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De jacht op personeel
La recherche de personnel

Is het dan zo moeilijk om goed personeel te vinden?
Is de situatie werkelijk zo dramatisch? Horeca
Magazine organiseerde een debat in het schitterende
restaurant van Jacques en Dimitri Marit.

Een gesprek tussen specialisten met nationale en interna-
tionale faam om de problematiek van het personeelstekort
in de horeca bloot te leggen en te zoeken naar doeltreffende
oplossingen die in de economische realiteit passen.

Deelnemers:

* Eddy Bolle — Horeca Partners (Rekrutering en selectie) [EB]

 Michel Cloes — CCN World (Kok Culinary Network / In-
ternationale rekrutering, juridische expertise en business-
ontwikkeling) [MC]

* Eddy Collet — Hoofdassistent Hotelschool Hasselt [EC]

e David Debin — Manpower (Business Unit Manager Horeca
& Events) [DD]

¢ Yvan Zizic — Optimal (Coaching van ondernemingen / Re-
krutering / Consultancy in de horeca) [YZ]

e Richard Thijssen — Uitgever van Horeca Magazine & Cook
Magazine [RT]

Moderator: Henri Wynants — Hoofdredacteur van Horeca
Magazine. [HW]
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Est-il tellement difficile de trouver du bon personnel ?
Est-ce que la situation est vraiment dramatique ?
Horeca Magazine a organisé un débat dans le superbe
restaurant de Jacques et Dimitri Marit.

Unséchange de vues entre spécialistes, de réputation nationale et
internationale, ayant pour but de tracer des pistes dans la problé-
matique de la pénurie de personnel dans 'Horeca et de tenter de
trouver des solutions efficaces et proches de la réalité économique.

Intervenants :

e Eddy Bolle — Horeca Partners (Recrutement et sélection) [EB]

* Michel Cloes — CCN World (Chef Culinary Network / Re-
crutement international, expertise juridique et développe-
ment des affaires) [MC]

o Eddy Collet — Assistant principal a I” Hotelschool de Hasselt [EC]

e David Debin — Manpower (Business Unit Manager Ho-
reca & events) [DD]

 Yvan Zizic — Optimal (Coaching d’entreprises / Recrute-
ment / Consultance en Horeca [YZ]

e Richard Thijssen — Editeur de Horeca Magazine & Cook
Magazine [RT]

Animation du débat : Henri Wynants — rédacteur en chef de
Horeca Magazine. [HW]
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De situatie is veranderd in vergelijking

met twintig jaar geleden. Studenten en .

afgestudeerden kampen met een schrij-
nend tekort aan praktische en theoreti-
sche vakkennis. Restauranthouders (en
dus de werkgevers) weten niet goed meer
hoe ze hun personeel moeten aanpakken.
Het is de bedoeling om oplossingen te le-
ren vinden en vooral die toe te passen. De
problematiek is reéel. Leerlingen zouden
de stiel en vooral de daaruit voortvloei-
ende problemen moeten kennen, wat nu
maar zelden het geval is.

DD: De concurrentie is bikkelhard. Er
zijn geen grote verschillen tussen de ba-
rema’s van werklozen en die van werkne-
mers. Er tekent zich een dubbele tendens
af: rustig werkloos blijven en ondertus-
sen aan zwartwerk doen (terwijl je in veel
gevallen ook nog een werkloosheidsuit-
kering trekt). Het aantal ‘gemotiveerde’
jongeren blijft maar dalen, en dit in een
sector die in Belgié de meeste banen
schept.

YZ: We moeten oplossingen zoeken en
vooral vinden. Om te beginnen moet je je
eigen beperkingen kennen, wat niet gemak-
kelijk is gezien de diversiteit die deze sec-
tor kent. Bazen zijn niet echt op de hoogte
van de fundamentele regels en de proble-
matiek van de pijlers die cruciaal zijn in de
aanwerving en het beheer van personeel,
namelijk klant, product en mens. Wie zijn
regels perfect volgt, zal uiteindelijk succes
boeken. Zelfkennis is alles.

