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Da’s helemaal anders. 
 “Mooie theorie, maar ik zit met een paar oudere  

medewerkers, ... eerlijk gezegd, goesting betekent  
voor hen: zo min mogelijk ongemak en belasting,  
zo veel mogelijk ‘gerust gelaten worden’. ... En daar zou 
dan het feest voortijdig eindigen! 

 
 Uiteraard lost het competentiedenken niet alle problemen 

op en zal u niet in elke context en met elke medewerker 
even ver geraken. Maar ga minstens op weg en breng 
verandering. It takes two to tango. Dat klopt. Maar 
kijk vooral naar de manier waarop u de dans leidt... 
Dan hebt u de sleutel tot een succesvolle prestatie in 
handen. Competentiemanagement staat of valt met uw 
leiderschap. 

w a a r  s ta a n  w e ?  h o e  z I j n  w e  b e z I g ? 

7  Maak uw personeelsbeleid krachtiger en geloofwaardiger 
door de sterke samenhang van uw instrumenten. In veel 
KMO’s zijn de personeelspraktijken tot stand gekomen op 
momenten dat er zich een urgente nood voordeed: een 
rekruterings- en selectieprocedure, een functiebeschrij-
ving, ... Gevolg is dat één en ander nog verder moet evo-
lueren naar samenhang, volledigheid en consistentie. De 
keuze voor competentiemanagement kan dit enkel be-
vorderen. 

 Als u het in eens bent met deze uitgangspunten en u ziet 
er nieuwe mogelijkheden in om uw bestaande perso-
neelsbeleid te heroriënteren of te versterken, dan bent u 
klaar om aan de slag te gaan. 

Met deze eenvoudige vragenlijst kan u snel nagaan of uw 
‘mindset’ wel klaar is om het competentiedenken als uit-
gangspunt te nemen voor uw personeelsbeleid. 
In de eerste kolom geeft u aan of u zich met de uitspraak 
akkoord kan verklaren, of dat u op één of andere “ja-maar” 

weerstand zit te broeden. De tweede kolom helpt u aan te 
geven of het bij een mooie opvatting blijft, dan wel of u van 
de toepassing van dit principe reeds iets kan terugvinden in 
de concrete praktijk van uw bedrijf. 

KenmerK AKKoord? HerKenbAAr?

Competenties zijn mogelijkheden op vlak van attitude, kennis en inzicht 
en vaardigheden die mijn medewerkers kunnen verwerven, ontwikkelen en 
aanwenden in hun concrete werksituatie.

Competentiedenken leert mij interesse te hebben in de reserves waarover 
medewerkers beschikken die nog niet zijn ontwikkeld of waarop mijn bedrijf 
vandaag nog geen beroep doet.

Producten en diensten komen tot stand door inzet van competenties. Ik moet 
een goede afstemming realiseren tussen de vereiste competenties en de 
inzet van medewerkers die hierover beschikken, of deze competenties kunnen 
verwerven. 

De belangrijkste competentie is ‘werkgoesting’. Deze houding toont of mijn 
medewerkers via deze job, deze werkomgeving, dit bedrijf ook hun persoonlijke 
ambities en ontplooiing kunnen realiseren.

Competentiemanagement zet mij aan tot permanente dialoog. Afstemming 
tussen job en medewerkers verandert voortdurend. Zij moeten hun werk als 
zingevend en uitdagend blijven ervaren. Dit zorgt voor de nodige betrokkenheid. 

Talent verandert mijn organisatie. Door de groei in competenties bij 
medewerkers ontstaat er een druk om te groeien, nieuwe markten aan te boren, 
nieuwe producten te ontwikkelen. Competentiemanagement doet mijn bedrijf 
ontwikkelen. +

 Oefening: toets uw opvattingen over het belang  
 van competentiemanagement in uw KMO 
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KenmerK AKKoord? HerKenbAAr?

De ganse werkgemeenschap is belangrijk. Competentiemanagement brengt 
mij tot nieuwe manieren om de arbeid te delen en te organiseren.

Competentiemanagement laat mij vertrekken vanuit de mogelijkheden van 
mensen, niet vanuit hun tekorten. 

Competentiemanagement wijst me op de creatieve benutting van de 
mogelijkheden van kansengroepen. 

Competentiedenken is niet vrijblijvend. Ook als het moeilijker gaat, blijven de 
uitgangspunten overeind. 

Héél mijn personeelsaanpak en alle instrumenten en procedures moeten 
hiermee in overeenstemming gebracht worden. 

Uw startpunt
Elke onderneming heeft een voorgeschiedenis. Soms van 
slechts enkele luttele jaartjes sedert de oprichting, zoals bij 
de dienstenchequebedrijven Comforthome en Huishoudhulp 
Van Cauteren. Soms zijn er reeds enkele generaties overge-
gaan sedert de oprichting, zoals bij het Plasticbedrijf Dekey-
ser of het bedrijf gespecialiseerd in putboringen Gebo. 

Een geschiedenis van oprichting en groei. Een aaneenrijging 
van uitdagingen en kansen, van afwegingen maken en be-
slissingen nemen. Deze geschiedenis heeft reeds ‘groeven 
getrokken’: zij heeft geleid tot de huidige toestand. Wat uw 

bedrijf nu is, waar het staat en vooral waarvoor het staat en 
waar het naar toe wil. Dit is uw vertrekpunt en kleurt uw 
agenda in met het werk dat te doen staat. 
U begint nooit met een onbeschreven blad. Uw personeels-
beleid is onlosmakelijk verbonden met de voorgeschiedenis 
en met het strategisch en operationeel beleid van uw onder-
neming. 

Het is nuttig om bij deze geschiedenis - hoe kort ook - stil te 
staan en grondig na te denken wat u in uw onderneming wil 
veranderen en hoe u het gaat aanpakken. 
Het uitgangspunt is steeds uw huidige situatie en hoe deze 
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t Resultaat

• Deze oefening heeft u een spiegel voorgezet en doen 
nadenken over uw opvattingen en over de manier 
waarop u nu de competenties van uw medewerkers 
aanstuurt. 

• Schrijf voor uzelf op waar u een afwijkende opvatting 
heeft en waarom. 

• Het is nuttig om uw opvattingen in vraag te stellen 
en in discussie te brengen met uw leidinggevenden, 
met uw medewerkers, desgevallend met een 
externe consultant door wie u zich wil laten 

begeleiden. Zelfgenoegzaamheid is immers een 
slecht vertrekpunt om dingen te veranderen en te 
verbeteren! 

• U hoeft zeker niet met alles voluit akkoord te gaan 
vooraleer u verder kan. Het belangrijkst is dat u 
bereid bent uw uitgangspunten en uw praktijk 
regelmatig kritisch te bekijken en te evalueren op 
hun effecten: Krijgt u op de manier dat u bezig 
bent die gemotiveerde, betrokken en competente 
medewerkers waar u van droomt?! 

 Verken de leer- en ontwikkelingsdoelstellingen van uw onderneming  
 inzake competentie-gebaseerd personeelsbeleid
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