“ Open de cirkel”

In dialoog over duurzame inzetbaarheid
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Fluitend naar je werk en fluitend naar huis. Nu en in de toekomst.


VOORWOORD

De afgelopen periode heb ik werken aan mijn vakmanschap, mijn baan en mijn privéleven gecombineerd. Mijn baan vroeg veel energie door allerlei ontwikkelingen, het werken aan de opdracht vroeg de nodige tijd en inzet. Gelukkig verliep privé alles vlotjes.

Het in balans blijven is erg belangrijk in zo’n drukke tijd. Dit is me gelukt door goed voor me zelf te zorgen en trouw te zijn aan mijn sportuurtjes en ontspanningsmomenten.

Een goede afstemming met mijn familie heeft het mogelijk gemaakt dat ik deze opdracht binnen de beschikbare tijd heb kunnen afronden. De gevraagde ondersteuning op mijn werk was meer dan wenselijk.
Werken aan deze opdracht heeft mij energie gekost, maar het heeft mij ook heel veel energie opgeleverd. Ik heb kunnen werken aan een product waar ik in geloof en ben aan de slag geweest met een onderwerp waar ik als mens en professional warm voor loop.

Mijn dank is groot aan allen die mij hebben gesteund bij het maken van deze opdracht.

Huub Verhaegh
MANAGEMENT SUMMARY

NIEUW! NIEUW! NIEUW! NIEUW! NIEUW! NIEUW! NIEUW! NIEUW! NIEUW! NIEUW!
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  “ OPEN DE CIRKEL, DUURZAME INZETBAARHEID”
Fluitend naar je werk en fluitend naar huis. Nu en in de toekomst. 

Met plezier, vol passie en professioneel aan het werk waarbij er een gezonde balans is. Een gezonde balans tussen werk en privé. De juiste match tussen mens en werk.  Uitdaging hebben en energie krijgen van werk. De goede balans tussen de eisen van de omgeving en de organisatie. Persoonlijke zingeving, drijfveren en ambities waar kunnen maken en hiervoor waardering ontvangen. Een goede match tussen organisatiedoelen en persoonlijke doelen.
Dit wil toch iedereen.
“ Open de Cirkel, duurzame inzetbaarheid” biedt u de gelegenheid om praktisch, preventief aan de slag te gaan met medewerkers om fundamenten te leggen voor duurzame inzetbaarheid.

Open de cirkel

“ Open de cirkel” is een praktisch instrument dat u (leidinggevenden en/of functionarissen) de mogelijkheid biedt om in dialoog te gaan met medewerkers. 
Door gebruik te maken van deze module, gaat men in dialoog over factoren die ten grondslag liggen aan duurzame inzetbaarheid. Door de dialoog rondom vragen te verbinden met een concrete praktijksituatie wordt elke speler zich bewust van zijn waarden en handelen en ervaart hij ook hoe dat bij de andere deelnemers en de organisatie werkt. Daardoor worden behoeften en belangen beter op elkaar afgestemd. Door begrip voor elkaar ontstaat genuanceerde meningsvorming en door samen te werken worden nieuwe mogelijkheden gevonden en initiatieven genomen. Op die manier is zonder strijd iedereen winnaar!
De dialoog wordt gevoerd rondom vragen geformuleerd vanuit mijn onderzoek naar de factoren die van invloed zijn op duurzame inzetbaarheid. Ik heb onderzoek gedaan binnen de HR beleidsterreinen; gezondheidsmanagement, vitaliteitbeleid, levensfasebeleid, employability, verzuim, arbobeleid en motivatie, zingeving van medewerkers. 

De vragen zijn verdeeld over de volgende rubrieken; Een leven lang leren, Werk en Privé, Fluitend naar je werk, Veilig en Gezond, Cultuur en Een gezonde balans.
Een complete speeldoos met vragen en benodigdheden is verkrijgbaar.
Duurzame inzetbaarheid
Om te komen tot duurzame inzetbaarheid dient er naast het voeren van de dialoog aandacht te zijn voor gezondheidspromotie en gezonde inrichting van werk. Verder is een aan werk gerelateerde lifestyle van belang. Het is belangrijk hier voortdurend mee aan de slag te zijn. De persoonsgerichte benadering werkt het meest effectief.

Uit eigen verantwoordelijkheid aan de slag gaan met duurzame inzetbaarheid vanuit zowel de organisatie (leidinggevende) en de medewerker is noodzakelijk. 

Door strategische personeelsplanning kan integraal aandacht besteedt worden aan alle voorgenoemde HR thema’s. Organisatiedoelen en persoonlijke doelen van medewerkers kunnen optimaal gekoppeld worden.

Huub Verhaegh
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INLEIDING

Wie ben ik

Ik ben Huub Verhaegh en ben 4e jaars student aan Fontys Hogeschool Tiburg, studierichting Personeel en Arbeid. In het kader van mijn meesterproeve; “Vakmanschap is meesterschap” heb ik dit product gerealiseerd.

In mijn dagelijkse werk als P en O adviseur binnen een zorginstelling, ben ik adviserend en ondersteunend aan het werk voor een aantal leidinggevenden.

Ik adviseer de leidinggevende op het vlak van personeelbeleid. Ik ben een sparringpartner en partner in business. Indien nodig bied ik ondersteuning bij het voeren van gesprekken met medewerkers.
Binnen mijn werk heb ik de ervaring dat leidinggevenden hun handen vol hebben aan het voeren van individuele gesprekken. Hierbij ligt het accent vaak op curatief beleid. Onder andere verzuimgesprekken slokken veel tijd en aandacht op. 
Ook alle andere thema’s die voor rekening komen van de integraal verantwoordelijk leidinggevende vragen tijd en aandacht. De span of control van deze leidinggevende is vaak groot.
Ik tref in mijn werk met regelmaat medewerkers die uit balans zijn geraakt. Dit omdat bijvoorbeeld privé en werk moeilijk te combineren zijn. Er zijn of in de privésituatie of in het werk veranderingen opgetreden. Uitval door het niet goed in kunnen spelen op ontwikkelingen binnen het werk is ook vaker aan de orde. Soms blijken medewerkers niet volledig competent te zijn om de veranderde ondersteuning naar de klant te bieden of kunnen zich niet meer vinden in de aard van de werkzaamheden. Ze krijgen geen energie meer van werken maar het kost alleen maar energie. Er is onbalans ontstaan. 
De dialoog voeren over redenen die mogelijk ten grondslag liggen aan deze onbalans vóór dat er echt wat aan de hand is wordt weinig gedaan.
In mijn werk wil ik graag aan de slag zijn met medewerkers ter voorkoming van problemen, in plaats van met het oplossen van problemen. Ik vind het belangrijk om aan de slag te zijn met de “basis” van werken. Een basis die er voor zorgt dat medewerkers met plezier, met passie en professioneel aan het werk (kunnen) zijn en blijven. Werk moet mijn inziens bijdrage aan de zingeving van mijn bestaan. Dit langs alle andere levenstaken die ik belangrijk vind in mijn leven. Nu en in de toekomst.
In wil graag duurzaam inzetbaar zijn.
Leeswijzer
Vooraf aan deze inleiding vindt u een beknopte samenvatting van dit product ter promotie. In een oogopslag leest u de essentie van dit product en waarom het de moeite waard is om het ontwikkelde instrument in te zetten in uw organisatie.
In hoofdstuk 1 beschrijf ik de aanleiding en de probleemstelling. In het hoofdstuk hierop volgend beschrijf ik de methodische verantwoording, waarna ik in hoofdstuk 3 mijn literatuuronderzoek beschrijf ter beantwoording van de probleemstelling. 
In hoofdstuk 4 beantwoord ik de deelvraag hoe men kan komen tot duurzame inzetbaarheid waarna ik in hoofdstuk 5 de conclusies en aanbevelingen kort op een rij zet. 

Tot slot leest u in hoofdstuk 6 alles wat u moet weten over het ontwikkelde product.

Bij dit product is een speldoos “ Open de Cirkel” met alle benodigde materialen bijgevoegd.

Veel leesplezier en vooral veel spelplezier.

HOOFDSTUK 1

PROBLEEMSTELLING

1.1 Inleiding
Op de arbeidsmarkt spelen een aantal actuele onderwerpen. Er is een opwaardering voor de waarde van arbeid; “ duurzame inzetbaarheid”, “ in balans zijn”, “gelukkig zijn”.

Het is van belang om een aantrekkelijk werkgever te zijn en te blijven waar medewerkers met plezier, passie en professionaliteit aan de slag zijn en blijven.

1.2 Probleemstelling


Aanleiding
Steeds meer organisaties gaan zich (willen zich) preventief richten op duurzame inzetbaarheid van medewerkers. Medewerkers die vitaal zijn, met plezier, passie en professioneel aan het werk zijn. Medewerkers die fluitend naar het werk gaan en ook weer fluitend naar huis gaan. Dit vraagt vooral preventief aandacht voor thema’s die te maken hebben met deze duurzame inzetbaarheid.
Binnen de organisatie (zorginstelling) waar ik werk en in andere organisaties wordt er echter veel aandacht besteed aan bijvoorbeeld het verzuim, aan de zieke medewerker en het oplossen van problemen. De aandacht gaat uit naar de vele andere belangrijke zaken waar een leidinggevende mee belast is. 

Het gesprek tussen medewerkers onderling en met leidinggevende om “in balans” te zijn, te blijven moet mijn inziens (meer) gevoerd worden. Het maken van de omslag vraagt veel van de organisatie en in het bijzonder de leidinggevende. 

