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Bedankingen  
 

Investors in People B enelux  bedankt de directie van  Atalian (projecten Stad Gent)  voor 

het vertrouwen en het gebruik dat de organisatie wil maken van de Investors in People 

Standaard (ñwe invest in peopleò) als toets en kapstok voor het beleid rond 

organisatieontwikkeling en het beleid rond de medewerkers.  

 

Het assessment had niet kunnen plaatsvinden zonder de inzet en eerlijke en open 

medewerking van de medewerkers die werden uitgenodigd  tot deelname aan het online 

assessment  enerzijds en naar het interview  anderzijds en  die allen hun mening hebben 

gegeven . We appreciëren ten zeer ste hun bijdrage en medewerking.   

 

Een dankwoord gaat eveneens uit naar diegenen die ons hebben bijgestaan met de 

algemene logistiek en administratie waardoor een vlot verloop van het assessment 

mogelijk is geweest.  

 

We hou den eraan Atalian (projecten Stad Gent) te danken voor de gastvrijheid tijdens 

onze bezoeken  in Gent .  
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Samenvatting  
 

Atalian (projecten Stad Gent)  kan als een waardige aanhanger van Investors in People 

bestempeld worden. Atalian (projecten Stad Gent)  m ag gezien worden als een groep 

mensen die prestatiegericht werkt naar geconcretiseerde en met de medewerkers 

besproken doelstellingen  in functie van het bereiken van de ambities van de organisatie , 

maar waar daarbij steeds het aspect ómensô in een belangrijk e mate meespeelt.  

 

Uit de documentatie, de context meeting, het online assessment  en de met de 

medewerkers gevoerde gesprekken kan afgeleid worden dat er een duidelijke positieve 

mentaliteit ten opzichte van de principes, indicatoren en themaôs van Investors in People 

aanwezig  is.  

 

Atalian (projecten Stad Gent)  brengt permanent continu e verbeteringen aan en zet diverse 

ontwikkelactiviteiten op. Uit de gesprekken kan afgeleid worden dat Atalian (projecten 

Stad Gent)  sterk met de toekomst bezig is, dit zowel betreffende de groei binnen de eigen 

kern activiteiten als wat betreft de ontwikke ling en het bieden van een toekomst voor de 

medewerkers. Deze dubbele zorg heeft een positieve impact op de beleving van 

medewerkers.  

 

Een over grote meerderheid van de medewerkers geeft aan vol voor de organisatie te willen 

gaan en mee te willen werken aa n een succesvolle toekomst van Atalian (projecten Stad 

Gent) . Ze zien grote inspanningen op vlak van innovatie , wat hen duidelijk motiveert. 

Medewerkers vertonen een grote loyauteit ten opzichte van de organisatie ; de hoge 

anciënniteiten zijn daar niet vreemd aan.  

 

Investors in People wordt gebruikt als een pra ktische organisatietool  enerzijds en een 

ontwikkelings tool anderzijds en wordt met enthousiasme door de medewerkers gedragen.  

 

Uiteraard dienen in de toekomst blijvend a cties ontwikkeld te worden om het aanwezige 

niveau van competenties, enthousiasme, motivatie, betrokkenheid en plichtsbewustzijn 

aan te houden.   

 

Na uitvoering van het assessment in overeenstemming met de richtlijnen van Investors in 

People CIC en Investors in People Be nelux , is de Assessor ervan overtuigd dat Atalian 

(projecten Stad Gent)  voldoet aan de negen indicatoren van de Investors in People 

Standaard.  

 

De Assessor beveelt aan Atalian (projecten Stad Gent)  te erkennen als een ñGoude nò 

Investors in People  - organisatie  (niveau ñAdvanced ò voor de indicator en 1,  2, 3, 5, 6, 8 en 

9;  niveau  ñEstablishedò voor de indicatoren 4 en 7) . Alle details worden verder in dit 

rapport weergegeven.    

 

Namens Investors in People België houd t  de Assessor eraan Atalian (projecten Stad Gent)  

te feliciteren met het bereikte uitstekende resultaat.  

 

Pascal Engels  

Assessor  

Investors in People Be nelux  
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Atalian (projecten Stad Gent)  assessment resultaat  

Atalian (projecten Stad Gent)  resultaat ten opzichte van de 27 themaôs 

Noot: het laagste niveau per thema bepaalt het uiteindelijke resultaat per indicator  
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1. Mensen leiden en 
inspireren  

Openheid en vertrouwen        

Motiveren van mensen om doelstellingen te behalen        

Ontwikkelen van leiderschapscompetenties        

2. Uitdragen van de 

organisatiewaarden en -
cultuur  

Handelen in lijn met de waarden        

Eigen maken van de waarden        

Uitdragen van de waarden        

3. Mensen aanmoedigen en 
betrekken  

Mensen aanmoedigen        

Participeren en samenwerken        

Besluiten nemen        

4. Performance 
management  

Doelen stellen        

High performance aanmoedigen        

Prestaties meten en beoordelen        

5. High performance 
erkennen en beoordelen  

Een aanpak voor erkenning en beloning ontwikkelen        

Een cultuur van erkenning implementeren        

Mensen erkennen en belonen        

6. Structuren van het werk  

Rollen ontwerpen        

Autonomie creëren in rollen        

Samenwerken ondersteunen        

7. Competenties 
ontwikkelen  

Onderkennen van menselijk potentieel        

Faciliteren van leren en ontwikkelen        

Inzetten van de juiste mensen op het juiste moment        

8. Continu verbeteren en 
vernieuwen  

Verbeteren met behulp van interne en externe bronnen        

Creëren van een cultuur van continu verbeteren en 
vernieuwen  

      

Stimuleren van innovatie        

9. Duurzaam success 
nastreven  

Richten op de toekomst        

Verandering omarmen        

Begrijpen van de externe context        

 

 

Atalian (projecten Stad Gent)  award resultaat  
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In vestors in People  

 

Inleiding  

 

Met het Investors in People -model zijn organisaties gewapend om hun ambitie waar te 

maken via competente, betrokken en gemotiveerde medewerkers. Door de voortdurende, 

snelle en grondige veranderingen waaraan organisaties het hoofd moeten bieden, bieden, 

is er nood aan een totaal en duurzaam model voor organisatieontwikkeling zoals Investors 

in People.  
 