EC en DD: De stageperiodes in het tradi-
tionele horecaonderwijs worden te kort
geacht. De departementen van onderwijs
beseffen niet dat permanente vorming
een cruciaal element is. De baas die niet
altijd op de hoogte is van die lacunes,
verwacht zich aan beter. Veel beter. De
studenten zijn zich niet bewust van de
eisen met betrekking tot de uren en kun-
nen hoofdzaak niet van bijzaak onder-
scheiden.

Waarom is het zo moeilijk om per-
soneel te vinden, terwijl toch relatief
veel mensen een geschikt diploma op
zak hebben?

MC: In het onderwijs in het algemeen
is de opleiding niet altijd geschikt of af-
gestemd op de werkelijkheid buiten de
schoolmuren. En dat geldt niet enkel
voor de horeca, maar voor veel sectoren.

A Theure actuelle, la situation a évolué,
par rapport a il y a vingt ans : les étu-
diants et diplomés manquent cruellement
de connaissances pratiques et théoriques
du métier ; les restaurateurs (donc, les
employeurs) ne savent plus tres bien com-
ment il faut faire pour les gérer. Le but
est d'apprendre a trouver les solutions et
surtout les appliquer : la problématique
est réelle. Les éleves devraient connaitre
le métier et surtout les problemes qu'’il
engendre, cé qui n’est que tres rarement
le cas.

DD : La concurrence est forte. Les bare-
mes du chomage et ceux du travailleur
sont fort proches. Une double tendance
se dessine : on reste confortablement au
chomage ou l'on va voir vers le travail au
noir (tout en bénéficiant du chomage dans
de nombreux cas). Le nombre de jeunes
« motivés » est en régression constante et
ce dans le secteur qui génere, en Belgique,
le plus grand nombre d’emplois.

YZ : 1l faut s’occuper de chercher et
surtout de trouver des solutions. Il faut
d’abord connaitre ses propres limites, ce
qui n'est guere aisé du fait des diversités
existant dans le métier. Le patron n’est
pas tres au courant des regles fonda-
mentales et de la problématique des pi-
liers indispensables dans I’embauche et
la gestion de personnel : client, produit,
humain. Si I’'on respecte parfaitement ses
regles, la réussite est au bout du chemin ;
la premiere personne a bien connaitre
c’est soi-méme.

EC et DD : Les périodes de stage dans
lenseignement traditionnel de I’'Horeca
sont considérés trop breves. Les départe-
ments de l'enseignement ne se rendent pas
compte que la formation continue est un
élément indispensable. Le patron n’étant
pas toujours bien au courant de ces lacu-
nes, s’attend a mieux, beaucoup mieux.
Les étudiants ne sont pas conscients des
impératifs horaires et ne peuvent pas dis-
tinguer ’essentiel de 'accessoire.

Pourquoi, bien que le nombre de di-
plomes soit relativement élevé, y a-t-il
d’énormes difficultés a trouver du per-
sonnel ?

MC : Dans lenseignement en général,
la formation n’est pas toujours tres adé-
quate ni en phase avec les réalités de ter-
rain : cette réflexion vaut pour beaucoup
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Permanente vorming, de basis van elk onderwijssysteem,

bestaat nagenoeg niet in de horeca. Uitwisselingen tussen
mensen en vaardigheden zouden mogelijk moeten zijn. De
mensen moeten in het systeem worden opgenomen, en daar
moeten ze vooral hulp bij krijgen.

DD: Bepaalde groepen van mensen en werkgevers richtten
hun eigen opleidingscentra op en hebben zekere en goed
doordachte carriereplannen. De restauranthouders zijn zich
helemaal niet bewust van die nood aan opleiding. Daarvoor
zijn ze te stom (sic). Ze zien er het nut niet van in.

YZ: Scholen zouden het niet alleen over techniek moeten
hebben, maar ook over menselijke en relationele proble-
men, en fundamentele waarden zoals hygiéne, een glimlach
en vriendelijkheid. En dat bestaat in geen enkel hotelschool-
programma. De houding tegenover de klant wordt amper
aangeroerd in de goedkoopste horecazaken. Maar ook het
niveau in ‘exclusieve etablissementen’ is niet altijd wat het
zou moeten zijn.