Naar mijn mening is er onderzoek nodig om te komen tot toepassingen / instrumenten / tools die de leidinggevende en medewerkers in staat stellen preventief met elkaar aan de slag te gaan over de thema’s die leiden tot duurzame inzetbaarheid. 
Met andere woorden; met elkaar aan de slag gaan vóór dat dit leidt tot ziekte, verzuim, disbalans, niet gelukkig zijn. Het is van belang dat men met elkaar in gesprek gaat over de meer basale vragen die ten grondslag liggen aan arbeid. Vragen zoals; Waarom werk je? Welke bijdrage levert werk aan je levensgeluk? Maar ook vragen om de bewustwording op gang te brengen over de onderleggers van deze duurzame inzetbaarheid.
Duurzame inzetbaarheid is van groot belang voor organisatie om blijvend hun doelen na te streven. Minder vitale of zieke medewerkers zijn minder inzetbaar en komen mogelijk zelfs op termijn tot uitval, waardoor een minder vitale organisatie ontstaat.

Voor medewerkers zelf is duurzame inzetbaarheid van belang om de invulling aan hun leven te kunnen geven zoals zij dit willen. Indien je uit balans bent of minder vitaal bent wordt deze invulling belemmerd. Deze belemmering heeft mogelijk zelfs verdere gevolgen. Indien er geen balans is tussen werk en andere levenstaken (o.a. zorg voor medemens) ontstaan er mogelijk op andere plekken ook problemen.

Een reden temeer om aandacht te besteden aan duurzame inzetbaarheid is het steeds ouder worden van medewerkers (vergrijzing). Hierdoor bestaat er meer kans op een mismatch. 

Probleemstelling

Vanuit bovenstaande ben ik gekomen tot de volgende probleemstelling:

Hoe (praktisch, preventief) aan de slag met medewerkers om fundamenten te leggen voor duurzame inzetbaarheid.
Deelvragen
Om bovenstaande probleemstelling uit te werken zullen de volgende deelvragen beantwoord worden.
Welke “factoren” zijn van invloed op duurzame inzetbaarheid? 
Hoe te komen tot duurzame inzetbaarheid?

Welk praktisch instrument kan hiervoor ingezet worden? 

Definities

In de probleemstelling staan een aantal definities. Allereerst wil ik deze definities verder omschrijven en aangeven wat ik hiermee bedoel. In de theorie worden er vele definities beschreven vanuit verschillende invalshoeken voor deze zogenaamde containerbegrippen. 

Praktisch:

Onder praktisch versta ik een instrument dat gemakkelijk en doelmatig in te zetten is in de praktijk. Het instrument dient ondersteunend te zijn aan leidinggevenden of functionarissen om op een eenvoudige wijze en laagdrempelig aan de slag te gaan aangaande het thema duurzame inzetbaarheid.

Preventief:

Bruinsma (2007 p. 23) geeft de volgende definitie van preventie in relatie tot inzetbaarheid. 

“ Preventief: Gericht op het voorkomen van problemen met de inzetbaarheid en om te zorgen dat het potentieel van alle medewerkers optimaal benut wordt, nu en in de toekomst.”
Onder preventief versta ik het vroegtijdig aan de slag gaan met alle medewerkers. Hierbij niet vertrekkend vanuit een probleem, maar ter voorkoming van een probleem.

Noot: Langs preventief beleid is curatief beleid noodzakelijk. Dit om bestaande problemen op te lossen. Iedere organisatie kent tal van medewerkers waarbij de inzet beperkt is. Ik richt mij echter op preventie. 
Duurzame inzetbaarheid:

De Vries (leeftijd, levensfasen en arbeid, 2007, p15) geeft de volgende definitie: 

“ De mate waarin medewerkers hun huidige functie en potentiële toekomstige functies kunnen en willen vervullen”. Duurzaam betekent dat er zowel naar de inzetbaarheid nu als ook in de toekomst wordt gekeken. Kortom; het (langer) doorwerken in goede gezondheid. Deze definitie wil ik als zodanig hanteren.

Medewerkers:

Met medewerkers bedoel ik iedereen die werkzaam is binnen een organisatie. Dus ook leidinggevenden en andere functionarissen. Dit ongeacht leeftijd of levensfase.

Noot: Ik richt bij in deze opdracht in het bijzonder op medewerkers werkend in teamverband (binnen de zorg). 
1.3
 Doelstelling

Het doel is om fundamenten te leggen om te komen tot, blijven behouden van vitale medewerkers met het uiteindelijke doel dat alle medewerkers duurzaam inzetbaar zijn/blijven. 

1.4 
Resultaatstelling
Een praktisch instrument voor leidinggevenden en/of functionarissen om in dialoog te gaan met medewerkers om fundamenten te leggen voor duurzame inzetbaarheid.
HOOFDSTUK 2

METHODISCHE VERANTWOORDING

2.1 Voorbereiding

Aan de hand van de boeken van Heinze Oost; “ Een onderzoek voorbereiden” en “ Een onderzoek uitvoeren” ben ik te werk gegaan om te komen tot de opzet van het onderzoek en heb ik stappen genomen in het proces.

2.2
Literatuurstudie

Materiaalverzameling, eerste verkenning
Een eerste verkenning van het probleem heb ik gedaan door gebruik te maken van de Vragen van Veen. Deze vragen heb ik als onderlegger gebruikt bij het in gesprek gaan met sleutelfiguren; een vitaliteitcoach, hoofd P en O van een zorginstelling en collega’s binnen het werkveld.  Met de ontwikkelaren van de methode Open de Cirkel heb ik gesproken om te toetsen of dit instrument geschikt was.

Literatuurstudie
Bij de literatuurstudie heb ik gebruik gemaakt van boeken en sites met betrekking tot het omschreven kennisgebied. Ik heb breed onderzoek gedaan naar allerlei HR thema’s die direct of indirect werken aan duurzame inzetbaarheid. Ik heb hier bewust voor gekozen om een brede onderlegger te hebben voor het te ontwikkelen product.

Onder andere heb ik gebruik gemaakt van het Handboek integraal gezondheidsmanagement van Diehl, Koenders en Stoffelsen. Verder heb ik mij laten inspireren door het boek, Vitaliteit en arbeid in 100 vragen eveneens van Diehl en Stoffelen. Ik heb mij verdiept in Arbobeleid, Levensfasen, Employability en de motivatie van medewerkers. Bij dit laatste thema heb ik gebruik gemaakt van Leerboek personeelsmanagement van Dr. F. Kluytmans.
De methode Open de Cirkel heb ik gekozen op basis van persoonlijke ervaringen en een interview met een van de ontwikkelaren van deze methode.

De module “duurzame inzetbaarheid” heb ik ontwikkeld door allereerst een verkenning te doen in de literatuur met betrekking tot diverse thema’s. Vervolgens heb ik de link naar duurzame inzetbaarheid gelegd, waarna ik er de factoren/onderwerpen heb uitgelicht. Van hier uit heb in vragen op schrift gesteld vanuit de literatuur en ondergebracht in zes rubrieken. 

2.3
Opzet rapport

Voor het rapport heb ik gebruik gemaakt van de opzet van F.M. Castelijns

Ik heb allereerst een verslag gedaan van de literatuurstudie naar de diverse thema’s. Vervolgens heb ik beschreven vanuit de literatuurstudie hoe de duurzame inzetbaarheid te verbeteren. Tot slot heb ik de geselecteerde onderwerpen en factoren geclusterd en om gezet naar vragen om deze toepasbaar te maken voor de gekozen methode.

2.4 Tijds- en faseringsschema

· Voorbereiding, januari 2010
Probleemstelling en onderzoeksplan gereed. 

· Materiaalverzameling, januari, februari 2010
Materiaal verzameld over de diverse thema’s. 

· Materiaalanalyse, februari, maart 2010 

· Rapportage, maart 2010
In het volgende hoofdstuk zal ik verslag doen van deze literatuurstudie.
HOOFDSTUK 3
ONDERZOEK
3.1 Inleiding
Ik ben mijn literatuurstudie gestart door me te verdiepen in eerder genoemde onderwerpen. Dit om te komen tot een zo breed mogelijk beeld op het begrip duurzame inzetbaarheid. In een eerste inventarisatie heb ik “gegoogled” naar deze begrippen/definities en heb ik het web afgestruind. Mijn zoektocht heeft me geleid naar diverse HR thema’s die onder de “ kapstok” duurzame inzetbaarheid geschaard kunnen worden. Ik kwam onder andere uit bij gezondheidsmanagement, vitaliteit, levensfasebeleid, employability, verzuim, arbobeleid en motivatie, zingeving van medewerkers. Al deze gebieden spreken over duurzame inzetbaarheid van medewerkers, ieder vanuit zijn eigen invalshoek. Op het web ontdekte ik veel methodes en vragenlijsten waarmee men praktisch aan de slag kon vanuit één van deze thema’s.
Aan de hand van de geformuleerde deelvragen wil ik de probleemstelling beantwoorden.

Deze deelvragen zijn: 

Welke “factoren” liggen ten grondslag aan duurzame inzetbaarheid? 
Hoe duurzame inzetbaarheid te verbeteren?

Welk praktisch instrument kan hiervoor ingezet worden? 

3.2
  “Factoren” ten grondslag aan duurzame inzetbaarheid
Inleiding

Om deze eerst deelvraag te beantwoorden heb ik me verdiept in bovenstaande HR thema’s. Ik ben op zoek gegaan naar welke factoren er benoemd worden die van invloed zijn op duurzame inzetbaarheid.

Hierbij geef ik al wat mogelijke oplossingsrichtingen aan hoe men kan komen tot duurzame inzetbaarheid. Bij het beantwoorden van de tweede deelvraag zal ik deze met elkaar verbinden en in samenhang brengen.
Allereerst geef ik een samenvatting vanuit de literatuur van het thema en de link naar duurzame inzetbaarheid, waarna ik de factoren/onderwerpen er uitlicht. 
Deze factoren/onderwerpen zullen tot uiting komen in het te realiseren praktisch instrument.
Gezondheidsmanagement
Gezondheidsmanagement streeft een brede en integrale benadering van gezondheid na. Het legt de relatie tussen ziekteverzuim, inzetbaarheid, motivatie en productiviteit. Ook de relatie tussen arbeidsomstandigheden en ziekteverzuim wordt nadrukkelijk gelegd.

