
Alle negatieve economische berichten ten spijt,

ontmoetten 55 grote Belgische ondernemingen

en 6.500 m/v met talent elkaar op woensdag

1 april op Vacature Talentum in Brussels Expo.

Recruiters van Audi, Capgemini en ING getuigen

waarom ze deze afspraak met de actieve

professional niet wilden missen.

Positief verhaal

Via de media hebben we de afgelopen maanden

alleen maar negatieve berichten gekregen over de

automobielindustrie.  De recruiters van Audi Brussels

kunnen de vele nieuwsgierigen op hun stand echter

geruststellen: Audi Brussels heeft momenteel 30

vacatures.  Wannes Schoeters (werving en selectie):

“Audi Brussels is niet immuun voor de economische

crisis.  Maar de verwachtingen zijn goed omdat we

ons volop kunnen voorbereiden op de exclusieve

productie van een nieuw model, de Audi A1.  In Vorst

zoeken we mensen binnen heel uiteenlopende vak-

domeinen: engineering, techniek, logistiek, finance,

HR...  We krijgen natuurlijk veel vragen over de econo-

mische toestand, want in turbulente tijden willen

mensen zekerheid.  Vandaar dat het belangrijk is

voor Audi Brussels om op Talentum aanwezig te zijn,

en om met positieve boodschappen aanwezig te

blijven in de media. En dat werpt zijn vruchten af,

want de belangstelling vandaag is groot.”

Contact houden

Consultancybedrijf Capgemini heeft 50 vacatures in te

vullen, maar wil vooral ook het contact met de kandi-

daat niet verliezen.  Sylvie Erb (Recruitment Manager):

“We rekruteren zeker voorzichtiger dan een jaar gele-

den, dat is logisch.  Maar als er straks weer een periode

van booming business aankomt, dan willen we er wel

staan.  Bedrijven die op dat moment eerst nog hun

motor opnieuw moeten aanleggen, zullen het niet

halen.  Er is heel veel traffic op onze beursstand, waar-

onder opvallend veel veertigers en vijftigers die plots

hun job zijn kwijtgeraakt.  Zeer interessante 

profielen voor Capgemini, omwille van de 

specifieke ervaring die ze in hun lange carrières hebben

opgebouwd.”

Onzekerheid wegnemen

Ook positieve geluiden bij bankverzekeraar ING, die op

zoek is naar 200 ICT-profielen.  Estelle Draho (Key

Account Manager IT & Operations, ING BELGIUM) legt uit:

“We zoeken op Talentum medewerkers voor ons IT-

departement.  En dat lukt aardig, hoewel IT’ers zelfs in

deze tijden eerder schaars blijven.  We beantwoorden

daarnaast vragen over de bancaire crisis en het toe-

komstperspectief van de sector, ook dat maakt deel uit

van onze taak hier.  De opkomst is groot, de profielen

erg waardevol. Een aantal mensen gaan we morgen of

overmorgen al contacteren, want het zijn precies de

profielen die we zoeken.” m

Overvolle Expo voor

Vacature Talentum

Nieuws van Vacature10
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Nieuws van Vacature11

Op 10 maart trakteerde Vacature 1.100 laatste-

jaarsstudenten in de Kinepoliscomplexen van

Antwerpen, Leuven, Gent, Hasselt en Kortrijk op

de exclusieve avant-première van The International.

Na afloop keerden de jongeren kot- of huis-

waarts met een exemplaar van de Vacature

Codex. Deze Codex bevat startersjobs, interes-

sante artikels en nuttige sollicitatie- en carrière-

tips voor de afstudeerder en is zo de perfecte

gids voor de eerste stappen op de arbeidsmarkt.