DD: Toen men een eliterichting in het leven wilde roepen,
werd dat unaniem geweigerd. In scholen bestaat de ver-
plichting om te slagen (quota voor leerlingen, docenten, be-
geleiding, subsidies) en ook dat wonderlijke aura waarmee
het imago van de kok altijd is omgeven (en om natuurlijk
die enkele grote successen te vermelden, die zeer goed en
overvloedig worden gemediatiseerd).

Zou de ‘invoer’ van buitenlandse werkkrachten een
oplossing kunnen bieden? Hoe zouden we ze kunnen
aanpassen aan de strenge Belgische normen?

MC: In onze contreien zijn de opleidingen veel te kort en
te snel om doeltreffend te kunnen zijn. Het onderwijzend
personeel is niet altijd goed opgeleid of voorbereid op zijn
taak.

MC: Een grote en valoriserende mobiliteit zou goed zijn, en
dat niet enkel in het land zelf, maar vooral op internationaal
niveau. Uitwisselingen tussen scholen, in de stijl van Eras-
mus, zouden heel positief zijn.
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de secteurs, pas uniquement celui de 'Horeca. La formation
continue, base méme de tout enseignement, n’existe prati-
quement pas dans 'Horeca. Il faudrait permettre des échan-
ges, de personnes et de compétences. Il faut intégrer les gens
dans le systeme et surtout les aider a s’intégrer.

DD : Certains groupes de personnes et d’employeurs ont
créé leurs propres centres de formation et ont des plans de

carriere surs et bien étudiés. Les restaurateurs ne sont pas
du tout conscients de ce besoin de formation. Ils sont trop
cons (sic) pour y arriver d’autant qu’ils n’en voient pas ['uti-
lite.

YZ : Dans les écoles, on ne devrait pas parler uniquement
de technique, mais aussi des problemes humains et relation-
nels avec les fondements de I’hygiene, du sourire et de la po-
litesse : ce qui n’existe dans aucun programme d’école hote-
liere. La technique du comportement vis-a-vis du client n’est
guere abordée dans les restaurants de bas de gamme ; mais
aussi la situation dans les établissements « haut de gamme »
n’est pas toujours au niveau qu’elle devrait étre.

DD : Lorsqu’on a voulu créer une filiere d’élite, le refus fut
unanime. Dans les écoles, il existe cette obligation de réus-
site (quota d’éleves, de professeurs, d’encadrement, de subsi-
des) et aussi Paura merveilleux dans lequel baigne toujours
I'image du chef de cuisine (et de citer, bien sur, les quelques
grandes réussites parfaitement et abondamment médiati-
sées).

Est-ce que « limportation » de main d’ceuvre étrangere
pourrait constituer une solution ? Comment pourrait-on
les adapter aux normes exigeantes existant en Belgique ?
MC : Dans nos régions, les formations sont beaucoup trop cour- .
tes et trop rapides pour étre efficaces. Le personnel enseignant
nest pas toujours tres bien formé, ni préparé a sa tache.

MC : 11 serait bien de faire appel a une mobilité importante
et valorisante, non seulement dans le pays mais surtout dans
Pinternational. Les échanges entre écoles, du style Erasmus,
seraient tres bénéfiques.
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DD: Gezien het tekort aan talent op
plaatselijk niveau zouden we ons kunnen
beroepen op het buitenland vanuit een
instelling met een ‘eenvoudige roeping’.

YZ: We stellen vast dat er in het buiten-
land steeds meer vrouwen achter het for-

nuis staan.

MC: Een ‘internationale aanwerving’
kan een interessante optie zijn. Maar dit
brengt ook problemen met het loon mee,
dat verschilt naargelang van de compe-
tenties en het land van herkomst (en
vooral de genoten opleiding).

EC: Het is geen wonderoplossing, hoe-
wel we de verwachtingen van een ‘inter-
nationaal’ personeel gemakkelijk aan de
eisen van ons land kunnen aanpassen
zodra we die kennen. De complexiteit
is zo groot dat het gebruik van profes-
sionele circuits te veel overproductivi-
teitskosten meebrengt die leiden tot een
loontoepassing die niet noodzakelijk
goedkoper is.

Die mensen uit andere landen hebben
niets te verliezen (integendeel!). Ze leren
snel in elk opzicht. Ze grijpen hun kans
met veel moed. Maar laten we niet ver-
geten dat ook jonge Belgen het kunnen
maken. Bazen hebben alle baat bij hun
zoektocht naar een goede oplossing, een
oplossing die het meest aan hun eigen
noden voldoet.

