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Beste lezer,
We hebben ons hart en ziel in het onderzoek gelegd en zijn trots op deze 2% editie.

We zijn er van overtuigd dat dit onderzoek - de zoektocht naar wat werknemersgeluk
drijft en hoe het gevoed kan worden — zeer belangrijk is.

We geloven in de kracht van werknemers én werkgevers. Wij willen zo goed mogelijk
helpen om deze relatie positief en constructief verder uit te bouwen om zo weerbaar
te zijn in de economische realiteit van morgen.

Veel leesplezier en laat ons zeker weten wat |jij er van vindt.

Het HIP-team, Frangoise & Frank




Voorwoord

* De wereld. zowel sociaal als economisch, is volop in beweging. Ze schiet langs alle kanten. Ze lijkt ons op te tillen naar hoge hoogtes en neer te duwen
in onpeilbare dieptes. Het verleden is voorgoed voorbij. We moeten ons zelf terug uitvinden om overeind te blijven. We staan niet meer voor een
spannende toekomst, we zitten er al midden in.

* De mens, in beweging. de mens op zoek naar z’ n plek in de wereld en in de onderneming. Gewrongen tussen een zeer complex dilemma van: ‘langer
werken” versus de snelle opkomst van ‘artificiéle intelligentie” die dra veel werk zal overnemen. Hoe rijmen we die twee? Hoe gaan we er vanuit de
onderneming, vanuit HR mee om?

* Burn-out, steeds meer en langer ziekteverzuim. spanningen tussen oude idealen en nieuwe werkvormen, reorganisaties die om de hoek blijven kijken ...
ze maken allemaal deel uit van een realiteit die zwaar weegt op het optimisme en de weerbaarheid die we nodig hebben om verder te kunnen gaan.
Waar (nog maar een zeer) kleine groep al grote opportuniteiten ziet, loopt een (zeer] grote groep nog verloren in een bos van vraagtekens en twijfels.

* ledereen moet mee. We hebben iedereen nodig om een evenwichtige en rechtvaardige welvaartstaat verder uit te bouwen. EIk mens heeft talent en
heeft betekenis. Die dienen we vanuit de onderneming. vanuit HR maximaal te duiden. voeden en te versterken.

* Uit dit onderzoek blijkt een grote roep naar meer zakelijke duidelijkheid. meer omkadering. En de nood aan professionele relevantie. aan betekenisvol
werken wordt steeds groter. Werken om te werken is voorbij. We hebben allemaal een professionele ID nodig om succesvol in de nieuwe wereld te

stappen.




Wat vind je allemaal in het rapport?

Pg. 5: Onderzoeksaanpak

Pg. 11: Management summary

Pg. 20: Wat zijn de verwachtingen op werk- en privé-vlak?
Pg. 35: Wat bepaalt dat werknemers betrokken en loyaal zijn?
Pg. 39: Drie werknemerstypes

Pg. 46: Wie zijn de gelukkigen onder ons?

Pg. 55: Wat heeft geen impact op werknemersgeluk?

Pg. 57: Should | go or should | stay

Pg. 62: Een paar aanbevelingen

Pg. 66: De volgende stap?

Pg. 69: Contactgegevens



Onderzoeksaanpak

Binnen welke context moet dit onderzoek
geplaatst worden? Welke zijn de technische
specificaties van dit onderzoek?




Onderzoekscontext

* Met het onderzoek willen wij het werknemersgeluk van de Belg in kaart brengen. Het wordt jaarlijks herhaald om up-to-date en
gealigneerd te zijn met de marktdynamieken van het moment. Dit is de tweede editie van het onderzoek

* We hebben nu een instrument dat alle aspecten van dit professioneel geluk meet. Ook de verbondenheid met het persoonlijk geluk en de
afstand tot een ideaal maken deel uit van de studie
* Met dit onderzoek geven we een beschrijvend antwoord op volgende vragen:
* Hoe gelukkig is de Belg op het werk en hoe gelukkiq is hij in het leven?

* Wie zijn de gelukkigen en ongelukkigen onder ons?

Welke factoren kunnen dit geluk belnvloeden in positieve of negatieve zin?

Welke type werknemers zijn er op het vlak van geluk?

Wat wil men graaq veranderen aan zijn huidige job?

* In het rapport bekijken we ook de gap van de geluksfactoren t.a.v. het vooropgesteld ideaal. We berekenen op basis hiervan een geluk-
index en de gap met het ideaal. Hiermee gaan we een stap verder en leggen we ook onderliggende emoties en frustraties bloot

® De studie biedt alvast veel stof tot nadenken




Onderzoeksaanpak

* Het onderzoek was een online survey bij een representatieve steekproef van de actieve bevolking tussen 18 en 65 jaar
* Het veldwerk vond plaats tussen 11 en 21 mei 2018, respondenten werden gerekruteerd via het panel van Toluna

* In totaal werden n=1500 actieve Belgen bevraagd

* De steekproef werd gecontroleerd op representativiteit naar geslacht. leeftijd. taal en opleidingsniveau, volgens de Golden Standard van
het CIM




Opbouw vragenlijst

* De vragenlijst (volledig hetzelfde als in 201/} is opgebouwd rond de volgende topics:

Professioneel Professioneel

|deaal Realiteit

Werkgever Werkgever

|deaal
Direct leidinggevende [ [T Direct leidinggevende

Werkplek Werkplek

Interne communicatie Interne communicatie

Betrokkenheid & trouw

Professionele details Persoonlijke details

Functie Socio-demografische

Werkervaring data
Aantal werkgevers

Sector

Grootte bedrijf. afdeling

Opleidingen

Type klantencontact...

* Eris zowel ‘gevoelsmatig” (blij. verdrietig, verrast. moedeloos, kwaad. gelaten) als meer ‘feitelijk” bevraagd

* Nieuwe lopen vraag toegevoeqd: “Wat zou je willen veranderen aan je huidige werksituatie?”
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Onderzoeks-reflectie

Een dynamisch en door de doelgroep zelf gedefinieerde benchmark verhoogt de betrouwbaarheid

* De kracht van deze studie bestaat erin dat ze gelaagd en vanuit de afstand tussen ideaal en realiteit de huidige professionele
context vat en beqrijpt

* Uit deze tweede studie blijkt hoe waardevol het is om steeds vanuit de werknemer en diens verwachtingspatroon te vertrekken
om zo het ideaal te bepalen. Beter dan een theoretisch of conceptueel model te bouwen dat vaststaat. We zien immers dat
idealen wijzigen en kunnen veranderen in de tijd

* Indien we hadden vastgehouden aan het ‘ideaal” van 2017 was dit rapport volledig anders en minder correct geweest
Niet alleen de wereld ook de mens als werknemer schakelt snel

* Dit onderzoek toont duidelijk aan dat ook mensen snel kunnen schakelen. Op een jaar tijd kunnen ze andere
klemtonen leggen en worden professionele prioriteiten gewijzigd: vanuit zichzelf, gevoed door de buitenwereld.
onder druk van de economische realiteit

* De verbeterde arbeidsmarkt (t.gv. de economische hoogconjunctuur) zorgt ervoor dat mensen meer geneigd zijn om

te veranderen van werk en zich aldus kritischer kunnen opstellen t.av. hun huidige werkgever







Management summary el

Een belangrijke shift: van soft. puur menselijk naar meer feitelijke. zakelijke accenten

Laat ons beginnen te stellen dat het menselijke, de menselijke kant zeker belangrijk blijft maar ...