In de hedendaagse cultuur van continue verandering vragen vele beslissingsnemers zich 

af of de huidige organisatiestructuren nog relevant zijn. Het ritme waa rin en de 

schaalgrootte waarmee de talrijke veranderingen sinds het begin van de eenentwintigste 

eeuw plaatsvinden, hebben niet alleen de portfolio en structuren van organisaties in vraag 

gesteld, maar zelfs hun hele businessmodel.  

 

De crisissen van het la atste decennium hebben duidelijk gemaakt dat organisaties, 

sectoren en economieën niet langer kunnen teren op een langdurig stabiele omgeving.  

 

Verschillende trends liggen aan de basis van die vaststelling. Vooreerst is er een 

verandering in de demografie en in de migratiestromen met een impact op de 

beroepsbevolking. Technologische ontwikkelingen zorgen voor een verwatering van 

grenzen tussen sectoren en veranderen de traditionele manieren van werken. Opkomende 

economieën ten slotte zorgen voor een andere manier van kijken naar globale 

productieprocessen.  

 

Organisaties van welke grootte of sector ook moeten zich aanpassen. Wie meewil heeft 

structuren en processen gemodelleerd om flexibeler en beweeglijker te zijn. Diegenen die 

de trein gemist hebben, hebben  het nu moeilijk. Het aloude adagium dat stilstaan 

achteruitgaan is, geldt meer dan ooit tevoren.  

 

 

Leiderschap  

 

Alle internationale studies tonen aan dat succes vandaag de dag afhangt van de manier 

en de intensiteit waarmee organisaties hun medewerkers ontwikkelen, coachen en 

motiveren. Dat is de echte sleutel tot succes. Het is evident geworden dat goede 

medewerkers (lees medewerkers die competent, betrokken en gemotiveerd zijn) leiden 

tot goede business.  

 

Hiervoor heb je uiteraard leidingge venden nodig met op hun beurt de juiste competenties 

en vaardigheden. Google identificeerde de volgende top acht skills voor managers om hun 

business vooruit te helpen. Opvallend is dat de technische vaardigheden niet bovenaan 

staan, maar de rij sluiten.  

1.  Wees een goede coach.  

2.  Empower het team en doe niet aan micromanagement.  

3.  Toon interesse voor het succes van je team en het persoonlijke welzijn van de 

medewerkers.  

4.  Wees geen ñwatjeò: productiviteit en resultaatgerichtheid is belangrijk. 

5.  Communiceer met en luister naar je team.  

6.  Help medewerkers in hun loopbaanontwikkeling.  

7.  Zorg voor een heldere visie en strategie.  

8.  Heb de juiste technische vaardigheden om je team te adviseren.  
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De impact  

 

In alle sectoren van onze hedendaagse economie zie n we nieuwe manieren van werken 

ontstaan. Er is een grotere diversiteit in leeftijd op de werkvloer. De traditionele arbeidstijd 

van negen tot vijf lijkt stilaan tot de geschiedenis te gaan behoren. Mensen werken langer 

en harder, terwijl organisaties zich  permanent moeten aanpassen om tegemoet te komen 

aan vragen van klanten en steeds op zoek moeten naar vernieuwing. Tegen 2020 zal meer 

dan vijftig procent van de beroepsbevolking behoren tot de Y -generatie, opgegroeid in een 

wereld van verbondenheid en mob iliteit via onder andere sociale media en de nieuwste 

technologieën op vlak van communicatie en kennisopbouw en -uitwisseling. Vooruitziende 

organisaties proberen zich aan te passen en structureren zich anders. Van pure hiërarchie 

is er een switch naar emp owerment met een toegenomen verantwoordelijkheid. Van 

management gaan we naar leiderschap.   

 

We zien dat rigide organisatiestructuren afbrokkelen ten voordele van een óleanereô 

structuur met een grotere (eind)verantwoordelijkheid van medewerkers in taken en 

processen. De verantwoordelijkheid in de relaties met klanten (of patiënten, bewoners en 

bu rgers) komt meer en meer op de schouders van de individuele medewerker terecht, 

terwijl rekrutering en selectie op basis van attitude (en training in functie van 

competenties) het nieuwe ordewoord is geworden binnen alsmaar vlakkere structuren.  

 

Jongeren gaan op zoek naar organisaties waar aandacht is voor waarden als 

gemeenschapszin en ondersteuning. Waar ze verantwoordelijkheid mogen opnemen en 

betrokken worden in de besluitvorming. Waar ze creatief en innovatief mogen bezig zijn. 

Waar ze ondersteund en aangemoedigd worden hun vaardigheden permanent te 

ontwikkelen en in te zetten.  

 

In de huidige volatiele werkomgeving ï binnen een economisch moeilijke tijd -  zijn het 

vermogen om zich aan te passen, snel te reageren en het beste uit de medewerkers te 

halen  essentiële voorwaarden voor succes geworden. Als een goede werkgever gezien 

worden moet een prioriteit zijn voor elke CEO. Er is immers aangetoond dat ook dit een 

positief effect heeft op de resultaten van de organisatie.  In die context is het evident dat  

wie onvoldoende aandacht heeft voor de people -dimensie in de organisatie moeilijke tijden 

zal doormaken.  

 

 

Goede medewerkers, goede business  

 

Toen Investors in People in het begin van de jaren ó90 in Groot-Brittannië werd gelanceerd, 

zag de wereld er nog helemaal anders uit. Na kleinere aanpassingen tijdens de laatste 

jaren, was er op vandaag duidelijk nood aan een fundamentele herziening van de hele 

standaard en de manier van werken.  