De filmavond vormde het startschot van de eerste

Campus Tour van 2009, waarbij alle laatstejaars-

studenten op hun campus een exemplaar van

het Campusnummer en de Vacature Codex

overhandigd kregen. m

Young potentials 

in avant-première

Deze ondernemingen namen deel aan de eerste Campusactie van 2009:

Tractebel Engineering • Anago • Total • Stad Antwerpen • SPE-Luminus • SGS Belgium

NMBS • Mercuri Urval • KBC Group • Deloitte • Katz • JTI • Jobpunt Vlaanderen • Hudson

Gemeentelijk Havenbedrijf Antwerpen • GDF Suez • Eandis • De Lijn 

Dip Consulting • Decathlon  • Carrefour • Philips  • Accent Jobs for People • A Priori • AXA

PricewaterhouseCoopers • Mercator Verzekeringen • SD Worx  • Electrabel • K.U.Leuven

VDK Spaarbank • Deme • Colruyt Group Services • Ascento • Etap • Generali Belgium

Signum • De Post

Het volgende Campusnummer van Vacature magazine verschijnt op 6 juni.

Vanaf 22 juni wordt de Campus DVD verdeeld tijdens de tweede Campus

Tour van 2009.

2

2

De  volgende editie van

Vacature Talentum vindt

plaats op woensdag

21 oktober in Brussels

Expo. Neem een kijkje op 

Virtual Talentum via

Vacature.com/virtualtalentum.

De Grote Chatsessie vindt

plaats op 13 mei.
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Employer branding is bringing the best of

brand management into people management

and recruitment”
(Richard Mosley)

,,
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Op 25 maart kwam employer branding specialist

Richard Mosley uit Londen overgevlogen om

samen met 250 HR-professionals in de materie te

duiken.  Voor wie er niet bij kon zijn, of als opfris-

sing: waarom we aan employer branding moeten

doen, hoe dat moet en waarom het juist in crisis-

tijd hoog op de agenda moet staan.

Waarom?

Omdat onze belangrijkste merkrelatie niet deze is

met ons auto-, kleding- of frisdrankmerk, maar wel

met het merk waarvoor we werken.  En net zoals we

kunnen kiezen tussen talloze consumentenmerken,

hebben we de keuze om al dan niet voor een bepaal-

de werkgever te kiezen. Toch is employer branding, in

tegenstelling tot branding van producten en diensten,

een relatief nieuw begrip.  Vandaag zijn er 4.450.000

resultaten voor de zoekterm in Google, twee jaar gele-

den waren dat er nog maar 10.600.

Employer branding wordt gedefinieerd als het geheel

van associaties die met de werkgever worden

gemaakt. Of met de woorden van Jeff Bezos, oprichter

van Amazon: “Your brand is what people say about

you when you leave the room.”  Een goed employer

brand management zorgt ervoor dat het employer

brand van de organisatie ook effectief wordt beleefd,

extern én intern.

Hoe?

Bij employer branding denken we spontaan aan

imagocampagnes.  Immers, we moeten toch aan

de buitenwereld duidelijk maken hoe leuk het is

om bij ons te werken?  Toch is communicatie

slechts één hoofdstuk van het grote verhaal.  Een

verhaal dat vooral consistent moet zijn: wat je naar

buiten toe verkondigt, moet kloppen met het reilen

en zeilen binnenin je onderneming, met de uit-

straling van je producten en/of dienstverlening, én

met je overkoepelende missie. Is dit niet het geval,

dan kan je boodschap niet geloofwaardig zijn. 

Een eigen identiteit opbouwen als werkgever is

echter pas mogelijk nadat de vraag is beantwoord

wat de eigen organisatie nu precies uniek maakt

in vergelijking met andere werkgevers.  Waarom

moet kandidaat X voor ons kiezen en niet voor

onze directe concurrent?  Net zoals de marketeer

kernwaarden van de onderneming vertaalt in con-

crete USP’s voor zijn product,  moet HR de grond-

vesten zetten van het employer brand.  Waarmee

meteen is aangetoond dat employer branding zich

tussen HR en marketing in bevindt. De eerste stap

in de goede richting is dus om HR en marketing

samen rond de tafel te krijgen.  

Waarom nu?

Employer branding in tijden van economische crisis,

het lijkt een contradictie.  Toch mogen we niet

vergeten dat er ooit een eind komt aan deze

moeilijke tijden.  Dan komt het ogenblik waarop

de War for Talent opnieuw gaat losbarsten.