EB: Weet ook dat alle horecaprofessio-
nals in alle wereldsteden en Nederland
Engels spreken. Maar het is essentieel dat
de ober de taal van de regio kent en dat
de menukaarten meertalig zijn.

DD : Vu la pénurie de talents a I'échelle loca-
le, on peut avoir recours a I'étranger a partir

d’établissement & « vocation simple ».

YZ : A ’étranger, on constate quil y a
de plus en plus de femmes en cuisine.
MC : Lengagement « a l'international »
peut étre une piste intéressante ; mais
cela présente des problemes de rému-
nérations différentes suivant les compé-
tences et le pays d’origine (et surtout la
formation recue).

EC : Ce n’est pas une solution-mira-
cle, bien qu’en sachant les attentes d’un
personnel « international », on peut
aisément les adapter aux contraintes de
notre pays. La complexité est telle que
le passage par des circuits profession-
nels entraine des couts de productivité
excédentaire qui conduisent a une ap-
plication salariale pas nécessairement
moins chere.

Ces gens qui viennent d’autres pays
n'ont rien a perdre (que du contraire) ;
ils apprennent vite a tout point de vue ;
ils tentent leur chance avec beaucoup de
courage. Mais, ne perdons pas de vue que
des jeunes belges peuvent aussi fort bien
y arriver. Les patrons ont tout a gagner
en cherchant la bonne solution, celle qui
répond le mieux a leurs propres besoins.
EB : Remarquons que dans toutes les
villes cosmopolites, et aux Pays-Bas,
tout le monde de la restauration s’expri-
me en anglais. Mais il est indispensable
que le maitre d’hotel connaisse la langue
de la région et que les cartes soient mul-
tilingues.
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Welke (alternatieve) verloning zou men kunnen over-
wegen om het horecapersoneel aan zich te binden?

YZ : Die ‘alternatieve verloning’ (zoals een gsm, auto, kre-
dietkaart, ...) is athankelijk van de omgeving en gewoontes
in horecazaken van hetzelfde niveau. Die voordelen moeten
worden opgenomen in het loon zodat het personeel over
doorslaggevende elementen beschikt om zijn loyauteit aan
te scherpen.

Relatie tussen de werkgever en de stagiair / bediende
EB: Wanneer een stagiair ergens begint, weet de baas
niet hoe hij met die stagiair moet omgaan. Hij of zij komt
terecht in een vernietigende spiraal: de sfeer is slecht, de
stagiair ziet zijn werk niet meer zitten, de baas reageert
daar slecht op ... En dat leidt uiteraard tot een totale en
heel snelle scheiding. Erger nog is dat de liefde voor het
vak verdwijnt als sneeuw voor de zon.

EC: Vergeet niet dat slechts 10 % van de gediplomeer-
den verder gaat in dit beroep.

DD en EC: De moeilijkheid schuilt in het vinden van de
juiste persoon, weten wat die nodig heeft en geen overge-
kwalificeerde mensen aanwerven. De taken moeten hié-
rarchisch worden ingedeeld. En die hiérarchie moet vooral
gekend zijn en toegepast worden. Liefde aanwakkeren voor
wat goed is.

RT: Voor een baas is het fundamenteel dat hij zichzelf voort-
durend in vraag stelt, dat hij duidelijk weet wat hij wil en
wat hij verwacht.

RT: Een kok leert elke dag, zelfs van zijn personeel. Om
gezond en ernstig te kunnen werken, moet je professioneel
zijn.

EB: Wie iemand plaatst, geeft garanties. Opvolging is een
must om te zien of alles goed verloopt, ten opzichte van de
baas of de werknemer.

Hoe kun je (goed) rekruteren?

EC: Voor je gaat bellen of een personeelsadvertentie plaatst,
stel je jezelf de ‘10 juiste, uitvoerige vragen’ over je eigen
noden, verwachtingen en wensen. Het heeft geen zin om

Quelles gratifications (alternatives) pourrait-on envisa-
ger pour mieux fidéliser le personnel Horeca ?