 

In het voorafgaand onderzoek in de loop van 2015 zijn door IIP CIC (Com munity Intrest 

Company ï de intellectuele eigenaar van Investors in People) kosten noch moeite 

gespaard om een gedegen wetenschappelijk onderzoek op te starten om na te gaan wat 

er op vandaag écht toe doet en om van daaruit op zoek te gaan naar de beste pr aktijken 

die leiden tot performante en sterk presterende organisaties.  

 

ñHoge performantieò is gedefinieerd als het nastreven van een algemeen 

managementprincipe dat het stimuleren beoogt van betrokkenheid om zo de beste 

resultaten te bereiken.  

 

De nieuwe Investors in People Standaard (ñwe invest in peopleò) biedt dan ook een model 

aan voor hoge performantie en kwaliteit op vlak van uitmuntend people management. Dit 

gebaseerd op de belangrijke principes die op vandaag leiden tot die performante 
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or ganisaties: inspirerend leiderschap; koesteren van waarden en medewerkers 

ondersteunen in het leveren van een optimale dienstverlening aan de klanten.  

 

Vandaag is Investors in People reeds het keurmerk van een excellente business. Met de 

Standaard Generati on VI (operationeel vanaf februari 2016) , vertaald in het model ñwe 

invest in peopleò, kunnen bedrijven en organisaties aantonen tot de allerbesten te 

behoren.  

 

Via negen indicatoren plaatst Investors in People uitmuntend people management in het 

hart van elke organisatie, hand in hand met het nastreven van de ambities en doelen van 

de organisatie, de kern van het bestaan als het ware. Simpelweg omdat goede 

medewerkers zorgen voor goede business.  

 

 

Hoge performantie  

 

Werken aan een hoge performantie met een duidelijke verankering, en dus effect op de 

lange termijn, raakt aan diverse processen: personeelsbeleid en HR; werkorganisatie; 

relaties met werknemers en hun vertegenwoordiging; management en leiderschap; 

organisa tieontwikkeling. Streven naar effectief resultaat wordt zo een integraal onderdeel 

van deze aanpak.  

 

Om dit mogelijk te maken zijn de negen indicatoren van de Investors in People Standaard 

(ñwe invest in peopleò) gegroepeerd rond drie principes.  

 

 

ñLeadingò 

 

Leiders nemen een centrale plaats in wat betreft cultuurbeïnvloeding en ondersteuning 

van een permanente betrokkenheid van werknemers. In een complexe omgeving is er 

nood aan de creatie van een visie en aan het motiveren van mensen in tijden van 

verand ering; dit naast het realiseren van de dagelijkse prioriteiten. Leidinggevenden 

vervullen tegelijkertijd diverse rollen. Managers worden uitgedaagd om meer te doen in 

minder tijd, vaak met minder middelen.  Wat vroeger misschien gezien werd als de 'zachte' 

vaardigheden, zijn vandaag de bouwstenen van succes geworden. Binnen deze context is 

er nood aan leidinggevenden die maximale betrokkenheid en productiviteit nastreven. 

Investors in People vraagt een duidelijke verbintenis van de organisatie om voor goede 

leidinggevenden te zorgen.   

 

Investors in People gaat dus op zoek naar leiders die zin geven aan het werk. Ze doen dit 

door een beleving van waarden aan te moedigen, gekoppeld aan een aangepast gedrag, 

om zo tot resultaat te komen.  

 

 

"Supporting"  

 

Voor vee l organisaties is verandering de nieuwe constante geworden. Als gevolg van een 

toenemende concurrentie en een permanente technologische ontwikkeling zal de vraag 

naar flexibiliteit van werknemers blijven toenemen. Vlakkere structuren leiden tot snellere 

beslissingen en versterken de klantgerichtheid. Het nemen van beslissingen vereist hogere 

niveaus van ondersteuning, vertrouwen en autonomie. Als de vraag naar flexibiliteit 

verhoogt, is de creatie van een omgeving en cultuur van continue verbetering essenti eel. 

Beloning en erkenning van mensen die het juiste gedrag tonen is cruciaal.   

 

Medewerkers ondersteunen en permanent ontwikkelen is dan ook een sleutelelement van 

de nieuwe aanpak. Haal het maximum uit het potentieel van elke medewerker in functie 

van de  brede doelstellingen van de organisatie.  
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ñImprovingò 

 

Als verandering de nieuwe norm is, wordt het vermogen tot aanpassing, evolutie en reactie 

essentieel om te overleven. Dit vereist nieuwe en andere vaardigheden waardoor ook 

creatieve en innovatieve ma nieren van ontwikkeling van mensen ontstaan binnen een te 

implementeren leercultuur waarin benchmarking, trendanalyse en leren uit goede 

praktijken een belangrijke plaats innemen.   

 

I nvestors in People - organisaties verbinden zich er toe continue verbetering na te streven. 

ñMorgen beter dan vandaagò is het motto. 

 

 

Performantie -  of maturiteitsmodel  

 

In de Investors in People -methodologie wordt gewerkt met maturiteits -  of 

performantieniveaus. Hierdoor kan een organisatie aantonen in welke mate gedrag, goede 

praktijken en processen leiden tot duurzame resultaten. Elk niveau toont gradueel aan in 

welke mate die drie elementen leiden tot duurzaamheid.  

 

Er worden vier niveaus gedefinieerd  

 

1.  ñDevelopedò: mensen kunnen beschrijven welke concrete acties  op vlak van people 

management zijn ontwikkeld, gecommuniceerd en geïmplementeerd. Iedereen weet 

wat van hem verwacht wordt.  

 

2.  ñEstablishedò: mensen hebben een duidelijk inzicht in de manier waarop ingevoerde 

people management -praktijken hen ondersteunen om  effectief te presteren én ze 

leveren daar hun bijdrage aan.  

