOSE
DIAGNOSE

Bereiken we de kandidaten met onze
rekruteringskanalen?

Is ons loonpakket competitief
genoeg?

Isonze employer branding voldoende
aantrekkelijk?

Is de vacature voldoende inclusief
opgesteld?




Kaartenset Diaghoses en maatregelen

EEE—

Voordeel: dezelfde uitdaging wordt niet te snel herleid tot
“‘de kandidaat past niet”, maar wordt breder onderzocht
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REKRUTERING [ \

gebrek aan geschikte kandidaten
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Arbeidsdelin
DIAGNOSE &h& g

voorkant

Bereiken we de kandidaten met onze

rekruteringskanalen?

a Is ons loonpakket competitief -‘
genoeg?

a Isonzeemployer branding voldoende

aantrekkelijk? MAATREGELEN

a |s de wvacature voldoende inclusief
achterkant "'} Ol?dersteunende
middelen &

opgesteld?
infrastructuur

@ Werkgelegenheids-
. verhouding en HR




Kaartenset
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REKRUTERING

gebrek aan geschikte kandidaten

REKRUTERING

gebrek aan geschikte kandidaten

DIAGNOSE
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Bereiken we de kandidaten met onze Verbreed het bereik van de vacature.

rekruteringskanalen?

a Is ons loonpakket competitief
genoeg?

a Isonzeemployerbrandingvoldoende
aantrekkelijk?

o |s de vacature voldoende inclusief

opgesteld?

4o Herschrijf vacatureteksten.

a Overweeg alternatieve bestaffing
(outsourcing, tijdelijke krachten, ...).

a Schakel nieuwe rekruteringskanalen
in.



Kaartenset Verdiepende fiches:

» 0Op basis van diagnosetypes
» helpen om oppervlakkige aanbevelingen te

Haalbaarheid ( vermijden




Context per regio en sector

Wat speelt buiten de onderneming en welk potentieel Is
beschikbaar?

uickscan

7k\, \ Vlaanderen

VD_AB Arvastat | Buerklanten | Vacatures

Welkom bij Arvastat

Arvastat bevat gedetailleerde statistieken over de werkzoekenden en de vacatures in

Vlaanderen.

@
||l
Basisstatistieken

Voorgeprogrammeerde tabellen
en grafieken tonen hoeveel
werkzoekenden er momenteel
in jouw provincie of gemeente
zijn, welke kenmerken ze
hebben, en de evolutie van de
voorbije jaren

Statistieken over werkzoekenden

@

il

Detailtabellen

Maak zelf je eigen kruistabel of
tijdreeks om het profiel van de

werkzoekenden en de evolutie
ervan in kaart te brengen.

&
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Wijkgegevens

Voor sommige gemeenten zijn
de werkzoekendencijfers
beschikbaar tot op het niveau
van wijken.

&
0§
Kenmerken

Combineer in dit dashboard
verschillende categorieén van
één kenmerk en via enkele
muisklikken krijg je gegevens
op maat.
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WAAR REKRUTEREN?

* Arbeidsongeschikten: relatief hoog aandeel arbeldsongeschikten (voornamelijk 54+'ars en personen
met niet-Belgische herkomst). Licht meer ‘jongeren’: vroegtijdige begelelding en opleiding.

* Hooggeschoolden: aantrekken uit pendelregio: lokaal schaars, maar ruim beschikbaar in pendelregio
en arrondissement Hasselt, waar hooggeschoolden al vaker in KMO's werken.

* Waerkzoekenden: Ruimer aanbod met Belgische of EU-herkomst, maar niet bij niet-EU-populaties.

WAAR ZIT DE OPLEIDINGSMISMATCH?
Vacatures (bouw) versus Vacatures (retail) versus
potentieel potentieel
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g: 20% van de vacatures in do loglstiake sectorin Limburg
top kortgeschoolden, 45% van de werkzoekenden [n Genk
ogio) 2jn kortgeschoold.




HR-MATCH Database met HR-tools, gekoppeld aan maatregelen van kaartenset:
— https.//research-expertise.ucll.be/nl/bfof



https://research-expertise.ucll.be/nl/bfpf
https://research-expertise.ucll.be/nl/bfpf
https://research-expertise.ucll.be/nl/bfpf

HR-MATCH Database met HR-tools, gekoppeld aan maatregelen van kaartenset:

— https.//research-expertise.ucll.be/nl/bfof
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pvatie en de ‘people first'-methode.als’hefboom vodt economische groei van\de Limburgse kmo's

Business First by People First

Deze app maakt deel uit van het ESF+ Vlaanderen-project 'Business First by People First'. De applicatie ondersteunt Limburgse kmo's en HR-
verantwoordelijken bij het herdenken van werk en arbeidsorganisatie, met een focus op talent, inclusie en mensgerichtheid. Een people-first aanpak
vormt hierbij de hefboom voor duurzame groei en sterke arbeidsmarktpositie.

Contacteer ons

Is jouw organisatie geinteresseerd in deze innovaties aanpakken en het optimaal benutten van deze app? Wij begeleiden je graag bij het optimaal
benutten van deze app. Neem contact op met Loes Cops of Sascha Spikic voor meer informatie, een rondleiding door de functies of hulp bij de opstart
van jouw people-first strategie.

Je kunt hen bereiken via loes.cops@ucll.be en sascha.spikic@ucll.be

Business First by People First presents HR-MATCH


https://research-expertise.ucll.be/nl/bfpf
https://research-expertise.ucll.be/nl/bfpf
https://research-expertise.ucll.be/nl/bfpf

IR a1 > facilitator
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Advies inwinnen bij begeleiders die In
organisatiedesign getraind werden




Deel 3

Conclusie



Voordelen
o —

Herkenbaarheid en praktische toepasbaarheid voor
organisaties
* Vanuit eigen arbeidsmarkt- en organisatie-
uitdagingen
* Van complexe vraagstukken naar een
toegankelijke gespreksvorm

Brede en integrale aanpak
» Kijkt naar jobs, teams, HR-praktijken, technologie
en infrastructuur
* Inclusie als onderdeel van strategische
werkorganisatie

Stimuleert duurzame en bredere arbeidsdeelname

* Niet het ‘inpassen’ van doelgroepen maar het
herontwerpen van werkorganisaties en HR-
praktijken

e Zet In op structurele aanpassingen




Verwachte
impact

Snellere en meer duurzame rekrutering
dankzi] een herontwerp van Jobs en
arbeldsorganisatie.

Hogere retentie en minder verloop door
betere afstemming tussen werk, talent en
de organisatie.

Door herinrichten van de organisatie en
arbelid: een positieve Impact op de re-
Integratie van werknemers.




What's next? Laatste ontwikkelingsfase

Finetuning adhv. feedback trainers en kmo's

Interesse om deel te nemen of om meer te

weten?

o Loes Cops: loes.cops@ucll.be

o Sascha Spikic: sascha.spikic@ucll.be

Zelf aan de slag
o HR-MATCH: zie QR-code

[m] % (=]

o Kaartenset: vanaf juni ‘27

[=]

Vragen? Breng een visite aan onze stand tijdens de pauze!
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Bedankt!
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