Workshop “ In je element ”

Wijsheid is voor de geest, wat gezondheid is voor het lichaam
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Voorwoord

In het kader van de afstudeeropdracht ‘Vakmanschap is Meesterschap’, van de opleiding Human Resource Management van de Fontys Hogeschool te Tilburg, ben ik aan de slag gegaan met het ontwerpen van innovatief product. Een eindproduct dat een bijdrage moet leveren in het helpen oplossen van een huidig of toekomst probleem, waar het vakgebied Human Resource mee te maken heeft. 

Ik heb dit product zelfstandig ontwikkeld in een tijdsbestek van 2 maanden, waarin ik veelvuldig het dialoog ben aangegaan met mensen uit mijn omgeving. Enerzijds mensen die een raakvlak kennen met het vakgebied Human Resource, en anderzijds ook mensen met een totaal andere passie. Het heeft voor mij persoonlijk nieuwe deuren geopend, waarin de weg naar het eindproduct zeker net zo belangrijk is voor mij, als het concrete tastbare eindproduct. 

In het bijzonder wil ik mijn moeder en vrienden bedanken voor het geven van inspiratie, het optreden als sparringpartners en voor alle sociale steun die ze mij gedurende deze studieopdracht hebben geboden. Ze zijn mijn onuitputtelijke hulpbronnen, die altijd voor me klaar staan, en mij steeds weer verder helpen op mijn leerpad.

Daarnaast wil ik Arbeidsdeskundige Henk van de Heuvel, bedanken voor uitwisselen van ideeën en zienswijzen, rondom het domein Arbeid & Gezondheid. Hij is een ervaren vakman, bij wie ik altijd kan aankloppen voor specialistische vragen en het toetsen van mijn visie en ideeën.

Mijn dank gaat ook speciaal uit naar medestudent Rogier de Bijl van de minor Health & Lifestyle, wie mij heeft geïnspireerd om de natuurelementen volgens de Tibetaanse wijsheid te gaan gebruiken. 

Ik bewonder zijn snelle creatieve brein en verbeeldingskracht. Mijn laatste dank gaat uit naar mijn huisgenoot en onderwijzer Roeland, wie mij geholpen heeft om zaken af te bakenen zo nodig, en bij mijn basis te blijven.

Bedankt voor alle inspiratie en tips!

Chella de Groot

31 maart 2011

Samenvatting

Human Resource is een vakgebied dat vele gezichten kent, en heb ik deze studieopdracht benadert vanuit mijn eigen opgebouwde ervaring, interesse en expertise. Dit gaat uit naar de relatie tussen Arbeid & Gezondheid, en heb ik gekozen voor het onderwerp ‘vitaliteit op en rond het werk’, wat o.a. staat voor levenskracht en werklust. Dit zijn ingrediënten, die nodig zijn om goede werkprestaties te kunnen leveren als individu en organisatie. De rol van HRM is, dat zij een dusdanig beleid vormen en vertalen naar medewerkers, waarin zij ‘vitaliteit’ op de bedrijfsagenda plaatsen, dit levendig houden en ondersteunende middelen en methoden aanbieden, om medewerkers te helpen. Hiermee bedoel ik medewerkers helpen om hun vitaliteit te behouden en/of te vergroten, wat automatisch ook hun weerbaarheid en inzetbaarheid vergroot. Dit is van groot belang om bedrijfsprestaties te kunnen verbeteren en de continuïteit van een bedrijf te waarborgen. 

Zeker met de huidige ontwikkelingen die voor deur staan acht ik vitaliteit en veerkracht van groot belang, omdat ontwikkelingen zoals vergrijzing, opkomende krapte op de arbeidsmarkt en verandering & intensivering van onze arbeid, een toenemend gevoel van een hoge werkdruk teweeg zal brengen in de toekomst. Dit verhoogt het risico op psychisch ziekteverzuim binnen organisaties, door disbalans in persoonlijk functioneren van medewerkers. Er zal in de toekomst met minder mensen dezelfde hoeveelheid werk geleverd moeten worden, om onze welvaart in stand te houden en collectieve kosten samen te kunnen dragen. Dit maakt dat het behouden van medewerkers een grotere rol gaat spelen in de toekomst, en wordt een duurzaam personeelsbeleid ook sterk gestimuleerd door de overheid. Dit houdt bijvoorbeeld in dat de overheid de verantwoordelijkheid voor arbeidsongeschikte medewerkers, steeds meer deelt met betrokken partijen en afdwingt om meer verantwoordelijkheid te nemen voor eigen vitaliteit.

Het probleem dat ik zie, is dat er in mijn ogen nog te weinig aandacht wordt besteed door organisaties, aan het preventief vitaal houden van medewerkers ter behoud van goede krachten. Vaak wordt ‘vitaliteit’ pas een gesprekonderwerp tussen werkgever en werknemer, wanneer de werknemer verzuimt en de negatieve gevolgen hiervan zichtbaar worden. Hierbij valt te denken aan hoge verzuimkosten, stagnatie in de productie, verhoogde werkdruk onder werkende collega’s en het niet kunnen bijbenen van de werkdruk. Evenwichtigheid van de mens, waarin draagkracht en draaglast in balans zijn, is van cruciaal belang om de aanwezige werkdruk te kunnen hanteren op een gezonde wijze en verzuim te minimaliseren. Met deze gedachten in mijn achterhoofd heb ik mijzelf, bij aanvang van deze studieopdracht, de volgende vraag gesteld:

‘Hoe kunnen werknemer en werkgever bewuster worden van het belang van hun vitaliteit en meer evenwicht ervaren in hun functioneren?’
Om antwoord te verkrijgen op deze vraag, ben ik op zoek gegaan naar informatie vanuit verschillende perspectieven. Ik heb dit gedaan op basis van vooraf in kaart gebrachte innovatiefasen en bijbehorende ontwikkelactiviteiten, om zo gestructureerd naar een effectief eindproduct toe te werken binnen dit project. Naast een gedegen probleemanalyse, heb ik onderzocht welke behoefte aanwezig is op de markt, middels een korte marktanalyse via internet en heb ik onderzocht welke gebruikerswensen mijn toekomstige doelgroep heeft. Dit om aanwijzingen te verkrijgen voor het kiezen van een effectieve productvorm dat mijn boodschap vertaald en de unieke kracht van mijn idee te ontmantelen. Ik vind het namelijk belangrijk, dat mijn ontworpen eindproduct zoveel mogelijk antwoord geeft op de behoeften van de gekozen doelgroep, en heb ik hiermee draagkracht willen verkrijgen voor mijn idee. 

Op basis verkregen antwoorden ben ik uitgekomen op het ontwerpen van workshop ‘In je element’, waarin ik geïnspireerd ben door een boek dat gaat over de werking van natuurelementen, volgens de Tibetaanse wijsheid. Ik heb een draaiboek ontwikkelt voor deze workshop, waarin het dialoog wordt aangegaan over ‘vitaliteit’, ik het belang van hun vitaliteit laat inzien door te kijken buiten bestaande kaders, en vervolgens zelf op zoek laat gaan naar de persoonlijke en gezamenlijke betekenis van vitaliteit. Op een interactieve wijze laat ik deelnemers op een andere manier kennis maken met hun krachten, valkuilen, behoeften en mogelijke interventies om evenwichtig en vitaal te blijven of te worden. Het werken met deze metaforen van de natuurelementen staan tijdens deze workshop centraal, waarin ik gebruik maak van de verbeeldingskracht van mensen om hun houding en gedrag te beinvloeden. De gebruikte metaforen ofwel natuurelementen zijn; water, lucht, vuur en aarde, die volgens de Tibetaanse wijsheid de oerenergie vormen van heel ons bestaan. 
Een mens kan namelijk disbalans ervaren, indien er een tekort of een overvloed van een natuurelement, en de workshop biedt kennis en inzichten om opnieuw evenwicht te vinden met behulp van deze metaforen. Dit om weer lekker in je vel zitten, wat belangrijk is om goede prestaties te kunnen leveren op het werk. De nadruk van workshop ‘In je element’ ligt op het vergroten van (zelf)kennis en het verrijken van inzichten, waarin het mijn doel is om medewerkers te stimuleren om bewuster te handelen en meer verantwoordelijkheid te nemen voor hun eigen vitaliteit. 

Om succes te behalen met deze workshop en betrokkenheid te vergroten onder deelnemers, is het belangrijk dat een leidinggevende een bijdrage levert, door een actieve deelname en het uitdragen van de boodschap van de workshop. De workshop kan prima geïntegreerd worden in een bestaand gezondheidsbeleid van een organisatie, biedt ‘fun’ met een belangrijke onderliggende boodschap en wakkert daarnaast het teamgevoel aan op een leuke manier. Daarnaast vormt de inhoud en output van deze workshop, weer handvaten voor een organisatie om een vervolg te geven aan het vormgeven van een gezond beleid. 

De workshop wordt gekenmerkt door een holistische benaderingswijze en het gebruik van de natuurelementen en de achterliggende Tibetaanse wijsheid, maakt de workshop juist zo uniek. Het wordt tot op heden nauwelijks toegepast door het vakgebied HRM. De mensen met wie ik mijn idee heb gedeeld waren absoluut enthousiast, nieuwsgierig en is er vraag naar een vervolg in de vorm van daadwerkelijk toepassing van het ontworpen instrument.
Tenslotte wil als toekomstige HRM’er organisaties adviseren, om medewerkers in de toekomst meer te benaderen vanuit menselijk perspectief, waarin gevoel en emotie aanwezig mogen zijn, zonder dat dit wordt beoordeeld als zwakte. Medewerkers zijn namelijk geen industriële productiefactor en is een menselijk organisatiebeleid geen kans, maar noodzaak om in de toekomst te kunnen overleven als organisatie!
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Inleiding

Dit verslag gaat over het vergroten van de weerbaarheid en inzetbaarheid van medewerkers, en is een weergave van hoe het eindproduct tot stand is gekomen. Het eindproduct is een uitnodiging en draaiboek voor een 3 uur durende workshop genaamd ‘In je element’, waarin deelnemers meer inzage kunnen krijgen in hoe zij evenwichtiger en gezonder te werk kunnen gaan in de toekomst, ondanks de toenemende druk van buitenaf en intensivering van hun werk. 