De wereld verandert snel. Ook de werknemer probeert zich aan te passen. Op een aantal vlakken worden vandaag totaal
andere klemtonen gelegd dan in 201/

Waar in 2017 eerder ‘softe aspecten’ als een goede werksfeer. input mogen geven. gemotiveerd worden ... echt bepalend

waren om de betrokkenheid van de werknemer te voeden., ligt de focus nu veel meer op meer feitelijke aspecten als regelmatig
overleg. gqoede afspraken maken. talenten benutten ...

Ook loyaliteit wordt nu door andere zaken gedragen: nu draait het veel minder rond werkzekerheid of gehoord worden of
respect tonen voor de mens. De bouwstenen steunen nu meer op de mens als professional: erkenning krijgen. stimuleren van
creativiteit, verder kunnen ontwikkelen. kunnen inzetten van eigen talent

Om van werknemers ambassadeurs te maken dient ook gewerkt te worden op fundamenteel andere zaken. Het is niet meer het
sociaal imago [MVOI. het menselijk gezicht. de aandacht voor welzijn ... die ervoor zorgen dat werknemers hun onderneming

gaan aanbevelen. Neen, het is de mate waarin men zich veilig voelt, er wederzijds vertrouwen is, er duidelijke afspraken worden
gemaakt, er goed evenwicht is tussen privé en werk die maken dat de werknemer zijn bedrijf bij anderen gaat promoten




Management summary (/e

Werkgevers doen hun best, maar toch is de werknemersgelukindex met 6 punten gedaald!
* De werknemer is vandaag duidelijk minder gelukkig dan een jaar geleden. ondanks de inspanningen van de werkgever
* \Werknemers zijn kritischer geworden

* De lat wordt hoger geleqd. De verwachtingen waartegen de realiteit wordt afgezet zijn hoger geworden.

* Minder werknemers nemen neutrale posities in bij het antwoorden. Dat maakt dat naast de positieve ook de negatieve beoordelingen op bijna
alle vlakken zijn toegenomen

* De bedrijfswereld zet niet altijd in op de juiste zaken

* Op bijna alle vlakken zien we een betere score dan voriq jaar. Echter op die dimensies die er echt toe doen scoren bedrijven minder goed.
Ze luisteren wel naar de werknemers, maar ze lijken er niet veel mee te doen. ze geven wel aandacht aan de mens. zijn welzijn maar ze zijn
onduidelijk als het gaat over strategie. beleidslijnen. Ze geven meer verantwoordelijkheid. geven meer zelfstandigheid maar laten het na om
het werkkader scherp te stellen




Management summary (3/e

Een paar feiten om bij stil te staan

54,7 % is blij met z” n/haar leven. lets minder dan de helft is dat niet

48 % is blij als werknemer, iets meer dan de helft staat neqatief (verdrietig. angstig. moedeloos ...) in het bedrijfsleven%
* 8 % qgeeft aan echt kwaad of verontwaardig te zijn. De meeste emoties wijzen op een zekere vorm van qelatenheid waarbij

‘moedeloos’ de grootste groep vormt (20 %!

Mannen en vrouwen scoren op een aantal fundamentele aspecten significant anders. Het is een opvallend feit vast te stellen dat
de werkplek/de werkomgeving totaal anders beleefd wordt. Zo voelen vrouwen zich minder veilig. krijgen ze minder
ondersteuning, worden minder uitgedaagd en worden ze minder in hun creativiteit gestimuleerd

* Ondanks de aandacht die de gendertopic krijgt. blijkt uit de realiteit dat gelijkheid toch nog steeds niet evident is, dat men als vrouw en
als man het bedrijfsleven toch op een andere manier ervaart en beleeft

Arbeiders beoordelen de meeste werkaspecten significant beter dan bedienden en middenkader

* Dit zeqt niets over de concrete werkomstandigheden maar duidt wel op de kracht van duidelijkheid. Het werkkader van de arbeider is
gedefinieerd en qoed afgelijnd. Afspraken qua processen en resultaat zijn concreet omschreven. Heel vaak is de direct leidinggevende
een effectief onderdeel van het team. staat hij/zij samen met de mensen op de werkplek en is het takenpakket deels gelijklopend. De
bediende en het middenkader loopt vaker wat verloren in vaagheid en gebrek aan sturing




Management summary wsel

Er zijn verschillen tussen de Generaties. Niet naar verwachtingen wel naar hoe de realiteit wordt beleefd

* Generatie z ziet het helemaal zitten en beoordeelt zijn werkomgeving significant beter dan de andere generaties. Ook
Generatie y is vrij positief

* Opvallend is dat Generatie x /oudere werknemers (45-64) vaak significant meer “niet tevreden” zijn!

* Het lijkt alsof de werkgevers vandaag zeer veel inspanningen doen naar de nieuwe generatie toe, zeker op vlak van zorg. aandacht,
erkenning geven (zeer belangrijke basisnoden] en met succes, maar daarbij haar oudere medewerkers of vergeet of in de kou laat
staan

* Misschien is het ook de meer expliciete aandacht (in het algemeen en binnen HR) die bij de oudere generaties de indruk wekt dat zij
vergeten, genegeerd. gepasseerd worden




Management summary (s/e)

Er zijn drie type werknemers met elk ongeveer het zelfde aandeel

* Stralend en Gelukkig (30%): ouder. zowel mannen als vrouwen
* 95% voelt zich blij als mens. 36% voelt zich blij als werknemer
* Alles op een rijtje. Privé en Professioneel zijn afgestemd op elkaar en goed te combineren. Zowel goede sociale verankering als
carriere zijn belangrijk
* Somber en Knorriq [33%): iets ouder. iets meer mannelijk
* 37% voelt zich blij als mens. 7% voelt zich blij als werknemer
* Loopt wat verloren en is ontgoocheld, Weinig verwachtingen worden echt goed ingevuld. Is op zoek naar warmte en welzijn op het werk
en vinden dit niet. Wachten af. de redding moet van buitenaf komen. Kunnen professioneel zeer moeilijk aarden
* Naief en Zoekend (36%): iets jonger. iets meer vrouwelijk
* 37% voelt zich blij als mens, 67% voelt zich blij als werknemer

* Voelt zich beter op het werk dan thuis. Heeft zelf (nogl geen uvitgesproken verwachtingen of specifieke eisen naar de werkgever toe,

Het werk neemt een grote plaats in en zorgt dat er weinig ruimte is voor vrije tijd. het werk kan een vluchtplaats zijn voor het leven




Management summary (s/e

Wat doet er eigenlijk niet toe?

* Wanneer we het werknemersgeluk onder de loep nemen, wanneer we kijken naar hoe werknemers hun werkomgeving. hun
professionele context beleven en beoordelen stellen we vast dat volgende zaken weinig of geen invloed hebben:

* Vlaams versus Franstalig

* Diploma

* Grootte van de onderneming

* Grootte van de afdeling of het team

* Aantal werkgevers die men reeds had

* Type klanten die men bedient (intern, extern ...)




Naar wat zijn werknemers op zoek

in hun privé en professioneel
leven? En worden hun
verwachtingen ingevuld?

Wat zijn de verwachtingen op werk en
privé-vlak en worden deze ingelost? Ideaal
vs. realiteit: welke verwachtingen uit men
expliciet en strookt dit met de realiteit?




De Belq is iets gelukkiger als persoon dan als werknemer.