 

3.  ñAdvancedò: people management leidt tot duidelijke, meetbare resultaten en wordt 

permanent verbeterd. Iedereen neemt eigenaarschap op.  

 

4.  ñHigh performingò: goede praktijken zijn verankerd in de d agelijkse werking van de 

organisatie en leiden tot de gewenste resultaten, waarbij iedereen de volle 

verantwoordelijkheid opneemt. De people management -aanpak wordt beschouwd als 

een belangrijke stimulans voor de verwezenlijking van de ambities van de orga nisatie. 

Steeds wordt gekeken waar verbetering mogelijk is.  

 
Negen indicatoren  

 

In de negen indicatoren met betrekking tot hoog presterende organisaties zitten alle 

kenmerken van organisatieontwikkeling en goed people management. Elk bevat de 

essentiële ingrediënten voor succes.  

 

1.  Medewerkers leiden en inspireren: leidinggevenden zorgen voor duidelijke 

doelstellingen. Ze inspireren en motiveren medewerkers in functie van deze 

objectieven en genieten het vertrouwen van iedereen in de organisatie.  

 

2.  Waarden en gedrag van de organisatie beleven: leidinggevenden en medewerkers 

handelen altijd in lijn met de waarden van de organisatie. Ze hebben de moed en de 

steun om op te treden tegen inconsequent gedrag.  
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3.  Medewerkers betrekken en empoweren: in de organisatie heerst een cultuur van 

vertrouwen en eigenaarschap. Medewerkers voelen zich empowered om beslissingen 

te nemen en ernaar te handelen.  

 

4.  Prestaties beheren: objectieven zijn duidelijk; performantie wordt gemeten en 

feedback erove r wordt gebruikt.  

 

5.  Waardering en beloning van hoge performantie: erkenning en waardering is duidelijk 

en toepasselijk. Het leidt tot een cultuur van erkenning waardoor medewerkers 

gemotiveerd zijn en goed presteren.   

 

6.  Structureren van werk: de organisatie is gestructureerd om de ambities van de 

organisatie waar te maken. Rollen zijn zo ontworpen dat ze leiden tot de realisatie van 

de objectieven van de organisatie en tot de creatie van werk met toegevoegde waarde. 

Daarbij wordt samenwerking aangemoedigd.  

 

7.  Vermogen opbouwen: het potentieel van medewerkers wordt actief gemanaged en 

ontwikkeld. Dit maakt het de medewerkers mogelijk zich volop te ontplooien en geeft 

de organisatie de zekerheid dat ze de juiste mensen heeft in de juiste rollen.  

 

8.  Continu verbetere n: de focus ligt op continue verbetering. Medewerkers gebruiken 

interne en externe bronnen om met nieuwe ideeën en aanpak te komen, ondersteund 

door een cultuur die innovatie aanmoedigt.  

 

9.  Creatie van duurzaam succes: de organisatie kijkt naar de toekomst e n staat open 

voor verandering. Leidinggevenden hebben een goede kijk op hun omgeving en de 

gevolgen ervan voor de organisatie.  
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Atalian (projecten Stad Gent)  
 

Atalian  biedt diensten aan in een brede waaier sectoren, zowel in de privé -  als in de 

publieke sector  en is actief in meer dan dertig  landen . 

  

Atalian  Belgium is een onafhankelijke groep en familiebedrijf dat sinds 1971 in België 

gevestigd is en marktleider is op het vlak van diensten voor bedrijven. Ze biedt haar know -

how inzake multiser vice aan voor volgende beroepen : Facility Management, Schoonmaak, 

Technisch onderhoud, Onthaal, Energiebeheer, Groenonderhoud, Veiligheid. Dankzij een 

nationale dekking, verspreid over zes filialen waarvan drie in Vlaanderen, twee in Wallonië 

en één in Brussel,  kunnen ze elke klant een oplossing op maat aanbieden die per fect 

beantwoordt aan de behoeften.  

 

Atalian maakt het verschil via  

 

Å Een geïntegreerd aanbod en know -how inzake multiservice . 

 

¶ Een sterke internationale groep en een soepel onafhankelijk bedrijf .  

 

¶ Een ondernemende en pragmatische cultuur, kortbij de klant .  

 

¶ Een sterk en erkend MVO -beleid . 

 

 

Dit herassessment geldt voor de afdeling Gent en meer bepaald voor de projecten 

uitgevoerd voor de Stad Gent.  

 

Atalian (projecten Stad Gent)  is sedert 2011 erkend als Investors in People.  
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Assessment aanpak  

In de aanloop naar het assessment hebben vo orbereidende meeting s met de door Atalian 

(projecten Stad Gent)  aangestelde contactperso on  plaatsgevonden . Tijdens deze meeting s 

werden alle modaliteiten van het assessment besproken en werd een projectplan 

opgemaakt om alle fases van het assessment efficiënt te laten verlopen.  

 

Het management  van Atalian (projecten Stad Gent)  heeft op 25 augustus  2020  in een 

meeting met de Assessor een strategisch self assessment gedaan op de negen indicatoren, 

zevenentwintig themaôs en vier performantieniveaus. 

 

In de voorbereiding van het assessment zijn de medewerkers geïnformeerd over de inhoud 

en het proces van certificatie.  

 

71 medewerkers werden uitgenodigd tot deelname aan het online assessment. Hiervoor 

werd de standaard I nvestors in People -vragenlijst gebruikt. Medewerkers ontvingen een 

persoonlijke e -mail (met één herinneringsmail)  en konden zo  hun mening g even . De 

bevraging liep van 2 tot 16 november  2020 . 49  vragenlijsten werden beantwoord wat de 

totale deelname aan het online assessment op 71  procent brengt. De bevraging was 

representatief voor alle functies en niveaus binnen Atalian (projecten Stad Gent) . De 

resultaten werden geanalyseerd van waaruit een aantal kernelementen werden 

gedistilleerd die in de interviews verder werden  getoetst .  