De verbinding tussen de workshop en het vakgebied Human Resource, is de relatie die ik leg tussen arbeid en gezondheid, waarin ik mij specifiek richt op het vitaliseren van mens en organisatie.

De wereld verandert en zo ook de aard van ons werk. Mijn ontworpen workshop ‘In je element’, speelt in op diverse ontwikkelingen, waar organisaties mee te maken hebben of krijgen in de toekomst. Belangrijke ontwikkelingen zoals; de aankomende arbeidskrapte door vergrijzing van de beroepsbevolking, intensivering van het werk, waarin behoud van personeel en duurzaam beleid geen kans vormt maar eerder noodzaak. Aandacht voor vitaliteit, ofwel energie, veerkracht en levenskracht om te kunnen presteren en overleven als individu, organisatie en maatschappij, speelt een belangrijk factor om onze welvaart in stand te houden en te overleven als organisatie. 

Het eindproduct is dan ook bestemd voor alle bedrijven, managers en medewerkers die willen investeren in zichzelf op een duurzame wijze, en een eerste aanzet nodig hebben om ‘vitaliteit’ als gespreksonderwerp aan te boren binnen een organisatie. De workshop ‘In je element’ is dus ondersteunend onderdeel of middel om te werken aan een vitaliteitbeleid vanuit preventief oogpunt.

Met deze gedachten ben ik aan de slag gegaan met de volgende centrale onderzoeksvraag:

‘Hoe kunnen werknemer en werkgever bewuster worden van het belang van hun vitaliteit en meer evenwicht ervaren in hun functioneren?’

Het is de bedoeling dat deelnemers, ofwel medewerkers binnen een organisatie, de noodzaak zien van het bewaken van hun evenwichtigheid en gezondheid op en rond het werk. Dit om langdurig inzetbaar te zijn en weerbaarder te worden, om goede prestaties te kunnen blijven leveren op het werk en om met meer plezier het werk uit te voeren, middels een goede balans in belasting en belastbaarheid.

Mijn uitgangspunt is te starten bij de bron ‘de individuele medewerker’, omdat een vitale medewerkers een vitale organisatie vormen. De rol van een organisatie, met betrekking tot de inzet van deze workshop, is het belang aanstippen van het onderwerp ‘vitaliteit’ en het fungeren als voorbeeld en ondersteunende partij. De workshop sluit dus aan op de zichtbare trend van een terugtrekkende overheid, waarin werknemer en werkgever, gestimuleerd worden om meer eigen verantwoordelijkheid te nemen voor eigen gezondheid en welzijn. 

Het ontstaan van dit idee en de workshop is gestoeld op persoonlijke interesse, ergernissen en literatuur. Ik zal u uitleggen waarom het onderwerp voor mij persoonlijk van groot belang is, naast de noodzaak van externe ontwikkelingen. Ik begin bij het begin;

Persoonlijke interesse; Allereerst heb ik een grote interesse ontwikkelt voor zaken die de relatie tussen arbeid en gezondheid raken. Ik geloof sterk in meer aandacht voor een preventief gezondheidsbeleid, aandacht voor de mens binnen een organisatie en zijn beleving van het werk dat hij/zij doet. Ik heb mij als student in eerdere studieopdrachten verdiept in werkbeleving, bevlogenheid en vitaliteit, waarin ik gefascineerd ben door de natuurlijke werking van de mens en hoe men reageert op zijn omgeving. Ik zie hierin de medewerker niet alleen als productiefactor, maar belicht graag de mens in hem/haar en zijn behoeften om goed te kunnen presteren.

Ergernis; Naast mijn persoonlijke interesse in de wisselwerking tussen Arbeid & Gezondheid, kan ik mij persoonlijk heel erg ergeren aan organisaties die geld willen verdienen, zonder om te kijken naar de gezondheid van hun medewerker. Je hebt elkaar immers heel hard nodig in de toekomst en is zuinig zijn op je personeel van groot belang voor mij als mens, zonder dit te overdrijven. Eerder heb ik onderzoek gehouden naar bevlogenheid op de afdeling waar ik werkzaam ben, en heb een advies uitgebracht naar de managementleden. Tijdens de presentatie van onderzoeksgegevens, waarin mensen een hoge werkdruk en minder evenwichtigheid ervaren, was ik verbaasd over hoe weinig de teamleiders weten over hoe men om moest gaan met de gevolgen van een te hoge werkdruk onder medewerkers. Vitaliteit vormt op deze afdeling duidelijk geen gespreksonderwerp tussen leidinggevende en medewerker, wat af te lezen is aan de hoge verzuimcijfers en de drastische toename van het aantal verzuimmomenten van medewerker van deze afdeling. Verzuim dat direct en indirect van invloed is op mij als medewerker van deze afdeling in de negatieve zin. 

Literatuur; Ik ben geïnspireerd door het boek “De helende kracht van elementen, Vitaliteit, evenwicht en helderheid in de spirituele traditie van Tibet”  van schrijver Tenzin Wangyal Rinpoche. Dit boek belicht de relatie tussen de 5 natuurelementen en vitaliteit volgens de Tibetaanse wijsheid & geneeskunde, en legt uit hoe de 5 elementen werken en van grote betekenis kunnen zijn voor de mens. Het gaat om een eeuwen oude wijsheid, gekenmerkt wordt door eenvoud en je terugbrengt naar natuurlijke oerkrachten, zonder allerlei ingewikkelde modellen.

Leeswijzer

Om tot het ontwerp van het eindproduct te komen, ben ik stapsgewijs te werk gegaan en ben ik vanuit verschillende perspectieven gaan kijken naar heersende problematiek. Dit rapport is niet het daadwerkelijke ontworpen eindproduct, maar neemt je als lezer mee in achtergronden van het ontwerp en de totstandkoming. Om inzage te geven in wat u in dit rapport kunt verwachten, ligt ik in het kort de hoofdstukken van dit verslag toe;

Hoofdstuk 1: Probleemanalyse, doel en resultaat

In dit hoofdstuk wordt gelijk de kern van deze studieopdracht weergegeven, waarin ik zichtbaar maak met welk probleem of uitdaging vakgebied HRM te maken heeft. Dit in relatie met het onderwerp ‘vitaliteit’, en kent dit hoofdstuk een verdieping middels een probleemanalyse, formulering van mijn doelstellingen en welk resultaat ik in het vizier heb gehad gedurende dit project. Kortom, het hart van dit project waarin de vraag ‘wat speelt er en wat wil ik doen?’ centraal staat.

Hoofdstuk 2: Trends, ontwikkelingen & uitdagingen voor HRM
Organisaties kennen een steeds veranderende omgeving, en om strategisch in te spelen op deze invloeden, is het belangrijk om te weten wat er speelt in Nederland. Deze omgevingsanalyse is bedoeld om kansen en bedreigingen van organisaties aan het daglicht te stellen, en de noodzaak van het thema ‘vitaliteit’ doet oplichten. 

Hoofdstuk 3: Marktanalyse
Er is door mij een kort onderzoek gehouden naar de behoefte op de markt, welke soortgelijke producten al reeds aanwezig zijn en wat de mogelijke innovatieve waarde is van mijn eindproduct. Hiermee wil ik achterhalen wat uniek is aan mijn idee, met welke wensen van eindgebruikers ik rekening moest te houden, alvorens ik ben overgegaan tot het ontwerp van mijn eindproduct. 

Hoofdstuk 4: Theoretisch kader
In dit hoofdstuk wordt het theoretisch kader belicht, wat als doel heeft om mijn waarnemingen te toetsen en voorspellingen te kunnen doen die relevant zijn voor het gekozen onderwerp. 

De gebruikte theorieën hebben ondersteuning geboden in het verklaren van problemen en het zoeken naar onderlinge verbanden. 
Hoofdstuk 5: Productbeschrijving

Na uitgebreide verzameling van informatie beschrijf ik in dit hoofdstuk in het kort wat ik heb ontworpen, hoe dit er globaal uitziet en wat het medewerker en organisatie kan opleveren, indien men dit de ontwikkelde workshop inzet.

Hoofdstuk 6: Methodische verantwoording

In dit hoofdstuk wordt weergegeven hoe ik te werk ben gegaan en naar het eindresultaat heb toegewerkt. Het gaat in deze om de manier waarop ik antwoorden heb verkregen op mijn gestelde onderzoeksvragen. 

Hoofdstuk 7: Geraadpleegde informatiebronnen

Deze bronvermelding is een weergave van de diverse benutte informatiebronnen voor de ontwerp van de workshop.

Hoofdstuk 1
Probleemanalyse, doel en resultaat
Inleiding

Binnen de opdracht ´Vakmanschap is Meesterschap´ wordt er door mij als toekomstige HRM’er gewerkt vanuit een probleem, waar het vakgebied HRM mee te kampen heeft of mee te maken krijgt in de toekomst. In dit hoofdstuk wordt verder ingegaan op het onderwerp ‘vitaliteit’, de bijbehorende problemen en doelstellingen waar het vakgebied mee te maken heeft. Het ontworpen eindproduct, fungeert als een gedeeltelijke oplossing of hulpmiddel van de aanwezige problematiek. 

1.1

Probleemschets

Er wordt een toename verwacht in het aantal medewerkers dat een hoge werkdruk ervaren op het werk, door de huidige ontwikkelingen in onze omgeving. Voorbeelden van ontwikkelingen die invloed hebben op werkdruk zijn; intensivering en verandering van ons werk, een toenemende dynamiek en concurrentie op de markt en de dreigende krapte op de arbeidsmarkt.

Het gevoel van de toenemende werkdruk onder werknemers vergroot het risico op uitval op het werk, door de negatieve gevolgen van werkdruk zoals bijvoorbeeld stress.

Uitval door een te hoge werkdruk is een teken dat een medewerkers uit balans zijn, gezien zijn draagkracht en draaglast uit hun omgeving. Men is dan uit evenwicht, en zal moeten zoeken naar mogelijkheden om weer opnieuw in evenwicht te komen die leiden naar goede werkprestaties. 