Het richt zich op de specifieke obstakels binnen een organisatie die een hogere motivatie en betere inzetbaarheid van medewerkers in de weg staan. Het richt zich niet alleen op verzuim maar op gezondheid en preventie. Het bieden van tools om fysiek en mentaal weerbaarder en gezonder te worden en het verzuim niet uitsluitend in de medische hoek te zoeken maar eerst buiten het medische circuit te zoeken naar oorzaken. Dit onderzoek moet gedaan worden door de leidinggevende. Indien iemand zich ziek meldt is de vraag of er meer mee speelt dan ziekte van de medewerker. Speelt verminderde motivatie, verminderde competentie, slechte werksfeer, ontevredenheid ect. ook een rol? 
Maatwerk dus.
Het uiteindelijke doel van gezondheidsmanagement is een gezonde organisatie, waarin medewerkers optimaal functioneren.

Volgens Falke en Verbaan zijn er 3 gangbare modellen om verzuim te benaderen. Ik beschrijf deze in het kort daar men zich richt op verschillende factoren om het verzuim te lijf te gaan. Vooral het gedragsmodel geeft aan dat er mogelijk meerdere factoren van invloed zijn dat een medewerker er voor kiest om te verzuimen. Om een compleet beeld te houden beschrijf ik ze alle drie in het kort.
1. In het medische model wordt er uit gegaan van het feit dat ziekte leidt tot verzuim. Ziek is ziek. De arts heeft een centrale rol en de rol van de medewerker en leidinggevende is afwachtend.

2. In het belasting/belastbaarheidmodel gaat men er van uit dat er een balans dient te zijn tussen belastbaarheid en de belasting. Belastbaarheid is het vermogen om de arbeidsbelasting aan te kunnen en belasting staat voor de taken die de medewerker krijgt opgelegd en de fysieke omgeving waarin die taken moeten worden uitgevoerd. Indien deze balans er is functioneert iemand optimaal. De focus ligt sterk op de arbeidsomstandigheden en het percentage van arbeids(on)geschiktheid bij verzuim.
3. Het gedragsmodel gaat uit van het gegeven dat een medewerker de keuze maakt om al dan niet te verzuimen bij een klacht. De afweging om al dan niet te verzuimen heeft naast de aard van de klacht te maken met andere factoren, zoals sociale omgeving, de arbeidswaardering en de aanwezigheidsmotivatie en de organisatiecultuur (normen, waarden, belangen en betekenisgeving)

Het beheersen van verzuim is gericht op het beïnvloeden van de verzuimkeuze en daarmee het verzuimgedrag. De leidinggevende is degene die de meeste invloed kan laten gelden op het gedrag. Om gedrag effectief te beïnvloeden is het noodzakelijk dat gedrag en leefgewoonten bespreekbaar zijn.
Volgens Diehl (2007) kan inzetbaarheid worden beperkt door 3 factoren;

tekortkomingen in opleiding en training,
tekortkomingen van competenties, 
fysieke of psychische beperkingen.
Om medewerkers beter inzetbaar te maken moet de match tussen medewerker en het werk worden vergroot. Dit door aandacht te besteden aan de tekortkomingen. Dit op medewerkers en organisatieniveau.

Energie in nodig om te werken. Energie om te denken (geestelijke energie) en energie om te doen (fysieke energie). Een verkeerde energiebalans en energiehoeveelheid leiden tot verminderde inzet. Als de energie hoeveelheid van iemand groter is dan wat wordt gevraagd dan is deze persoon langer inzetbaar. Het energieaanbod (gezondheid, lifestyle en competentie) en de energievraag (privé/werk) zijn risicogebieden.
Om de energievoorraad op te bouwen is slaap, voeding en ontspanning noodzakelijk. Lichaamsbeweging is essentieel. De medewerker heeft hierin een eigen verantwoordelijkheid en de manager kan deze onderwerpen bespreekbaar maken om medewerkers bewuster om te laten gaan met hun energiebalans.

Bij gezondheidsmanagement ligt het accent nog vooral op verzuim. Preventief beleid in deze wordt gestimuleerd door onder andere in gesprek te gaan met medewerkers over (verzuim)gedrag en de eigen verantwoordelijkheid in deze om gezond te leven (leefgewoontes).

Factoren/onderwerpen

Het onderzoek in gezondheidsmanagement levert de volgende factoren, onderwerpen op die ten grondslag liggen aan duurzame inzetbaarheid of het niet, minder duurzaam inzetbaar zijn.


· (Tekortkomingen in) opleiding en training

· (Tekortkomingen van) competenties

· Fysieke of psychische beperkingen 
· Energiebalans (energievraag en energieaanbod)

· Gezondheid

· Balans tussen belastbaarheid en belasting 
· Arbeidsomstandigheden

· (Verminderde) motivatie, arbeidswaardering
· (ziekte)Gedrag en leefgewoontes

· Organisatiecultuur/verzuimcultuur (normen, waarden, belangen en betekenisgeving)
Vitaliteitbeleid
Bij vitaliteitbeleid richt men zich op vitale medewerkers en vitale organisaties.

Vitaliteit is levenkracht. Vitaliteit richt zich op een combinatie van gezondheid en een gevoelsbeleving van geluk en succes. Een vitaal persoon zit goed in zijn vel. Is gemotiveerd en betrokken bij het werk en is optimaal inzetbaar. Een vitaal persoon heeft plezier in zijn werk en kan zijn drijfveren en ambities kwijt in zijn werk en in zijn privésituatie.
Vitaliteit is bewegen, met positieve energie gebruikmakend van eigen vermogens en kwaliteiten. Vitaal zijn betekent veerkrachtig en creatief omgaan met invloeden van buiten. Een harmonie tussen (werk)belasting (=datgene wat van iemand verlangd wordt) en belastbaarheid (=dat wat iemand aankan).

Vitaliteitbeleid richt zich op de volgende centrale onderwerpen. Een levenslang leren, match mens/werk, leefstijl, energiebalans en een goede balans tussen de eisen van de omgeving en de organisatie. 

Van belang is dat een medewerker regelmatig van functie wisselt en continu blijft investeren in scholing, ontwikkeling en reflectie op eigen functioneren. Een goede combinatie van werkplekergonomie en de individuele belastbaarheidkenmerken zijn een vereiste. Een gezonde leefstijl is noodzakelijk om de vitaliteit te onderhouden. Afwisseling in het werk en regelmogelijkheden zijn van belang om een goede energiebalans te behouden.
De stijl van leidinggeven heeft een grote invloed op de resultaten van een team. De managementstijl heeft een belangrijke invloed op de cultuur en motivatie.

Factoren/onderwerpen 


Het onderzoek in vitaliteitsbeleid levert de volgende factoren, onderwerpen op die ten grondslag liggen aan duurzame inzetbaarheid of het niet, minder duurzaam inzetbaar zijn.


· Levenslang leren
· Match mens/werk

· Leefstijl

· Energiebalans

· Goede balans tussen de eisen van de omgeving en de organisatie

· Managementstijl, leiderschap
· Cultuur en motivatie

Levensfasebeleid
Levensfasebewust personeelsbeleid gaat er vanuit dat iedereen ongeacht

zijn leeftijd, levensfase of loopbaanfase werkt aan zijn inzetbaarheid. Dit om

goed met veranderingen om te kunnen gaan. Dit is echter lang niet altijd

eenvoudig. Zo kunnen de thuisomstandigheden, de gezondheid, de aard van het

werk, de sfeer op het werk en de faciliteiten die de werkgever biedt, invloed

hebben op de mogelijkheden om aan de inzetbaarheid te werken.

Levensfasebeleid richt zich op het optimaal en duurzaam inzetbaar houden van medewerkers. Het doel van leeftijdsbewust personeelsbeleid is duurzame en optimale inzetbaarheid van alle medewerkers. Dit met als uiteindelijke doel om oudere medewerkers langer te laten doorwerken. 

Aandacht voor leefstijl en levensfase is van belang bij inzetbaarheid van medewerkers. 

Leefstijl
Het is in eerste instantie de verantwoordelijkheid van de medewerker om gezond te leven. Gezond te eten, genoeg te bewegen en niet te roken. Slechte leefgewoonten beïnvloeden de lichamelijke gezondheid en indirect de psychische gezondheid. Het promoten van een gezonde leefgewoonte heeft voordeel voor zowel de medewerker als werkgever. Acties moeten vooral zijn gericht op het maken van een bewuste keuze om fit en gezond te zijn. Medewerkers moeten persoonlijk geprikkeld worden tot verandering. Dit kan door het bespreken in overleg, persoonlijke aandacht en voorlichting.
Levensfasen

De rol die betaald werk speelt in het leven van mensen is niet gedurende het hele leven hetzelfde. Iedere fase heeft weer eigen kenmerken. Wanneer iemand in een bepaalde fase verkeerd is afhankelijk van de persoon zelf. Kijken naar het individu is belangrijk in deze. Ieder mens is uniek. 

Jongeren zijn veelal gericht op het leren van zaken en ontdekken van zichzelf. De dertigers zetten vaak belangrijke loopbaanstappen en/of krijgen kinderen. Er worden dan zowel op het werk als privé hoge eisen gesteld. De veertigers overdenken hun werk en denken na over de toekomst. Dit kan leiden tot verandering van koers omdat bepaalde wensen niet beantwoord zijn. Zingeving wordt steeds belangrijker.
De vijftiger wil graag kennis en ervaring overdragen op anderen. Indien dit niet mogelijk is bestaat gevaar van vastroesten. Er kan gebrek aan motivatie ontstaan. 

Deze veranderingen hebben gevolgen voor hoe iemand in zijn werk staat en of daarmee de werkzaamheden die hij doet passend zijn. Stil staan bij de wensen en behoeften van medewerkers is van groot belang.