Bedrijven moeten zich vandaag al voorbereiden

op hun succes van morgen. Want op het ogenblik

dat de vraag naar Talent opnieuw groter zal zijn

dan het aanbod, zullen de sterkste merken de

beste kandidaten binnenhalen. Maar goede

employer branding communicatie loont ook reeds

vandaag, zeker voor die organisaties die een

tegengewicht moeten bieden voor negatieve

berichtgeving rond hun merk. m

Employer Branding: 

why, how and why now?

Nieuws van Vacature13

2 Wie is Richard Mosley?

De Brit Richard Mosley is managing director van

People in Business, marktleider op wereldvlak

binnen het vakdomein van employer brand consul-

tancy. Hij is co-auteur van The Employer Brand,

Bringing the Best of Brand Management to People

at Work. In het najaar verschijnt het vervolg

hierop: Employer Brand Management.
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Een bedrijf waar de muren tussen human resour-

ces en marketing al een hele tijd geleden

gesloopt zijn, is HR-dienstverlener SD Worx.

We confronteren Martine Vandezande (Chief

Marketing Officer) en Anette Böhm (Chief HR

Officer) met enkele uitspraken van employer

branding-specialist Richard Mosley.

“Employer branding is in between

HR and marketing. So the first

thing is to get HR and marketing

in the same room”

1 Annette Böhm: In veel bedrijven bestaat er nog een

machtsspel tussen de verschillende afdelingen. Wij

hebben echter gemerkt dat onze organisatie beter

wordt door de samenwerking tussen HR en marketing.

1 Martine Vandezande: Bij SD Worx is er de afgelo-

pen jaren een vrij natuurlijke toenadering gebeurd

tussen HR en marketing.  Dat komt omdat wij een

HR-bedrijf zijn.  Onze klanten en prospecten beho-

ren dus deels tot de doelgroep die we ook met onze

rekruteringsboodschappen aanspreken. Vandaar

dat al onze communicatie homogeen moet zijn om

geloofwaardig over te komen.  We zijn dus gedwon-

gen, maar ook erg gemotiveerd, om binnen SD Worx

aan HR marketing te doen.

“Being different is harder than

saying that you are different”

1 Martine Vandezande: Begin 2007 had SD Worx

verschillende waardensets die intern of extern wer-

den gebruikt.  Die hebben we gebundeld tot één

INSPIRE(*)-waardenset, zodat interne en externe

waarden dezelfde werden. Wij zijn een ‘mensenbe-

drijf’, onze medewerkers moeten dus extern uitstra-

len waar we intern voor staan.  En dat is de grootste

uitdaging: je medewerkers moeten je waarden niet

alleen kunnen opsommen, ze moeten ze in de

praktijk toepassen.

1 Anette Böhm: We toetsen onze huidige en de

toekomstige medewerkers dan ook met de

HR Marketing in de

praktijk bij SD Worx 

Nieuws van Vacature14
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INSPIRE-waarden.  Ze worden als competenties

gemeten tijdens selectieproeven, en worden als

leidraad gebruikt in evaluatiegesprekken.  Die

strategie werpt ondertussen zijn vruchten af:

Resultaatgerichtheid is een van de waarden van

SD Worx en ik durf te stellen dat SD Worx

vandaag een resultaatgericht bedrijf is. 

1 Martine Vandezande: Ons takenpakket van-

daag is niet meer alleen dat van een sociaal

secretariaat.  We zijn een bedrijf in volle trans-

formatie. We zijn van een Sociaal Secretariaat

tot een fullservice HR-dienstverleningsbedrijf

uitgegroeid en hebben in de tussentijd zelf sterk

internationale ambities ontwikkeld. Onze activi-

teiten wijzigen voortdurend, zoals in elk bedrijf.

Cruciaal is dat de medewerkers en de klanten

deze ontwikkelingen kunnen volgen en mee

ondersteunen.  

1 Anette Böhm: Ik denk dat bedrijven die con-

stant in verandering zijn, beter zijn in employer

branding. Bij elke verandering moet je namelijk

de vraag stellen voor wat je toekomstig wilt

staan en hoe je de vertaalslag wilt maken naar je

mensen. Dat houdt je HR beleid scherp. 