Om goede prestaties te leveren voor een lange periode en met plezier naar je werk te gaan, is het belangrijk dat men lekker in zijn vel zit en evenwicht ervaart. Een mens is immers een natuurlijk wezen met gevoel en emotie, en vormt een belangrijke schakel in het productieproces. Om te zorgen dat je organisatie gezond blijft, is het dus belangrijk om als organisatie aandacht te besteden aan het voeren van een gezond en duurzaam personeelsbeleid. Dit de organisatie gezond te houden, en hiermee de overlevingskansen in haar omgeving te vergroten. Hiervoor is een langer termijn visie  nodig in een organisatie, waarin zij de producerende medewerker als ‘mens’ meer centraal zet. Dit gaat verder dan het optimaliseren van harde factoren, zoals bijvoorbeeld verbetering van systemen, om producten en diensten op korte termijn te verbeteren. Naar mijn idee is vitaliteit nog onvoldoende een gespreksonderwerp tussen werknemer en werkgever, wat vaak ook blijkt uit de verzuimcijfers van een organisatie.

Hoge verzuimcijfers, frequent en langdurig verzuim zijn vaak al verschijnselen van vergevorderd stadium van afnemende vitaliteit, waardoor zij minder veerkrachtig kunnen reageren op hun omgeving. Dit is niet alleen ongezond is voor medewerkers maar brengt ook veel kosten met zich meebrengt voor organisaties. Het voeren van een duurzaam beleid kost tijd, energie en aandacht en zullen de voordelen hiervan op langer termijn zichtbaar zijn. Het knelpunt dat ik waarneem is dat nog teveel bedrijven kijken naar resultaten die het hen op korte termijn kan opleveren, of pas inspelen op aanwezige knelpunten onder werknemers als hij/zij al verzuimt en de verzuimkosten te hoog worden. Het behouden van medewerkers zal in de toekomst steeds belangrijker worden met alle ontwikkelingen die verwacht worden, waarin aandacht voor vitaliteit van cruciaal belang is. Voorkomen is beter dan genezen!

1.2

Belang van aanpak probleem

Het toepassen van gezondheidsmanagement en verzuimmanagement door organisaties speelt een belangrijkere rol voor nu en de toekomst, waarin het langer gezond en gemotiveerd houden van medewerkers van cruciaal belang is. Dit heeft als belangrijkste reden om zo de organisatie, economie en welvaart in stand te houden. Met de huidige toekomstige verwachtingen zoals o.a. arbeidskrapte, veroudering van de beroepsbevolking, een terugtrekkende overheid, intensivering van arbeid, de toenemende individualisatie, en een verhoogd risico op psychische klachten, is het belangrijk om preventieve maatregelen te nemen als organisatie, die de vitaliteit van medewerkers vergroten. Naast organisatorische aspecten die bijdragen aan een grotere vitaliteit van medewerkers, is het belangrijk dat de medewerker zelf ook een groter bewustzijn verkrijgt over hoe hij/zij zijn vitaliteit persoonlijk kan vergroten. 

Samengevat gaat het om dat werknemer en werkgever samen actiever op zoek gaan naar mogelijkheden, om langer en gezonder te kunnen werken. Gezond werken is dus belangrijk voor individu, organisatie en maatschappij. 

Niveaus van belangen op een rij:

Individueel niveau

Afname van de vitaliteit van een medewerker kan diverse gevolgen hebben voor het individu, waaronder geestelijke of lichamelijke beperkingen ten aanzien van zijn dagelijks functioneren. Een ander mogelijk gevolg is dat hij/zij belemmeringen kan gaan ervaren in de uitvoer van zijn of haar werk en het arbeidsplezier afneemt.

Organisatorisch niveau

Als de vitaliteit van medewerkers afneemt, is er een vergrootte kans op afname van de kwaliteit van arbeidsprestaties. Aantasting van de gezondheid van medewerkers kan tevens resulteren in (gedeeltelijke) arbeidsongeschiktheid van medewerkers en dus het ziekteverzuimpercentage verhogen. Dit brengt extra kosten met zich mee voor de organisatie in de zin betaling van ziekengeld en afname van de productiviteit van de organisatie.

Maatschappelijk niveau

Er zijn op maatschappelijk niveau verschillende veranderingen zichtbaar (hoofdstuk 1), die gerelateerd kunnen worden aan het belang van vitaliteit onder medewerkers. Een verandering die duidelijk zichtbaar is, is de opkomende vergrijzing van de beroepsbevolking met alle gevolgen van dien.

1.3

Rol van HRM 

Belangrijk is om te kijken welke rol vakgebied HRM kent in het vergroten van de vitaliteit van de medewerker en uiteindelijk het gezond houden van een organisatie. Vanuit perspectief van HRM ligt de nadruk op het ondersteunen en faciliteren van alle bedrijfsprocessen die te maken hebben met de factor ‘mens’. Belangrijk is dat een HRM’er meer aandacht besteed aan het hanteren van een vitaliteitbeleid binnen een organisatie, waarin vitaliteit draagvlak krijgt, het thema levend wordt gehouden, en medewerkers dusdanig stimuleert zodat hij/zij eigen verantwoordelijkheid neemt om vitaal te blijven of worden. Vakgebied HRM kan betrokken partijen hierin voorzien van bijbehorende tools en mogelijkheden ter ondersteuning, om gestelde doelen te bereiken middels een integrale aanpak. De rol van HRM kan gezien worden als een mediator tussen organisatie en individu, waarin een sterkere verbinding wordt gelegd tussen deze partijen. 

1.4

Probleemstelling

Persoon / doelgroep; 


Alle medewerkers binnen een organisatie die willen werken aan een evenwichtige en gezonde manier van werken. Zij vormen samen de organisatie, en zal aandacht voor vitaliteit zorgen voor meer productiviteit, meer arbeidsplezier en lagere verzuimkosten. Opmerking; Het eindproduct is dus bedoeld voor een brede doelgroep, wat enerzijds de indruk geeft dat het geheel vrijwillig is om te werken aan het verhogen van je vitaliteit, maar tevens als ‘verplichting’ gezien kan worden gezien de noodzaak die heerst door toekomstige ontwikkelingen.

Interventie;


Het aanbieden van een ondersteund middel aan deze doelgroep, die ervoor zorgt dat de werknemer bewuster wordt van zijn/haar vitaliteit en hoe hij/zij dit kan beïnvloeden om zo gezonder te werk te gaan.

Co-interventie;

Werknemer en werkgever bewust maken van het belang van aandacht voor vitaliteit, en het stimuleren om bewuster te handelen als het gaat om gezond werken.

Oplossing; 

Het aanbieden van een instrument dat medewerkers waarin het bewustzijn wordt vergroot m.b.t. vitaliteit, individuele en gezamenlijke behoeften zichtbaar worden en men inzage krijgt in mogelijke  hulpbronnen die bijdragen aan het vitaler worden van individu, team en organisatie.

Stelling:

Vitaliteit van medewerkers is noodzakelijk om als organisatie gezond te blijven. Je medewerkers vormen immers de organisatie, en leveren de prestaties die nodig zijn om te kunnen overleven als organisatie.

1.5

Vraagstelling 

Hoofdvraag:

Hoe kunnen werknemer en werkgever bewuster worden van het belang van hun vitaliteit en meer evenwicht ervaren in hun functioneren?

Deelvragen:
· Welke externe trends en ontwikkelingen zijn van invloed op de mate van vitaliteit van individu en organisatie?

· Hoe ziet het huidige marktaanbod eruit die gelijkenis kennen met mijn idee, en wat zijn de voor- en nadelen van deze middelen?

· Wat is de vernieuwende en toegevoegde waarde van mijn idee?

· Welke factoren zijn van invloed op de vitaliteit van de medewerker volgens de theorie?

· Wat is de rol & verantwoordelijkheid van werknemer, werkgever en HRM ten aanzien van hun gezondheid en welzijn?

· Welke betekenis kennen de natuurelementen volgens de Tibetanen in relatie tot het thema vitaliteit?

· Welke leersstrategieën en werkmethoden om mijn doelstellingen te behalen?

1.6

Doelstellingen

Het is belangrijk dat het project een heldere doelstelling heeft, waarin zichtbaar wordt welke situatie ik wil bereiken met mijn eindproduct. Ik heb de doelstellingen verdeeld in praktijkdoelstelling, wat aangeeft wat ik concreet in de praktijk wil bereiken, en daarnaast heb ik mijn persoonlijke doelstellingen geformuleerd, wat een weergave vormt van mijn visie.

1.6.1
Praktijkdoelstelling

Het ontwikkelde instrument moet volgens mijn inzien het volgende doen in de praktijk:

Het hoofddoel van de praktijk luidt:

Medewerkers en werkgevers krijgen inzicht zowel op organisatorisch niveau als individueel niveau wat het belang is van het besteden van aandacht aan vitaliteit op het werk.

Op organisatorisch niveau betekent dit:

· Weerbaar en inzetbaar houden van medewerkers en de persoonlijke effectiviteit vergroten.
· De relatie met wederzijds respect vergroten tussen de werknemer en zijn/haar leidinggevende.
· Betrokkenheid bij de organisatie vergroten. 

· Behoud van gezonde mensen.
Op individueel niveau betekent dit:
· Leren van elkaar, het delen van ervaringen m.b.t. vitaliteit. 
· Stimuleren van persoonlijke groei op het gebied van vitaliteit.

· Bewustwording van de kansen en mogelijkheden om vitaler te worden.
1.6.2
Persoonlijke doelstellingen

Het ontwikkelde instrument kent zijn basis in mijn visie als HR-adviseur en wil ik het volgende effect bereiken: 

Er komt een sterkere verbinding tussen medewerker en organisatie als het gaat om hun vitaliteit.

Hoe denk ik dit te gaan bereiken?

1 Veranderen van de mindset van manager en medewerker.
2 Parallel laten lopen van organisatie en individu.
3 De Mens centraal zetten als belangrijke productiefactor.
4 Bijdragen aan sociale innovatie, door cultuurverandering.
5 Werken met de 4 natuurelementen volgens de Tibetaanse leer. 
1.7

Gewenste eindresultaat

De ontwikkelde methode moet een basis vormen voor aangaan van een dialoog over ‘vitaliteit’ op het werk. De voorkeur gaat uit naar een productvorm, waarin men zowel individueel als gezamenlijk op zoek gaat naar betekenissen rondom vitaliteit op de werkvloer. Het delen van ervaringen en inzichten staat centraal. De methode moet toegankelijk zijn voor medewerkers en hun leidinggevenden op basis van vertrouwen en gelijkwaardigheid. 