Naast levensfase spelen ook kenmerken van de generatie mee. Het bespreekbaar maken van de levensfase waar iemand in zit en de leefstijl levert veel op. Door aan te sluiten bij de wensen en behoeften kan de medewerker optimaal gemotiveerd raken.
Factoren/onderwerpen

Het onderzoek in Levensfasebeleid levert de volgende factoren, onderwerpen op die ten grondslag liggen aan duurzame inzetbaarheid of het niet, minder duurzaam inzetbaar zijn.


· Leefstijl: Gezonde leefgewoontes, gezond eten, bewegen, niet roken
· Wensen en behoeften van medewerkers in alle levensfasen zowel binnen werk als privé. 
· Sfeer op het werk

· Geboden faciliteiten

Employability
Inzetbaarheid of duurzame inzetbaarheid is de mate waarin mensen in staat en bereid zijn om werk te verkrijgen en te behouden. Het zegt iets over wendbaarheid (zich in willen en kunnen zetten voor verschillende en wisselende werkzaamheden) en weerbaarheid (effectief willen en kunnen omgaan met ontwikkelingen en veranderingen in het werk).

Overbeek (2003) zegt dat iemand zijn employability kan vergroten door zijn functioneren en zijn loopbaansituatie te verbeteren en zich met dit doel verder te ontwikkelen. Dit door eigen verantwoordelijkheid te nemen voor zijn eigen functioneren, loopbaan en ontwikkeling. Verantwoordelijkheid nemen betekent initiatieven nemen en investeren. Hij moet inzicht verwerven in wat hij wel en niet weet, kan en wil. Reflecteren over deze zaken en hierover open communiceren zijn van belang. 
Employability beschrijft een strategie gericht op de manager en medewerker. Voor de manager komen dezelfde vagen aan de orde. De vragen worden dan belicht vanuit het standpunt van de manager over de medewerker. 

Het beschrijft de volgende vragen:
Wat vind ik van mijn werk- en privésituatie?

Welke competenties heb ik?

Wat vind ik van mijn functioneren en mijn loopbaansituatie?
Wat zijn mijn wensen voor mijn verdere ontwikkeling en wat is mijn investeringsruimte om dat te realiseren?
Factoren/onderwerpen

Het onderzoek in employability levert de volgende factoren, onderwerpen op die ten grondslag liggen aan duurzame inzetbaarheid of het niet, minder duurzaam inzetbaar zijn.


· Omgaan (willen en kunnen) met ontwikkelingen en veranderingen

· Zicht op eigen werk- en privésituatie

· Zicht op eigen loopbaansituatie

· Zicht op eigen functioneren

· Wensen t.a.v. ontwikkeling

Arbobeleid
Bij onderzoek naar arbeid wordt onderzocht welke factoren van invloed zijn op het arbeidsproces. Dit om te komen tot effectieve en efficiënte uitvoering van deze arbeid. Een balans zoeken tussen het doelmatig, snel doen van het werk en de overzichtelijkheid van dit werk binnen juiste omstandigheden is van belang.
De kwaliteit van arbeid heeft betrekking op vier aspecten

Arbeidsverhoudingen; samenwerking en relaties tussen medewerker en collega’s leidinggevende en dergelijke.
Arbeidsvoorwaarden; afspraken over financiële en ander vergoedingen voor de geleverde arbeid.
Arbeidsomstandigheden; omstandigheden om veilig, gezond en gemotiveerd te kunnen werken.
Arbeidsinhoud; eisen van de taak in relatie tot de kennis en vaardigheden van de medewerker (over- en of onderbelasting)
Arbobeleid is gericht op het veilig en gezond werken van medewerkers waarbij er aandacht is voor het welzijn van medewerkers. Aandacht voor deze drie factoren kan het verzuim van medewerkers terugdringen. Het verbeteren van de arbeidsomstandigheden vergroot de productiviteit en motivatie van de medewerker.

Een actief beleid hierop kan zorgen voor het duurzaam inzetbaar houden van medewerkers. Regelmatig goede instructies en voorlichting geven waarin medewerkers worden gewezen op gevaren zijn van belang. Gezond werken kan worden gestimuleerd door medewerkers de mogelijkheid te bieden om te sporten, te bewegen op of na het werk.

Het welzijn van medewerkers komt in het gedrag door onder andere een slechte sfeer.
Het alert omgaan van de leidinggevende (werkgever) met zijn medewerkers bepaalt in hoge mate de sfeer op het werk. Belangstelling tonen, schouderklopjes geven en oog hebben zijn van belang. De medewerker zal zich dan ook meer inzetten voor de werkgever. Fysiek te zwaar werk of een te complexe of te eenvoudige taak kan van invloed zijn op het welzijn.

Ook bijvoorbeeld problemen in de thuissituatie (oorzaak buiten het bedrijf) kunnen van invloed zijn op het welzijn.

Onderwerpen/Factoren
Het onderzoek in arbobeleid levert de volgende factoren, onderwerpen op die ten grondslag liggen aan duurzame inzetbaarheid of het niet, minder duurzaam inzetbaar zijn.


· Welzijn van de medewerker
· Gezond werken

· Veilig werken

· Belangstelling voor/ oog hebben voor de medewerker
· Waardering van medewerkers (schouderklopje)
· Werksfeer

· Goede afstemming taak en persoon

· Privé omstandigheden.

Arbeidsmotivatie, zingeving en waarden 
In het bijzonder wil ik stil staan bij zingeving, motivatie en waarden. Dit omdat ik dit zie als een basis van werken en deze dus ook ten grondslag liggen aan duurzame inzetbaarheid. Vragen die ik mezelf stel bij de inleiding tot dit vraagstuk zijn;
Ervaart de medewerker werken als een deel van de zingeving van zijn of haar bestaan?
Welke beweegredenen heeft de medewerker om te werken? Welke waarden sturen de medewerker? Hoe wordt en blijft de medewerker gemotiveerd? 
Motivatie

Volgens Kluytmans (2009, p. 238) gaat het bij motivatie om een combinatie van enerzijds factoren gelegen in de persoon en anderzijds in de situatie waarin de persoon verkeert. Factoren in de persoon zijn drijfveren, ambities en capaciteit.

Factoren in de situatie zijn inhoud van de taak, manieren van samenwerken en leidinggeven. 
Al deze factoren zetten aan tot gedrag en zorgen dat we ergens energie in steken (of niet). Vragen die hier bij passen zijn of we werken voor het geld of we werken zo leuk vinden. Arbeidsmotivatie verwijst naar al deze factoren. De motivatie kan bevorderd worden door een goede match te vinden tussen al deze factoren.
Factoren in de persoon kunnen bevorderd worden door de persoon goed op te leiden en vanuit de omgeving kan de medewerker op waarde geschat en beloond worden.
Menselijke behoeften (drijfveren) liggen ten grondslag aan menselijk gedrag. Hierover zijn vele theorieën. Maslow beschrijft een hiërarchische opbouw van menselijke behoeften. Herzberg stelde in zijn onderzoek dat tevredenheid en betrokkenheid door verschillende factoren wordt bepaald. Hij beschrijft contextfactoren, zoals beloning, status, zekerheid, arbeidsomstandigheden en motivatoren, zoals uitdaging, erkenning, verantwoordelijkheid en groeimogelijkheden. Volgens Herzberg hebben mensen de behoefte zichzelf te verwezenlijken, hun potenties waarmaken. De aard en de inhoud van het werk moeten deze mogelijkheden bieden.
Schein (1980) geeft aan dat menselijke behoeften variëren in belangrijkheid naargelang de persoonlijkheid, biologische, psychologische en sociale fase waarin de persoon zich bevindt.

Er moet gezocht worden naar een optimale aansluiting tussen behoeften en verwachtingen van de persoon en dat wat het werk (arbeidssituatie) te bieden heeft.

Vroom geeft aan dat er een relatie moet zijn tussen de inspanning, de invloed op de geleverde prestatie en de (waarde van) de beloning die hiervoor staat.

Medewerkers moeten kunnen beschikken de vaardigheden en bekwaamheden die nodig zijn. Medewerkers moeten weten wat van hen verwacht wordt. Men moet duidelijkheid hebben over de rol die ze moeten vervullen.

Vragen stellen door leidinggevende aan de (individuele) medewerker over de factoren waardoor de medewerker wordt gemotiveerd is van groot belang.

Medewerkers nemen hun volledige persoonlijkheid meer naar het werk. Naast inkomsten willen ze ergens bijhoren, ambities kunnen realiseren en zich ontplooien.

De behoeften lopen per individuele medewerker sterk uit elkaar Er is veel diversiteit.

Uitdagend werk blijkt een krachtige motivator te kunnen zijn als er specifieke doelen zijn gesteld, resultaten worden teruggekoppeld en er een adequate waardering is voor de prestatie.

Factoren/onderwerpen

Het onderzoek in zingeving, arbeidsmotivatie levert de volgende factoren, onderwerpen op die ten grondslag liggen aan duurzame inzetbaarheid of het niet, minder duurzaam inzetbaar zijn.


· Persoonlijke zingeving, drijfveren, ambities, capaciteit

· Passende beloning per individu

· Uitdaging, erkenning, verantwoordelijkheid en groeimogelijkheden

3.3
 Tot slot
Uit dit onderzoek blijkt dat vanuit vele invalshoeken men aandacht vestigt op duurzame inzetbaarheid. Duurzaamheid richt zich op het voorkomen van uitval, op plezier in het werk, op een gezonde balans tussen werk en privé en op de vitale organisatie. 
Er dient aandacht te zijn voor gezondheidspromotie en gezonde inrichting van werk. Verder is een aan werk gerelateerde lifestyle van belang. 
Door strategische personeelsplanning kan integraal aandacht besteedt worden aan alle voorgenoemde HR thema’s. Organisatiedoelen en persoonlijke doelen van medewerkers kunnen optimaal gekoppeld worden.