 

Een representatief aantal van negen mensen werd geselecteerd voor een interview. De 

interviews werden afgenomen op 16 november  2020  in Gent . Het aantal interviews hield 

rekening met de diversiteit van de organisatie en met full time/parttime medewerkers, 

anciënniteit, functie, team en geslacht en omvat zowel nieuwe leidinggevenden als 

personen die recent van functie wijzigden. De individuele interviews werden in een sfeer 

van vertrouwen uitgevoerd.  Geïnterviewde personen deelden graag hun kennis en 

besprake n in een open sfeer hun ervaringen en meningen over Atalian (projecten Stad 

Gent) .  

 

Tot slot werden ook de nodige documenten en documentatie gebruikt om het assessment 

verder vorm te geven. Atalian (projecten Stad Gent)  toonde  hierin een grote openheid. 

Documenten hadden betrekking op alle negen indicatoren van de Standaard.  
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Gedetailleerde resultaten  
 

Dit hoofdstuk geeft een gedetailleerde analyse van Atalian (projecten Stad Gent)  ten 

opzichte van de Investors in People Standaard. Dit is op een score van 7.  

 

Samenvatting van het online assessment  
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Top 5 ï Hoogste scores en laagste scores op niveau thema  
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Benchmark   

 

De Investors in People benchmark hieronder toont de totale  prestaties van  Atalian 

(projecten Stad Gent)  (773/ 900) van het online assessment en vergelijkt dit met de  

gemiddelde score  van  alle organisaties die wereldwijd een online -bevraging  hebben 

voltooid enerzijds (726 /900) en met  de gemiddelde industrie -benchmark (ñSupport 

Activities ò) anderzijds  ( 720 / 900) .  

 

Let op: deze benchmark is gebaseerd op actuele gegevens op datum van 20.11 .2020 . 
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In dicator 1: Mensen leiden en inspireren  
 

Online assessment  ï Per thema  

 

 
 

¶ Algemene score voor de indicator is 6.1 . 

 

¶ De algemene score is boven  de algemene benchmark  (5. 6) .  

 

¶ Evenredige heel hoge scores voor het tweede en derde  thema met respectievelijk 6.4  

en 6.3  en zijn beduidend boven de benchmark . Het eerste thema  scoort 5. 9 maar is 

ook nog boven de benchmark . 

 

 

Online assessment ï Per vraag  
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Het online assessment toont op de vier vragen onder deze eerste indicator zeer hoge  

score s voor de vier vrage n.  Samenvattend kan gesteld worden dat er  een algemeen 

positieve  instemming is met de vier  gestelde vragen over het leiden en inspireren van 

medewerkers .  

 

¶ Het management communiceert over de ambities van de organisatie: zesentachtig 

procent van de medewerkers spreekt zich hier positief uit.  

 

¶ Ik heb vertrouwen in de leidinggevenden in mijn organisatie: tachtig procent van de 

medewerkers scoort aan de positieve zijde.  

 

¶ Mijn leidinggevende motiveert me om het beste resultaat te behalen: zesennegentig 

procent van de medewerkers scoort aan de positieve zijde.  

 

¶ Mijn organisatie ontwikkelt goede leidinggevenden /l eiders: tweeënnegentig procent  

van de medewerkers spreekt zich hier positief uit . 

 

 

Missie, visie en doelstellingen en de communicatie erover  

 

Atalian beschikt over een duidelijke missie, visie en strategie. Ze worden weergegeven in 

de SHEQ -beleidsverklaring en in de SHEQ-doelstellingen 201 9-20 21 . 

 

In navolging van de politiek van Atalian Global Services, streeft Atalian ernaar om 

efficiënte, performante en innovatieve schoonmaak en aanverwante facilitaire diensten 

aan te bieden die niet alleen voldoen aan de verwachti ngen van haar klanten, maar die 

ook een veilige en gezonde werkomgeving voor de medewerkers van deze laatste borgen. 

Het welzijn van de medewerkers en alle andere stakeholders staat daarbij eveneens 

centraal net zoals het bereiken van een duurzame groei di e niet alleen bijdraagt tot de 

bedrijfsdoelstellingen, maar ook tot de economische, maatschappelijke en sociale 

ontwikkeling.  

 

Hiertoe werd er een geïntegreerd SHEQ -managementsysteem ingericht waarbij de ISO 

26000:2012 de norm rond maatschappelijk verantwo ord ondernemen (MVO) als leidraad 

diende en de drie Pôs ï People Planet en Profit ï als ruggengraat. Deze norm werd 

vervolgens verder aangevuld met de eisen uit ISO 9001:2015 voor kwaliteitsmanagement, 

ISO 14001:2015 voor milieumanagement en de VCA** voor specifieke veiligheidseisen.  

 

Atalian wil haar activiteiten en diensten nieuw leven inblazen, meer gericht op prestatie 

en innovatie. Dit om aan de verwachtingen van de klanten te beantwoorden en het welzijn, 

de gezondheid en veiligheid de medewerkers en de stakeholders te vrijwaren , terwijl er 

gestreefd wordt naar operationele uitmuntendheid en een duurzame groei gebaseerd op 

drie pijlers: know -how diensten, juiste prijzen en klant ontlasten.  Om deze verplichtingen 

na te komen houdt Atalian  rekening met de verschillende stakeholders waardoor ze nieuwe 

kennis opdoen en evolueren  

¶ De groep Atalian.  

¶ De dagelijks op de werven werkende operationelen, leidinggevenden en 

ondersteunende diensten.  

¶ De klanten en prospecten.  

¶ De leveranciers, onderaannemers en externe instellingen.  

 

Om de impact van de organisatie op de mensen, het milieu en de economie te beheersen 

en tegelijk ook de geldende wetten en regels te respecteren, zijn de trends en 

verbintenissen  

¶ Marktontwikkeling en m ultiservice -aanbod.  