Hoofdstuk 2
Trends, ontwikkelingen en uitdagingen 

Inleiding

Organisaties kennen een steeds veranderende omgeving, en om strategisch in te spelen op deze invloeden, is het belangrijk om te weten wat er speelt in deze omgeving. Zeker met de hedendaagse globalisering, kan ‘innoveren’ niet alleen gezien kan worden als kans maar eerder als noodzaak, om te kunnen overleven als organisatie. Dit hoofdstuk geeft inzage in deze externe omgeving waarin organisaties actief zijn, en laat toekomstige kansen en bedreigingen aan het daglicht komen. Kansen en bedreigingen die een relatie kennen met arbeid & gezondheid, en een belangrijk onderdeel vormt van vakgebied HRM. Dit hoofdstuk werpt dan ook een kritische blik op de aanwezige of verwachte trends, ontwikkelingen, en uitdagingen voor organisaties. 
2.1

Demografische ontwikkelingen

Demografische ontwikkelingen laten zien welke veranderingen zichtbaar zijn op het gebied van de samenstelling van de bevolking in Nederland. In relatie met deze studieopdracht is er gekeken naar de kenmerken van de beroepsbevolking voor nu en de verdere toekomst;

2.1.1
Vergrijzende beroepsbevolking

Wat o.a. blijkt uit geraadpleegde literatuur1 en diverse nieuwsberichten, is dat er verschillende demografische veranderingen zichtbaar zijn. Een verandering die duidelijk zichtbaar is, is de opkomende vergrijzing van de (beroeps)bevolking, wat direct betrekking heeft op de gemiddelde leeftijd van medewerkers binnen organisaties en de geringe nieuwe aanwas op de arbeidsmarkt. Zichtbaar is dat de samenstelling van het personeelsbestand zal veranderen in de toekomst binnen bedrijven.

Concreet is zijn de volgende veranderingen zichtbaar:

· In de toekomst wordt een verdere daling verwacht in de bevolkingsgroei. Het gemiddeld aantal kinderen per gezin/vrouw is gedaald en daarnaast beginnen vrouwen tegenwoordig later aan kinderen. 

· Naast de emancipatie van de vrouw, worden mensen tegenwoordig ouder dan vroeger. Dit komt door verbeterde volksgezondheid, geneeskunde en voeding. 

· Het aantal mensen dat in 2011/2012 65 jaar worden is groot, wat inhoud dat er de komende jaren een grote groep mensen de arbeidsmarkt zullen verlaten door met pensioen te gaan.

Onderstaande tabel laat de verwachte percentuele veranderingen voor drie leeftijdsgroepen zien:
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Bron: Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS).

Gevolgen:
· De gemiddelde leeftijd van de beroepsbevolking stijgt. Dit houdt in dat medewerkers binnen een organisatie of beschikbare arbeidskrachten op de arbeidsmarkt relatief ouder zijn.

· Er zal minder instroom zijn van jonge mensen op de arbeidsmarkt. 

· Er wordt een drastische inkrimping van het aantal beschikbare arbeidskrachten verwacht. Dit houdt in dat er minder beschikbare mensen zijn voor werk. 

· Organisaties zullen flexibeler hun bedrijfsactiviteiten moeten organiseren, om zoveel mogelijk mensen te kunnen laten deelnemen aan het arbeidsproces. Dit om de collectieve kosten van de vergrijzing te kunnen dragen. Hierbij bijv. te denken aan flexibele werktijden, parttime banen aanbieden, thuiswerken mogelijk maken, aandacht voor diversiteit, etc.

· Organisaties zullen op een duurzamere wijze moeten omgaan met hun arbeidskrachten, waarin zij voorkomen dat zij onnodig uitvallen in hun werk en langer inzetbaar worden. Met betrekking tot Arbeid & Gezondheid houdt dit in dat men steeds meer aandacht zal moeten besteden aan een preventief gezondheidsbeleid, ter behoud van de vitaliteit van hun arbeidskrachten. Vervanging van arbeidskrachten wordt namelijk minder makkelijk, door de verwachtte krapte op de arbeidsmarkt.

2.1.2
Toename van psychisch verzuim 

Onderzoeken van ‘ArboNed’ laten zien dat er een toename is aan verzuim met psychische klachten en/of stressklachten. Daarnaast is zichtbaar dat Nederlanders langer verzuimen als ze eenmaal verzuimen, in verhouding met andere landen. Arbonet stelt; “dat psychisch verzuim vaak een groot probleem vormt voor bedrijven en fors omlaag gehaald kan worden, als werkgevers klachten beter herkennen en ook daadwerkelijk aanpakken.” Te denken valt aan uitval door; overspannenheid, spanningsklachten, burnout, etc. Dit schijnt het meest voor te komen tussen de leeftijd van 30-50 jaar, en meer onder vrouwen dan onder het mannelijke geslacht. Aldus een recent onderzoek van Arbonet.

Nieuwsberichten laten zien dat “volgens de cijfers van Arbonet, het ziekteverzuim een lichte daling kent van 0,1 % in 2010 in vergelijking met 2009. Dit houdt in dat het landelijke verzuimpercentage is gedaald van 3,9 % naar 3,8 %. Dit onderzoek is gebaseerd op 70.000 bedrijven, met een totaal van ongeveer 1.3 miljoen medewerkers. Volgens de directeur van Arbonet, Willem van Rhenen, is een verdere daling van verzuim binnen bedrijven gewenst en is de daling van verzuim mede te verklaren door een andere benaderingswijze door organisaties. Het gaat hier om meer aandacht voor werkplezier en betrokkenheid van medewerkers binnen organisaties, en zien bedrijven steeds meer de relatie tussen de mate van verzuim en bevlogenheid”. Vooral de economische gevolgen van verzuim zijn voelbaar voor werkgevers, wat organisaties mede aanzet tot het besteden van aandacht aan verzuim en de oorzaken hiervan.

2.2

Economische ontwikkelingen

Hieronder volgen de economische ontwikkelingen die betrekking hebben op het vakgebied HRM, in relatie tot Arbeid & Gezondheid;

2.2.1
Arbeidskrapte op komst, behoud wordt noodzaak

De aankomende vergrijzing heeft duidelijk gevolgen voor Nederlandse organisaties en zijn de volgende ontwikkelingen voor de toekomst zichtbaar;

· Arbeidskrachten zullen een schaarste vormen in de toekomst op de arbeidsmarkt in Nederland, wat inhoudt dat het belangrijk is dat er zoveel mogelijk mensen actief blijven binnen organisaties. Dit om de economische condities van organisaties op peil te houden. Om de conditie van een organisatie op peil te houden, is het belangrijk dat er goede voorzieningen zijn op het gebied van bijv. Kinderopvang, levenslange scholing van medewerkers, maar ook zeker op het gebied van vitaliserende voorzieningen voor medewerkers. Inkrimping van de beroepsbevolking zorgt er namelijk voor dat men straks in Nederland met minder mensen moet proberen om de economie op peil te houden (productiviteit & continuïteit).

· Door de ouder wordende bevolking in Nederland is zichtbaar dat de collectieve kosten in Nederland zullen stijgen in de toekomst. Het gaat hier om kosten van de toenemende behoefte aan zorg voor de ouder wordende mens, zoals bijv. Ziektekosten, huisvesting en inkomensvoorzieningen voor de niet-werkenden. Arbeidsparticipatie en het behouden van een baan wordt in de toekomst nog belangrijker om deze collectieve kosten gezamenlijk te kunnen dragen.

· Door een toename in het aantal personen die met pensioen gaan in de toekomst, zullen er veel banen vrijkomen binnen organisaties in Nederland. Dit houdt in dat de vervangingsvraag van personeel groter wordt, maar tegelijkertijd door geringe nieuwe aanwas het lastig is om nieuwe arbeidskrachten te werven. Behoud van personeel door organisaties wordt hierdoor steeds belangrijker in de toekomst om te kunnen overleven.

2.2.2
Intensivering van arbeid

De laatste jaren heeft er een intensivering van arbeid plaatsgevonden en neemt dit toe. Dit betekent dat er in minder tijd meer gedaan moet worden, wat gepaard gaat met een hogere werkdruk onder werknemers. Dit is voornamelijk te wijten aan een grotere behoefte aan efficiënter werken en een toename van de dienstverlenende sector in Nederland. Er is in de loop der jaren een verschuiving gaande van fysieke arbeid naar meer arbeid met een geestelijke en emotionele belasting, en kan gesteld worden dat de aard van het werk is veranderd. Zeker samen met de andere ontwikkelingen die zijn genoemd in dit hoofdstuk, wordt de behoefte aan efficiëntie groter, omdat er in toekomst met minder mensen dezelfde hoeveelheid werk verricht zal moeten worden. Dit kan zijn weerslag hebben op de gezondheid van werkende mensen, mits er voldoende aandacht wordt besteed aan de vitaliteit van mensen. Dit in de zin van medewerkers weerbaarder maken zodat zij de hogere werkdruk en werkhoeveelheid kunnen dragen.

2.2.3
Verzuim als flinke kostenpost

Naast demografische ontwikkelingen laten financiële nieuwsberichten zien, dat er tot op heden nog erg veel geld verloren gaat aan oneigenlijk verzuim of ook wel ‘zwart verzuim’ genoemd. Volgens onderzoek van “Aon” onder 7579 werknemers uit tien Europese landen, waaronder 752 Nederlanders, blijkt dat dit voor Nederlandse bedrijven een kostenpost vormt van 3 miljard per jaar”. Dit houdt in dat in de huidige situatie nog erg veel geld via de achterdeur de organisatie verlaat, door verzuim op niet-medische gronden. Bij bedrijfsbesparingen en bezuinigen wordt vaak niet gedacht aan het terugdringen van verzuim, door te weinig inzage in de verzuimcijfers en de mogelijke oorzaken van verzuim binnen de eigen organisatie. Dit terwijl meer aandacht voor gezondheid en verzuimgedrag van medewerkers veel kosten kan besparen, in de huidige gestage economische groei in Nederland. De huidige economische conjunctuur, laat zien dat bedrijfsbesparingen hoger op de agenda staan om kosten te kunnen dekken. Naast dat aandacht voor verzuim en gezondheid kosten bespaart, is een organisatie ook gebaad bij vitale mensen omdat deze productiever zijn en dus meer winst oplevert. 