T op 5 voelt zich moedeloos en 1op 10 voelt zich echt angstig als werknemer.

Men is of blij of moedeloos. Langs de negatieve zijde is dit zeker een signaal dat werknemers hun energie. hun enthousiasme

aan het verliezen zijn (burn-out loert om de hoekl. Strijdvaardigheid. weerbaarheid ... lijken op de achtergrond te verdwijnen

Deze icoontjes
worden verder

gebruikt

blij verdrietig angstig kwaad verrast verontwaardigd ~ moedeloos
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In het privéleven worden de verwachtingen vaak ingelost. Het verschil is het grootst bij aspecten die toch minder
bepalend zijn voor geluk
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Boven de 100 is er een positieve gap. De realiteit is beter dan wat men verwacht. Onder de 100 is er een negatieve gap. De realiteit beantwoordt niet aan de verwachtingen.




‘3’%
A

uit van het gelukkig zijn als mens

Een goede gezondheid hebben

Zelfvertrouwen hebben

Over vrije tijd beschikken

Tijd hebben voor jezelf

Een boeiende. leuke job hebben

De nodige middelen hebben om comfortabel te leven
Weinig of geen stress en angsten hebben

Een goed inkomen hebben

In een veilige buurt wonen

Werk hebben

Je gewaardeerd weten door anderen

Kunnen sparen

Vrienden en sociale contacten hebben

Een goede band hebben met de Kkinderen

Een partner hebben waarmee je je leven kan delen

Top 2 antwoorden: % helemaal akkoord + % akkoord

Welke verwachtingen heeft men in het leven?

0% 10% 20% 30% u40% 50% 60% T70% 80% 90%

[/
(&) De mens zit niet zo ver van zijn ideaal. Werk is op zich niet dominant maar maakt toch een wezenlijk onderdeel

realiteit
M ideaal

100%



Zaken met een directe impact op de eigen persoon zijn van wezenlijk belang.
Sociale verankering en maatschappelijk engagement enerzijds en luxe dragen niet wezenlijk bij tot geluk

Welke verwachtingen heeft men in het leven?

Hechte familiebanden hebben

Op reis kunnen gaan

Geschoold zijn

Een goed voorkomen hebben

Tijd hebben om aan culturele activiteiten te doen
Het vooruitzicht hebben op meer verdienen

Kinderen hebben .
realiteit

Tijd hebben om te sporten M ideaal

Betrokken zijn in de maatschappij en lokale gemeenschap
Het maken van carriére

Geloven in iets hoger

Aan liefdadigheid doen (financieel. vrijwilligerswerk ...

Zich luxeartikelen kunnen veroorloven

Lid zijn van clubs, groeperingen

0% 10% 20% 30% 40% ©50% 60% 70% 80%

Top 2 antwoorden: % helemaal akkoord + % akkoord




essentieel

Respect, zorgzaamheid voor de medewerkers
Erkenning van de werknemer

Aandacht voor het welzijn van alle werknemers
Loyaliteit naar de werknemers

Stabiliteit

Goede interne relaties

Werkzekerheid

Goede onderlinge afspraken

Gelijke kansen voor iedereen

Kwaliteitsvolle producten/diensten

Een duidelijke rolverdeling

Bedrijfsgroei met aandacht voor de mens
Goede reputatie

Coachende managers

Een duurzame bijdrage aan maatschappij en milieu
Innovatie

Leiderschap in de sector

Top 2 antwoorden: % helemaal akkoord + % akkoord

A De verwachtingen zijn hoog. De discrepantie is overwegend groot.
- De werkgever moet oog hebben voor het welzijn van zijn werknemers. Daarbij zijn respect. erkenning en loyaliteit

Welke verwachtingen heeft men tav. de werkgever?

realiteit
M ideaal

Benchmark: gemiddelde realiteit

0% 0% 20% 30% 0% 50% 60% 70% 80% 90% 100%



rolverdeling. kwaliteitsvolle producten & diensten.

De combinatie van deze aspecten zorgt voor een zekere stuurloosheid. een zekere vaagheid van wat is, moet of kan
gebeuren. Werknemers verliezen houvast, zijn minder ‘in controle’

Gap tussen realiteit en ideaal m.b.t. de werkgever - 2018

Erkenning van de werknemer

Bedrijfsqroei met aandacht voor de mens
Aandacht voor het welzijn van alle werknemers
Coachende managers

Loyaliteit naar de werknemers

Respect. zorgzaamheid voor de medewerkers
Goede interne relaties

Gelijke kansen voor iedereen

Goede onderlinge afspraken

Een duurzame bijdrage aan maatschappij en milieu
Stabiliteit

Innovatie

Een duidelijke rolverdeling

Kwaliteitsvolle producten/diensten
Werkzekerheid

Goede reputatie

Leiderschap in de sector
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* Daling van 5% of meer

Gap tussen realiteit en ideaal m.b.t. de werkgever - 2017

Aandacht voor het welzijn van alle...

Bedrijfsqroei met aandacht voor de...
Loyaliteit naar de werknemers
Coachende managers

Respect. zorgzaamheid voor de...
Gelijke kansen voor iedereen
Erkenning van de werknemer
Goede onderlinge afspraken
Goede interne relaties
Innovatie
Stabiliteit
Werkzekerheid

Een duurzame bijdrage aan...
Kwaliteitsvolle producten/diensten
Een duidelijke rolverdeling
Goede reputatie

Leiderschap in de sector
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De verwachtingen naar de direct leidinggevende zijn hoog. managers moeten zeker een tandje bijsteken op vlak van
sfeer. erkenning én van actief stimuleren. inspireren en begeleiden. Geen vrijblijvende motivatie maar doelgericht.

Bij het specifiek inzoomen op het middenkader liggen de realiteitsscores nog lager. Zij hebben dus ook echt nood aan
een zeer concreet en bruikbaar kader

Welke verwachtingen heeft men ta.v. de leidinggevende? Benchmark: gemiddelde realiteit

Zijn/haar verantwoordelijkheid opneemt

Vertrouwen geeft

Duidelijke doelen vooropstelt

Open communiceert

Zorgt voor een qoede werksfeer

Erkenning geeft

Motiverend is naar de medewerkers

Toegankelijk is

Er is voor de medewerkers

Informatie verstrekt over het werk en de organisatie realiteit
Integer is M ideaal

Overlegt

Feedback geeft

Coachend en ondersteunend is

Kan delegeren

Empathisch is. zich kan inleven in de ander

Staat voor de waarden van de organisatie

Teamwerk aanmoedigt

Inspirerend is naar de medewerkers

Input vraagt aan de medewerkers

Aandacht heeft voor het privéleven van de medewerkers

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Top 2 antwoorden: % helemaal akkoord + % akkoord




In vergelijking met 2017 is de gap groter geworden m.b.t. alle aspecten die te maken hebben met de leidinggevende. De grootste
dalers” zien we op het vlak van: overleq met de werknemer. duidelijke doelen vooropstellen, input vragen aan de werknemer. de
waarden van de organisatie vitdragen, aandacht hebben voor het privéleven van de werknemer

Hier merken we enerzijds de bereidheid tot zakelijk engagement vanwege de medewerker. Anderzijds is en blijft ook het zoeken
naar een goed evenwicht tussen privé en professioneel cruciaal