¶ Continue verbeteringen aan het managementsysteem en het MVO.  

¶ Respect voor het welzijn op het werk.  
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Op niveau van de arbeiders  binnen het project Stad Gent  zijn er standaard -doelstellingen 

met betrekking tot kwaliteit, veiligheid en klantgerichtheid die door de leidinggevenden 

via verwacht gedrag worden vertaald naar de medewerkers op de werkvloer. De bestekken 

(waarbij medewerkers gevraagd worden naar input  en potentiële verbeterelementen) 

bevatten de nodige kwaliteitsparameters die via kwaliteits -  en VSR -controles worden 

opgevolgd en teruggekoppeld.  

 

Over missie, visie, strategie, doelstellingen en resultaten wordt op verschillende 

momenten en via diverse kanalen gecommuniceerd naar de medewerkers toe: 

werfmappen; diverse brochures bij het onthaal; tijdens de 25 uur -opleiding; in het 

evaluatiegesprek; via de nieuwsbrief van de CEO; tijdens de toolboxmeetings en op het 

bedrijfsfeest. District Manager s en Ploegchefs staan dicht bij de schoonmakers en hebben 

een bijna dagelijkse interactie met hen. De medewerkers ervaren de communicatie als 

toereikend en zeggen te weten waarom bepaalde doelstellingen er zijn. Ze kunnen hun 

hun eigen woorden een vertaals lag maken van de uitgangspunten en doelstellingen van 

de organisatie. Klantgerichtheid staat bij iedereen voorop.  

 

 

HR - beleid  

 

Bij Atalian is de personeelsstrategie erop gericht om talent aan te trekken en te cultiveren. 

Deze politiek is opgebouwd rond dri e assen  

 

Å Het identificeren en aanwerven van persoonlijkheden.  

 

De kwaliteit en de prestaties van de dienstverlening berust op de motivatie en de 

menselijke kwaliteiten van de medewerkers. Bij de aanwerving wordt het accent gelegd 

op de motivatie en de individuele mogelijkheden, zonder ervaring aan de kant te 

schuiven.  

  

Å Verworven competenties worden op lange termijn onderhouden en getrouwheid bij de  

medewerkers wordt gestimuleerd.  

 

Atalian gebruikt hiervoor een innovatieve tool die onder andere op het interne 

opleidingsinstituut steunt (Formatio). Formatio ondersteunt de  medewerkers aan echte 

competentieontwikkeling binnen het bedrijf te doen. Er worden niet alleen 

carrièremogelijkheden aangeboden maar ook geografische mobiliteit tussen de 

vestigingen in 24 landen in Centraal -Europa, Zuidoost -Azië, West -Afrika en de 

Veren igde Staten.  

  

Å Een bedrijfscultuur delen.  

 

Atalian heeft sinds de oprichting in 1944 een sterke ondernemerscultuur opgebouwd 

die zich uit in de nieuwe uitdaging die ze aangegaan zijn met de omvorming van het 

bedrijf naar een internationale multiservice organisatie.  

 

Door een voortdurende dialoog met de medewerkers zorgt Atalian ervoor dat deze 

gemotiveerd blijven en professionele voldoening in hun werk kunnen vinden.  

  

Ten slotte, en omdat een solidaire onderneming de diversiteit in de samen leving dient 

te reflecteren bevoordeelt Atalian de tewerkstelling van degenen die onvrijwillig een 

afstand tot de arbeidsmarkt hebben (gehandicapte arbeiders, jongeren zonder 

werkervaring, minderheidsgroepen).  
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Personeelsbeleid  

 

De werknemers van de Groep vormen het menselijk kapitaal van het bedrijf, dat in al haar 

complexiteit moet worden beheerd en behouden. Atalian respecteert de Universele 

Verklaring van de Rechten van de Mens en leeft de fundamentele verdragen van de 

Interna tionale Arbeidsorganisatie na.  

 

Atalian biedt aan haar werknemers een werkomgeving waarin ze zich kunnen ontplooien 

om aldus vertrouwensrelaties op te bouwen en te consolideren.  

 

Elke medewerker binnen Atalian moet het gevoel hebben dat zijn loopbaan wor dt 

gewaardeerd.  

 

Zo moedigt Atalian de mobiliteit van haar werknemers binnen de Groep aan en wordt hun 

opleiding hoog in het vaandel gedragen.  

 

Tijdens regelmatige individuele gesprekken met managers worden de resultaten van de 

medewerkers van Atalian in de verf gezet (erkenning van de bijdrage van de werknemers) 

in het kader van hun loopbaanontwikkeling, die wordt gestuurd door de behoeften van h et 

bedrijf en ieders afzonderlijke ambities. Atalian bevordert de interne promotie van 

medewerkers.  

 

Ook promoot Atalian de ontwikkeling van jonge talenten binnen de Groep, meer bepaald 

door integratie, opleiding en mentoraat.  

 

Atalian leeft de nationale wet -  en regelgeving na betreffende de integratie van 

gehandicapten op de gewone werkplek en neemt deel aan acties om hun werkgelegenheid 

te waarborgen.  

 

 

Leiding geven  

 

Er bestaat binnen Atalian (projecten Stad Gent) een functiebeschrijving voor elke 

leidinggevende. Daarin is duidelijk aangegeven over welke competenties men moet 

beschikken en wat er van hen verwacht wordt. Van leidinggevenden wordt verwacht dat 

ze kort op  de bal spelen en meteen feedback geven aan hun medewerkers. Een belangrijke 

focus ligt op een goed people management. District Managers spelen in het geheel een 

belangrijke rol (ñOnze DMôs zijn het kogelgewricht van onze organisatieò). Ze verzorgen 

het op erationele en administratieve beheer van de toegewezen klanten. Dit houdt 

verantwoordelijkheid in voor de operationele werking, administratieve opvolging van het 

personeel en voor de relaties met de klant(en).  In COVID -19 tijden is er contact met de 

ploegc hefs via sociale media en videoverbinding.  

