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Hoe word ik
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HR Business Partner?

Zie in twee herkenbare scenario’s hoe je van losse sighalen

naar duidelijke prioriteiten en gerichte actie gaat.
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Waarom
medewerkersinzichten
onmisbaar zijn voor HR
Business Partnhers

Het werk van een HR Business Partner draait al lang niet meer alleen om HR-processen en medewerkers.
Je bent steeds vaker een strategische gesprekspartner voor bestuurders en managers. Je geeft richting
aan verandering, helpt bestuurders en managers betere keuzes te maken en maakt zichtbaar wat er
werkelijk in de organisatie speelt.

Tegelijkertijd werken organisaties aan grote vraagstukken, zoals de inzet van Al, effectief leiderschap, productiviteit en
transformatie. Managers en bestuurders willen daarom weten wat deze ontwikkelingen in de praktijk betekenen. Waar
werkt de strategie? Waar loopt de uitvoering vast en waarom? HR Business Partners spelen een cruciale rol bij het
beantwoorden van deze vragen.

Vaak staat de informatie die je nodig hebt niet op één plek. Daardoor is het lastig om deze vragen goed te
beantwoorden. Onderzoeksresultaten, gesprekken met managers, verzuimcijfers, prestatie-indicatoren, uitstroomdata
en signalen van medewerkers leveren allemaal waardevolle inzichten op, maar geven los van elkaar niet het volledige
beeld.

Wanneer een manager wil weten wat er binnen het team speelt, moet je die verschillende signalen vaak zelf met
elkaar verbinden. Dit kost tijd en creéert ook het risico dat belangrijke gesprekken op basis van losse voorbeelden
worden gevoerd in plaats van betrouwbare inzichten. Het signaal dat het vaakst wordt genoemd, vormt niet altijd het
grootste risico. En wanneer medewerkers geen problemen aankaarten, betekent dat niet automatisch dat alles goed
gaat.

Medewerkersfeedback brengt meer duidelijkheid en is essentieel om te bepalen waar je moet ingrijpen. Je krijgt samen
met managers helder waar ondersteuning nodig is, welke onderwerpen prioriteit verdienen en waar je de meeste
impact maakt. Bepaal ook wat een manager zelf kan aanpakken en wanneer organisatiebrede actie nodig is.

In deze gids volgen we Mark, HR Business Partner bij een
middelgrote organisatie, in twee situaties die jij als HRBP zall
herkennen. In het eerste scenario wordt Al geimplementeerd en
lopen teams tegen verschillende obstakels aan. In het tweede

c scenario nemen de prestaties binnen een team af, zonder dat de

-

oorzaak duidelijk is. In beide situaties kijkt de organisatie naar Mark
voor richting, terwijl hij zelf nog puzzelstukjes mist.

. kl Je ziet hoe Effectory Mark helpt om van losse signalen tot duidelijke
Ditis Mark: prioriteiten te komen, managers meer eigenaarschap te geven en
HR Business Partner gesprekken met bestuurders te voeren op basis van sterke,
onderbouwde inzichten.



HR Business Partner
Mark ondersteunt
een organisatiebrede
Al-implementatie

Zonder Effectory:
Mark ziet niet waar de Al-adoptie vastioopt

Mark’s organisatie staat aan het begin van een organisatiebrede Al-implementatie. Van alle teams wordt verwacht dat zij Al in
hun werk integreren en managers moeten hun medewerkers helpen om deze overstap te maken. Mark ondersteunt de
managers en houdt bestuurders op de hoogte van de voortgang. Waar gaat het goed? Waar loopt de Al-adoptie vast? En wat
is daarvan de oorzaak?