2.3

Sociaal-culturele ontwikkelingen

Sociaal-culturele ontwikkelingen hebben betrekking op veranderende leefgewoonten van mensen en cultuur. Met cultuur wordt in deze context vooral de bedrijfscultuur bedoeld. (Bedrijfs-)cultuur is een samenhang tussen gedeelde normen en waarden, onbeschreven regels, overtuigingen, afspraken tussen werkgever en werknemer. De volgende veranderingen zijn zichtbaar;

2.3.1
Sociale innovatie

Sociale innovatie staat in het teken van het anders organiseren van bedrijfsactiviteiten en op een andere manier van samenwerken, waarbij men streeft naar een positieve invloed op de productiviteit en de kwaliteit van arbeid. Er is een stroming op komst waarin ´de mens´ op een vernieuwende wijze centraal komt te staan. De toename aan belangstelling voor sociale innovatie neemt toe, wat mede te maken heeft met de arbeidskrapte die op komst is en meer gekeken wordt naar hoe men slimmer kan werken en meer kan inspelen op individuele situaties. Dit moet ervoor zorgen uiteindelijk dat zoveel mogelijk mensen werken die kunnen werken, om de welvaart in stand te houden samen. Voorbeelden; flexibele werktijden, diversiteitsbeleid, managen op basis van vertrouwen, levensfasebewust personeelsbeleid, preventief gezondheidsbeleid met aandacht voor vitaliteit van de medewerker. 

2.3.2
Veranderende arbeidsrelaties

Als er gesproken wordt over een psychologisch contract ofwel de nieuwe arbeidsrelatie, dan gaat het over de ruilrelatie tussen werkgever en werknemer. Wat belooft de werkgever haar werknemers, en wat geven zij hiervoor terug? Als het gaat om het ‘oude’ psychologische contract gaat het over de mate van zekerheid, wat de mate van loyaliteit van de werknemer bepaald. Er is een verschuiving zichtbaar in arbeidsrelaties binnen bedrijven, waarin andere verwachtingen een rol spelen. Ondanks het belang van het verkrijgen van salaris en het hebben van baanzekerheid, wordt de behoefte aan maatwerk aan medewerkers groter. Het gaat hierbij om individuele werkafspraken met werknemers, waarin werknemers de voorkeur hebben voor investeren in zichzelf en individuele persoonlijke aandacht. Voor organisaties is dit punt van ontwikkeling belangrijk om mensen te kunnen blijven behouden in de toekomst.

Medewerkers zullen in de toekomst namelijk meer zeggenschap en macht binnen een organisatie krijgen met de toenemende schaarste aan arbeidskrachten, die organisaties dwingt om meer maatwerk te leveren aan hun interne klant ofwel de medewerker. Hierin speelt de direct leidinggevende van medewerkers een cruciale rol, waarin hij meer rekening houdt met de behoefte van zijn personeelsleden.

Een goed diversiteitbeleid geeft een betere werksfeer en zorgt ervoor dat een organisatie haar producten en diensten beter in de markt kan zetten. Bedrijven die inspelen op de diversiteit onder arbeidskrachten, verbeteren niet alleen hun positie op de arbeidsmarkt, maar kennen ook een verhoogde kans op grotere winstgevendheid. Hierbij gaat ook speciale aandacht uit naar de mate waarin werkgevers niet alleen bekend staan als ‘goede werkgever’ maar ook als ‘gezonde werkgever’.

2.3.3
Grotere behoefte aan holistisch denken

Omgang met de diversiteit onder medewerkers wordt steeds belangrijker, waarin elk mens uniek is en men probeert te voorkomen dat men een groep medewerkers uitsluit. Het gaat om het rekening houden met de overeenkomsten van medewerkers, maar ook hun verschillen. Gesteld wordt dat een bedrijf leiden verder gaat dan alleen harde resultaten, zeker gezien de toename in werkstress onder medewerkers door intensivering van arbeid. Aansluitend op de behoefte aan nieuwe arbeidsrelaties, waarin zingeving & bezieling centraal staan, wordt holistisch denken binnen organisaties belangrijker. Bij holistisch denken gaat het om een besef van onderlinge verbondenheid, begrijpen wie je bent, weten waarom je iets doet en trouw zijn aan principes. Om dit als leidinggevende in goede banen te leiden, wordt er steeds meer gesproken over het aanboren & ontwikkelen van de spirituele intelligentie van een leidinggevende. “Volgens Zohar gaat het om verbindend denken: creativiteit, inzicht en intuïtief vermogen.”
2.3.4
Meer mensen met een ongezonde leefstijl 

Een ongezonde leefstijl draagt bij aan de huidige mate van verzuim in Nederland, waarin een toename zichtbaar is in het aantal chronisch zieken. Oorzaken die hiermee in relatie worden gebracht zijn de ongezonde leefgewoonten van mensen, zoals; overmatig alcoholgebruik, onvoldoende beweging, ongezond eten, roken. Diverse onderzoeken en mediaberichten laten zien dat er steeds meer mensen bijkomen die een ongezonde leefstijl hanteren, met een verhoogd risico op verzuim en een verminderde productiviteit binnen een organisatie. Dit kan leiden tot allerlei fysieke en mentale ongemakken, die grote gevolgen hebben voor individu, organisatie en maatschappij zoals; problematisch drinkgedrag, overgewicht, hart- en vaatziekten, drugsmisbruik, etc.

Voor een organisatie betekent dit dat er meer aandacht uit kan gaan naar de gezondheid & leefstijl van hun medewerkers, en hoe zij dit positief kunnen beïnvloeden. Dit om kosten te besparen en de productiviteit & continuïteit van een organisatie te waarborgen.

Bedrijven worden zich steeds meer bewust van het feit dat een ongezonde leefstijl van medewerkers resulteert in een hoger verzuim met alle consequenties van dien.

In diverse nieuwsberichten is zichtbaar dat bedrijven steeds meer investeren in het bewerkstelligen van gevoel van ‘bevlogenheid’ van medewerkers, om vitaliteit te laten toenemen en verzuim te laten afnemen. Aangeboden instrumenten zijn bijv. Een vitaliteitsscan, fitscan, healthscan, waarin men zich richt op negatieve en positieve invloeden op de gezondheid en welzijn van medewerkers. Met behulp van deze middelen wordt gekeken hoe medewerkers gemotiveerder en weerbaarder kunnen worden.

2.3.5
Aandacht voor vitaliteit in opkomst

Toenemende markteisen & concurrentie onder bedrijven vraagt om de nodige aandacht voor de vitaliteit van medewerkers, om scherp te kunnen blijven en te kunnen overleven als organisatie. Een gezonde organisatie bestaat immers uit gezonde mensen, en is vitaliteit belangrijk om goede prestaties neer te kunnen zetten als individu en organisatie. Zeker met de noodzaak om langer te blijven doorwerken als mens en de toenemende werkdruk op de arbeidsmarkt, wordt er steeds meer aandacht besteed aan preventieve maatregelen door organisaties. Voorbeelden: * Testen van personeel als het gaat om wat de capaciteiten zijn van een medewerker en hoe hij om gaat met stress, om zo vroegtijdig signalen op te vangen die kunnen leiden tot verzuim. *Gezondheidsworkshops op maat. * Werkplekonderzoek. * Healthcheck.
2.4

Ecologische ontwikkelingen

In het kader van ecologische ontwikkelingen, wordt in de context van deze studieopdracht ‘duurzaamheid’ en ‘kwaliteit’ bedoeld. Op het gebied van HRM is het volgende zichtbaar;

2.4.1
Duurzaam personeelsbeleid als overlevingskans

De aandacht voor Duurzaam Ondernemen fluctueert in Nederland, door de huidige economische ontwikkelingen. Hierbij is de duurzaamheid afhankelijk van het toepassen van korte en lange termijn visie & strategie. Bij Duurzaam Ondernemen gaat het niet alleen om duurzaam inkopen en innoveren van producten & diensten, maar ook om het voeren van een duurzaam personeelsbeleid. Dit bepaald namelijk de duurzaamheid van het bestaan van de organisatie, en indien je dit als organisatie goed doet, kan het kosten uiteindelijk verlagen en de omzet vergroten. Bij het vergroten van de kwaliteit van het personeelsbeleid gaat er aandacht uit naar het vergroten van de kwaliteit van het leven van medewerkers, wat mogelijk resulteert in een betere gezondheid, meer betrokkenheid en meer motivatie onder medewerkers. Dit heeft weer een positief effect op terugdringen van verzuim en het verbeteren van individuele & gezamenlijke werkprestaties.

Duurzaamheid is vooral ook: investeren in ontwikkeling. Een wederzijdse volwaardige arbeidsrelatie, waarbij werkgever en werknemer op een waardevolle en gelijkwaardige wijze in elkaar investeren is de basis voor duurzaamheid. Duurzaamheid die in een snel vergrijzende maatschappij en dus een krapte op de arbeidsmarkt van essentieel belang is. Voorkomen van een hoog verloop, behouden van waardevol talent en een goede zorg voor medewerkers, wordt hiermee nog belangrijker in de toekomst. Voor HRM en organisaties betekent dit, dat er beter gekeken kan worden naar de persoonlijk ‘fit’ tussen de medewerker en zijn dagelijkse werkzaamheden. 