 

Alle niveaus kunnen beschrijven wat een leidinggevende behoort te doen om hen effectief 

te leiden, te managen en te ontwikkelen. Bereikbaarheid; bespreekbaarheid van 

problemen; duidelijkheid creëren; snelle en co rrecte feedback; ondersteuning en het 

oplossingsgericht werken zijn belangrijke verwachte competenties van een 

leidinggevende.  

 

Door duidelijkheid te creëren over verwacht leiderschapsgedrag enerzijds en de inzet op 

de ontwikkeling van de leiderschapscompe tenties anderzijds weten leidinggevenden wat 

van hen wordt verwacht om hun medewerkers effectief te leiden, aan te sturen en te 

ontwikkelen. Zo weten ook medewerkers duidelijk wat ze van hun leidinggevende kunnen 

verwachten.  
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Leidinggevenden krijgen de kans om opleidingen te volgen. Er zijn specifieke opleidingen 

rond people management maar ook workshops met betrekking tot sociale wetgeving en 

tewerkstellingsmaatregelen. Ze kunnen steeds bij hun N+1 of N+2 terecht voor coaching  

en ondersteuning.  

 

Leidinggevenden zijn effectief in het leiden, managen en ontwikkelen van medewerkers. 

Bij de medewerkers heerst een grote tevredenheid over onder andere de bereikbaarheid; 

de communicatie; de voorbeeldfunctie en de mensgerichte aanpak. Medewerkers 

appreciëren de aanwezigheid van de leidinggevende n op de werf. Leidinggevenden zijn 

behulpzaam en eerlijk en worden als begripsvol aanzien.  

 

Leidinggevenden geven iedereen dezelfde kansen in functie van opleiding, ze brengen 

structuur aan en zorgen mee voor een goeie sfeer op de werkvloer. Er wordt op een 

respect -  en begripsvolle manier met medewerkers omgegaan rekening houdend met 

ieders persoonlijkheid en cultuur. Leidinggevenden gaan medewerkers motiveren na 

kwaliteitscontroles om het de vo lgende keer (nog) beter te doen.  

 

De afstand tussen leidinggevenden en medewerkers is klein. Er is geen drempel en er 

heerst een open deur -politiek. Leidinggevenden besteden hier bijzondere aandacht aan 

door bij aanwezigheid bij de klant ook steeds de mede werker even op te zoeken.  

 

Leidinggevenden komen op voor de medewerkers en er is een nauwe betrokkenheid van 

de leidinggevenden bij de dagelijkse werking.  

 

 

Resultaat Indicator 1  

 

De resultaten van het online assessment zijn verder uitgewerkt en onderzocht tijdens de 

contextmeeting, de documentatie audit en de interviews.  

 

Na een algemene evaluatie in de verschillende fases van het project is de positie van 

Atalian (projecten Stad Gent)  voor de drie thema's in deze indicator  

 

¶ Thema 1: Openheid en vertrouwen: ADVANC ED.  

 

Leidinggevenden zorgen voor duidelijkheid over missie, visie en doelstellingen . Er is 

communicatie tussen leidinggevenden en medewerkers.  Leidinggevenden zorgen voor 

een consistent niveau van vertrouwen in de hele organisatie.  

 

¶ Thema 2: Motiveren van mensen om doelstellingen te behalen : ADVANC ED.  

 

Medewerkers begrijpen de doelstellingen van de organisatie  en worden ondersteund 

om ze te behalen . Leidinggevenden werken met passie aan het halen van de 

doelstellingen en motiveren mensen om eraan bij te dragen.  

 

¶ Thema 3: Ontwikkelen van leiderschapscompetenties: ADVANC ED.  

 

Leidinggevenden weten wat van hen wordt verwacht om mensen effectief te leiden, 

aan te sturen en te ontwikkelen. Medewerkers weten ze kunnen verwachten van hun 

leidinggevenden  en geven feedback over hoe zij worden aangestuurd en ontwikkeld . 

Medewerkers hebben vertrouwen in het leiderschap en de competenties van het 

management.  

 

¶ TOTALE SCORE VOOR INDICATOR 1: ADVANC ED.  
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Indicator 2 : Uitdragen van de organisatiewaarden en - cultuur  
 

Online assessment  ï Per thema  

 

 
 

¶ Algemene score voor de indicator is 6.1 .  

 

¶ De algemene score is  boven  de algemene benchmark  (5.9 ) .  

 

¶ Evenredige scores voor de drie themaôs met respectievelijk 6.0, 6.2  en 6.0 . De drie  

thema ôs scoren allemaal hoger dan de benchmark . 

 

 

Online assessment ï Per vraag  
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Het online assessment toont op de vijf  vragen onder deze t weede indicator zeer hoge  

score s. Algemeen kan gesteld worden dat er  een heel grote instemming is met alle vragen 

over de waarden van de organisatie en dat m edewerkers de waarden delen en trachten 

overeenstemmend te handelen in hun dagelijkse werk en beslissingsproces.  

 

¶ De waarden van mijn organisatie zijn een richtlijn voor de manier waarop wij werken: 

tweeënnegentig  procent  van de medewerkers is het eens met deze stelling.  

 

¶ Mijn organisatie heeft duidelijke waarden: achten negentig procent van de 

medewerkers kunnen zich vinden in deze stelling.  

 

¶ Ik deel de waarden van mijn organisatie: vierennegen tig procent  van de  medewer kers 

zijn  het eens met de stelling.  

 

¶ Mijn dagelijks handelen is in overeenstemming met de waarden van de organisatie: 

tweeënnegentig procent van de medewerkers is het eens met de stelling.  