Alleen heeft Mark op die vragen nog geen duidelijk antwoord. In gesprekken hoort hij verschillende verhalen. Het ene team
reageert enthousiast en experimenteert al met Al. In een ander team maken medewerkers zich zorgen over wat Al voor hun
werk betekent. Sommige medewerkers willen Al graag gebruiken, maar missen het vertrouwen om ermee aan de slag te gaan.
Elders is vooral onduidelijkheid wanneer Al mag worden gebruikt en welke toepassingen geschikt zijn.

Mark hoort deze signalen in afzonderlijke gesprekken. Ze zijn allemaal relevant, maar bieden geen betrouwbaar overzicht.
Sommige signalen gaan over vaardigheden. Andere hebben te maken met vertrouwen, werkdruk, duidelijkheid, beschikbare
hulpmiddelen of ondersteuning door de manager. Sommige knelpunten spelen mogelijk alleen binnen één team, terwijl
andere kunnen wijzen op een organisatiebrede belemmering.

Een jaarlijks medewerkersonderzoek kan uiteindelijk meer inzicht geven, maar voor een Al-implementatie die nu plaatsvindt
komt dat mogelijk te laat. Tegen die tijd kunnen teams uiteenlopende werkwijzen hebben ontwikkeld, is onzekerheid verder
gegroeid en zijn managers hun momentum kwijt. Daarmee vertraagt ook de strategische waarde van Al: efficiéntie, innovatie
en commerciéle kansen blijven achter, terwijl concurrenten mogelijk sneller vooruitgaan.

Mark is hierbij afhankelijk van wat managers met hem delen. Daardoor kan hij moeilijk inschatten welke signalen het zwaarst
wegen. De zorg die het vaakst wordt genoemd, is niet altijd het grootste risico. En een team dat enthousiast lijkt, kan nog steeds
vaardigheden of ondersteuning missen. Mark wil managers gericht adviseren, maar mist het overzicht om te zien waar teams
structureel vastlopen en wat iedere manager nodig heeft.

In gesprekken met bestuurders blijft hij daarom noodgedwongen voorzichtig en dat biedt onvoldoende houvast om een
organisatiebrede Al-implementatie succesvol te begeleiden.

“Sommige managers
merken dat medewerkers
zich zorgen maken.”

/

“Bij andere teams lijkt
het wel goed te gaan.”

\

“Misschien moeten
we meer trainingen
aanbieden.”



Met Effectory:
Mark brengt in kaart wat verschillende teams nodig
hebben

In plaats van te wachten op het volgende, jaarlijkse medewerkersonderzoek, gebruikt Mark de Al-adoptie Scan. De scan ziet
Al-adoptie niet als €én moment of €én algemene score, maar als een ontwikkeling die uit vijf onderdelen bestaat:
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Duidelijkheid: Vaardigheden: Omgeving: Gebruik: Impact:

Begrijpen Voelen Bieden Passen Ervaren

medewerkers welke medewerkers zich hulpmiddelen en medewerkers Al medewerkers dat Al

rol Al in hun werk in staat om Al te werkwijzen de juiste daadwerkelijk toe in wadarde toevoegt

kan spelen? gebruiken? ondersteuning? hun dagelijkse aan hun werk?
werk?

In ‘De juiste Effectory oplossing voor iedere HRBP-uitdaging’ op pagina 11 vind je een kort overzicht van alle
producten uit deze gids.

Deze onderdelen bouwen op elkaar voort. Als medewerkers niet weten hoe Al binnen hun werk past, niet over de juiste
vaardigheden beschikken of onvoldoende worden ondersteund, is de kans klein dat zij Al duurzaam en op een waardevolle
manier gaan gebruiken. Dankzij de scan kan Mark beter onderscheid maken tussen de knelpunten die binnen verschillende
teams spelen. Een team dat nog niet begrijpt wat Al voor het werk kan betekenen, heeft iets anders nodig dan een team dat de
toegevoegde waarde wel ziet, maar nog niet het vertrouwen heeft om Al te gebruiken. En wanneer medewerkers zich bekwaam
voelen, maar niet over de juiste hulpmiddelen of voldoende tijd beschikken om te experimenteren, vraagt dat opnieuw om een
andere aanpak.

