
PROPOSITIEONDERZOEK
HR-DIRECTEUREN

EMPOWER THE PEOPLE

SAMENVATTING

Oktober 2025



Introductie
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Wat zijn de belangrijkste uitdagingen en strategische keuzes waar
HR-directeuren vandaag de dag voor staan? En welke rol kunnen
externe ondersteuning en samenwerking spelen bij het realiseren
van impactvolle HR-strategieën?

Met die vragen in ons achterhoofd zijn we afgelopen voorjaar een
verdiepend, kwalitatief onderzoek gestart, samen met
onderzoeksbureau Toet & Onderzoek. Hieraan namen elf HR-
leiders deel – negen HR-directeuren en twee senior HR-managers
– afkomstig uit uiteenlopende sectoren. We waren benieuwd hoe
onze propositie wordt ervaren én waar wensen en behoeften liggen
om nog beter aan te sluiten op de actuele vraagstukken in HR.

De gesprekken leverden open, eerlijke en soms kritische feedback
op – precies waar we op hoopten. Deze input heeft ons waardevolle
inzichten gegeven, die we graag teruggeven aan iedereen die heeft
deelgenomen en andere geïnteresseerden. Niet alleen omdat het
voor ons waardevol is, maar ook omdat we merken dat het
bijdraagt aan reflectie en inspiratie.

We hopen dat de bevindingen in deze samenvatting jullie nieuwe
perspectieven aanreiken op actuele HR-thema’s, of juist
bevestiging bieden dat jullie bestaande ideeën en overtuigingen
waardevol zijn.



HR-directeuren zoeken voor medewerkersontwikkeling partners voor

een gelijkwaardige samenwerking, die maatwerk leveren en de taal van

hun organisatie spreken.

KERNINZICHTEN
De drie belangrijkste inzichten uit het propositieonderzoek
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Leiderschapsontwikkeling, behoud van medewerkers en het stimuleren

van eigenaarschap zijn sleutelthema’s.

De huidige positionering van The People Skillz Company biedt kansen,

maar vereist aanscherping qua toon, focus en voorbeeldgerichtheid.
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Deelnemende organisaties

http://www.peopleskillz.nl/
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Bekijk, luister en ontdek
WAT THE PEOPLE SKILLZ COMPANY
VOOR JOU KAN BETEKENEN OP:

De HR-directeuren opereren in een snel veranderende omgeving.
Personeelstekorten, mentale belasting, hybride samenwerking en
generatieverschillen dwingen hen voortdurend tot aanpassing.

Thema’s die breed leven:

Personeelsbehoud, vooral in zorg en onderwijs, met hoge

uitstroom en vergrijzing.

Leiderschapsontwikkeling: behoefte aan mensgericht en

verbindend leiderschap.

Psychologische veiligheid en samenwerking: het ontbreken van

een feedbackcultuur.

Vitaliteit en werkdruk: verzuim, mentale belasting en beperkte

doorgroeimogelijkheden.

Hybride werken: verbondenheid en eigenaarschap van

medewerkers staan onder druk.

WAT HOUDT HR-DIRECTEUREN MOMENTEEL BEZIG?

“Onze grootste
uitdaging?

Leidinggevenden die
écht in verbinding

staan.”

“Verzuim is bij ons een
gevolg van gebrekkige

aandacht. De zorg staat
altijd op één bij ons. 

Dat maakt dat werknemers
zichzelf wel eens teveel

wegcijferen.”

Thema’s en uitdagingen voor organisaties die volgens HR-
directeuren relatief nieuw zijn:

Verzuim en mentale belasting

Het integreren van AI in werkzaamheden.

Werk-privé balans, vitaliteit en weerbaarheid staan meer

centraal: soms hangt dit volgens een aantal HR-directeuren

samen met generatieverschillen.

Hybride werken: samenwerking en eigenaarschap zijn niet

vanzelfsprekend in hybride structuren. 

“We hebben te
maken met een

generatie die
andere dingen

vraagt.”

http://www.peopleskillz.nl/
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ONZE PODCAST HET STELLEN VAN
MOTIVERENDE DOELEN

MEDEWERKERSONTWIKKELING EN OPLEIDEN - KERNPUNTEN

Leren moet cyclisch en praktijkgericht zijn. Geen langdurige

trajecten, maar leerinterventies die kort-cyclisch, praktisch en

toepasbaar zijn in het werk.

Soft skills zijn cruciaal. Vaardigheden zoals samenwerken,

feedback geven en eigenaarschap zijn belangrijker geworden dan

technische kennis. Soft skills moeten niet losstaan van

leiderschap en teamontwikkeling.

Eigenaarschap ontwikkelen is een proces. HR-directeuren zien

eigenaarschap en cultuurontwikkeling niet als vanzelfsprekend;

het moet begeleid en gefaciliteerd worden.

Leren moet ingebed zijn in het werk. Opleiding en ontwikkeling zijn

het meest effectief als ze niet ‘ernaast’ staan, maar geïntegreerd

zijn in de dagelijkse werkpraktijk.

Behoefte aan maatwerk. Standaardtrainingen worden

afgewezen. Leren moet aansluiten bij de context, taal en cultuur

van het team.

Leidinggevenden zijn sleutelspelers. Effectieve ontwikkeling van

medewerkers kan alleen als leidinggevenden ook zelf begeleid

worden in hun rol.

“Medewerkers
hebben meer in huis
dan ze zelf denken –

als je ze goed
begeleidt.”