“Recessions represent a moment of

truth for employer brands”

1 Martine Vandezande: Absoluut mee eens! Het

klinkt contradictorisch, maar juist in deze moeilijke

tijden is HR heel belangrijk.  Ofwel kun je helemaal

op jezelf terugplooien, ofwel blijf je investeren. Wij

geloven erg in blijvend investeren in mensen en

ons merk.  

1 Anette Böhm: Ik geloof dat de bedrijven die nu

blijven praten, er sterker zullen uitkomen als de

crisis over is.  Externe communicatie blijft belang-

rijk, maar verzorg zeker ook je interne communica-

tie. Maak je medewerkers deel van de problematiek

én de aanpak die het management ervoor uitstip-

pelt.  Maak duidelijk dat je op hen rekent om sterker

uit de crisis te komen. m

(*) Het letterwoord INSPIRE staat voor INtegrity, Smart cooperation,

Passion, Innovation en REsultdriven

Martine Vandezande

(Chief Marketing Officer)

en Anette Böhm (Chief HR Officer)

Nieuws van Vacature15 
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Congres - Dinsdag 19 mei 2009 (Brussel)
- Exclusief voor CEO’s en HR specialisten -

Niemand weet hoe lang de crisis zal duren. Maar de mate 

waarin u zich vandaag voorbereidt op de toekomst, zal

bepalend zijn voor de snelheid waarmee uw onderneming na 

de recessie opnieuw zal groeien. 

Eén ding is zeker. Talent wordt meer dan ooit uw cruciale 

grondstof.

Maar: hoe schaars zal talent opnieuw worden? En hoe zal de 

wereld er uitzien na dit scharnierpunt?

Vacature blikt als eerste vooruit met het What’s Next Congres. 

Uitdagingen voor de arbeidsmarkt van morgen.

Reserveer voor 8 mei uw plaats op

vacaturemedia.com/congres.

Congresprogramma:

13.00 u Welkomstdrink

13.45 u Analyse van de arbeidsmarkt van morgen

Luc Sels (decaan Faculteit Economie

en Bedrijfswetenschappen K.U.Leuven)

Keynote:

Providing talent for an innovative and sustainable Europe

Nils Olaya Fonstad (M.I.T., INSEAD eLab)

Diversiteit in de praktijk: 4 getuigenissen

Hoe kan het onderwijs op de arbeidsmarkt worden afgestemd?

André Oosterlinck (ererector K.U.Leuven en voorzitter

Associatie K.U.Leuven)

Pauze

Debat rond diversiteit: onze kijk op talent herbekeken

Deelnemers: Gilbert De Swert (voormalig hoofd ACV-studie-

dienst en voormalig kabinetschef minister van Werk Josly Piette),

Johan Van Overtveldt (algemeen directeur VKW), Vera Janssens 

(communication director Siemens South West Europe),

Jan Smets (ondervoorzitter van de Hoge Raad voor de

Werkgelegenheid en directeur van de Nationale Bank van België),

Mireille Deziron (algemeen directeur Jobpunt Vlaanderen)

Afsluitende rede door Frank Vandenbroucke (Vlaams

minister van Werk, Onderwijs en Vorming)

17.45u Receptie

I.s.m. :

What’s Next ? 
Uitdagingen voor de arbeidsmarkt van morgen.

Erkend
Bureau

Vacature
VG.1186/B

-Jobscareers
VG.1245/B
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Erkend
Bureau

Vacature
VG.1186/B

-Jobscareers
VG.1245/B

Nieuws van Vacature17

In maart ontvingen vacature.com en references.be in

totaal maar liefst 638.614 unieke bezoekers (CIM

Metriweb).  Het gemiddeld dagbereik in die maand

was 31.343.

Tijdens het eerste kwartaal van 2009 organiseerde

Vacature Interactive op de sites een aantal acties die

niet onopgemerkt zijn gebleven.   In het kader van de

Ingenieursactie werd een moeilijk wiskundig vraag-

stuk losgelaten op de leden van VIK, KVIV en ICT

Alumni.  Een actie die 700 nieuwe registraties ople-

verde van m/v met een engineering-profiel.

