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Voorwoord

12

De winst van delen
Duurzame waardecreatie van organisaties vraagt om en sluit aan op de 
dromen, beleving en energie van medewerkers. Vitale medewerkers 
zijn de sleutel tot succes. Zij voelen zich thuis bij een organisatie, geven 
elke dag het beste van zichzelf, weten hoe ze kunnen bijdragen aan de 
gemeenschappelijke ambitie, zijn intrinsiek gemotiveerd en kunnen 
daadwerkelijk bijdragen aan de organisatie. Happy employees = happy 
customers = more business value. Dat is de mantra van PROOF. Al sinds 
de oprichting in 2001.

Een organisatie die de juiste talenten aantrekt en behoudt, presteert 
aanzienlijk beter dan organisaties die dat niet doen. Investeren in en 
continu werken aan een optimale employee journey is daarom van groot 
belang en, in het licht van COVID-19, relevanter dan ooit. Want veran-
deringen gaan in rap tempo.

Het besef dat de medewerker een cruciale rol vervult in het realiseren 
van de ambitie is de afgelopen jaren groter geworden. Ook leiders van 
grote nationale en internationale organisaties verklaren dat zij de aan-
deelhouderswaarde niet meer vooropstellen en proberen de nadruk te 
leggen op waardecreatie op de langere termijn, met oog voor mede-
werkers en omgeving. Een mooie ontwikkeling. Noodzakelijk ook, gezien 
de constante veranderingen waarmee we allemaal te maken hebben. 
Continue verandering stelt organisaties voor de uitdaging te blijven 
meebewegen. Om constant aangesloten te zijn en de organisatie zo in 
te richten dat veranderingen succesvol kunnen worden doorgevoerd.

Nieuwe strategieën introduceren, een nieuw beloningsbeleid, nieuwe 
manieren van werken, nieuwe waarden, een nieuwe merkbelofte, een 
samenvoeging van twee organisaties: om welke verandering het ook 
gaat, het is zaak medewerkers daarin op de juiste wijze mee te nemen. 
Te informeren. Te inspireren. Te activeren. En te bevestigen. HR en 
Communicatie spelen hierbij een essentiële rol en moeten in de driver’s 
seat gaan zitten. Want, zij kunnen er niet alleen voor zorgen dat mede-
werkers op de hoogte zijn van relevante veranderingen, maar zij kunnen 
medewerkers ook proactief en adequaat faciliteren om op het juiste 
moment de juiste dingen te kunnen en willen doen.
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De auteurs van dit boek, Bea Aarnoutse en Marianne Jaarsma, bena-
drukken het belang van ‘weten, willen en kunnen’. Alle drie zijn even 
belangrijk en noodzakelijk om te zorgen dat medewerkers op de juiste 
wijze bijdragen aan de realisatie van de strategische doelen van een 
organisatie. De auteurs beschrijven op een toegankelijke manier hoe 
HR en Communicatie medewerkers hierin kunnen faciliteren, zowel 
vanuit het perspectief van interne communicatie als vanuit leiderschap. 
Waarom interne communicatie en leiderschap? Omdat dit op basis van 
de ervaringen van PROOF de basisingrediënten zijn om succesvol te 
bouwen aan een aligned personeelsbestand.

Happy change is alweer het zesde PROOF-boek. Wij schreven samen 
het vijfde PROOF-boek; De employee journey. Over het belang van een 
goed doordachte employee journey. Daarin leggen we het door ons 
ontwikkelde employee-journey-model uit en behandelen we de, 
volgens ons, zes belangrijkste beïnvloedingsfactoren en zes belangrijk-
ste contactmomenten.

Bea en Marianne gaan in dit zesde boek in op het belang van een goede 
employee journey bij verandering. Zij zorgen voor een verdere verbre-
ding en verdieping van het onderwerp. Wij zijn trots dat ons boek dit 
vervolg krijgt. Een toegankelijk en makkelijk leesbaar boek met heldere 
handvatten, een schat aan informatie, mooie voorbeelden en interes-
sante interviews. Doe er je voordeel mee bij de veranderingen waarmee 
jij bezig bent.

Alleen wie durft te delen, komt verder. Bea en Marianne delen hun 
kennis op een PROOF-waardige wijze. Bij PROOF gaan we door met 
het delen van kennis. We nodigen je uit om jouw ervaringen te delen.

Veel leesplezier,

Wenda Bolink  
Strategy Consultant PROOF 

Sascha Becker
Associated Strategy Director PROOF
Logeion Communicatieman van het 
Jaar 2020
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Om succesvol te zijn en te overleven moeten orga-
nisaties continu inspelen op de steeds veranderende 
omgeving. Meebewegen met veranderingen lukt 
alleen als medewerkers daar klaar voor zijn. Pas dan 
kunnen zij – ook tijdens verandering – bijdragen aan 
het succes van de organisatie. Een flinke uitdaging, 
want ieder mens gaat anders om met verandering. 
Dit hoofdstuk schetst het perspectief.

1.1 VERANDERING IS EEN GEGEVEN 
Verandering is voor alle organisaties een continu gegeven. De 
maatschappij, de markt en de arbeidsmarkt zijn voortdurend 
in beweging. Innovaties en nieuwe technologieën duiken 
overal op. Concurrenten maaien je het gras voor de voeten 
weg. Regelgeving wijzigt met het jaar. In combinatie met 
klanten die veeleisender en mondiger zijn dan twintig jaar 
geleden en de transparantie die wordt geëist, is stilstand voor 
organisaties achteruitgang.

Continue verandering stelt organisaties voor de uitdaging om 
mee te blijven bewegen. Om constant aangesloten te zijn op 
wat er gebeurt in de markt en de maatschappij. Uitdagingen 
en kansen te signaleren. En om de organisatie zo in te richten 
dat veranderingen snel kunnen worden doorgevoerd, ver-
nieuwing snel zichtbaar is en innovaties snel beschikbaar zijn 
voor klanten. Om zo duurzaam waarde te creëren voor alle 
stakeholders.

Meebewegen betekent voor elke organisatie wat anders. Een 
herijking van de strategie bijvoorbeeld. Of een nieuwe manier 
van werken. Een diverser personeelsbestand. Toewerken naar 
operational excellence. Een overname van een ander bedrijf. 
Een nieuwe merkbelofte. Het aantrekken van een ander type 
talent. Elke organisatie kent haar eigen veranderopgaven. 
Groot en klein. Maar één ding staat voor alle organisatie-
veranderingen als een paal boven water: krijg je je medewer-
kers niet mee, dan mislukt je missie. Streef daarom naar aligned 
medewerkers: medewerkers die vanuit hun betrokkenheid en 
expertise elke dag het beste van zichzelf geven en die weten 
hoe ze kunnen bijdragen aan de ambities van de organisatie.