Gap tussen realiteit en ideaal m.b.t. de leidinggevende - 2018

Inspirerend is naar de medewerkers
Motiverend is naar de medewerkers

Zorgt voor een goede werksfeer

Coachend en ondersteunend is

Open communiceert

Erkenning geeft

Empathisch is, zich kan inleven in de ander
Overlegt

Feedback geeft

Zijn/haar verantwoordelijkheid opneemt
Vertrouwen geeft

Er is voor de medewerkers

Duidelijke doelen vooropstelt

Integer is

Input vraagt aan de medewerkers
Teamwerk aanmoediqt

Informatie verstrekt over het werk en de organisatie
Staat voor de waarden van de organisatie
Kan delegeren
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Aandacht heeft voor het privéleven van de..
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Inspirerend is naar de medewerkers
Zorgt voor een goede werksfeer
Erkenning geeft
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Open communiceert
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Gap tussen realiteit en ideaal m.b.t. de leidinggevende - 2017
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P * ”;Respecf & vertrouwen zijn cruciaal, Maar ook een loon naar prestatie en werkzekerheid spelen een belangrijke rol in het

Pagst geluk van de werknemer. Voor de werknemer is en blijft loon. naast respect. een zeer belangrijke vorm van erkenning

Opnieuw merken we de actieve vraag naar duidelijkheid en de vraag naar verdere professionele activatie en stimulatie o.a.
via maximaal benutten van talent en ontwikkeling

Welke verwachtingen heeft men tav. de werkplek?

Mij respecteert voor wie ik ben en wat ik doe

Aangenaam is

Mij een loon naar prestatie geeft

Duidelijk aangeeft wat van mij wordt verwacht

Zorgt voor wederzijds vertrouwen

Mij werkzekerheid geeft

Er voor zorgt dat ik mijn talenten maximaal kan en mag benutten

Mij voldoende ontwikkelingsmogelijkheden geeft

Waakt over een qoede werk-privé balans

Mij een veilig gevoel geeft

Zorgt voor duidelijkheid over de te verwachten resultaten

Goed vitgerust is met recente werk- en communicatietools realiteit
Mij de vrijheid geeft om zelf te bepalen hoe ik mijn werk doe W ideaal

Mijn creativiteit stimuleert

Inspirerend werkt

Mij betrekt bij het bedrijfsqgebeuren

Gemakkelijk bereikbaar is met de auto

Team- of groepsgevoel stimuleert (bv. met een afdelingsdrink eens per maand. teambuildingsactiviteiten ...)

Mij uitdaagt om grenzen te verleggen

Gemakkelijk bereikbaar is met het openbaar vervoer

Mij toelaat vrij de plek te kiezen waar ik wil werken

Gemakkelijk bereikbaar is te voet, met de fiets

Familie bij het werk betrekt. open staat voor de familie (bv. familiedaq. organisatie sinterklaasfeest ...)
Voor ontspanning zorgt (bv. fitnessruimte. korting op sportactiviteiten in de buurt. yoga-les over de _ -
Ondersteunende diensten aanbiedt [bv. strijkdienst. kinderopvang. ... ) Benchmark: qemlddelde realiteit

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% 80% 90% 100%

Top 2 antwoorden: % helemaal akkoord + % akkoord
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L In vergelijking met 2017 is de qap groter geworden op alle aspecten die te maken hebben met de werkplek. De grootste dalers™ doen

* zich voor op vlak van: voldoende ontwikkelingsmogelijkheden geven, voor ontspanning zorgen, de werknemer zijn werkplek zelf laten
kiezen, groepsgevoel stimuleren,

We moeten hier, met het cog op wat echt belangrijk is, vooral onthouden dat de werknemer zich meer dan voriq jaar beperkt voelt en
toch actief blijft vragen naar ontwikkelingsmogelijkheden.

Gap tussen realiteit en ideaal m.b.t. de werkplek - 2018

Mij voldoende ontwikkelingsmogelijkheden geeft
Mijn creativiteit stimuleert
Ondersteunende diensten aanbiedt (bv. strijkdienst.

Er voor zorgt dat ik mijn talenten maximaal kan en mag..

Voor ontspanning zorgt (bv. fitnessruimte. korting op
Inspirerend werkt

Zorgt voor wederzijds vertrouwen

Mij toelaat vrij de plek te kiezen waar ik wil werken
Team- of groepsgevoel stimuleert (bv. met een

Mij een loon naar prestatie geeft

Waakt over een goede werk-privé balans

Mij betrekt bij het bedrijfsgebeuren

Zorgt voor duidelijkheid over de te verwachten resultaten
Mij respecteert voor wie ik ben en wat ik doe
Aangenaam is

Mij vitdaagt om grenzen te verleqgen

Goed uitgerust is met recente werk- en communicatietools
Mij een veilig gevoel geeft

Duidelijk aangeeft wat van mij wordt verwacht

Mij de vrijheid geeft om zelf te bepalen hoe ik mijn werk..

Mij werkzekerheid geeft

Familie bij het werk betrekt. open staat voor de
Gemakkelijk bereikbaar is te voet. met de fiets
Gemakkelijk bereikbaar is met het openbaar vervoer
Gemakkelijk bereikbaar is met de auto

* Daling van 10% of meer

Gap tussen realiteit en ideaal m.b.t. de werkplek - 2017

Mijn creativiteit stimuleert
Inspirerend werkt

Er voor zorgt dat ik mijn talenten maximaal kan en mag.
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Waakt over een goede werk-privé balans

Mij een loon naar prestatie geeft

Mij betrekt bij het bedrijfsgebeuren

Voor ontspanning zorgt (bv. fitnessruimte. korting op

Mij vitdaagt om grenzen te verleqgen

Mij respecteert voor wie ik ben en wat ik doe

Team- of groepsgevoel stimuleert (bv. met een
Aangenaam is

Zorgt voor duidelijkheid over de te verwachten resultaten
Mij toelaat vrij de plek te kiezen waar ik wil werken

Mij de vrijheid geeft om zelf te bepalen hoe ik mijn werk doe
Goed uitgerust is met recente werk- en communicatietools
Mij een veilig gevoel geeft

Duidelijk aangeeft wat van mij wordt verwacht

Mij werkzekerheid geeft

Familie bij het werk betrekt. open staat voor de familie (bv.
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* De werknemer is op zoek naar een open en constructieve dialoog. Wil daarbij ook geinformeerd worden over de ambities van

de organisatie. In combinatie met de vraag naar meer actieve betrokkenheid en engagement is het duidelijk dat de dialoog
niet vrijblijvend mag zijn. dat luisteren op zich niet voldoende is. Overleg met en input van de werknemer moet echt resulteren

in iets concreets

Welke verwachtingen heeft men tav. de interne communicatie? BemeimEite gemistielee real el

Waar naar de werknemers geluisterd word! | I

Waar men, als men met iets zit, altijd bij iemand terecht kan T I
Waar ik tijdig (voor het in het nieuws komt) geinformeerd wordt over wat de
[

organisatie wil. de ambities, waar ze naar toe gaat

Waar ik duidelijk geinformeerd ben over wat de organisatie wil. de ambities,
1 |

waar ze naar toe gaat

Waar regelmatig overleg is met de collega” s over het werk T realiteit

Waar regelmatig overleqg is met de leidinggevendeln) over het werk I W ideaal

Waar werknemers altijd hun mening kunnen en mogen geven |
Waar een cultuur heerst van constructieve feedback | I

Die mij gqoed op de hoogte houdt van het reilen en zeilen binnen de
organisatie

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Top 2 antwoorden: % helemaal akkoord + % akkoord