YZ : En ce qui concerne les « gratifications alternatives » (C’est-
a-dire, par exemple, GSM, voiture, carte de crédit,...), cela
dépend de I'environnement et des habitudes dans des établis-
sements de méme niveau. Ces avantages doivent étre intégrés
dans le salaire de maniere a permettre au personnel d’avoir des
éléments prépondérants qui vont concourir a sa fidélisation.

Les relations entre employeur et le stagiaire/employé

EB : Lorsqu’un stagiaire arrive, le patron ne comprend rien
aux relations qu’il doit avoir avec le stagiaire. La spirale est
infernale : I'atmosphere n'est pas bonne ; le stagiaire se désin-
téresse fort rapidement de son travail ; le patron réagit fort
négativement. Ce qui amene évidemment une séparation to-
tale et tres rapide. Plus grave, l'amour du métier sera comple-
tement disparu.

EC : N'oublions pas que pratiquement seuls 10 % des diplo-
més poursuivent la pratique du métier.

DD et EC : La difficulté est de trouver la personne qu’il faut,
connaitre ce dont on a besoin et ne pas engager des personnes
surqualifiées. Il faut hiérarchiser les taches, mais avant tout
connditre cette hiérarchie et bien s’y situer. Donner I'amour
de ce qui est bon.

RT : La question fondamentale, pour un patron, est de se
remettre en questions constamment, savoir clairement ce que
l'on cherche et ce que l'on en attend.

RT : Un chef apprend tous les jours, méme de son personnel.
Pour travailler sainement et sérieusement, il faut étre pro-
fessionnel.

EB : Quand on place quelqu’un, on donne des garanties, il y
a un suivi obligatoire pour voir si tout se passe bien, vis-d-vis
du patron ou de 'employé.

Comment faire pour (bien) recruter ?

EC : Avant de téléphoner ou de mettre une annonce pour
recruter du personnel, se poser les « 10 bonnes questions dé-
taillées » concernant ses propres besoins, ses attentes et ses
désirs. Il est vain et inutile de téléphoner ou contacter une
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een hotelschool te bellen om te vragen naar een grote kok,
want die zul je toch niet vinden.

YZ: Mits genoeg overtuigingskracht en een grondig onder-
zoek kun je talent en zelfs emotie vinden.

EB: Maar eerst moet je weten wat je zoekt, en daar zelf sterk
van overtuigd zijn.

MC: You think education is expensive? Try ignorance’ (On-
derwijs duur?) ‘Wat dacht je dan van onwetendheid?

Gezocht: kok ... of monteur?

YZ: Er zijn steeds minder koks omdat alles (of bijna alles)
convenience of ‘speed-scratch’ is. De rekken van food ser-
vices bulken van de gebruiksklare producten die allesbe-
halve voortspruiten uit degelijk onderzoek of persoonlijke
inspiratie. Gemakkelijk is de regel geworden. Het beroep
evolueert. Daar waar ze niet langer nodig zijn, spreekt men
nog over koks. Een bedrijfshoofd wil een ‘monteur’ en geen
kok.

YZ: De omgeving en de producten evolueren snel. Wat
producten betreft, kennen studenten het begrip ‘goed’ niet
meer (hun ouders kennen dat vaak evenmin). Technische
fiches bestaan niet. Ook de weigering om van ouderen te
leren, moet aan de kaak worden gesteld.

école hoteliere a la recherche d’'un grand chef, impossible a
trouver.

YZ : Dans le recrutement, & force de persuasion et de re-
cherche approfondie, on peut trouver des talents et méme de
’émotion.

EB : Il faut d’abord savoir ce que l'on cherche, en avoir I'in-
time conviction soi-méme.

MC : « You think education is expensive ? Try ignorance »
(Si vous pensez que I'éducation est chere, essayez l'ignorance ».

Cuisinier ou assembleur, que recherche-ton ?