Bij de ene manager ligt het belangrijkste knelpunt bij Duidelijkheid.

Eon korte gldts: Do rosultaton afioran Medewerkers weten niet goed wat de organisatie van hen verwacht en
a— b e = N wanneer het passend is om Al in hun dagelijkse werk te gebruiken. Mark
e e helpt de manager daarom bij de voorbereiding van een teamgesprek over
R verwachtingen, geschikte toepassingen en verantwoord Al-gebruik. De

—— = (_Management Toolkit biedt ondersteuning bij de voorbereiding van het
g =y gesprek, het bespreken van de resultaten en het gezamenlijk bepalen van
N — praktische vervolgstappen.

Bij een andere manager ligt de uitdaging bij Vaardigheden. Medewerkers zien de mogelijkheden van Al, maar voelen zich nog
niet zeker genoeg om de beschikbare tools te gebruiken. In plaats van meer algemene communicatie aan te bevelen, helpt
Mark de manager om te kijken naar praktische trainingen, leren van collega’s en mogelijkheden om in de praktijk met Al te
oefenen.

Bij een derde manager ligt het knelpunt bij Omgeving. Medewerkers zijn misschien bereid en in staat om Al te gebruiken, maar
hebben onvoldoende tijd om te experimenteren, krijgen niet genoeg ondersteuning of beschikken niet over de juiste Al-tools.
De focus ligt daarom op wat de manager kan veranderen om het gebruik van Al makkelijker te maken.

Wanneer een manager Mark nu om hulp vraagt, In plaats daarvan kan hij zeggen:
hoeft hij niet meer te beginnen met:

“Je team begrijpt welke rol Al in het werk kan
spelen, maar medewerkers voelen zich nog niet
zeker genoeg om ermee aan de slag te gaan. Dit
is wat hen tegenhoudt en dit is wat helpt.”

“Wat hoor je
binnen jouw
team?”




De data vervangt het gesprek niet, maar geeft Mark en de manager een betere basis om het gesprek te openen.

De scan helpt Mark, het HR-team en de bestuurders bovendien om bredere patronen binnen de organisatie te herkennen. Ze
zien waar duidelijkheid ontbreekt, waar een tekort aan vaardigheden de adoptie vertraagt en waar teams Al al gebruiken,
maar nog weinig impact ervaren. Zo kunnen ze gerichter prioriteiten stellen en voorkomen dat overal dezelfde oplossing wordt
ingezet.

Mark kan de bestuurders nu vertellen:

‘—.—’.‘
p)
-

“Niet ieder team loopt bij de invoering van Al tegen hetzelfde
probleem aan. Sommige teams hebben meer duidelijkheid
nodig. Andere teams hebben behoefte aan praktische
ondersteuning of betere voorwaarden om Al te gebruiken. Met
één organisatiebrede aanpak kunnen we niet inspelen op wat
ieder team nodig heeft.”

Managers blijven verantwoordelijk voor het begeleiden van de verandering binnen hun team, maar ze staan er niet alleen voor.
Mark kan hen gericht op weg helpen, zonder voor ieder team een nieuwe aanpak te ontwikkelen. Door de scan regelmatig te
herhalen, ziet de organisatie bovendien of de gekozen ondersteuning effect heeft en waar aanvullende actie nodig is.

Met Effectory
Zonder Effectory

@ De Al-adoptie Scan laat zien waar de Al-adoptie

@ Losse gesprekken vertellen elk VCIStIoopt.

maar een deel van het verhaal. .
@ De Management Toolkit helpt managers om

@ Het jaarlijkse MO brengt 9 resultaten te bespreken, prioriteiten te bepalen en

problemen pas aan het licht concrete vervolgstQppen af te spreken.

wanneer de Al-implementatie in . .
& Managers krijgen handvatten om de specifieke

een vergevorderd stadium is. i
knelpunten binnen hun team aan te pakken.