In het volgende hoofdstuk geef ik aan hoe te komen tot duurzame inzetbaarheid en de inzet van mogelijke instrumenten. In hoofdstuk 6 zal ik Open de Cirkel als vernieuwend instrument beschrijven.
HOOFDSTUK 4
DUURZAME INZETBAARHEID

4.1 Inleiding
In dit hoofdstuk geef ik antwoord op de deelvraag hoe te komen tot duurzame inzetbaarheid. Hoe kan duurzame inzetbaarheid meer aandacht krijgen, verbeterd worden en gaat het leven bij alle betrokkenen binnen de organisatie.
Uit literatuurstudie komen een aantal zaken expliciet naar voren.
4.2
Hoe aan de slag 

Dialoog tussen medewerker en leidinggevende
De dialoog voeren met elkaar, daar gaat het om. De dialoog is een manier van spreken met elkaar waarin meer open en met respect met elkaar wordt gesproken. Dit is een belangrijke voorwaarde voor een volwassen arbeidsrelatie. Het is ook een belangrijke voorwaarde om tot een goede maatwerkafspraak te komen.
De dialoog moet structureel plaatsvinden en een preventief karakter hebben. Indien men pas aan de slag gaat op het moment dat er sprake is van disbalans is dit veel moeilijker. “ Voorkomen is beter dan genezen” is een passend gezegde in deze.

Eigen verantwoordelijkheid

Het is van groot belang dat zowel de organisatie (in het bijzonder de direct leidinggevende) en iedere medewerker vanuit eigen verantwoordelijkheid aan de slag is met duurzame inzetbaarheid. 

Het nemen van eigen verantwoordelijkheid voor eigen functioneren, loopbaan en ontwikkeling is een van de belangrijkste aspecten. De medewerker als verrichter van de arbeid aanspreken op zijn eigen verantwoordelijkheid in deze. Beide partijen hebben rechten en plichten in deze. Indien je hier in slaagt, kun je komen tot meer vitale medewerkers en vervolgens komen tot een meer vitale organisatie.

Voorlichting

Voortdurende voorlichting geven over veilig en gezond werken is belangrijk. De voorlichting kan gericht zijn op arbeidsomstandigheden, veilig tillen en gebruik maken van hulpmiddelen.
Voorlichting op het vlak lifestyle door aandacht te vestigen op de BRAVO thema’s. 
Ook is het van belang om voorlichting te geven m.b.t. scholing- en loopbaanmogelijkheden.

Aandacht voor de thema’s vallend onder BRAVO.

BRAVO staat voor Beweging, Roken, Alcohol, Voeding en Ontspanning. Iedere organisatie kan een aanmoedigingsbeleid voeren op het gezond eten en bewegen en activiteiten aanbieden om met elkaar te bewegen en ontspannen (denk o.a. aan fitnessarrangementen /mogelijkheden, lunchwandelen). 
Hierlangs kan er een ontmoedigingsbeleid op het vlak van roken en alcoholgebruik zijn.
Acties moeten vooral zijn gericht op het maken van een bewuste keuze om fit en gezond te zijn. Medewerkers moeten persoonlijk geprikkeld worden tot verandering. Dit kan door het te bespreken in overleg, persoonlijke aandacht en voorlichting.

Aandacht voor de energiebalans

Om de energievoorraad op te bouwen is slaap, voeding en ontspanning noodzakelijk. Lichaamsbeweging is essentieel. De medewerker heeft hierin een eigen verantwoordelijkheid en de manager kan deze onderwerpen bespreekbaar maken om medewerkers bewuster om te laten gaan met hun energiebalans.

Aandacht voor leefstijl en levensfase
Om medewerkers op alle leeftijden goed inzetbaar te houden is aandacht van belang.

Het bespreekbaar maken van de levensfase waar iemand in zit en de leefstijl van betreffende medewerker levert veel op. Door aan te sluiten bij de wensen en behoeften kan de medewerker optimaal gemotiveerd raken.

Aandacht voor de tekortkomingen
Om medewerkers beter inzetbaar te maken moet de match tussen medewerker en het werk worden vergroot. De juiste persoon op de juiste plek. Dit door aandacht te besteden aan de tekortkomingen op medewerkers en organisatieniveau voordat deze leiden tot problemen, disbalans.
· Tekortkomingen in opleiding en training

Opleiding en training op maat aanbieden voor medewerkers zodat zij toegerust zijn/worden om bijvoorbeeld in te kunnen (blijven) spelen op de veranderingen en ontwikkelingen binnen werk.

· Tekortkomingen van competenties

Het investeren op het gericht ontwikkelen van de benodigde competenties per individu is noodzakelijk. Competentie ontwikkeling dient gericht te zijn op het groeien van de medewerker en het gewenste gedrag. Hiervoor dienen gericht activiteiten in gezet te worden met een structurele inbedding. 
· Fysieke of psychische beperkingen

Fysieke problemen door bijvoorbeeld ouder worden dienen in een heel vroeg stadium bespreekbaar te worden gemaakt. Ook is het van belang om de vraag te stellen of je in de toekomst mogelijk problemen gaat verwachten en wat hier aan te doen is.
Er zijn een groot aantal methode ter beschikking om inzicht te krijgen in de veroorzakers van bijvoorbeeld psychosociale problematiek. De instrumenten maken het mogelijk om aansluitend op de analyse van functies suggesties te doen voor verbetering van deze functies. Er zijn instrumenten die de werkdruk, -stress inzichtelijk maken.
Hierover in gesprek gaan met elkaar is noodzakelijk.

Aandacht voor arbeidsomstandigheden.

Het inzichtelijk en bespreekbaar maken van (gezondheids)risico’s op het werk en daarbuiten is van belang. Dit voor zowel de bedrijfsrisico’s als de sociale risico’s omdat deze van invloed zijn op elkaar.

Dit kan gedaan worden door een inventarisatie van risico’s en gevaren laag in de organisatie in beeld te brengen. Dit omdat medewerkers een goed zicht hebben op de eigen werkplek. Een bijkomend voordeel is dat ze op deze wijze gericht naar de eigen werkomgeving kijken. Dit kan ongevallen, verzuim en beroepsziekte voorkomen/verminderen.

Dit alles met als doel om te komen tot een goede balans tussen werk en privé. 

Aandacht voor motivatie
Het bespreekbaar maken van de betrokkenheid, tevredenheid en de aansluiting bij iemands drijfveren en idealen is van belang. Is de kwaliteit van het werk goed, is er voldoende uitdaging? Men kan de bewustwording op gang brengen over welke waarden voor ieder individu belangrijk zijn, betekenis hebben en dus zin geven aan het leven en werk.

Het bespreekbaar maken van werkdruk/werkstress in themawerkoverleg kan behulpzaam zijn. Het is van belang om hierin de knelpunten te benoemen en verder uit te diepen. Al deze zaken zijn van invloed op de motivatie van medewerkers
Bewustwording van de huidige situatie

Bewustwording van de huidige situatie is voor zowel medewerkers als leidinggevende van belang. Welke problemen heb ik? Hoe ga ik nu om met deze problemen?

Welke problemen kan ik in de toekomst verwachten? Hoe kan ik deze problemen voorkomen, oplossen en wat levert dat op?

Samen in gesprek gaan hierover waarbij men op zoek gaat met elkaar naar structurele oplossingen in deze zijn van essentieel belang om te komen tot beleid. 
Bewustwording met betrekking tot bijvoorbeeld het percentage verzuim vertaald naar inzetbaarheid en de gevolgen hiervan voor de eigen werkplek en inzet van mankracht/middelen/ financiën is van belang. Wanneer de medewerkers onderling in gesprek gaan over cijfers en samen gaan zoeken naar afwijkingen en verklaringen dan kan men veel bereiken en er kan een sfeer van gezamenlijke verantwoordelijkheid ontstaan. Een sfeer van vertrouwen en het openstellen voor vragen en opmerkingen van anderen is hierbij noodzakelijk. Dit kan in intervisievorm.
Integrale aanpak met overige HR gebieden

Zoals ieder onderwerp/thema is het bij duurzame inzetbaarheid van belang om dit aan te pakken op alle HR gebieden. Bij de selectie kan al worden stil gestaan of de persoonlijke ambitie van de medewerker aansluit bij die van de organisatie. Ook aan juiste match tussen kwalificaties van de medewerker en het gevraagde kan bijzondere aandacht besteed worden. Een goede introductie is nodig waarbij aandacht is voor datgene wat noodzakelijk is voor deze individuele medewerker om zo optimaal aan te sluiten op de functie en in zijn totaal binnen de organisatie.

Voortdurende aandacht voor doorstroom en ontwikkeling van de medewerker is van groot belang. Ook als hij uitstekend past binnen de functie van dat moment.

Managementstijl

Het aan de slag gaan met bovenstaande vraagt veel van de direct leidinggevende. De direct leidinggevende kan de meeste en juiste wijze invloed uit oefenen op de medewerker in deze. Leiderschap op alle niveaus is van belang om op de juiste wijze invloed uit te oefenen.