2.5

Politiek- juridische ontwikkelingen

Bij politiek- juridische ontwikkelingen gaat het om beslissingen van de overheid die van invloed zijn op organisaties en het vakgebied HRM. De volgende ontwikkelingen zijn zichtbaar die van invloed zijn op de relatie tussen arbeid & gezondheid;

2.5.1
Langer en gezonder werken 

Het aantal ouderen neemt toe in de toekomst, terwijl het aantal jongeren afneemt. Dit heeft als gevolgd dat de gemiddelde leeftijd van de beroepsbevolking stijgt en daarnaast zal de beroepsbevolking krimpen (zie 1.1). Als gevolg van deze ontwikkeling en de daarbij behorende gevolgen voor de economie, maatschappij en arbeidsmarkt, acht de overheid het van groter belang om langer door te werken. Hiermee neemt de overheid maatregelen, waarin zij werkgever en werknemer verplichten om meer verantwoordelijkheid te nemen voor het langer en gezonder kunnen werken. Overheidsmaatregelen waar je bijvoorbeeld aan kunt denken zijn; premieverhogingen, wijzigingen van de Arbo-wet & Arbeidsomstandighedenwet, actieprogramma’s ontwikkelen tegen psychische overbelasting, aanscherpen van wet- en regelgeving rondom verzuim, etc.
2.5.2
Terugtrekking overheid, gedeelde verantwoordelijkheid 

Sinds 1 april 2002 is de Wet Verbetering van Poortwachter van kracht in Nederland. In deze wet wordt weergegeven wat de regels zijn rondom verzuim en terugkeer op het werk voor werknemer als werkgever. Deze wet heeft vooral invloed op de toenemende mate van verantwoordelijkheid bij werkgever en werknemer, om langdurig verzuim te voorkomen. De wet kan gezien worden als een soort van ‘agenda’ voor werknemer en werkgever, waarin verplichte acties worden geformuleerd door de overheid. De overheid laat met deze wet, en in combinatie met een langere doorbetalingsverplichting door de werkgever bij arbeidsongeschikte werknemers zien, dat zij zich steeds meer terugtrekt als verzorgende staat en verantwoordelijkheid meer gedeeld wordt. De strengere wetgeving is noodzakelijk om collectieve kosten in de toekomst te kunnen dragen en tot een duurzamer beleid te komen. Dit betekent voor werkgevers dat zij actiever zullen moeten zijn in het preventief en inventief handelen, aangaande het stimuleren van de gezondheid van werknemers en voorkomen van onnodig uitval. Nalatigheid hierin kan namelijk leiden tot sancties opgelegd door de overheid.

2.6

Relatie van ontwikkelingen met het HR-vakgebied

Alle genoemde ontwikkelingen hebben als gevolg dat het vitaal houden van medewerkers van groter belang wordt, om organisaties op een gezonde wijze draaiende te houden in de toekomst. Met de veroudering van de Nederlandse beroepsbevolking staan het vakgebied HRM nieuwe uitdagingen te wachten, waaronder o.a. het leren omgaan met de verwachte arbeidsmarktkrapte en het vitaal houden van medewerkers.

Hoofdstuk 3
Marktanalyse 
Voor aanvang van het ontwerpen van dit eindproduct, is er door mij ontwerper gekeken naar of er markt is voor mijn idee. Met deze korte veld- ofwel marktanalyse heb ik gekeken naar de behoefte op de praktijk, welke soortgelijke producten al reeds aanwezig zijn en wat de mogelijke innovatieve waarde is van mijn eindproduct. Hiermee wilde ik achterhalen wat uniek is aan mijn idee, met welke wensen van eindgebruikers ik rekening dien te houden tijdens het ontwerpen en heb ik kennis opgedaan over vergelijkbare producten. In dit hoofdstuk wordt hier dieper op ingegaan, en is er door mij gezocht naar een antwoord op de vraag; Hoe geef ik mijn eindproduct een effectieve en vernieuwende waarde?

3.1

Toekomstige gebruikers van het product

Met het ontwerp van mijn idee of eindproduct, acht ik het van belang dat er een aansluiting is op de behoefte van de eindgebruikers/doelgroep. Daarom is het belangrijk om te weten wie de gebruikers zijn, en wat hun wensen, behoeften en voorkeuren zijn. Dit is namelijk van invloed op de mate van effectiviteit van het eindproduct.
3.1.1
Gekozen doelgroep

Alle medewerkers binnen een organisatie die willen werken aan een evenwichtige en gezonde manier van werken. Medewerkers die bewuster willen worden van hun manier van werken, inzage willen krijgen in hun persoonlijke behoeften en mogelijke hulpbronnen om gezonder te werk te kunnen gaan.

3.1.2
Gebruikerswensen 

Nu heeft elke gebruiker heeft zijn persoonlijke voorkeuren, en kan hier niet allemaal mee rekening worden gehouden. Wel heb ik navraag gedaan bij een groep mensen, wat volgens hun belangrijk is om rekening mee te houden tijdens het ontwerp. Graag verwijs ik u hiervoor naar hoofdstuk 7, geraadpleegde informatiebronnen. Hier kwamen de volgende aanwijzingen uit;
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Interactie gewenst; Actieve vorm hanteren zoals bijv. een training, en niet een POP/PAP of schriftelijke werkwijze, omdat dit minder tot de verbeelding spreekt en het aspect ‘doen’ ontbreekt of minder aangewakkerd wordt. Voorkeur gaat uit naar de nodige afwisseling tijdens een eventuele training om verveling te voorkomen.
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Bewustwording en zelfinzicht vergroten; Inzage krijgen in werking van elementen in relatie tot gezondheid, en wat dat betekent voor hem/haar. Korte en bondige informatieverstrekking (informeren, reflectie).
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Helderheid & Doelgericht; Inzage krijgen waar krachten liggen maar ook ontbrekende elementen, ofwel ontwikkelpunten zichtbaar maken. Helderheid verkrijgen in wat je als persoon nodig hebt, wat de persoonlijke doelstelling is en hoe hij/zij dit concreet kan aanpakken in de praktijk na de training. Daarnaast vanaf start van training graag helder doel formuleren en wat het de gebruiker kan opleveren na het volgen van de training.
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Delen van ervaring & inzicht; Het aangaan van een dialoog met anderen, om van elkaar te leren en te kijken wat je van de ander kan leren. Stimuleren van de groep deelnemer in het zoeken naar eigen oplossingen.
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Betrokkenheid leidinggevende; Zorgen voor begrip onder collega’s maar ook duidelijk de leidinggevende op een gelijkwaardig niveau betrekken, om ook hem/haar inzage te geven waar de behoefte ligt van de werknemer en wat de leidinggevende kan betekenen voor de werknemer en wat hij/zij van werknemers kan leren. Het gaat om de mindset van de leidinggevende en vertrouwen hebben in elkaar zonder een oordeel (begrip & vertrouwen). Naar voren komt dat zij het belangrijk vinden dat een leidinggevende zich kwetsbaar durft op te stellen, en van zijn hiërarchische positie afstapt tijdens een sessie.
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Vertrouwen & veiligheid; Drempel verlagen van aanwezigheid van leidinggevende door openheid in communicatie. Visie, betekenis, doelstelling en boodschap vanuit leidinggevende bij aanvang. Het goede voorbeeld geven waarin de leidinggevende de boodschap zelf uitdraagt, en ook onder alle teams en sessies hetzelfde is.
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Toegevoegde waarde; Gewenst effect op korte termijn, een toegevoegde waarde is bepalend of je er iets aan hebt in het dagelijkse werk en direct mee aan de slag kan. Het succes is volgens ondervraagden mede afhankelijk van de mate waarin hun eigen inzicht daadwerkelijk wordt vergroot, en doelen helder zijn voor toekomst.

3.2
  Gekozen markt

Aangezien het ontworpen eindproduct zich richt op een brede doelgroep, is het product ook mede gericht op een brede markt. Het eindproduct richt zich op:
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Bedrijven die het van groot belang achten om te investeren in de vitaliteit van hun medewerkers en dus willen investeren in een duurzaam personeelsbeleid.

[image: image10.png]



Bedrijven die onder- of overbelasting van hun medewerkers willen voorkomen.
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Bedrijven die medewerkers optimaal willen laten functioneren onder druk, door medewerkers inzichten te geven en nieuwe vaardigheden te leren.
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Bedrijven en managers die condities willen kweken, waarin medewerker hun capaciteiten ten volle kunnen benutten door de aanwezigheid van een gezonde manier van werken.
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Bedrijven die hun verzuim willen reduceren door het verkrijgen van inzage in aanwezige behoeften onder medewerkers om gezond te werk te kunnen gaan.
3.3
  Huidig aanbod aan producten

Om een beter beeld te krijgen van het huidige aanbod in soortgelijke producten en diensten, heb ik via internet onderzoek gedaan hiernaar. Hierbij ben ik de volgende producten en/of diensten tegengekomen;

3.3.1
Individueel niveau

Hieronder volgen instrumenten die gericht zijn op een individuele benadering om gedrag te beïnvloeden, en te komen tot meer persoonlijke effectiviteit en betere prestaties op een gezonde wijze.
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Digitale zelftesten; Stresstest, flextest, werkdruktest
Vorm; Digitale testen via internet die erop gericht zijn om inzage te krijgen hoe je persoonlijk omgaat met werkdruk en stress, en inzichten verschaffen in waar de oorzaken liggen.

Doelgroep; Individueel gericht; bedoeld voor mensen die geen tot lichte stressklachten ervaren en ongezonde stressklachten willen voorkomen.

Focus; mensen helpen stressklachten te voorkomen en aan te pakken in een vroeg stadium. Testen die inzicht geven in de oorzaken en risico’s die leiden tot ongezonde stress.

Aanpak; Inzicht geven, vergroting bewustwording van een individu door herkenning van stresserende situaties.
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Trainingen; Effectief omgaan met stress en werkdruk
Vorm; Trainingen die gericht zijn op het reduceren van stress, en het vergroten van de mate van

energie, werkplezier en het vertrouwen in je werk. 

Doelgroep; Individueel gericht; Mensen die een te hoge werkdruk ervaren, moeite hebben om overzicht te bewaren in het werk, mensen die denken dat het nog net niet te laat is om er iets aan te doen. Iedereen die op een effectieve manier wil leren omgaan met werkdruk en stress en ontspannen te werk wil gaan.

Focus; Het verhogen van persoonlijke effectiviteit, leren ontspannen werken, effectief leren omgaan met werkdruk, balans aanbrengen.