In vergelijking met 2077 is de gap m.b.t. alle communicatie-aspecten groter geworden. De grootste gap doet zich voor op
het vlak van: constructieve feedback. een luisterend oor zijn. de werknemer informeren over de ambities en het reilen
en zeilen van de organisatie. regelmatig overleg met de leidinggevende en collega’ s over het werk

Gap tussen realiteit en ideaal m.b.t. de

Waar een cultuur heerst van constructieve feedback

Waar naar de werknemers geluisterd wordt

Waar ik tijdig [voor het in het nieuws komt)
geinformeerd wordt over wat de organisatie wil. de

Waar regelmatiq overleq is met de leidinggevendeln!
over het werk

Waar werknemers altijd hun mening kunnen en mogen
geven

Die mij goed op de hoogte houdt van het reilen en
zeilen binnen de organisatie

Waar ik duidelijk gelnformeerd ben over wat de
organisatie wil. de ambities. waar ze naar toe qgaat

Waar men. als men met iets zit. altijd bij iemand
terecht kan

Waar regelmatiq overleq is met de collega’ s over het
werk

interne communicatie - 2018
I -c%
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I ©3%
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I ©3%

I 67%

I, <5%

Gap tussen realiteit en ideaal m.b.t. de

Waar een cultuur heerst van constructieve feedback

Waar naar de werknemers geluisterd wordt
Waar werknemers altijd hun mening kunnen en mogen
geven

Waar men. als men met iets zit. altijd bij iemand
terecht kan

Waar ik tijdig (voor het in het nieuws komt)

geinformeerd wordt over wat de organisatie wil. de...

Waar regelmatiq overleq is met de leidinggevende(n)
over het werk

Die mij goed op de hoogte houdt van het reilen en
zeilen binnen de organisatie

Waar ik duidelijk geinformeerd ben over wat de
organisatie wil, de ambities, waar ze naar toe gaat

Waar regelmatiq overleq is met de collega’ s over het
werk

* Daling van 5% of meer

interne communicatie - 2017




Dit alles resulteert in een lagere werknemersgelukindex

@ Vidpoint = 100

@ HiP-index 2017 73
HIP-index 2018= 67




Aspecten die in eerste instantie bijdragen tot de grotere gap en het gedaalde werknemersgeluk

Er is bij alle werknemers een heel concrete vraag naar meer professionele activatie. naar het gestimuleerd worden om een
wezenlijke en relevante bijdrage te kunnen leveren aan de ambities van de onderneming

De grootste gap doet zich voor op het vlak van ...

e Mij voldoende ontwikkelingsmogelijkheden geeft 56
N e Mijn creativiteit stimuleert 56
-O- e Waar een cultuur heerst van constructieve feedback 56
S e [Ervoor zorgt dat ik mijn talenten maximaal kan en mag benutten 57
-/.‘ e Waar naar de werknemers geluisterd wordt 57
e Inspirerend is naar de medewerkers 58
e Motiverend is naar de medewerkers 58

<’ e
‘. e Zorgt voor een goede werksfeer 58

Gap= realiteit/ideaal




Wat bepaalt dat werknemers
betrokken en loyaal zijn en bijgevolg
de werkgever gaan aanbevelen?

Waar moet op ingezet worden?

Welke factoren zorgen voor een hefboomeffect?




Drivers van betrokkenheid

De betrokkenheid van de werknemer is het grootst
op werkplekken waar communicatie en overleg
centraal staan. Dit uit zich in het betrekken van de
werknemer bij het bedrijfsgebeuren. waarbij er
maximaal gebruik wordt gemaakt van het

aanwezige talent en waar er goede onderlinge
afspraken worden gemaakt. Er is regelmatiq overleg
met de leidinggevende en de werknemer voelt zich

De drivers van 2017 gelden niet meer:

in alle opzichten gewaardeerd. *  Vraagt input aan medewerkers

*  Is motiverend naar de medewerker

De werknemer wil iets betekenen *  Zorgtvoor wederzijds vertrouwen Er is nu een duidelijke shift naar meer
*  Zorgtvoor een goede werksfeer concrete en zakelijre aspecten. De drivers
*  Regelmatig overleg met collega” s zijn minder abstract en minder vrijblijvend.




Drivers van loyaliteit

($) m (&)

Loyale werknemers komen voor in organisaties
waar de werknemer wordt erkend. Hier staat de

werknemer centraal en worden haar/zijn talenten

maximaal benut. De werknemer heeft de Van 6 drivers van 2017 is er maar 1 gebleven®. De andere drivers zijn op

mogelijkheid om zich te ontwikkelen. De werkplek achtergrond verdwenen

, , » o *  leidinggevende is aangenaam Ook hier een duidelijke shift naar meer

IS dangendam en stimuleert ZIn creativiteit *  Werkzekerheid concrete en zakelijke aspecten. De drivers zijn
*  Zorgtvoor wederzifjds vertrouwen minder soft.
*  Waar naar werknemers geluisterd wordt Het verdwijnen van werkzekerheid vit de set

*  Respecteert voor wie ik ben en wat ik doen getuigt ook van realisme




Drivers van aanbevelen

Werknemers stellen zich op als ambassadeurs als
de menselijke omkadering er is. De werkplek moet
aangenaam zijn en een veilig gevoel geven. De
werkgever zorgt eveneens voor het maken van
goede onderlinge afspraken en een goede werk-

In 2017 was de set van drivers breder en meer divers. Geen enkele driver

privé balans. En dit alles in een sfeer van komt ferug in 2018

wederzijds vertrouwen tussen werkgever en

werknemer .

Goede reputatie

Loyaliteit naar de werknemer

Gelijke kansen voor iedereen

Aandacht voor het welzijn van medewerkers

Duurzame bijdrage aan maatschappij en milieu Ook hier een zeer duidelijke shift naar meer

Bedr/'jfsqroe/' mef aandachf voor de mens Concrefe en Zaﬁ?e//‘jhe Gspecfen. De C/l’/VGI’S Zijn

Coachende managers minder soft en veel minder divers.




Een aantal werknemerstypes

3 types van werknemers op basis van hun
geluksgevoel op het werk en in hun

privéleven. Welke verwachtingen hebben ze &

en worden deze ingelost?




Menselijke ambities = Sociale ambities = Zakelijke ambities

Zijn hoog

95% voelt zich blij als mens &

Stralend en Gelukkig (30%) 36% als werknermer

* Dit type werknemer is blij over de hele lijn. Hij is blij over de organisatie. werkplek en baas. Zijn
betrokkenheid tot de organisatie is groot. 8 op 10 voelt zich (sterk) betrokken tot zijn werkgever, 2
op 3 wil er zeker blijven werken en 1 op 3 stelt zich op als promotor van zijn werkgever

* Het zijn mensen die hun geluk vinden in sociale verankering (maatschappelijk engagement. goed
contact met vrienden. familie en kinderen). Geluk in het leven wordt voor een groot stuk bepaald
door het werk. Zij willen graag carriere maken en een leuke job hebben. Geschoold zijn is hiertoe
een belangrijke voorwaarde. Ook het voldoende tijd hebben voor culturele activiteiten en sport zijn
belangrijke geluksfactoren. Zij willen kunnen sparen en zich luxeartikelen veroorloven