In de volgende paragraaf beschrijf ik enkele instrumenten om de dialoog aan te gaan. In literatuur over de genoemde beleidsterreinen worden tal van hulpmiddelen en methodes beschreven om aan de slag te gaan vanuit de afzonderlijke thema’s of in samenhang met elkaar. Ik ga niet verder in op deze hulpmiddelen en methodes.
4.3
Instrumenten

Inleiding
In deze paragraaf zal ik enkele bestaande instrumenten er uit lichten die in de onderzochte literatuur beschreven stonden. In dit hoofdstuk heb ik niet tot doel volledig te zijn. Er zijn tal van mogelijkheden om met de beschreven thema’s aan de slag te gaan. In mijn zoektocht in de bovengenoemde theorie wordt het individuele gesprek tussen de medewerker en direct leidinggevende zeer regelmatig genoemd als hét instrument om aan de slag te gaan. Ook het bespreken van deze thema’s in werkoverleg, themabijeenkomsten en dergelijke wordt veel beschreven. In deze gesprekken wordt vooral het fundament gelegd voor duurzame inzetbaarheid.
Het gesprek, de dialoog aangaan met de medewerkers komt echter expliciet naar voren. Ik ben van mening dat het (persoonlijke, individuele) gesprek (mits op juiste wijze gevoerd) tussen medewerker en leidinggevende de belangrijkste tool is om te komen tot duurzame inzetbaarheid. In de volgende paragraaf noem ik enkele vormen waarin men de dialoog kan voeren met betrekking tot de in paragraaf 4.2 genoemde onderwerpen.
Periodieke voortgangsgesprekken met alle medewerkers
In deze gesprekken is het mogelijk om de medewerker aandacht te geven en informatie te verzamelen. Op deze voortgangsgesprekken kan een vaste agenda gehanteerd worden waarbij er aandacht is voor duurzame inzetbaarheid aan de hand van de in dit rapport genoemde onderwerpen. Deze informatie kan in eerste instantie gebruikt worden voor de persoonlijke aansturing van deze medewerker. Indien er meerdere gelijkluidende signalen komen kunnen er mogelijk later aanpassingen in beleid komen.
Het individuele functionerings- en/of beoordelingsgesprek

Het individuele gesprek tussen medewerker en leidinggevende lijkt de meest passende vorm om bovenstaande thema’ s te bespreken. Op systematische wijze en regelmatig in gesprek gaan om haalbare en toetsbare afspraken te maken, verwachtingen over en weer naar elkaar uit spreken. Knelpunten aangaande het functioneren kunnen ter verbetering besproken worden. Dit functionerings- beoordelingsgesprek kan leiden tot coachingsgesprekken, POP-gesprekken en dergelijke gericht op scholing, ontwikkeling op de ontstane tekortkomingen. De dialoogvoering is van groot belang in deze. 

Themabijeenkomsten, - werkoverleg
In themabijeenkomsten of themawerkoverleg kan gerichte voorlichting gegeven worden over onderwerpen met betrekking duurzame inzetbaarheid. Er kan in dialoog worden gegaan met elkaar over thema’s genoemd in dit rapport. Dit ter preventie en mogelijk om te komen tot bijstelling van beleid in deze.
Vragenlijsten en andere instrumenten

Op internet en in boeken ontdekte ik vele vragenlijsten en invulinstrumenten die zeer goed bruikbaar zijn als onderlegger om in gesprek te gaan met elkaar. Veel van deze instrumenten belichten echter vaak maar één invalshoek. Ik noem hier als voorbeeld een van die instrumenten.

De Work Ability Index (WAI) is bijvoorbeeld een instrument dat kan ondersteunen bij het in gesprek gaan over levensfase en leefstijl. Middels een vragenlijst wordt het werkvermogen in beeld gebracht. De WAI heeft een voorspellende waarde met betrekking tot uitval en geeft een goed beeld van het welbevinden van de medewerker. De lijst kan gebruikt worden in het kader van preventie om uitval te voorkomen.

In hoofdstuk 6 beschrijf ik mijn ontwikkelde product. Een praktisch instrument voor leidinggevenden en/of functionarissen om in dialoog te gaan met medewerkers om fundamenten te leggen voor duurzame inzetbaarheid gebaseerd op het onderzoek beschreven in dit rapport. 
In het volgende hoofdstuk geef ik kort de meest opvallende conclusies en aanbevelingen.
HOOFDSTUK 5
CONCLUSIES EN AANBEVELING

Dit onderzoek draaide om de centrale probleemstelling: 

Hoe (praktisch, preventief) aan de slag met medewerkers om fundamenten te leggen voor duurzame inzetbaarheid.

In de voorgaande hoofdstukken heb ik de deelvragen van het onderzoek beantwoord. In dit hoofdstuk lees je de meest in het oogspringende conclusies met betrekking tot duurzame inzetbaarheid.
Conclusies 

Welke “factoren” zijn van invloed op duurzame inzetbaarheid? 

Uit onderzoek blijkt dat er vele factoren van invloed zijn op duurzame inzetbaarheid. 
De essentie is dat de balans wordt gevonden met elkaar. 
De juiste match tussen mens en werk. Een gezonde balans tussen werk en privé. De balans in energie krijgen en geven. De goede balans tussen de eisen van de omgeving en de organisatie. 

Plezier in het werk en de passie voor het werk zijn belangrijke factoren die een rol spelen. Persoonlijke zingeving, drijfveren, ambities en arbeidswaardering dienen centraal te staan. Uitdaging en energie krijgen van werk. Dit met als doel een goed match tussen organisatiedoelen en persoonlijke doelen.

De leefstijl en levensfase van de medewerker zijn factoren die van invloed zijn. Bij verandering in deze heeft dit invloed op het werk.

Gezond en veilig werken en het welzijn van de medewerker zijn van groot belang. De juiste balans tussen belasting en belastbaarheid en een goede werksfeer zijn van invloed.
De cultuur op het werk en de managementstijl spelen eveneens een belangrijke rol.

Het is van belang om voortdurend te kunnen (blijven) beschikken over de benodigde competenties om in te spelen op dat wat het werk nu en in de toekomst van je vraagt.

Conclusies 

Hoe te komen tot duurzame inzetbaarheid?

De dialoog voeren met medewerkers is het meest essentiële om te komen tot duurzame inzetbaarheid. In gesprek gaan over de factoren die te grondslag liggen aan duurzame inzetbaarheid.

Er dient aandacht te zijn voor gezondheidspromotie en gezonde inrichting van werk. Verder is een aan werk gerelateerde lifestyle van belang. 

Voorlichting op het gebied van BRAVO thema’s, scholingsmogelijkheden en veilig en gezond werken zijn belangrijk. Het is belangrijk hier voortdurend mee bezig te zijn. De persoonsgerichte benadering werkt het meest effectief.

Uit eigen verantwoordelijkheid aan de slag gaan met duurzame inzetbaarheid vanuit zowel de organisatie (leidinggevende) en de medewerker is noodzakelijk. 

Sturen op het nemen en geven van verantwoordelijkheid.

Verankering in reeds bestaand beleid is van belang. Door strategische personeelsplanning kan integraal aandacht besteedt worden binnen alle HR thema’s. Organisatiedoelen en persoonlijke doelen van medewerkers kunnen optimaal gekoppeld worden.

Conclusies 

Welk praktisch instrument kan hiervoor ingezet worden?
Het (individuele) gesprek is het belangrijkste instrument om aan de slag te gaan. Het jaargesprek, voortgangsgesprekken en dergelijke kunnen uitstekend gebruikt worden om factoren die van invloed zijn op duurzame inzetbaarheid aan de orde te stellen.

Werkoverleg en themabijeenkomsten zijn geschikt om aandacht te besteden aan gezondheidspromotie en gezonde inrichting van het werk en werkgerelateerde lifestyle.

Er zijn vele vragenlijsten en invulinstrumenten beschikbaar die zeer goed bruikbaar zijn als onderlegger om in gesprek te gaan met elkaar.
Aanbevelingen
Het is aan te bevelen om actief aan de slag te gaan met het voeren van de dialoog.

Module; “Open de Cirkel, duurzame inzetbaarheid” is een instrument wat gelegenheid biedt om in een groep in dialoog te gaan op basis van de factoren die ten grondslag liggen aan duurzame inzetbaarheid. Door het spelen van het spel kunnen fundamenten gelegd worden om te komen tot deze duurzame inzetbaarheid. Het is aan te bevelen om het spel met regelmaat te spelen. De module is een antwoord op de geformuleerde probleemstelling.

Indien men niet achter het gedachtegoed staat van duurzame inzetbaarheid is het niet aan te bevelen er mee aan de slag te gaan. Uitsluitend het spelen van het spel levert niet voldoende op. Interventies en acties, op basis van wat besproken is, zijn noodzakelijk om daadwerkelijk te komen tot duurzame inzetbaarheid van medewerkers.

Indien men uitsluitend het spel speelt zonder hier acties aan te koppelen kan dit zelfs een negatief effect hebben op de duurzame inzetbaarheid.

Het is aan te bevelen om beleid te voeren op al de beschreven beleidsgebieden. 

In het volgende hoofdstuk leest u alles over de genoemde methode.
HET PRODUCT. 
OPEN DE CIRKEL, DUURZAME INZETBAARHEID
6.1
Inleiding
Zoals ik al schrijf in de inleiding tot dit rapport is mijn ervaring dat leidinggevenden hun handen vol hebben aan het voeren van individuele gesprekken. Hierbij ligt het accent vaak op curatief beleid. Verzuimgesprekken slokken veel tijd en aandacht op. Ook alle andere thema’s die voor rekening komen van de integraal verantwoordelijk leidinggevende vragen tijd en aandacht. 
Het in dialoog gaan met elkaar over de onderwerpen beschreven in dit rapport is echter van belang om hier goed op in te kunnen spelen. 

Alvorens in te gaan op het instrument ga ik eerst dieper in op het begrip dialoog.

“ De dialoog is een gespreksvorm, waarin de bijdrage van ieder groepslid als onontbeerlijk beschouwd wordt voor de verdere ontwikkeling van de groep of de organisatie. In de dialoog staan wederzijds respect, luisteren en authentiek spreken centraal. Dit zijn de pijlers voor het gemeenschappelijke (collectieve) denken van de groep en de instrumenten voor persoonlijke ontwikkeling en effectieve communicatie.”

“De dialoog is gebaseerd op respect voor uiteenlopende zienswijzen.

· In de dialoog wordt intensief geluisterd.

· In de dialoog kan ieder zich uiten zonder onderbroken te worden en wordt ieders bijdrage als belangrijk beschouwd.

· In de dialoog is er een vertraging in de communicatie.

· In de dialoog ontstaat een context, waarin verschillende meningen naast elkaar (i.p.v. tegenover elkaar) geplaatst worden. In de dialoog worden de tegenstellingen gedragen en verdragen tot er gedeelde nieuwe betekenissen in het gemeenschappelijk denken ontstaan.