@ Mark kan niet structureel zien .
& Mark kan zich focussen op de teams en managers

waar teams vastlopen of welke . .
die dit het hardst nodig hebben.

ondersteuning managers nodig

hebben.
@ HR en bestuurders kunnen de voortgang volgen en

zien waar organisatiebrede ondersteuning nodig is.



HR Business Partner
Mark wil weten waarom
teamprestaties
teruglopen

Zonder Effectory:
Mark en de manager weten dat er iets speelt,
maar niet wat

Binnen een deel van de organisatie lopen de prestaties terug. Projecten duren langer, de samenwerking verloopt moeizamer
en het verzuim begint toe te nemen.

De manager merkt dat het team moeite heeft om goed te functioneren, maar weet niet wat daarachter zit. Is de werkdruk te
hoog? Zijn de prioriteiten niet duidelijk? Heeft de recente reorganisatie gezorgd voor onzekerheid? Of ligt de oorzaak misschien
niet binnen het team, maar ergens anders in de organisatie?

Mark helpt de manager begrijpen wat er speelt en waar ze het beste kunnen beginnen. Maar opnieuw ziet hij slechts een deel
van de werkelijkheid. De manager deelt wat er tijdens teamoverleggen en een-op-eengesprekken naar voren komt. De
prestatiecijfers laten zien dat er iets is veranderd, maar niet waardoor. Eerdere resultaten uit het organisatiebrede
medewerkersonderzoek bieden enige informatie, maar geven onvoldoende inzicht in wat het team op dit moment ervaart.

Mark bekijkt de beschikbare data en spreekt met de manager en andere betrokkenen. ledere bron voegt een nieuw stukje
informatie toe, maar het volledige beeld blijft onduidelijk. Ondertussen probeert de manager verschillende oplossingen uit,

zonder te weten of deze de onderliggende oorzaak aanpakken.

Het gesprek komt daardoor niet verder dan:

“Er gaat iets niet goed, maar
we weten niet precies wat.”




Met Effectory:

Mark krijgt grip op wat er speelt en waar actie nodig is

Met de Smart Organization Scan van Effectory krijgen Mark en de manager een duidelijker beeld van hoe teams ervoor staan
en wat hun prestaties mogelijk beinvlioedt. Wanneer de resultaten binnen zijn, opent Mark het Resultatendashboard. In &én
overzicht ziet hij welke thema’'s eruit springen, waar risico’s ontstaan en welke teams extra aandacht kunnen gebruiken.

slimme Organisatie Scan: Bevlogenheid ~ 3/30
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De Effectiviteitsmatrix laat zien hoe teams ervoor staan op het gebied van bevlogenheid en hun prestatieomgeving. Op basis
daarvan worden zij ingedeeld als Effectief, Onderbenut, Afgehaakt of Niet effectief. Dat betekent niet dat het ene team
belangrijker is dan het andere. De matrix helpt Mark om te bepalen waar als eerste aandacht nodig is, terwijl hij alle teams blijft

volgen en ondersteunen.

Een team dat Niet effectief is, kan aanleiding geven om direct verder te kijken. Bij een Afgehaakt team wil Mark snel
achterhalen wat de bevlogenheid onder druk zet. Effectieve teams kunnen doorgaan met wat goed werkt. En bij teams die
Onderbenut zijn, ligt de kans juist in het vertalen van hun bevlogenheid naar een omgeving die betere prestaties mogelijk
maakt. Dankzij de Effectiviteitsmatrix blijven deze verschillen niet onopgemerkt. In plaats van zijn aandacht over de hele
organisatie te verdelen, kan Mark bepalen waar hij als eerste op moet focussen. Zo zet hij zijn tijd en energie in waar hij de
meeste impact maakt.