De meest succesvolle actie van het voorjaar was ech-

ter ongetwijfeld de Valentijn-wedstrijd, waarbij 3

surfers een weekend ‘weg van de crisis’ in Parijs kon-

den winnen.  Maar liefst 9.215 m/v registreerden zich

hiervoor op vacature.com of references.be. m

Sterk eerste kwartaal

voor de Vacature-sites 
f1

Vacature Carrièregids:

instant advies in crisistijd
Een positief signaal. Is dat niet waar iedereen naar

snakt? Recente ingrijpende veranderingen hebben de

arbeidsmarkt grondig door elkaar geschud. Niemand

blijkt immuun voor de gevolgen van de recessie.

Vacature antwoordt met de Carrièregids, op 16 mei

in het Vacature Magazine. Het wordt een bewaar-

nummer met het meest volledige overzicht van de

ondernemingen die vandaag blijven aanwerven.

Bovendien verzamelt onze redactie concrete adviezen

die Talent zullen helpen bij de verdere ontwikkeling

van hun carrière.

Aan ondernemingen die op 16 mei een positieve

boodschap richten naar de m/v met talent, biedt

Vacature zes unieke voordelen aan, waaronder een

eenmalig voordeeltarief. Er worden maar liefst

50 pagina’s aangeboden aan 50 procent. m

Meer info?

Neem contact op met uw gespecialiseerd reclamebureau

of uw vertrouwenspersoon bij Vacature.

2
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Voor u onderzocht18

Wie durft nog te zeggen dat organisaties en

medewerkers niet flexibel zijn? De crisis heeft ons

zo snel te pakken, dat de managementslogans

van vorig jaar niet langer relevant lijken. 

Betekent dit dat de HR-aanpak van de laatste jaren

zomaar in de prullenmand mag verdwijnen? Zijn we

goed bezig als we enkel op korte termijn kostenbe-

sparende maatregelen nemen? Neen, dus. Door de

urgentie van de korte termijn mag een organisatie in

geen geval de lange termijn uit het oog verliezen. Als

de recessie een ding duidelijk maakt, dan wel dat

slechts een duurzaam beleid - en dus ook een duur-

zaam HR-beleid - de enige manier is om klaar te zijn

voor de toekomst. Duurzaam HR-beleid bestaat uit

HR-beslissingen en -praktijken die aansluiten bij de

waarden en strategie van de onderneming. Het is

een HR-beleid gericht op alle stakeholders, ontwik-

keld vanuit een ethische en verantwoordelijke visie

op ondernemen.

Maar duurzaamheid en flexibiliteit zijn geen tegenpo-

len. Een veranderende samenleving, een snel evolu-

erende markt en mensen die permanent veranderen

dwingen ondernemers om continu hun aanbod, 

processen, strategie, structuren en systemen aan te

passen. Wendbaarheid en veranderbereidheid van

mensen en organisatie verhogen wordt de uitdaging

voor de toekomst. 

Talentmanagement in tijden van crisis

Medio februari 2009 voerde SD Worx een onderzoek

bij 344 HR-verantwoordelijken naar de impact van de

recessie op HR. Een overgroot deel van de HR-verant-

woordelijken voelde toenemende druk om kosten te

reduceren (86%). SD Worx vroeg ook welke korteter-

mijnmaatregelen de HR-afdeling zou nemen om de

crisis te bestrijden. Organisaties die een bepaalde

maatregel namen, gaven ook aan of ze onder druk van

de crisis van die maatregel meer of minder gebruik

zouden maken.

Op twee in de lijst van kortetermijnmaatregelen staan

met 79% de interne wervingskanalen. Over het alge-

meen is het zo dat organisaties minder aanwerven.

Driekwart van de respondenten zegt onder meer het

aantal aanwervingen in te zetten als maatregel tegen

de recessie. De helft van deze organisaties (51%) wil

dat doen door minder aan te werven. Werft een orga-

nisatie toch aan, dan doet ze dat de komende maan-

den vooral via een intern wervingskanaal.

Voornamelijk in grote ondernemingen (>500) gaat

men intern werven. Opvallend is ook dat 46% van de

organisaties medewerkers tijdelijk een andere functie

wil geven.  

Deze gegevens (minder aanwervingen, meer intern

werven en schuiven met medewerkers) tonen des te

meer aan dat goed talentmanagement loont. 