 

¶ Ik  spre ek medewerkers aan van wie het gedrag niet in overeenstemming is met de 

waarden van onze organis atie:  achtentachtig  procent  van de medewerkers is het eens 

met deze stelling.  

 

 

Waarden  

 

Atalian  trekt zijn kracht uit zijn viscerale ondernemingscultuur en zijn sterke identiteit, die 

een vector is van waarden zoals  

 

¶ Behendigheid.  

 

¶ Duurzame verantwoordelijkheid.  

 

¶ Integriteit.  

 

¶ Eenvoud.  

 

¶ Ondernemerschap.  

 

¶ Aanpassingsvermogen.  

 

 

Een ondernemer zijn betekent het kijken naar de toekomst, het creëren van waarde, het 

vinden van nieuwe oplossingen en innovatie. Voor Atalian  komt ñeen betere prestatieò uit 

het combineren van zijn belofte in termen van kwaliteit van dienstverlening, met zijn inzet 

om elke medewerker te motiveren, terwijl een ondernemingsaanpak wordt behouden.  

 

Het baseert zich op  

 

Å Simplicity: Accessibility, availability, efficiency, proximity.  

 

Å Sustainable responsibility: environment, society, economy, humanity.  

 

Å Entrepreneurial spirit: work, autonomy, development, independence.  

 

Å Agility: flexibility, anticipation, innovation.  

 

Å Integrity: lucidity, respect, loyalty, honesty.  
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In de opleiding naar de schoonmakers toe geeft men de waarden mee door middel van 

twee letterwoorden  

 

¶ CLEANER: customer oriented ï learning ï economical awarenessaring ï accountable 

ï nicety ï eco- friendly -  respectful.  

 

¶ ATALIAN: transparantie ï integriteit ï naleving van wetten ï billijkheid ï 

milieubewustzijn ï loyaliteit ï vertrouwen.  

 

 

Be leving van de waarden  

 

De waarden maken integraal deel uit van de organisatiestrategie van Atalian (projecten 

Stad Gent). Er wordt herhaaldelijk over gecommuniceerd en ze vinden diverse concrete 

toepassingen in de dagelijkse werking van de organisatie.  

 

De waarden van Atalian ( projecten Stad Gent) dragen er mee toe bij dat de belangrijkste 

principes en uitgangspunten in de manier van werken en van omgaan met medewerkers 

doorleefd zijn. Het ñmensò-gerelateerde en het respect voor elkaar staa n centraal in de 

manier van werken wat zich vertaal t  in de creatie van een goede werkomgeving; goede 

ondersteuning van het schoonmaakpersoneel; initiatieven naar permanente ontwikkeling 

en adequate ondersteuning.  

 

Waarden zijn gelinkt aan de dagelijkse manier van leiding geven, aan het gewenst gedrag 

van medewerkers en hebben een koppeling naar zowel het opleidingsbeleid als het proces 

voor recrutering en selectie (selectie ook op attitude en fit met de cultuur van de 

organisatie). Voor ñgevoeligeò werkposten (bv. politie) worden medewerkers extra 

gewezen op zaken als integriteit, geheimhouding en vertrouwen.  

 

Via interne communicatie en concrete acties worden de organisatiewaarden uitgedragen 

naar alle medewerkers toe. Voorbeelden zijn: onthaal van nieuwe medewerkers; 

jaaractieplan; arbeidsreglement; toolboxmeetings; communicatietools en nieuwsbrieven 

van het management (lokaal en nationaal).  

 

Medewerkers geloven en delen de kernwaarden. Ze geven het vanuit hun eigen dagelijkse 

werkomgeving en beleving heel wat concrete  voorbeelden van hoe ze deze in de praktijk 

in hun dagelijkse werk omzetten.  

 

Bij niet -naleving van de waarden worden medewerkers hier door hun leidinggevende op 

aangesproken.  

 

 

Resultaat Indicator 2  

 

De resultaten van het online assessment zijn verder uitgewerkt en onderzocht tijdens de 

contextmeeting, de documentatie audit en de interviews.  

 

Na een algemene evaluatie in de verschillende fases van het project is de positie van 

Atalian (projecten Stad Gent)  voor de drie thema's in deze indicator  

 

¶ Thema 1: Handelen in lijn met de waarden : ADVANC ED .  

 

Leidinggevenden communiceren duidelijk welke kernwaarden er zijn in de organisatie 

en hoe deze moeten worden toegepast. Mensen worden geleid , aangestuurd en 

ontwikkeld in lijn met de organisatiewaarden die door leidinggevenden bewust 

meegenomen worden  in h et nemen van beslissingen.  
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¶ Thema 2: Eigen maken van de waarden : ADVANC ED .  

 

Een overgrote meerderheid van de m edewerkers  ken t  en begrijpen de waarden van de 

organisatie  en zijn persoonlijk gemotiveerd om zich zo te gedragen, zelfs als dit niet 

noodzakelijker wijs de gemakkelijkste manier is .  

  

¶ Thema 3: Uitdragen van de waarden : ADVANC ED .  

 

Een overgrote meerderheid van de medewerkers  begrijp t  hoe zich te gedragen in lijn 

met de organisatiewaarden ; waartoe ze ook aangemoedigd worden . Leidinggevenden 

scheppen een sfeer van openheid en vertrouwen waarin mensen zich conseq uent  

gedragen naar de organisatiewaarden.  

 

¶ TOTALE SCORE VOOR INDICATOR 2 : ADVANC ED . 
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Indicator 3: Mensen in hun kracht zetten en betrekken  
 

Online assessment  ï Per thema  

 

 
 

¶ Algemene score voor de indicator is 6.2 . 

 

¶ De algemene score is  boven  de algemene benchmark  (5.8) .  

 

¶ Evenredige  score s voor de drie thema ôs met 6.3 , 6.0  en 6.2 , Die allemaal d e benchmark 

overstijgen . 

 

 

Online assessment ï Per vraag  

 

 