Eén team springt eruit als Niet effectief. De zorgen van de manager blijken dus ook zichtbaar in de medewerkersfeedback.
Daarmee is de oorzaak nog niet gevonden, maar Mark en de manager weten nu wel waar ze verder moeten kijken. Hun vraag
verandert van “Heeft dit team een prestatieprobleem?” naar “Welke omstandigheden liggen achter de teruglopende
prestaties?”

Focus op wat nu de meeste aandacht nodig heeft

De Focusweergave geeft managers een compact en actiegericht overzicht van hun resultaten. Het brengt maximaal drie
focusgebieden naar voren en stelt verschillende soorten vervolgacties voor. Zo helpt Focusweergave managers om een grote
hoeveelheid onderzoeksdata terug te brengen tot een overzichtelijk vertrekpunt. De Focusweergave kijkt daarbij naar signalen

zoals:

® Ontwikkelingen ® Verschillen met de ® Verschillen in hoe ® Resultaten in

door de tijd heen rest van de organisatie een team dezelfde vergelijking met

onderwerpen ervaart relevante benchmarks

Deze signalen maken zichtbaar welke onderwerpen het meest om aandacht vragen.



De manager ging ervan uit dat werkdruk het belangrijkste probleem was, omdat dit onderwerp regelmatig naar voren kwam in

een-op-eengesprekken. De Focusweergave laat echter zien dat onduidelijke prioriteiten en een moeizame samenwerking de

belangrijkste aandachtspunten zijn om mee te beginnen. De open antwoorden geven extra context en maken zichtbaar hoe

het gebrek aan duidelijkheid doorwerkt in het dagelijkse werk van medewerkers.

WAT HEEFT AANDACHT NODIG

Waarom je aandacht het
belangrijkst is
Dit zijn de vragen waar verbetering de

grootste impact zal hebben op
teamresultaten.

(® Waarom deze focusgebieden?

Binnen mijn organisatie zijn werkprocessen duidelijk en efficiént Kies
o
Processen & systemen

& Onder de benchmark

¢y Ditisrelevant CP Ditis nu niet relevant

Mijn leidinggevende ondersteunt mijn ontwikkeling met feedback 1% Kies
(4
Sturing & richting

Il Sterkste daling

¢y Ditisrelevant LGP Ditis nu niet relevant

Ik heb binnen deze organisatie mogelijkheden om door te groeien Kies
o
Groei & ontwikkeling

&2 Meest voorkomend

¢y Ditisrelevant LGP Ditis nu niet relevant

Verkennen v

Mark kan het gesprek nu beginnen met:

“De resultaten laten zien dat onduidelijke
prioriteiten en de samenwerking de beste
onderwerpen zijn om mee te beginnen. Sluit dat aan
bij wat jij ziet? Laten we samen onderzoeken wat er
speelt en wat jouw team nodig heeft.”

Nu de belangrijkste aandachtspunten duidelijk zijn, hoeft de manager niet zelf te bepalen wat de volgende stap wordt.

Focusweergave biedt voor ieder focusgebied ook een overzicht met aanbevolen acties. Zo begint de manager niet met een

leeg vel papier, maar met concrete stappen. Afhankelijk van de situatie kan de manager kiezen voor een persoonlijke initatief,
een een-op-eengesprek, een actie met het hele team of een bredere verandering in het proces.



Het gesprek aangaan over wat er echt speelt

De manager besluit met het team in gesprek te gaan over de onduidelijke prioriteiten en de knelpunten in de samenwerking.
Met de Conversation Guide van Effectory bereid de manager het gesprek goed voor. De gids helpt om samen met het team
de resultaten te verkennen en op een constructieve manier te bespreken wat er speelt. Mark ondersteunt de manager bij de
voorbereiding, maar laat de leiding over het gesprek bij de manager zelf.