* Van de baas wordt een grote mate van professionalisme verwacht. Hij moet kunnen delegeren en
teamwork aanmoedigen. Hij moet input vragen en feedback geven. Van hem wordt verwacht dat hij
staat voor de waarden van de organisatie en informeert over het werk en de organisatie. Van de
werkplek wordt verwacht dat ze inspireert en uitdaagt om de eigen grenzen te verleggen. Tegelijk
moet men duidelijk zijn over de te verwachten resultaten en de werknemer betrekken bij het
bedrijfsqgebeuren. Omdat dit type sociaal ge€éngaqgeerd is verwacht hij dit ook van de werkplek.
Activiteiten die het teamgevoel stimuleren (vb. elke maand een pint pakken met collega’ sl en de
familie betrekken [vb. Sinterklaasfeest) worden gewaardeerd




Stralend en Gelukkig (30%)

* De realiteit op privé-vlak lost de verwachtingen in. In vergelijking met de andere types slagen

zij het er best in om carriere te maken. een goed inkomen te hebben en zich sociaal te
verankeren. Zij voelen zich gewaardeerd door hun omgeving

* QOok op werkvlak komt de realiteit in de buurt van de verwachtingen. In vergelijking met de
andere types scoort de baas en werkplek over de hele lijn het best

* |ets oudere werknemer [tussen 55 en 6l jaarl. De anciens met een werkervaring van meer dan
» 25 jaar. De generatie babyboomers

* Vaker hoger kader, voltijds tewerkgesteld en contract van onbepaalde duur




Menselijke ambities > Zakelijke ambities > Sociale ambities

Zijn laag! We zien wel een gradatie tussen de verschillende ambities

Somber en Knorrig (33%)

37% voelt zich blij als mens &

17% als werknemer

Deze werknemer voelt zich in het algemeen niet blij over zijn werk. Hij is niet blij met de
organisatie waarvoor hij werkt, met zijn baas en werkplek. Hij wordt vooral gedomineerd door
een zekere moedeloosheid. Zijn betrokkenheid tot de organisatie is bijgevolg laag. lets meer
dan Top 3 voelt zich (sterkl betrokken tot zijn werkgever. Slechts T op 4 wil zeker blijven en
een luttele 5%%elt zich op als promotor van zijn werkgever

Geluk wordt voor hem voornamelijk ingevuld door het vooruitzicht op meer verdienen,
beschikken over vrije tijd en geen angsten of stress ervaren. Het goede moet vooral van
buitenaf komen

De verwachtingen ta.v. de baas situeren zich op menselijk vlak. Hij moet er zijn voor de
medewerkers. Een open communicatie en goede werksfeer zijn belangrijk. Van hem wordt
verwacht dat hij integer is en zijn verantwoordelijkheid opneemt. Hij moet ook oog hebben
voor het privéleven van de medewerker. De werkplek moet aangenaam zijn en wederzijds
vertrouwen stimuleren. Hij waardeert het om vrij de plek te kiezen waar hij wil werken.
Tegelijk streeft hij naar een goede balans tussen werk en privé

In vergelijking met de andere types is het hebben van een boeiende en leuke job het minst
aanwezig. De echt professionele betrokkenheid is zeer laag. Hij legt te veel nadruk op het
softe en heeft te weinig oog voor wat binnen een werkomgeving werkelijk telt




Somber en Knorrig (33%)

* De verwachtingen die hij heeft tav. de baas en de werkplek worden over de hele lijn het
minst ingevuld in vergelijking met de andere twee types

* [s nergens tevreden over en altijd ontgoocheld
* Mannelijker, tussen 45 en bl jaar

* Vaker tewerkgesteld in grote ondernemingen (> 500 werknemers)
* Anonimiteit versterkt waarschijnlijk deze houding

* Relatief meer “switchers” (3 a 5 werkgevers)
* [s op de dool. op zoek naar beter. Maar het gras zal altijd groener zijn aan de overkant




Zakelijke ambities > Menselijke ambities > Sociale ambities

Zakelijke ambities zijn hoog en domineren de andere ambities

37% voelt zich blij als mens &

N a|ef en Z()e ke N d (36%) 67% is blij over zijn werkplek

Bij dit type werknemer is de blijheid over de werkplek groter dan over het leven. it op 10 is
blij met de organisatie en de baas waarvoor hij werkt. / op 10 is blij over de werkplek. 6 op
10 voelt zich (sterk) betrokken tot de organisatie en 4 op 10 wil er zeker blijven. 4% stelt
zich op als promotor van zijn werkgever

Het geluk dat zij nastreven in de privésfeer situeert zich vooral op het vlak van tijd hebben
voor zichzelf en zelfvertrouwen hebben

Tav. de baas en werkplek heeft hij geen uitgesproken verwachtingen, zaken die hij absoluut
verwacht

In vergelijking met de andere types is het tijd hebben voor zichzelf en over vrije tijd
beschikken het minst vervuld

Op werkvlak zijn er geen hoogtes of laagtes. Alles scoort gemiddeld. En dus in vergelijking
met het privéleven heeft hij een beter gevoel tav. de baas en werkplek




Naief en Zoekend (36%)

S
S

*  Vrouwelijker

* lets jonger (tussen 21 en 34 jaarl

* Staan nog open en hebben nog geen eigen specifieke verwachtingen. geen
referentiekader op basis van ervaring

® Zijn in hun dagdagelijkse sociale leven (nog/opnieuw! zoekende
* Vaker deeltijds tewerkgesteld (80% en 90%|

* Vaker contract van bepaalde duur%




Wie zijn de gelukkigen onder ons?

Wat typeert diegenen die gelukkig zijn in het leven en op
het werk en wie zijn ze? Zijn het vooral jongeren of
ouderen, Hebben de Generaties een invloed? Spelen
functie of geslacht een rol?




Generatie z: tussen 18 en 24 jaar  Generatie y: tussen 25 en 34 jaar  Generatie x: tussen 35 en 5k jaar Babyboomers: 55 jaar en ouder

De definitie van de "generaties’ varieert van bron tot bron. Dit is de
definitie die wij hebben gebruikt bij het bekijken van de resultaten voor

de verschillende generaties




De babyboomers zijn het gelukkigst als mens en werknemer. Generatie y voelt zich het meest moedeloos als

werknemer
De babyboomers staan het meest blij in het leven (62%) en * 1op 2 babyboomers is van plan om te blijven werken bij
op het werk (55% zijn huidige werkgever. Bij de andere helft is er openheid

Ook Generatie z voelt zich gelukkiq als werknemer (52%| om te veranderen

Generatie x voelt zich het meest moedeloos t.av. het leven * Generatie z voelt zich het sterkst betrokken fot zijn

229) werkgever en voelt zich in het algemeen blijer mb.t. zijn
(o}

werk (de organisatie. baas en werkplek! in vergelijking met
Generatie y voelt zich het meest moedeloos als werknemer de doorsnee actieve Belg

(24%]




Generatie z is het sterkst betrokken tot zijn werkgever ...

* Zij ervaren meer geluk op het vlak van carriere en het hebben van een
boeiende en leuke job

* Sociale verankering (hebben van vrienden en sociale contacten en het lid zijn
van clubs en groeperingen) zorgt bij hen in sterkere mate voor dit geluk

* Tenslotte ervaren zij meer geluk op het vlak van vrije tijd (tijd hebben om te
sporten en tijd voor culturele activiteiten)

* Men is gelukkiger over de werkgever op verschillende vlakken. Het
communicatieve en menselijke springen er echter uit (in vergelijking met de
doorsnee actieve Belg|




Als jonge starter is men gelukkiger over de baas en werkplek, in het bijzonder over ...