· In de dialoog heeft iedere deelnemer de mogelijkheid, in de ontmoeting met de meningen van anderen, het eigen denken en de grenzen daarvan bewust te onderzoeken.

· In de dialoog zijn openheid en authenticiteit vereist.

· De dialoog is gebaseerd op de absolute gelijkwaardigheid en vrijwillige deelname van de deelnemers.” (www.system-aufstellungen.at)
Ik heb een nieuw instrument ontwikkeld waarbij ik de onderwerpen uit mijn onderzoek combineer met een bestaande methode waarmee ik eerder heb kennis gemaakt en goede ervaringen heb opgedaan om in dialoog te gaan over verschillende onderwerpen. Deze methode heet Open de Cirkel. In de volgende paragraaf verstrek ik informatie over de methode. Deze informatie is ook te vinden in de speldoos die bij dit product wordt bijgevoegd.
6.2
Methode “ Open de Cirkel” 

Methode “ Open de Cirkel” is een methode die ik heb leren kennen binnen mijn werk als leerbegeleider en P en O adviseur. Als opgeleid spelcoach heb ik met diverse groepen rondom diverse thema’s het spel “gespeeld”. 
Deze methode is ontstaan in de zorgsector. Het is een samenwerkingsproduct van Dichterbij (initiator), de Taakgroep Handicap en Samenleving (subsidiënt) en Bureau Edubooks & Training (uitgever). Dit instrument heeft zich in de praktijk bewezen. De eerste module was gericht op zorgvernieuwing.
Open de Cirkel, een spel met alleen maar winnaars!

Methode “Open de Cirkel” werkt met een vraaggestuurde dialoog geleid door een spelcoach, waarbij de vragen in het spel of eigen vragen het uitgangspunt zijn. De dialoog is niet vrijblijvend, er worden praktijkacties aan gekoppeld.
Het is een werkvorm die niet vastzit aan één doelgroep, sector of thema. 
Open de cirkel is een dialooginstrument. De dialoog is gericht op een:
· Atmosfeer van ruimte en respect

· Waarin mensen zich vrij voelen hun mening, ideeën en behoeften te uiten

· Waarin mensen worden uitgenodigd datgene in te brengen wat hen bezighoudt
Bij een discussie nemen mensen standpunten in en proberen zij de ander te overtuigen.

Ze gaan vaak uit van het eigen gelijk - er is maar één antwoord mogelijk, dat van hen – en ze zoeken strijdvaardig naar zwakke plekken in het verhaal van de ander.

Dat leidt ertoe dat men vooral het gevoel van óf winnen óf verliezen ervaart.

Bij een dialoog gaat het erom in gesprek met de ander te komen en deze beter te leren kennen. Op deze manier komt men zonder vooroordelen op het spoor van wat de ander bedoelt.

Iedereen kan een stukje van het antwoord hebben en al die stukjes samenvoegen geeft meerwaarde. Dat doet men door ervaringen met elkaar te delen, te luisteren en elkaar vragen te stellen. Door de dialoog rondom vragen te verbinden met een concrete praktijksituatie wordt elke speler zich bewust van zijn waarden en handelen en ervaart hij ook hoe dat bij de andere deelnemers en de organisatie werkt. Daardoor worden behoeften en belangen beter op elkaar afgestemd. Door begrip voor elkaar ontstaat genuanceerde meningsvorming en door samen te werken worden nieuwe mogelijkheden gevonden en initiatieven genomen. Op die manier is zonder strijd iedereen winnaar!
Inhoud van de doos
· oranje afdekvel

· zes doosjes met vraagkaarten rondom één thema/rubriek (per sector kunnen deze thema’s variëren) 

· twee lege vraagkaartdoosjes

· drie overzichtkaarten met daarop de vragen van de thema’s

· blok met beschrijfbare vraagkaarten

· blok met beschrijfbare actiekaarten

· kaart met spelregels

· spelbord (50,5 x 50,5 cm)

· doosje met zandloper en de wijzer voor het spelbord
De spelcoach

Het begeleiden van het spel vraagt specifieke vaardigheden om te voorkomen dat de dialoog verzandt in discussie. Men kan het spel laten begeleiden door een ervaren spelcoach. Daardoor verloopt de dialoog beter en levert het spel meer rendement op. De spelcoach neemt zelf inhoudelijk niet aan de dialoog deel.

Doel van het spel kan zijn
· Als professional beter te functioneren door inzicht te krijgen in eigen denken en handelen.

· Als team beter te kunnen omgaan met een bepaald thema.

· Als team beter een dilemma te kunnen oplossen.

· Als team beter te functioneren.

Uitgangspunt voor het starten van de dialoog zijn de basissets met vragen of eigen vragen van de deelnemers. Het spel heeft geen winelement, er zijn geen verliezers, alleen winnaars.

Leertraject

De methode Open de Cirkel is een leertraject waarbij het rendement toeneemt naarmate het vaker wordt gespeeld. Uit ervaring blijkt dat vier spelsessies in een half jaar, met het tussentijds uitvoeren van praktijkacties, effectief is.

Het spel kan ook eenmalig gespeeld worden om bijvoorbeeld een dilemma in een team te bespreken. Voorwaarde is dan wel dat men ervaring met het spelen van het spel dient te hebben.

Werkwijze

Aantal deelnemers

Een goed leerproces vergt 6 tot 12 deelnemers en bij voorkeur een getrainde spelcoach.

Dialoog als voertuig

De spelcoach legt de essentie van het spel uit (zie: ‘Inleiding’). 

Tips voor de dialoog:

· De dialoog eist een open en begripvolle houding. Er is geen meerdere, iedereen is gelijk. 

· Luister echt naar de ander en probeer zijn verhaal te begrijpen, zonder meteen conclusies te trekken.

· Help de ander zijn verhaal te vertellen door vragen te stellen, zonder daaraan je eigen oordeel te koppelen. 

· Elke dialoog bevat feiten en de beleving van de deelnemer. Zoek de feiten zonder de beleving te ontkennen.

· Het is belangrijk eerst het hoe en het waarom te onderzoeken en niet te snel over te stappen naar het vinden van oplossingen.

· Veel mensen zijn doeners. Koppel waar mogelijk acties aan de dialooggesprekken.
Voorbereiding

Het spel sluit beter aan bij de deelnemers als de spelcoach voorafgaand aan de eerste spelsessie samen met een of twee deelnemers ‘passende’ vragen selecteert of samen met hen nieuwe (actuele) vragen maakt. Hiertoe gaat hij met hen in gesprek over de moeilijke momenten in hun dagelijkse praktijk. De vragen bevatten dan praktijksituaties die door de deelnemers herkend worden. 

De speldoos bevat een blok met 100 beschrijfbare vraagkaarten. In de twee lege doosjes kunnen selecties van vragen opgeborgen worden of de kaarten met de zelf genoteerde vragen.

Het spel begint

Leg de sets met kaarten op het spelbord en plaats de wijzer in het midden. Spreek af hoe lang het spel gaat duren. Twee uur is een goede tijd voor een spelsessie. Uit ervaring blijkt dat de dialoog rondom één vraag gemiddeld vijftien tot twintig minuten duurt. 

Het spel begint doordat een deelnemer aan de wijzer draait. De richting van de wijzer bepaalt van welke stapel een kaart wordt gepakt. Hij leest de vraag eerst zelf en zoekt dan een bij de vraag ‘passende’ andere deelnemer uit, overhandigt hem de kaart en vraagt hem de tekst hardop voor te lezen. Alle deelnemers krijgen dan een minuut de tijd (zandloper) om na te denken wat zij zelf op de vraag zouden antwoorden. Ieder krijgt de kans om aantekeningen te maken.

Na de minuut bedenktijd reageert degene die de kaart heeft voorgelezen als eerste op de vraag. De anderen krijgen gelegenheid verduidelijkende vragen te stellen zonder in discussie te gaan. Alles wat gevraagd of gezegd wordt, is goed. Er zijn geen foute antwoorden!

Daarna nodigt de spelcoach de andere deelnemers uit hun eigen antwoorden te geven (beleving, tips, adviezen) en deze met elkaar te verbinden. 

Samenvatten en actiepunten

Na twintig minuten vat de spelcoach de reacties samen. Daarna vraagt hij of iemand hieraan een eigen praktijksituatie wil koppelen. Gekeken wordt hoe in deze situatie beter gehandeld kan worden. Dit wordt als actiepunt op een actiekaart geschreven. Bij de volgende spelsessie doet de deelnemer verslag van zijn actie. 

Volgende ronde

Hierna nodigt de spelcoach een andere deelnemer uit de wijzer te draaien en begint de tweede ronde met dezelfde procedure.

Afronding en vervolg

Tien minuten voor het afgesproken eindtijdstip sluit de spelcoach het spel met een ronde waarbij hij de deelnemers vraagt iets vertellen over hun dialoogervaringen. Zo kan men elkaar deelgenoot maken van het eigen leerproces. Tot slot wordt afgesproken wanneer de volgende sessie plaatsvindt.

Spelbegeleiding
Een P en O adviseur of andere functionaris kan met behulp van de uitgangspunten van een dialoog als spelcoach fungeren. Ook leidinggevende of een medewerker kan spelcoach zijn. Hij of zij neemt op dat moment niet deel aan de dialoog en dient de vaardigheden van de spelcoach te beheersen. In de komende paragraaf leest u de module “ Duurzame inzetbaarheid” met vragen per rubriek komende uit het onderzoek.
6.3 Open de Cirkel, duurzame inzetbaarheid
Ik heb een vraagmodule ontwikkeld die als praktisch instrument ingezet kan worden om in dialoog te gaan met elkaar (medewerkers en leidinggevenden) om fundamenten te leggen voor duurzame inzetbaarheid. 
Ik ben me er terdege van bewust dat dit instrument slechts een heel klein facet is van alle mogelijkheden om aan de slag te gaan met duurzame inzetbaarheid.
Vragen in de zes rubrieken
De methode kent een 6 tal rubrieken. De gekozen rubrieken zijn gebaseerd op de bevindingen vanuit het onderzoek. Bij iedere rubriek zijn er een aantal passende vragen.
Een leven lang leren (blauw)
In deze rubriek is er aandacht voor een levenslang leren, het volgen van opleidingen en trainingen en het kunnen beschikken over de benodigde competentie. Wensen t.a.v. ontwikkeling en het omgaan met ontwikkeling en verandering
Vragen

1. Ben je in de gelegenheid om de nodige scholing te volgen om je vak goed uit te voeren?

2. Wordt er optimaal gebruik gemaakt van jouw kwaliteiten?

3. Levenslang leren is nodig om vitaal te blijven. Wat vind je van de stelling?
4. Hoe ga jij om met de veranderingen binnen je werk? Licht je antwoord toe.