Aanpak; Inzicht geven, vergroting bewustwording van een individu door herkenning van stresserende situaties, plan van aanpak opstellen voor omgang met stress en werkdruk.
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Inzet van een persoonlijke coach
Vorm; Coachingsgesprekken tussen vertrouwenspersoon en medewerker waarin men in gesprek gaat 

over mogelijke persoonlijke ontwikkelpunten die het functioneren van een medewerker stimuleren.

Doelgroep; Individueel gericht; Mensen die op zoek willen gaan naar elementen die hij/zij mist om goed of beter te kunnen functioneren op en in het werk.

Focus; Het verhogen van persoonlijke effectiviteit in het werk, vergroten van het vertrouwen in eigen kunnen, zichtbaar maken wat je denkt nodig te hebben om evenwichtig te functioneren.

Aanpak; Inzicht geven door inzet van een coach met coachingsvaardigheden, vergroting bewustwording van een individu van zijn persoonlijke stijl van omgang met knelpunten, stimuleren van zelfsturing door het in kaart brengen van persoonlijke krachten en behoeften.
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POP; Persoonlijk ontwikkelingsplan
Vorm; Schriftelijk ontwikkelingscontract met afspraken tussen werkgever en werknemer om beter te kunnen functioneren op het werk en betere prestaties te leveren die ten goede komen van een individu en organisatie. Hiervoor bestaan formats die structuur geven aan het opstellen van een plan om doelstellingen te behalen.

Doelgroep; Medewerkers die zichzelf willen ontwikkelen, zelf hun loopbaan willen sturen en ambities willen waarmaken in het kader van je werk.

Focus; het leerproces van een medewerker continu stimuleren door het verbinden van individuele en organisatorische doelstellingen, dat met name gericht is op ontwikkeling van kennis, vaardigheden en capaciteiten ten behoeve van persoonlijke loopbaanwensen. Het stimuleren van een persoonlijke visie en hoe je talenten kunt ontwikkelen die je breder inzetbaar maken als werknemer.

Aanpak; Persoonlijke doelen stellen, en samen met zijn/haar leidinggevende kijken hoe je dit kan bereiken en welke faciliterende middelen ingezet kunnen worden om doelen te behalen. De werknemer onderneemt zelf actie, en zijn/haar leidinggevende heeft een ondersteunende rol om te kijken of de doelstellingen matchen met de organisatie en hoe zij bereikt kunnen worden.

3.3.2
Organisatorisch niveau

Hieronder volgen instrumenten die gericht zijn op een organisatorische benadering om gedrag te beïnvloeden, en te komen tot meer organisatorische effectiviteit en betere prestaties op een gezonde wijze.
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Tevredenheidsonderzoeken; onderzoek naar beleving en ervaring van werknemers
Vorm; Enquête die gericht zijn op het in kaart brengen van de beleving en ervaring medewerkers op

het werk. 

Doelgroep; Organisatorisch gericht; organisaties die een beeld willen verkrijgen van hoe hun

werknemers het werk en de werkomgeving ervaren en wat volgens hen beter kan.

Focus; Stimuleren van besluitvorming richting acties die bijdragen aan het verhogen van de

effectiviteit van het werk door vergroting van motivatie van medewerkers.

Aanpak; Gericht op organisatorische aspecten, waarin op een abstracter niveau onderzocht en gekeken wordt door de organisatie naar mogelijke verbeterpunten. Het is niet gericht op individuele behoeften of individueel maatwerk leveren.

[image: image19.png]



Formats voor functioneringsgesprekken
Vorm; Schriftelijk document om als leidinggevende in gesprek te gaan met een medewerker, en als

leidraad dient om te evalueren en doelstellingen voor de toekomst te formuleren. 

Doelgroep; Leidinggevende binnen een organisatie die middels een open overleg geïnteresseerd is in 

het functioneren van zijn medewerker en hoe dit verbeterd kan worden in de toekomst.

Focus; Ontwikkeling van de loopbaan van een medewerker, waarin werknemer en leidinggevende 

zicht uiten in hoe zij beide denken hoe de kwaliteit van het werk en de samenwerking geoptimaliseerd 

kan worden.

Aanpak; Het voeren van een gesprek waarin stil gestaan wordt in het heden, en doelstellingen

geformuleerd worden voor de toekomst. Het formulier dient als houvast voor een leidinggevende voor 

het gesprek en als handleiding voor verslaglegging van dit gesprek.
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Gesprekshandleidingen voor leidinggevenden t.b.v. werkbeleving
Vorm; Schriftelijke documenten die als handleiding gelden voor een leidinggevende voor het aangaan 

van een gesprek met zijn/haar medewerker over werkbeleving. Het gaat hierbij om het aanleren en 

hanteren van effectieve gesprekstechnieken.

Doelgroep; Leidinggevende binnen een organisatie die middels een open overleg geïnteresseerd is in 

het functioneren van zijn medewerker en hoe dit verbeterd kan worden in de toekomst.

Focus; Het voeren van een dialoog tussen werknemer en werkgever over de werkdruk die men ervaart in het werk als medewerker en daarbij samen zoeken naar persoonlijke en passende oplossingen.

Aanpak; Het voeren van een doelgericht en gestructureerd gesprek als leidinggevende, waarin de medewerker centraal staat. Dit gesprek is gericht op het uitspreken van ervaringen en gevoelens, waarin men samen tot inzicht komt en passende oplossingen zoekt en afspraken met elkaar maken.
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Trainingen stressmanagement voor leidinggevenden
Vorm; Training of oefening voor leidinggevenden die gericht zijn op het inzage krijgen en het tijdig signaleren van stress bij henzelf en medewerkers.

Doelgroep; Leidinggevenden die inzage willen krijgen hoe zijn effectiever kunnen sturen en inspelen in situaties waarin werknemers dreigen uit te vallen door werkstress of een te hoge psychosociale belasting.
Focus; Herkennen van stresssignalen en inzage krijgen welke interventies men kan inzetten om de situatie aan te pakken en te zorgen voor preventieve maatregelen ter voorkoming van verzuim.

Aanpak; Inzicht geven aan leidinggevenden in zichzelf en het functioneren van hun medewerkers, vergroting bewustwording van een individu door herkenning van stresserende situaties, en te komen tot een effectieve aanpak.
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Teamspel; In je element
Vorm; Workshop op teamniveau, waarin een spel gespeeld wordt op basis van 4 natuurelementen.

Eens speelse manier om in beweging te komen en creativiteit te laten stromen.

Doelgroep; Bedrijven en medewerkers die zich persoonlijk ontwikkelen en de samenwerking met collega’s, waarin de focus ligt in het leren omgaan met verandering uit de omgeving en aanpassen van de grondhouding van medewerkers.

Focus; Opening bieden tot zelfontplooiing, stimuleren van een betere samenwerking tussen medewerkers, leren omgaan met verandering en zien als uitdaging, ontdekken van ontbrekende elementen binnen het team, komen tot teamdoelstellingen.

Aanpak; Interactieve creatieve workshop middels dans en beweging.

3.3.3
Eindconclusie

Een kort onderzoek onder mogelijke toekomstige gebruikers van mijn eindproduct, heeft mij inzage gegeven in wat zij belangrijk vinden en wat zij graag willen terug zien in het eindproduct.

Hun inbreng heeft mij inzichten en aanwijzingen gegeven, die ik nodig heb gehad voor het kiezen va de productvorm van mijn idee en dient als checklist om de opzet en inhoud van mijn eindproduct te toetsen.

Op basis van mijn idee heb ik tevens de markt verkent, en ben ik op zoek gegaan naar het huidige aanbod aan instrumenten en middelen. In combinatie met de in de kaart gebrachte gebruikerswensen, kon ik de voor- en nadelen afwegen van het huidige aanbod. De opgedane kennis van dit korte marktonderzoek, heeft mij geholpen om een keuze te maken in de meest aansluitende productvorm voor mijn idee. 

Duidelijk is dat er een groot aanbod is op de markt, en zijn de volgende punten mij opgevallen en heb ik meegenomen in mijn overwegingen;
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Onder toekomstige gebruikers speelt er een behoefte aan het verkrijgen van kennis en inzichten, om aan de slag te kunnen in de toekomst op het gebied van evenwichtigheid en vitaliteit.
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Toekomstige gebruikers willen zich niet concreet vast laten pinnen door formuleren van doelstellingen en resultaten, maar willen handvaten aangereikt krijgen en ervaringen delen en vervolgens zelf hun betekenis geven in de praktijk.

[image: image25.png]



Er wordt betrokkenheid en voorbeeldgedrag verwacht vanuit de organisatie, waardoor hun bereidheid wordt vergroot om actie te ondernemen.
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Belangrijk is om een combinatie te maken tussen individuele en organisatorische belangen en doelen. Veel aangeboden instrumenten zijn op 1 partij gericht, en stimuleert niet direct de aanzet tot een dialoog tussen deze 2 lagen binnen een organisatie.
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Veel instrumenten kennen een negatieve benadering van werkdruk, waarin minder aandacht uitgaat naar de mogelijkheden onderzoeken en benutten om negatieve stresssymptomen te voorkomen.
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Veel aangeboden producten spreken niet tot mijn verbeelding, waardoor een instrument minder betekenis krijgt.
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Er zijn veel instrumenten aanwezig om de vitaliteit te vergroten van een medewerker, alleen zijn allen al best gericht op 1 onderwerp of thema. Ik mis hierin een voortijdige analyse of vooronderzoek om te kijken wat een medewerker aan ontwikkelpunten heeft en dan pas op zoek gaat naar activiteiten.
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Veel aangeboden instrumenten zijn sterk gericht op het ontwikkelen van competenties die gericht zijn op de werkinhoud van een persoon. Hierin mis ik vaak de benodigde competenties, met aandacht voor hoe je omgaat met werkdruk en het aanboren van hulpbronnen.
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Ontwikkelpunten op het gebied van het hanteren van werkdruk en vitaliteit is vaak voor een klein deel opgenomen in een POP/PAP en functioneringsgesprekken. Hier zit wel een beoordeling aanvast, wat de openheid van mensen kan aantasten en daarbij geeft de doelgroep aan dat zij dit vaak 1 tot 2 keer per jaar raadplegen. Weerstand bij 1 van de partijen kan hierbij een belemmering vormen, om het doel op een open en eerlijke manier te bereiken.
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Belangrijk is om het juiste abstractieniveau te kiezen voor mijn ontwerp. Een organisatorisch instrument is vaak erg abstract, en individueel instrument kan de afstand tot de algehele organisatie vergroten. Het gaat om de juiste grootte van groepen, aanwezigheid van de juiste partijen om een optimale verbinding tot stand te laten komen.
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Voor alle middelen zijn managers zelf vaak sterk afhankelijk van hun kennis, inzichten en vaardigheden, als het gaat om werkdruk en mogelijke passende oplossingen. Mijn ervaring leert dat het hier vaak mis gaat, en signalen niet tijdig worden opgepikt.
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De houding, kennis en vaardigheden van een manager zijn van cruciaal belang voor het aangaan van een dialoog over vitaliteit en werkdruk. Belangrijk is dat zij zich mengen onder medewerkers als gelijkwaardige gesprekspartner en vertrouwen opwekt.