* Het menselijk karakter van de baas (hij is empathisch. zorgt voor een goede
werksfeer, geeft erkenning. is er voor de medewerkers en geeft vertrouwen)
en zijn professionalisme (geeft feedback. stelt duidelijke doelen. vraagt input
aan de medewerkers, is integer en neemt zijn verantwoordelijkheid op!

* De interne (er wordt naar de werknemer geluisterd en men kan altijd bij
iemand terecht) en externe communicatie (men informeert over de ambities en
het reilen en zeilen van de organisatiel

* De werkomgeving die als professioneler en veiliger wordt ervaren (uitgerust

met recente tools, een loon naar werken, geeft een veilig gevoel, respecteert
de werknemer voor wat hij is en zorgt voor een goede werk-privé balans)




Ook over de organisatie is Generatie z op sommige aspecten gelukkiger

* Het innovatieve karakter van de organisatie en haar duurzame bijdrage tot
mens en milieu zijn aspecten waarover generatie z gelukkiger is dan de
doorsnee werknemer

* QOok het menselijke gezicht van de organisatie in de zin van gelijke kansen
voor iedereen, respect en zorg voor de werknemers en loyaliteit naar de
werknemers zijn aspecten waarover zij in het algemeen gelukkiger zijn

* Misschien gaan zij ook op zoek naar organisaties die op deze vlakken
vitblinken




Arbeiders beoordelen hun professionele context beter dan bedienden en middenkader

* De arbeiders ervaren hun professionele werkomgeving een pak positiever dan de bedienden of het middenkader. Op veel
aspecten staan ze qua beoordeling vrij recht tegenover elkaar. Wat significant positiever is voor de arbeider is vaak significant
negatiever voor bedienden en middenkader

* Bedienden en middenkader ervaren hun werkcontext op vrijwel dezelfde manier.

* Een belangrijke reden voor deze toch opvallende discrepantie heeft vooral te maken met hoe het werk gedefinieerd is. hoe de
job ingeschreven is in een groter geheel. Uit de resultaten blijkt dat de arbeider veel meer zekerheden heeft. dat zijn omgeving
duidelijker en bevattelijker is. Met andere woorden. de arbeider heeft meer grip op zijn situatie. is veel meer ‘in control” dan
zijn collega’ s bedienden/middenkader

* Op heel wat vlakken zijn ze significant positiever, 0.a. Ook significant positiever over de leidinggevende. 0.a.:
* goede onderlinge afspraken * empathisch zijn, zich kunnen inleven

zorgt voor een qoede werksfeer

is toegankelijk

communiceert open

stelt duidelijke doelen voorop

moedigt teamwork aan

vraagt input

is er voor de medewerkers

geeft vertrouwen

* met respect en zorg omgaan met medewerkers
* duidelijke rolverdeling

* qoede interne relaties

* coachende managers

* aandacht voor het welzijn van de medewerkers

* erkenning van de medewerker
* loyaliteit




Vrouwen versus mannen, de focus ligt anders

Er zijn een groot aantal aspecten waarin mannen en vrouwen verschillen. En vrouwen komen in veel meer dimensies als significant
verschillend (naar belang) naar voren. Deze lijst kan een beetje cliché bevestigend zijn OF het kan betekenen dat vrouwen aan
deze zaken meer belang hechten omdat ze voor hen nog niet altijd een evidentie zijn. Het kan zijn dat er hier voor de mannen iets
meer evidenties tussen zitten, zaken die voor hen relatief gewoon zijn (en waar ze dan ook minder uitgesproken belang aan
hechten)

Op volgende dimensies vinden we een significant verschil waaraan er door de vrouw (veell meer gewicht wordt gegeven:

* kunnen sparen tijd hebben voor jezelf

* de nodige middelen hebben om comfortabel te leven vrienden en sociale contacten hebben

* kinderen hebben een goede gezondheid hebben

* zelfvertrouwen hebben je gewaardeerd weten door anderen

* over vrije tijd beschikken een partner hebben waarmee je je leven kan delen
* werk hebben een boeiende, leuke job hebben

* weinig of geen stress en angsten hebben een goed voorkomen hebben




Vrouwen versus mannen, de werkplek is anders

Algemeen stellen we vast dat zowel de professionele als de socio-demo’ s weinig doorwegen in de beleving en de beoordeling van

de werkplek. op €én uitzondering na: geslacht. Het is een opvallend feit vast te stellen dat de werkplek/de werkomgeving totaal

anders beleefd wordt door mannen en vrouwen

Er is geen enkele werkplek-karakteristiek waarin de vrouw zich significant “helemaal akkoord” kan mee verklaren. het

tegenovergestelde is waar voor de man. Op deze aspecten beoordelen vrouwen hun werkplek significant neqgatiever

werkt inspirerend

biedt ondersteuning

daagt me uit grenzen te verleggen
stimuleert mijn creativiteit

geeft me een veilig gevoel

zorgt voor ontspanning




Wat blijkt totaal geen of
weiniqg invloed te hebben op

het werknemersgeluk?

Aspecten die het werknemersgeluk niet
beinvloeden




Véél heeft geen invloed!

* Het is een zeer belangrijke leerles dat heel wat werk-gerelateerde aspecten geen significante impact hebben op hoe we ons
binnen een professionele context voelen.

* Hebben op geen enkel aspect (werknemer, werkgever, direct leidinggevende. werkplekl een invloed op hoe de werknemer zich
voelt:

* Grootte van de afdeling waarop men werkt

* Grootte van het bedrijf waarin men werkt

* Type contact dat men heeft met collega’ s

* Het type functie

* Het aantal genoten (door werkgever betaaldel opleidingen

* Aantal werkgevers

* Hebben quasi geen enkele invloed:
* Type contract

* Diploma

* \Werkregime loverdag. nacht ...]




Should | go or should | stay?

Betrokkenheid. Net Promotor Score en loyaliteit




Hoe sterk voelt de werknemer zich betrokken tot zijn

In welke mate ga je je organisatie aanbevelen aan vrienden of familie?

o werkplek?
srer en 100 9 8 | 7 RS IS IS SRR B O 7 it
vast!
Ik voel mij helemaal niet betrokken - 6.4%
v © .
Ik voel mij weinig betrokken | I 10.5%
~ Net Promoter Ik voel mii noch betrokk h niet
' 0/0 _ .O/ — voel mij noc errokken, noch nie _ )
o score befrokken 2o06%
Ik voel mij betrokken | NN 39.9%
Ik voel mij heel sterk betrokken % Top 2 2017: 56./%
Net Promotor Score 2017: 16,5 - 42.7= -26.2 Top 2 2018: 574%
Wil de werknemer blijven werken bij zijn huidige werkgever?
Zeker niet [N 7%

Misschien [ I 16 2% Top 2 2017: 70.3%
Top 2%018: T1.5%

waarschijniijk wel [ EEERENNEN ¢ 5%

I, s27%

Net Promotor Score 2018: 17 — 45.6= -28.6 Zeker wel




Grotere betrokkenheid tot de organisatie en werkplek bij ...

* Jonge werknemers

* Voltijds tewerkgestelden

* (ook) in het weekend werkend

* Generatie z en y

* Hoger opgeleiden

* Werkend in een klein team of KMO (zijn vaker promotor van hun werkgever!)

* Lid zijn van de directie/hoger kader

* Lagere betrokkenheid vaker bij contracten van bepaalde duur!