5. Heb jij doelen gesteld ten aanzien van je loopbaan? Ontwikkel jij je bewust verder om deze doelen te realiseren? 

6. Vraag jij je leidinggevende om (bij)scholing als je merkt dat je iets te kort komt op je werk? Geef eens een voorbeeld?
7. Praat jij (met je leidinggevende) over tekortkomingen van jezelf binnen het werk? Zo ja wanneer en hoe? Zo nee, waarom niet?
8. Welke wensen, op welk vlak wil jij je graag verder ontwikkelen?

9. Het is voor jou niet helder wat je werkgever van jou verwacht. Wat doe je?
10. Heb je een persoonlijk ontwikkelplan? Wat vind je hiervan?
11. Wat betekent “een leven lang leren” voor jou?

12. Vind jij leren (cursus, opleiding, training) een lust of een last?

13. Welke kwaliteiten, talenten van jezelf zou je verder willen ontwikkelen?
Een gezonde balans (rood)
In deze rubriek staat de gezondheid, de balans tussen belastbaarheid en belasting, de balans tussen de eisen van de omgeving en de organisatie en een goede afstemming van taak en persoon centraal.


Vragen

14. Hoe is het met je gezondheid?
15. Worden jouw talenten optimaal benut binnen je werk? Geef eens een voorbeeld.
16. Kom jij fluitend naar je werk en ga je weer fluitend naar huis? Wat maakt het dat dit (niet) zo is.
17. Hoe zorg jij er voor dat je (genoeg) energie hebt om je werk te doen?

18. Ben jij in balans? Waar merk je dit aan?

19. Is er harmonie in datgene wat van je gevraagd wordt en dat wat jij aan kunt?

20. Denk jij dat je het werk wat je nu doet over 5 jaar nog steeds op dezelfde wijze kunt doen. Op zowel lichamelijk als psychisch gebied? 
21. Is er een goede balans tussen dat wat het werk aan je vraagt en dat wat privé van je wordt gevraagd?

22. Beschik jij over voldoende (te veel of te weinig) kennis en vaardigheden t.a.v. je werkinhoud?

23. Wat doe je als jouw visie en missie niet meer aansluit bij die van je werk?

24. Ervaar jij werkstress? Zo ja, wanneer en waardoor?

25. Stel je voor dat je over 10 jaar nog werkt op je huidige werkplek; wat denk je daarvan? Wat voel je daarbij? Wat vind je daarvan?

26. Werk jij als medewerker op de juiste plek?

27. Beschik jij over de competenties die nodig zijn voor je werk? Welke wel, welke niet?
Veilig en Gezond (paars)
Aandacht in deze rubriek voor arbeidsomstandigheden, sfeer op het werk, het gezond en veilig werken en het welzijn van de medewerker.
Vragen

28. Zijn de arbeidsomstandigheden optimaal? Licht je antwoord toe.
29. Welke factoren op je werk zijn ziekmakend?

30. Is je werkomgeving goed ingericht om je taken goed en veilig uit te voeren? Licht je antwoord toe.
31. Kom jij fluitend naar je werk en ga je weer fluitend naar huis? Wat maakt het dat dit (niet) zo is.
32. Wat vind je van de sfeer op het werk?

33. Wat doe je als je merkt dat de samenwerking tussen jou en je collega’s, leidinggevende of anderen niet goed gaat?

34. Vind je de (financiële) vergoedingen in relatie staan met de geleverde arbeid?

35. Kun jij veilig en gezond je werk uitvoeren? Geef eens een voorbeeld.

36. Wordt jij (voldoende) gewezen op de gevaren binnen je werk? Geef eens een voorbeeld.

37. Ontvang jij instructies om je werk veilig uit te voeren?

38. Waar maak jij je zorgen over? (t.a.v. je eigen werk)

39. Stel: je werkt in een team waar een persoon de sfeer verziekt. Iedereen heeft hier last van en niemand wil graag met deze persoon werken. Hoe ga je hiermee om?
40. Je merkt dat je werk op momenten zwaar voor je is. Wat doe je? 

Fluitend naar je werk (groen)
Motivatie, persoonlijke zingeving, drijfveren, ambities en arbeidswaardering staan centraal. Uitdaging en energie krijgen van werk komen aan bod in deze rubriek.
Vragen

41. Zijn er obstakels die jou in de weg staan en je motivatie verlagen?

42. Waardoor raak jij gemotiveerd binnen je werk?

43. Word jij gewaardeerd voor het werk wat je doet? Zo ja, door wie? Zo nee, van wie zou je deze waardering willen ontvangen?

44. Waar krijg jij energie van op je werk of kost het werk jouw energie?

45. Welke beweegredenen heb je om dit werk te doen? Wat levert het werk jou op?
46. Ben jij trots op je werk en je werkgever? Waaruit blijkt dit?
47. Waar loop jij echt warm voor binnen je werk?

48. Word jij (voldoende) uitgedaagd binnen je werk? 
49. Werk jij met passie en plezier? 
50. In hoeverre kom jij in je werk helemaal tot bloei?

51. Wanneer ben jij op je werk op je best?

52. Wanneer ben jij op je werk op je minst?

53. Wat slurpt energie bij je weg?

54. Droom eens: wat doe je over 5 jaar?

55. Wat maakt dat jij met tegenzin naar je werk gaat?

Cultuur (geel)
Een rubriek over gedrag, (verzuim)cultuur op het werk. Waarden, normen en belangen komen aan bod en de rol, verantwoordelijkheid van de werkgever en de medewerker.
Vragen

56. Vind jij dat jouw leidinggevende je mag vragen naar de oorzaak als jij je ziek meldt?

57. Wat vindt je er van als je leidinggevende bij een ziekmelding je vraagt of er meer speelt?

58. Wat vind je van de stelling; ziek is ziek (en werk je dus niet).
59. Wat zijn voor jouw redenen op thuis te blijven als je ziek bent?
60. Ga jij met een gebroken been of arm naar je werk? Licht je antwoord toe.

61. Ontvang jij regelmatig een schouderklopje? Van wie? Wat doet dit met je?

62. Welke rol heb jij en welke rol je werkgever met betrekking tot jouw loopbaan? 

63. Vind jij dat jij verantwoordelijk bent voor je eigen inzet? Of je werkgever?
64. Wie is verantwoordelijk voor jouw verdere ontwikkeling op het werk?

65. Je werk stelt hoge eisen aan je lichamelijke en psychische gezondheid. In hoeverre ben jij zelf verantwoordelijk voor je gezondheid? En in hoeverre is de werkgever verantwoordelijk voor jouw gezondheid?

66. Stel: je werkt met zware materialen. Je gebruikt hiervoor de beschikbare hulpmiddelen niet. Je gaat door je rug. Wie is verantwoordelijk? 

67. Hoe belangrijk is jouw leidinggevende voor jouw werkplezier?

68. Jij wordt ziek. Wie is verantwoordelijk voor jouw herstel?

69. Wie is er verantwoordelijk dat jij fit en gezond kunt (blijven) werken? Licht je antwoord toe?


Werk én Privé (oranje)
De combinatie tussen privé en werk en over leefstijl, leefgewoontes en levensfase komen in deze rubriek aan bod. 
Vragen
70. Vind jij dat een leidinggevende je mag vragen naar je leefgewoontes? Licht je antwoord toe.

71. Doe jij aan lichaamsbeweging? Is dit nodig om je werk goed te doen?

72. Bespreek jij jouw thuisomstandigheden met je leidinggevende als deze van invloed zijn op je werk? Waarom wel, niet?

73. Vind je dat je leidinggevende voldoende rekening houdt met de levensfase waar je in zit?

74. Vind je dat je leidinggevende met je in gesprek mag gaan over alcoholgebruik?

75. Doet je werk een passend beroep op je gezien je leeftijd? Geeft dit de juiste voldoening?

76. Heb je na een dag werken nog energie om andere dingen te doen?

77. Hoe zorg jij voor het juiste evenwicht tussen werk en privé?

78. Stel: je privésituatie is zo energievretend dat je rust nodig hebt. Je voelt je niet in staat om te gaan werken. Wat doe je?
79. Mag je werkgever je aanspreken op je rookgedrag en je vragen te stoppen met roken? Wanneer wel, niet?
80. Stel: je hebt rugklachten en flink overgewicht. Hierdoor val je af en toe kort uit. Mag je werkgever je vragen om af te vallen?
6.4
Tot slot
Het spelen van de module; “Open de Cirkel, duurzame inzetbaarheid” vraagt een veilige omgeving om met elkaar in gesprek te gaan te beantwoording van bovenstaande vragen. Het is van belang om het spel met regelmaat te spelen. 
Indien men niet achter het gedachtegoed staat van deze module is het niet aan te bevelen er mee aan de slag te gaan. Uitsluitend het spelen van het spel levert niet voldoende op. Interventies en acties, op basis van wat besproken is, zijn noodzakelijk om daadwerkelijk te komen tot duurzame inzetbaarheid van medewerkers. Ook het voeren van beleid op de beschreven beleidsgebieden is hierbij noodzakelijk.

Veel speelplezier toegewenst. 
Vragen
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