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Veel organisaties hebben geen talentprobleem
Ze hebben een kijkprobleem

In de praktijk herkennen we talent dat:

. nu sterk presteert en zichtbaar is
. lijkt op eerdere leiders
. door de juiste manager wordt genoemd

De vraag van vandaag: wie kan straks méér complexiteit dragen — en hoe onderbouw je dat eerlijk?
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ZAALVRAAG - HANDEN OMHOOG

Snelle check in de zaal

Hand omhoog als dit herkenbaar is in jouw organisatie

We hebben een formeel HiPo-programma

We verwarren performance soms met potentieel
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We gebruiken vooral manager nominations

We meten programma-impact nog beperkt




Vijf bouwstenen voor betere talentbeslissingen

1 Definitie 2 Denkfout 3 Identificatie
Wat bgdoelen we eigenlijk met high Waarom high performance # O I e S 0 o
potential? potentieel

4 Ontwikkeling 5 Impact

Hoe voorkom je dat het alleen een

label wordt? Hoe weet je of je programma werkt?
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wuonon (] Doel: niet méér proces, maar betere beslissingen




DEFINITIE

Een werkbare definitie voorkomt willekeur

Zonder gedeelde taal wordt 'HiPo' al snel: wie het meest zichtbaar is

Een high-potential medewerker toont het vermogen, de ambitie, de wendbaarheid en de betrokkenheid om
bredere verantwoordelijkheden op zich te nemen, door te groeien naar meer senior of complexe rollen, en bij te
dragen aan toekomstig organisatiesucces.
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ZAALVRAAG - HANDEN OMHOOG

Stelling:

Een high performer is meestal
ook een high potential

Eens Oneens

Twijfel Hangt af van de rol
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wwonon (] Spoiler: ze meten iets anders. Dat is de kern van vandaag.




HET CRUCIALE ONDERSCHEID

High performer # high potential

Beide zijn waardevol — maar ze voorspellen iets anders

High performer

High potential

Excelleert in huidige rol
Technische diepte
Stabiliteit en consistentie
Sterke taakuitvoering

Impact in eigen team
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Kan bredere complexiteit aan
Leiderschap of invloedspotentieel
Gedijt bij ambiguiteit en verandering
Denkt vooruit, zoekt stretch

Invloed dwars door de organisatie




IDENTIFICATIE IN DE PRAKTIJK

Veel organisaties identificeren via het bekende

Logisch — maar niet zonder risico

89% 73% 38%

performance ratings manager-aanbevelingen psychometrische assessments

Performance en managerinschatting zijn waardevol — maar gevoelig voor zichtbaarheid, voorkeur en recente context

De vraag is niet: 'welke bron is fout?' Maar: 'welke bronnen combineren we?'
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ZAALVRAAG - HANDEN OMHOOG

Waar zit bij jullie de grootste kwetsbaarheid?

Hand omhoog per optie

Geen gedeelde definitie van potentieel Te veel afhankelijk van manager nominations

Te weinig objectieve data Te weinig vervolg na selectie
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BREED KIJKEN

Niet iedere high potential wil leidinggeven

Toekomstig talent zit niet alleen in de managementlijn

Expertpad Leiderschapspad

Junior Medior Senior Principal Chief Junior Medior Teamleider Manager Executive

Een toekomstbestendige talentstrategie herkent leiders, vernieuwers én experts.
Niet alle talent past in één loopbaanlijn.
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ONDERZOEK - TALOGY 2025

Welke signalen van potentieel tellen mee?

Top 10 competenties — op basis van 1.000+ respondenten wereldwijd

1. Communicatie 6. Probleemoplossend vermogen
2. Integriteit 7. Teams bouwen

3. Strategisch denken 8. Motiveren en inspireren

4. Teamwork 9. Verantwoordelijkheid nemen
5. Kritisch denken 10. Coachen en ontwikkelen
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!rll:lolrgn ]  Opvallend: integriteit en accountability scoren hoger dan ooit. Potentieel is ook karakter.




OBJECTIEVE TALENTSTRATEGIE

Objectief betekent niet: één test

Het betekent: consistent, transparant en multi-method

1 2 3 4

Definieer | Verzamel | Kalibreer | Beslis

potentieel waarvoor? meerdere bronnen zelfde taal en lat expliciete criteria

De winst zit in dezelfde taal, dezelfde lat en een duidelijk vervolg na identificatie
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Ontwikkel

concreet vervolg




COMMUNICATIE

Vertel je iemand dat hij/zij high potential is?

Er is geen simpel antwoord — maar vaagheid is zelden neutraal

69% 27%

deelt HiPo-status houdt status achter

Voordelen van delen Risico's

J Motiveert en bindt
J Geeft richting aan ontwikkeling
J Sterkt eigenaarschap

Druk, entitlement, teleurstelling
Onrust in teams
Verwachtingen die niet uitkomen
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ONTWIKKELEN EN BEHOUDEN

Een HiPo-label zonder ontwikkeling is een risico

Mensen willen niet alleen gezien worden — ze willen groeien

Waarom vertrekken HiPo's? Gebrek aan groeikansen, burnout, slechte manager-relatie

/|H@ Zonder concreet ontwikkelcontract wordt 'high potential' een belofte zonder bewijs
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IMPACT

Meet meer dan tevredenheid

Impactmeting begint voordat het programma start

Programmafeedback Wat vonden deelnemers? Skillontwikkeling Welke groei is zichtbaar?
Gedrag in rol Wat doet iemand anders? Retentie Blijven ze?
Pipeline-sterkte Is opvolging geborgd? Business impact Wat levert het de organisatie op? __—

Nul van de ondervraagde organisaties meet ROl op hun HiPo-programma. Dat is een kans.
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TAKEAWAY

Zes vragen voor je eigen HiPo-aanpak

Gebruik dit als snelle diagnose na vandaag

1. Hebben we één gedeelde definitie? 2. Kijken we breder dan people leadership?
3. Combineren we meerdere databronnen? 4. Zijn criteria en weging expliciet?
5. Is er een concreet ontwikkelcontract? 6. Meten we impact op meerdere niveaus? i
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wuonon /] Kies straks één vraag die je morgen met je team bespreekt
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Van high potential
naar high impact

Herken breder.

Beslis objectiever.
Ontwikkel gerichter.

Meet eerlijker.
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Dank voor jullie aandacht
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