YZ : Il y a de moins en moins de cuisiniers, parce que tout
(ou presque) est cuisine d’assemblage. Les rayons des food-
services sont remplis de produits finis préts a étre servis,
sans grande recherche, ni inspiration personnelle : le regne
de la facilité est établie. Le métier évolue. On parle encore
de cuisiniers la ou il n’y en a plus besoin. Le chef d’entrepri-
se veut un « assembleur », pas un cuisinier; pas un chef.
YZ : Lenvironnement, les produits évoluent rapidement. Les
étudiants n’ont plus la notion de « bon » en matiere de pro-
duits (chez leurs parents, c’est souvent méconnuw). Les fiches
techniques n’existent pas. Il faut aussi stigmatiser le refus
d’apprendre ce que les ainés ont a leur apprendre.

Q
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Een carriéreplan opstellen: een must voor jongeren?

HW: Wat dit betreft, mag je niet vergeten dat een jonge
‘arrivist” geblokkeerd dreigt te raken als hij in een fa-
miliehiérarchie zit en dat het voor hem onmogelijk zal

blijken om de carriere waar te maken die zijn ervaring
hem zou kunnen toelaten.

EB en DD: Je moet jezelf in vraag stellen en ervaring
uitwisselen (denk aan het ‘leercontract’). Mensen ma-
ken steeds minder vaak carriere op dezelfde plek. Je
moet een culinaire en persoonlijke identiteit ontwik-
kelen in het streven naar evolutie. Dankzij een effi-
ciénte samenwerking word je je bewust van je moge-
lijkheden.

MC: Problemen met betrekking tot de werktijd en het
verlof zullen op een meer elegante en doeltreffende
manier worden opgelost als ze logisch en vooral in
nauwe samenwerking verlopen. Op dit vlak mag je
je tot niets verplichten. Met een uurrooster moet je
vindingrijk en creatief zijn. Elke relatie is gestoeld op
communicatie, opleiding en beheer.

Arbeidsvalstrik

EB: De financiéle verschillen tussen het basisloon
en de werkloosheidsuitkering zijn niet groot genoeg
om mensen aan het werk te krijgen. Dat fenomeen is
trouwens niet uniek voor de horeca. Die situatie geeft
de indruk positief te evolueren. Een van de positieve
elementen zal een meer professioneel en verantwoord
personeelsbeleid zijn.

(EC): Zij die willen opklimmen op de maatschappe-
lijke ladder moeten het spel meespelen en van zichzelf
een compleet profiel scheppen. Dit biedt vast en zeker
vooruitzichten op een meer rooskleurige toekomst.
(MC): In de eerste plaats werken aan een economisch
model met duidelijke en nauwkeurige doelstellingen
voor een geschikt beheer van personeel, vastgoed en
producten.
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Se dresser un plan de carriere : indispensable pour un
jeune ?

HW : Pour ce qui est du planning de carriere, il faut souvent
tenir compte du fait qu’un jeune « arriviste » risque d’étre
bloqué s’il se trouve dans une hiérarchie familiale et qu’il se
trouvera incapable de réaliser la carriere que son expérience
pourrait lui permettre.

EB et DD : Il faut se remettre en question et échanger des
expériences (cf. le compagnonnage). De plus en plus, les gens
ne font plus carriére au meme endroit. Il faut développer son
identité culinaire et personnelle en visant I’évolution : c’est
du partenariat qui vous permettra de prendre conscience de
ses possibilités en collaborant efficacement.

MC : Les problemes d’horaire et de congé seront résolus, de
maniere plus élégante et efficace, s’ils sont réalisés en bonne
logique et surtout en collaboration étroite : ne rien imposer
en ce domaine. Il faut étre inventif et créatif vis-a-vis d’'un
horaire. Communication, formation et gestion sont les bases
de toute relation.

Le piege a emploi

EB : Les différences financieres entre salaire de base et
chomage ne sont pas suffisamment élevées pour permet-
tre d’encourager le travail ; phénomeéne pas propre a la
restauration d’ailleurs. Cette situation donne I'impression
d’évoluer favorablement : la gestion du personnel de facon
plus professionnelle et responsable fera partie des éléments
positifs.

EC : Ceux qui veulent progresser dans I’échelle sociale doi-
vent jouer le jeu et donner d’eux-mémes un profil complet,
ce qui amenera sirement des perspectives d’avenir plus sou-
riantes.

MC : Travailler d’abord sur un modele économique avec des
objectifs clairs et précis pour une gestion adéquate du per-
sonnel, de I'immobilier et des produits. ! lll
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