Tijdens het gesprek komen twee uitdagingen naar voren die nauw met elkaar verbonden zijn:
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Prioriteiten veranderen tijdens verschillende Sommige prioriteiten komen voort uit tegenstrijdige
meetings, maar deze wijzigingen worden niet verzoeken van senior stakeholders.
consequent gecommuniceerd.

Het eerste probleem kan de manager direct binnen het team aanpakken. Het team spreekt af om de actuele prioriteiten
voortaan op één centrale plek vast te leggen. Daarnaast starten ze met een kort wekelijks moment om veranderingen en
mogelijke onduidelijkheden te bespreken.

Het tweede probleem kan de manager niet alleen oplossen. Dankzij de resultaten en de context uit het teamgesprek heeft
Mark concrete data om het gesprek met bestuurders te openen. Hij kan laten zien waar tegenstrijdige verzoeken tot ruis,
vertraging of minder focus leiden en waarom betere afstemming nodig is.

Zo wordt duidelijk wat de manager zelf binnen het team kan aanpakken, waar Mark als HRBP moet ondersteunen en wanneer
afstemming met het management nodig is.

Maak opvolging zichtbaar

Na het teamgesprek blijft duidelijk wat er gebeurt. Mark hoeft niet telkens bij de manager aan te kloppen om te vragen welke
vervolgstappen worden genomen. De opvolgmogelijkheden van Effectory maken zichtbaar wat de manager wil doen en
wadr nog ondersteuning nodig is.

Managers kunnen aangeven of ze actie willen ondernemen, een onderwerp willen blijven monitoren of support nodig hebben
bij iets wat buiten hun team van invloed is. Ook positieve resultaten kunnen bewust worden gevierd. Zo ontstaat zicht op
eigenaarschap, voortgang en ondersteuning, zonder dat voor ieder resultaat een uitgebreid actieplan nodig is.

JOUW ANTWOORDEN Exporteer Eigen pin toevoegen

Waar je mee aan de slag gaat

Hier vind je de acties die je wilt ondernemen, de onderwerpen die je actief volgt en de thema's waarvoor je ondersteuning nodig
hebt. Deze zijn verzameld op basis van je focusgebieden en de vragen die je in het overzicht hebt gemarkeerd. Deze informatie is
zichtbaar voor HR.

@ | o | o1 g |

Verbeteren Monitoren Support nodig Promoten

Binnen mijn organisatie zijn werkprocessen duidelijk en efficiént
norg : P ) 36% @& Verbeteren e—— ][]

Processen & systemen

Mijn leidinggevende ondersteunt mijn ontwikkeling met feedback % ® Monitoren ' o1

Sturing & richting

Ik heb binnen deze organisatie mogelijkheden om door te groeien
9 9ell 9 48% R support nodig ‘ o
Groei & ontwikkeling

Ik voel mij op mijn gemak binnen het team 88% Q@ Promoten ' of1

Bevlogenheid
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In dit geval pakt de manager de communicatie binnen het team zelf aan en vraagt Mark om hulp bij het oplossen van de
tegenstrijdige verzoeken van senior stakeholders. Zo ziet Mark direct wat de manager oppakt en waar hij als HR Business
Partner het verschil maakt.

Enkele weken later kunnen Mark en de manager met een kort vervolgonderzoek beoordelen of medewerkers meer
duidelijkheid ervaren en of de samenwerking is verbeterd. In plaats van de volledige Smart Organization Scan te herhalen,
kunnen ze een gerichte vervolgmeting uitvoeren. Daarin komen de laagst scorende vragen van het team opnieuw aan bod,
aangevuld met een open vraag voor extra context en twee vragen over de verbeteracties. De meting eindigt met een korte
check-invraag om te achterhalen of het team vindt dat de situatie de goede kant opgaat.

Dat is wat slim luisteren voor een HR Business Partner betekent: twee keer per jaar een duidelijke basis en gerichte opvolging,
precies waar en voor wie dat nodig is.