Op dit moment is het cruciaal de aanwezige compe-

tenties en talenten te kunnen identificeren. Niet alleen

om te weten welke sleutelfiguren men wil behouden

bij een ontslaggolf, maar ook om mensen flexibel te

kunnen inzetten op andere jobs bij het tijdelijk stilval-

len van bepaalde productielijnen of bij het wegvallen

van taken. Het is nu ook belangrijk de talenten van

medewerkers te ontwikkelen om zo hun multi-inzet-

baarheid te bevorderen en hun flexibiliteit en wend-

baarheid te verhogen. Ook het versterken van het

Talentmanagement

kijkt voorbij de crisis
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Voor u onderzocht19

engagement van talentvolle medewerkers is nu een

issue. Doel daarvan is dat zij in deze moeilijke tijden

een tandje bij willen steken. En dat ze bereid zijn nog

even te wachten op een beloofde beloning.

Identificeren van competenties

Maar hoe verloopt dat ‘identificeren’ van talent op dit

moment? Weten organisaties welke competenties ze

in huis hebben?  Eén op de drie organisaties (33%)

zegt geen talenten in kaart te brengen. De werkgevers

die zeggen zich bij de registratie van talenten op een

welomschreven groep medewerkers te richten, doen

dat vooral voor high potentials en directie-en kaderle-

den. Ze doen dat in mindere mate voor specifieke

functies.

Een organisatie die niet weet welke competenties ze

in huis heeft, loopt het gevaar de verkeerde mensen te

laten gaan. Bij afslankingsoperaties wordt immers te

vaak gegrepen naar LIFO of FIFO-principes. De oudste

werknemers worden met brugpensioen gestuurd of

de laatst bijgekomen en dus meestal jongere werk-

nemers worden bedankt. Probleem hiermee is dat

men eventueel medewerkers laat gaan die over sleu-

telcompetenties voor de toekomst beschikken.

Bedrijven moeten dus zorgen dat ze weten welke

competenties aanwezig zijn en welke competenties

nodig zijn om de organisatie draaiende te houden én

om klaar te staan voor de heropleving van de econo-

mie na de crisis.

Engageren en ontwikkelen van competenties

Net zoals het identificeren van talent blijft het ontwik-

kelen van medewerkers belangrijk. Opleiden betekent

medewerkers beter inzetbaar maken. Maar het leidt

ook tot een hogere employability buiten de organisa-

tie. Deze paradox is vaak een rem op het enthousias-

me van organisaties om te investeren in opleiding.

Toch is het juist deze verhoogde multi-functionaliteit

die ertoe kan bijdragen dat goede mensen voor de

organisatie behouden kunnen blijven, mits ze een

andere taak krijgen binnen de organisatie. 

Medewerkers nieuwe kennis en vaardigheden laten

opdoen, hoeft niet altijd veel geld te kosten. Buiten de

klassieke ‘in class’-opleidingen zijn er erg veel onbe-

nutte mogelijkheden om mensen te laten groeien.

Jobrotatie is een optie, maar vergt een goed doordach-

te aanpak en een zekere cultuur van flexibiliteit en

openheid. Extra opdrachten buiten de normale func-

tie, projectwerk en verbreding van het takenpakket zijn

andere mogelijkheden om medewerkers de kans te

geven zich verder te ontplooien. Het is jammer dat

63% van de medewerkers uit de SD Worx bevraging

van mening is dat veel van zijn talenten in een andere

job (intern of extern) beter zouden kunnen ingezet

worden. Voor een talentbeleid is het dan ook cruciaal

dat de leidinggevende aandacht heeft voor de loop-

baanverzuchtingen van zijn teamleden.

Talentmanagement is een geïntegreerde vorm van

HR-management. Het is een manier van kijken naar

alle medewerkers, startend vanuit hun talenten, waar-

bij men probeert deze talenten optimaal af te stem-

men op de behoeften van de organisatie. Om dit op

een duurzame manier te kunnen doen is het identifi-

ceren, ontwikkelen en engageren van de talenten van

alle medewerkers ook in tijden van crisis belangrijk. m

2 Meer info?  

Neem contact op met Annemie Salu

bij SD Worx: annemie.salu@sdworx.com
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