Sterkere drang om te blijven bij de huidige werkgever bijj ...
* Vrouwen
* Oudere werknemers (55+). anciens [>25 jaar ervaring)
* Voltijds tewerkgestelden
* f{ookl in het weekend werkend
* Werknemers met geen thuiswonende kinderen meer (zijn vaker promotor van hun werkgever!)
* Babyboomers
* \Werkend op een grotere afdeling. in een grotere onderneming (speelt hier een stukje werkzekerheid meell

* Lid van de algemene directie/hoger kader (zijn vaker promotor van hun werkgever!)

* \Werknemers tussen 25 en 34 jaar. deeltijds werkenden [parttimel. met een contract van bepaalde duur. generatie z en y. lager

opgeleiden zijn het minst geneigd om te blijven!




Mocht je €én ding willen veranderen wat zou je willen veranderen aan je huidige werksituatie?

Wat zou jij willen veranderen aan je werksituatie? (n=587)

Carriere maken M 1%
Vaste uren B 1%
De (of enkele) collega's vervangen 3%

Minderwerkload (minder werk, meervakantie...) s 4%

Betere mobiliteit (woon-werkverkeer, nabijheid ...) BT 4%
Betere fysieke omstandigheden (geluid, ventilatie, apart kunnen zitten,... R 4%
Aangenamere werksfeer (minderstress, fun...) R 5%
Meer waardering, respect, eerlijkheid, vertrouwen Tl 7%
Jobzekerheid (stabiliteit, vast contract...) P 7%
Meer betrokken worden (inspraak, transparantie, communicatie ...) s 7%

Meer flexibiliteit & vrjheid (bepalen werkuren/ritme, thuiswerken ...) BTy 9%

Andere leidinggevende (directie, management, organisatievan het werk...) FEmmmmmmmy 14%

In de open vragen vinden we een heel sterke

bevestiging van wat de cijfers reeds vertellen

De grootste vraag naar verandering situeert zich op
het vlak van loon (als teken van erkenningl en de

leidinggevende (voor kader, sturing, support)

Waarom steeds dat loon. dat materiéle? Het is voor
de medewerker vaak de enige concrete parameter

om de ‘erkenning’ van de werkgever in te schatten

Het is zeker een goede oefening na te denken hoe uit

de magneet van puur materiéle erkenning te blijven

Een hogerinkomen (loon, extra legale voorwaarden..) FEEd. 16%

Niets, alles is prima e 17%

0% 2% 4% 6% 8% 10%

12%

14%

16%

18%  20%




Een paar aanbevelingen




Accenten naar de werknemers toe
Benaderen als een echte Ymede’ werker, meer inzetten op betekenisvol werken

* Wil men de betrokkenheid van de medewerkers verhogen dan moet men op volgende aspecten inzetten:

Medewerkers willen iets betekenen binnen zijn professionele context, Betekenisvol en doelgericht werk is daarom cruciaal
Het meer expliciet tonen van waardering voor het werk en positieve erkenning zijn daarom zeer belangrijk

Overleg, inzetten en verder ontwikkelen van talent moeten steeds in functie zijn van betekenisvol werken

Benader als werkgever de “medewerker” als een echte waardevolle professional en niet zozeer gewoon als “*mens’

Schep een kader en geef aan wat je als werkgever wil. ‘in the open’ zijn de meesten al verloren gelopen

* Wil men van een betrokken medewerker ook een trouwe medewerker maken dan moet men extra inzetten op:

Steek niet te veel energie in activiteiten die geen direct verband hebben met het werk. Deze zaken zijn misschien wel leuk maar
missen professionele betekenis!

Inzetten op continue prikkeling en stimuleren.. Motiveer en duw medewerkers vooruit, geef ze de tools om vooruit te komen en mee te
bouwen aan het bedrijf

* Om betrokken en gemotiveerder leidinggevenden te hebben:

Benader en omkader hen als medewerkers. Laat de leidinggevende niet in de steek of in een vaculm waar ze hun plan moeten trekken
Stimuleer hen om ook aan zichzelf te werken en zich niet alleen te richten op hun team. afdeling ...
Maak het kader. directie. excom ... bewust dat ze een zeer grote leidinggevende verantwoordelijkheid hebben naar hun middenkader

Stimuleer het kader, directie. excom ... om beschikbaar te zijn. Nu wordt deze groep te vaak door backZback meetings volledig

opgeslokt en onzichtbaar gemaakt




Wat kan een werkgever zoal doen naar de drie werknemerstypes toe?

* Stralend en Gelukkig (30%):
* Blijven professioneel benaderen. dus geen uitholling of inhoudelijke afbouw van functies (bv. bij oudere medewerkers|
* Blijven activeren om te presteren. Incentivering is hierbij belangrijk

* Maximaal inzetten van de positieve energie die binnen deze groep aanweziq is

* Somber en Knorrig (33%):
* Expliciteren wat ze betekenen voor het werk, een duidelijk kader scheppen zodat er houvast en richting is
* Aandacht voor de mens maar toch ook sterk zakelijk benaderen zodat hun professionele identiteit gevoed wordt

* Veel positieve feedback geven zowel formeel als informeel

* Naijef en Zoekend (36%):

* [Een duidelijk groeiplan opstellen dat zowel de ambities vandaaqg als de ambities morgen omvat. Geef richting aan de toekomst en
fraseer zodat er steeds perspectief is

* Bescherm hen tegen zichzelf. Stimuleer het zoeken naar een positief evenwicht tussen werk en privé zodat ze niet opbranden




De volgende stap

En hoe is het bij jou?




Werknemersgelukonderzoek op maat

* De nationale cijfers zijn bekend

* De vragen die nu kunnen gesteld worden:
* Zijn mijn medewerkers gelukkig?
* Hoe scoort mijn bedrijf of werkgever op al de specifieke dimensies?
* Bereiken we alle doelgroepen of vallen er een paar uit de boot?
* Hoe zit het met onze leidinggevenden? Hoe doen zij het?
* Leggen we reeds de juiste accenten als het op werknemersgeluk aankomt of is er nood aan bijsturing?

* Het onderzoek ...
* ... zorgt dankzij haar gevalideerde vragenlijst voor perfect vergelijkbare studieresultaten
* het bedrijf kan heel precies tegenover het nationaal gemiddelde geplaatst worden
* ... vertaalt de bedrijfsresultaten in een heel concreet actieplan

* het puur beschrijvende karakter dat het nationaal onderzoek typeert, wordt losgelaten en duidelijke richtlijnen worden
geformuleerd

* ... zet de medewerkers aan het werk met als vitdaging voor verbetering en/of optimalisatie te zorgen




Dit onderzoek is zeer relevant. omdat ... Neem vrijbliivend contact

brede en diepgaande diagnose

met ons op. We lichten
soft en hard data graaq de aanpak meer in
alle kritische dimensies detail toe

gedetailleerde profilering

’ o

company centric

waarden en ambities van het bedrijf staan centraal
uitgangspunt: hoe kan de medewerker optimaal functioneren binnen de

onderneming?

4

:

¢

geéngageerd werken

medewerkers nemen zelf het heft in handen in het definiéren en implementeren
van verbeterings-/optimalisatietrajecten

expliciet engagement-charter

benchmarks

nationale werknemersgelukdata
ideaal versus realiteit

privé versus professioneel

s

follow up

track & trace de gedefinieerde oplossingstrajecten

bijsturing waar nodiq
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