Zonder Effectory Met Effectory

@ De Smart Organization Scan en Effectiviteitsmatrix
: helpen Mark om te bepalen waar als eerste
teomprestqtles teruglopen,

: aandacht nodig is.
maar verklaren niet waarom.

& De Focusweergave helpt de manager om de
belangrijkste aandachtspunten te bepalen.

@ De cijfers laten zien dat de

@ Gesprekken en eerdere
onderzoeksresultaten leveren

losse signalen op, maar geen . . .
® De Conversation Guide biedt handvatten voor een

volledig beeld. .
constructief teamgesprek.

@ Mark en de manager zijn veel ) . .
@ Zichtbare opvolging maakt duidelijk wat de manager

tijd kwijt aan het verzamelen ) .
oppakt en waar ondersteuning nodig is.

van informatie, voordat ze

bepalen waar ze het beste . .
@ Een gericht vervolgonderzoek laat zien of de gekozen

acties het gewenste effect hebben.

kunnen beginnen.

1

Blijf met elkaar in gesprek en probeer iedere dag te blijven
verbeteren. Zorg dat het continu op de agenda blijft staan.”

Judith van den Berg
HR Business Partner, Lefier

lefier

Lefier werd verkozen tot Beste Werkgever 2025-2026. Benieuwd naar hun verhaal en de ervaringen
van de andere winnaars? Bekijk de interviews en ontdek wat hen succesvol maakt.

<Bekijk de video’s —))
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https://go.effectory.com/nl/bestewerkgever-interviews
https://go.effectory.com/nl/bestewerkgever-interviews

De juiste Effectory oplossing
voor iedere HRBP-uitdaging

Als HR Business Partner wil ik... Effectory helpt met:

.zien welke teams ondersteuning nodig hebben,  De Smart Organization Scan geeft een organisatiebreed
voordat uitdagingen zichtbaar worden in de beeld van bevlogenheid en de omstandigheden die
organisatieprestaties. goede prestaties mogelijk maken.

..inzichtelijk hebben welke teams extra L. ] . .
. , o De Effectiviteitsmatrix laat zien welke teams Effectief,

aandacht nodig heblben en waar ik mijn tijd , o

, Onderbenut, Afgehaakt of Niet effectief zijn.

het beste kan inzetten.

Focusweergave geeft managers een compact overzicht
van de resultaten. Het brengt maximaal drie mogelijke

..eigenaarschap bij managers creéren. focusgebieden naar voren en stelt verschillende
vervolgacties voor. Zo kan de manager gemakkelijker
bepalen wat de volgende stap is.

De Management Toolkit geeft managers praktische

. handvatten om de resultaten te bespreken, samen
..managers ondersteunen bij het bespreken van o o
prioriteiten te stellen en duidelijke vervolgstappen af te
de resultaten en het bepalen van . . i

spreken. Met de Conversation Guide kunnen zij

vervolgstappen. ,
vervolgens een open en constructief gesprek met het

team voeren.

..weten wat er na het delen van de resultaten De opvolgmogelijkheden van Effectory maken de keuzes
gebeurt, zonder daar steeds achteraan te en voortgang van managers beter zichtbaar. Zo zie ik
hoeven gaan. sneller waar ondersteuning nodig is.

..managers helpen beoordelen of de situatie Met een kort vervolgonderzoek, op basis van de

sinds het delen van de resultaten daadwerkelijk  oorspronkelijke teamresultaten, is het eenvoudig om de
is veranderd. voortgang te volgen.

. : De Al-adoptie Scan maakt zichtbaar op welke gebieden
..begrijpen wat een succesvolle Al-adoptie , _ T
: , teams ondersteuning nodig hebben: Duidelijkheid,
binnen verschillende teams belemmert. , , ,
Vaardigheden, Omgeving, Gebruik of Impact.
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Van losse sighalen naar
onderbouwde beslissingen

Als strategische HR Business Partner hoef je niet op iedere vraag meteen een antwoord te hebben. Jouw
kracht zit in het stellen van de juiste vragen, het verbinden van verschillende signalen en de organisatie
helpen om onderbouwde beslissingen te maken.