“Eigenaarschap
is geen knop die

je aanzet. Je
moet het

faciliteren.”

“We willen kortcyclisch,
compact en praktisch –

geen langlopende
modules.”

https://open.spotify.com/show/0s9zgWnWyfbB21JDb5prT5?si=97ee6e8e548b47aa
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INZET EXTERNE PARTNERS - KERNPUNTEN

Partnerschap in plaats van leverancier. HR-directeuren willen geen klassieke

opdrachtgever–opdrachtnemer-relatie. Ze zoeken een partner die inhoudelijk

meedenkt, verantwoordelijkheid deelt en zich verdiept in de context van de organisatie.

“We zoeken geen trainer, maar een sparringpartner die met ons meegroeit.”
“We willen iemand die met óns meedenkt, niet een vooraf bedacht format uitrolt.”

Maatwerk en organisatie-inzicht. Een goede partner begrijpt de taal, cultuur en structuur

van de organisatie en past zijn aanpak daarop aan. Contextgevoeligheid is essentieel.

“De trainer moet aansluiten bij de taal en sfeer van onze organisatie.”

Langetermijnrelatie op basis van vertrouwen. In plaats van ad-hoc samenwerking,

hechten HR-directeuren waarde aan een duurzame relatie waarin voortgebouwd

kan worden op wederzijds begrip en eerder behaalde resultaten.

“Wij kiezen voor de klik – en voor wat werkt.”
“We zijn loyaal, maar niet blind. Nieuwe input moet verrassen.”

Toegevoegde waarde boven inhoudelijke volledigheid. Externe bureaus moeten niet

alles weten of doen, maar wél iets waardevols brengen wat intern ontbreekt: frisse

blik, scherpte, reflectie of juist praktische toepasbaarheid..

“Voor mij is een goede ontwikkelpartner iemand die me niet vermoeit, maar verrijkt.”
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http://www.peopleskillz.nl/
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SPECIFIEKE UITDAGINGEN VOOR DE ZORG

“In de zorg blijft veiligheid altijd het onderliggende
thema.”

“Medewerkers zijn vaak ontzettend betrokken bij
cliënten – soms té, waardoor ze zichzelf vergeten.”

De integrale benadering – gericht op organisatie, leiderschap en
medewerkers – wordt gewaardeerd. Toch is de gebruikte metafoor
van 'de menselijke motor' niet voor iedereen helpend. Sommige HR-
leiders vinden het inspirerend, anderen associëren het met defecten
of afstandelijkheid. Ook is er behoefte aan meer concreetheid: wat
doen jullie precies, voor wie, en wat levert het op?

HOE WORDT DE PROPOSITIE - ‘DE MENSELIJKE MOTOR’ -  ERVAREN?

Zorginstellingen hechten aan veiligheid, empathie en relationele
aanpak. In de zorg zijn duidelijke verschillen in doelgroepen, en dus
in opleidingsbehoeften. Taal, toon en vorm van samenwerking
moeten afgestemd worden op die context. 

“Het feit dat jullie de zachte kant serieus nemen, maar wel
koppelen aan resultaat – dat spreekt me aan.”

“Het idee van een ‘menselijke motor’ vind ik intrigerend. Het zet
me aan het denken.”

“Alsof je alles moet aanpakken. Dat werkt bij een nieuwe
organisatie of één waar veel mis bij is. Niet als de trein rijdende
is. Dan wil je het kleiner aanpakken.” 

“Het klinkt alsof mensen stuk zijn – ik zou liever horen waar we
naartoe kunnen groeien.”

“Verandering zonder verandertraject – dat spreekt aan.”

“Laat zien hoe jullie visie eruitziet in ons dagelijks werk.”
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WAT ZOEKEN HR-LEIDERS IN EEN ONTWIKKELPARTNER?

De HR-directeuren zoeken geen leverancier, maar een

sparringpartner. Ze hechten aan:

 Persoonlijke klik en cultuurinzicht

 Maatwerk en praktische toepasbaarheid

 Cyclisch, embedded leren: kort, relevant, direct toepasbaar

 Klein beginnen, vertrouwen opbouwen

Het gaat niet om ‘omvangrijke trajecten’, maar om partners die

snappen wat werkt in hun praktijk – en dat op de juiste toon

brengen.

“We zijn loyaal,
maar niet blind.

Nieuwe input moet
verrassen.”

“De trainer moet
aansluiten bij de

taal en sfeer
van onze

organisatie.”

“We kiezen liever een
partij die ons écht snapt
dan de grootste naam in

de markt.”

Wat nemen we mee en hoe gaan
we verder?

Tot slot
De gesprekken bevestigen dat we op veel fronten de juiste

thema’s raken. Tegelijkertijd dwingen ze ons tot aanscherping.

Dat begint bij taal: positiever, concreter, herkenbaarder. We

willen sneller duidelijk maken wat we doen, wat het oplevert –

en voor wie. Ook zien we het belang van sectorgerichte

uitwerking en een heldere propositie per doelgroep.

We zijn dankbaar voor de openheid van alle deelnemers. Juist

de kritische noten geven richting. Het vraagt lef om je visie te

laten toetsen – maar het brengt ons verder. 

Voel je vrij om contact op te nemen, als je nog vragen hebt naar

aanleiding van dit onderzoek.

Met warme groet,

 Annet van Duren

 Directeur & Oprichter

Annet