De voorbeelden in deze gids laten zien dat jouw waarde verder gaat dan managers helpen om onderzoeksresultaten te
begrijpen. Je helpt de organisatie betekenis te geven aan wat er binnen en tussen teams gebeurt. Welke patronen komen op
meerdere plekken terug? Welke uitdagingen kan een manager binnen het eigen team aanpakken? En welke uitdagingen
vragen om bredere actie vanuit de organisatie?

Door deze verschillen zichtbaar te maken, help je managers om hun teams verder te brengen. Tegelijkertijd geef je bestuurders
een duidelijker beeld van de vraag of strategische prioriteiten ook daadwerkelijk vorm krijgen in de dagelijkse praktijk.

Zo kun je:
& Managers helpen om gericht te handelen, terwijl zij zelf de regie houden
& Jetijd en energie steken in de teams waar je de meeste impact maakt
& Herkennen wat binnen een team kan worden opgelost en wat om actie vanuit de organisatie vraagt
& Gesprekken met bestuurders onderbouwen met medewerkersinzichten in plaats van losse aannames
& Minder tijd besteden aan het samenbrengen van losse informatie en meer tijd aan gericht handelen.

De overstap maken is eenvoudig, maar de impact ervan is groot. In plaats van te reageren op versnipperde informatie, gebruik
je signalen van medewerkers om betere beslissingen te nemen. Zo gaat de organisatie eerder en gerichter handelen, voordat
risico’s uitgroeien tot problemen die prestaties beinvlioeden.

Dus als een manager zegt:
Weet jij waar je moet beginnen:

"Er gaat iets niet 5
goed, maar ik weet “Laten we kijken wat de

hiet waarom.” resultaten ons vertellen,
onderzoeken wat erachter zit
en samen bepalen waar we
ons als eerste op richten.”

13




Over
Effectory

Al 30 jaar helpt Effectory organisaties ontwikkelen met de

stem van hun medewerkers. Wat begon als een pionier

op het gebied van medewerkersfeedback, is uitgegroeid
tot een van Europa’s toonaangevende platformen voor
organisatieontwikkeling. Met wetenschappelijk
gevalideerde onderzoeken, Al-gedreven analyses en de
expertise van meer dan 200 specialisten helpen we HR-
leiders en bestuurders om medewerkersinzichten om te

zetten in onderbouwde beslissingen en blijvende impact.

Meer dan 1.200 organisaties in uiteenlopende sectoren, van zorg tot onderwijs en
overheid, vertrouwen op Effectory om inzicht te krijgen in wat er speelt binnen hun
organisatie en om gericht te bouwen aan betere prestaties, beviogenheid en
verandering.

Ons platform wordt ontwikkeld, gehost en beheerd in Europa. Daarbij voldoen we aan
de hoogste standaarden op het gebied van informatiebeveiliging en privacy,
waaronder ISO/IEC 27001:2022, ISO/IEC 27701, SOC 2 Type 2 en FSQS. Uiteraard werken wij
volledig volgens de AVG (GDPR), want medewerkersfeedback is alleen waardevol
wanneer medewerkers erop kunnen vertrouwen dat hun gegevens zorgvuldig worden
beschermd.

Daarnaast erkennen we jaarlijks organisaties die uitblinken in de beleving van hun
medewerkers. Het Beste Werkgever-label wordt volledig toegekend op basis van
medewerkersfeedback en kan niet worden gekocht. Daarmee is het een van de meest
betrouwbare signalen dat een organisatie haar medewerkers centraal stelt en een

werkomgeving creéert waarin mensen zich gehoord en gewaardeerd voelen.
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