Hoofdstuk 4
Theoretisch kader 

Inleiding

In dit hoofdstuk wordt het theoretisch kader belicht, wat als doel heeft om mijn waarnemingen te toetsen en voorspellingen te kunnen doen die relevant zijn voor het gekozen onderwerp. 

De gebruikte theorieën hebben ondersteuning geboden in het verklaren van problemen en het zoeken naar onderlinge verbanden. De gekozen theorieën ondersteunen de inhoud van mijn eindproduct, en is opgenomen in het programma van het eindproduct.

4.1

Vitaliteit

Belangrijk is om te weten wat er wordt bedoeld met de term ‘vitaliteit’, alvorens we verder lezen. Het overkoepelde thema vitaliteit staat centraal binnen dit project, en is het uitgangspunt van mijn ontwerp. Vitaliteit vertegenwoordigd de mate van energie van een individu, team of organisatie, wat betrekking heeft op het vermogen om arbeid te verrichten. Vitaliteit staat voor levenskracht, energie, en natuurlijke gesteldheid en krachten van een menselijk lichaam. Vitaliteit is bewegen, en op een positieve manier gebruik maken van eigen vermogens en kwaliteiten. De mate van vitaliteit zegt iets over de mate waarin een individu, team of organisatie veerkrachtig en creatief kan omgaan met ontwikkelingen en invloeden van buitenaf, en een juiste balans in energie zorgt voor het stevigheid om te overleven in zijn/haar omgeving.

4.2   Intergraal gezondheidsmanagement

In het kader van dit project, richt ik mij op een lange termijn visie waarin het gaat om het houding en gedrag van mensen binnen een organisatie. Hierbij kom ik uit op een preventieve benadering, en vormt mijn ontworpen eindproduct ofwel workshop een onderdeel van het hanteren van een integraal gezondheidsbeleid. De gedachte achter een integraal gezondheidsmanagement is dat de vitaliteit van medewerkers noodzakelijk is om als organisatie gezond te blijven. Je medewerkers zijn immers de organisatie, en kent een organisatie vaak een sterke afhankelijkheid van het menselijke kapitaal.

Een goede gezondheid geldt als basis voor ieder persoon en iedere organisatie, omdat een gezonde organisatie zorgt voor een verhoogde productiviteit. Werken in een vitale & krachtige werkomgeving en dus werken vanuit je persoonlijke kracht leidt tot:

· Meer motivatie

· Een hogere mate van betrokkenheid

· Meer passie

· Meer creativiteit en flexibiliteit
· Een verbeterde en krachtigere samenwerking  
De grondgedachte van integraal gezondheidsmanagement is dat de organisatie of manager condities creëert binnen een klimaat, waarin medewerkers hun capaciteiten volledig kunnen benutten. Het gaat om het scheppen van voorwaarden om de gewenste resultaten van de organisatie te kunnen behalen. 

Het gaat hierbij om het bevorderen van het geestelijke en lichamelijk welzijn van medewerkers, waarin rekening gehouden wordt met verschillende deelgebieden die het totaalplaatje vormen. Vanuit organisatorisch perspectief bekeken gaat het om het optimaliseren van de inzetbaarheid en productiviteit. Het onderstaande figuur2 geeft weer welke factoren op het werk van grote invloed zijn op de houding en gedrag van medewerkers, en hoe dit doorwerkt op de prestaties en resultaten die hij/zij levert.
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Toepassing

Mijn eindproduct richt zich met name op de factoren ‘werkdruk’ en ‘arbeidsverhoudingen’, waarin men inzage krijgt in wat een medewerker aan ontwikkelpunten heeft om de werkdruk te hanteren en krijgen zij een idee bij welke factoren zij kunnen beïnvloeden om vitaler te worden. Daarnaast wordt er aandacht besteed aan de verhouding tussen werknemers en hun leidinggevende, door het aangaan van een dialoog op basis van gelijkwaardigheid en vertrouwen.

4.3   Niveau van aanpak

Werkgever en werknemer hebben een arbeidscontract samen, wat inhoud dat eigen verantwoordelijkheid nemen voor gezondheid door beide partijen als belangrijke factor wordt gezien en een samenwerking wordt belicht met deze studieopdracht. Het creëren van een win-win situatie voor alle partijen, waarin je elkaar helpt om duurzamer inzetbaar te worden. Het gaat dus om het verbinden van belangen en doelen tussen organisatie en individu.

De aanpak van vitaliteit kent de volgende niveaus;



=
          =

Individueel niveau

Een vitaal persoon is iemand die lekker in zijn vel zit en gemotiveerd en betrokken is bij het zijn/haar werk. Er wordt in de literatuur ook wel gesproken over ‘bevlogenheid’, wat staat voor het optimaal inzetbaar zijn, en plezier in je werk hebben.
In het kader van deze studieopdracht, richt ik me op een aanpak op individueel niveau. Dit heeft als reden dat een organisatie is opgebouwd door medewerkers, en de medewerker zelf de bron is om uiteindelijk een vitaler team en uiteindelijk vitalere organisatie te bewerkstelligen. Het gaat hierbij om verantwoordelijkheidsgebieden van de werknemer zelf, en zijn invloedsgebieden om vitaal te worden of zijn.
Organisatorisch niveau

Op organisatorisch niveau kan het management zijn visie over vitaliteit opnemen in het bedrijf, en uitwerken in haar personeelsbeleid. Er zijn diverse instrumenten op de markt, die een stimulerende werking hebben op de vitaliteit van werknemer, team en organisatie. 

De organisatie heeft hierbij een ondersteunende rol, waarin hij de werknemer stimuleert en helpt om zijn/haar verantwoordelijkheid te nemen en omzet tot concrete acties die bijdragen aan het verhogen van zijn/haar vitaliteit. Naast het gebruik van deze instrumenten is het nog veel belangrijker dat de organisatie en haar management het goede voorbeeldgedrag laten zien om gedrag te kunnen beïnvloeden en geloofwaardig te zijn. Voorbeelden zijn; aanbod en gebruik van bedrijfsfitness, gezond eten aanbieden aan medewerkers in de bedrijfskantine, etc. Dit betreffen beleidsmatige maatregelen, waarin vitaliteit wordt ingebed in de algehele bedrijfsvoering.
4.4    Belangrijke elementen van een integrale aanpak

Om te komen tot een preventieve aanpak, richt ik mij op de individuele aspecten die het herstel, de weerbaarheid, of de belastbaarheid van de werknemer kunnen vergroten. Om de aanpak zo effectief mogelijk te maken richt ik mij tot de volgende elementen die gericht zijn gedrag, communicatie en het bewustzijnvermogen van de medewerker. De belangrijkste elementen van de individuele aanpak op een rij:
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Stimuleren van het bewustzijn: Bewust in het leven leren staan, eigen rol erkennen en zorgen voor een bewustere waarneming van jezelf als individu en de ander.
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Communicatie en gedrag: Het herkennen en erkennen van de eigen communicatiestijl en gedragsvoorkeuren.
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Vergroten van de mentale en emotionele weerbaarheid: leren jezelf beter afstemmen op je omgeving en ontwikkelen van vaardigheden die hier aan bijdragen.
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Vergroten van de fysieke belastbaarheid: Inzicht krijgen hoe je fysiek betere belastbaar wordt en op welke wijze je fysieke conditie bijdraagt aan het verbeteren van je welzijn.
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Zorgen voor zingeving: Inzage geven hoe je persoonlijk meer invloed kunt uitoefenen op jouw persoonlijke vitaliteit, waarin gewerkt wordt met het stellen van heldere doelen.
4.5    Empowerment
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Bron: http://www.wikifysio.nl/Vitaliteit/

Als we spreken over empowerment ofwel bevordering van de vitaliteit dan gaat het om;
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Vergroting van vertrouwen in eigen kunnen.
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Vergroting van gevoel en competentie en controle.
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Vergroting van vaardigheden om gezondheid te bereiken.
Een organisatie kan een werknemer hierbij helpen door aandacht te besteden aan werkgerelateerde en leefstijlgerelateerde activiteiten die de draagkracht en vitaliteit vergroten.

4.5.1 
Werkgerelateerd; Belasting & draagkracht   

Een belangrijk streven in werkbeleving is een optimale toestand waarin je kunt verkeren in je werk ofwel; Workflow (evenwicht). Workflow is een toestand waarin je helemaal opgaat in wat je doet, je de tijd vergeet en je het beste haalt uit jezelf. Hierbij gaat het om hoe een persoon zijn werk benadert en gaat het concreet om de balans tussen verwachtingen en onze vaardigheden & vermogens. Een flow ontstaat namelijk wanneer deze elementen goed in balans zijn = vitaliteit. Zij onze vaardigheden en vermogens onvoldoende aanwezig, dan kan er disbalans ontstaan met gevoel van negatieve stress als gevolg. Problemen ontstaan indien de last groter wordt dan je kunt dragen als individu, en ontstaat er een onevenwichtigheid en uit zich in stressreacties. Hoe iemand werkdruk ervaart is per persoon verschillend en afhankelijk van de draaglast (de belasting van het werk) en de draagkracht (belastbaarheid) van een individu. In het kader van deze opdracht wordt er aandacht besteed aan hoe je als werknemer jouw persoonlijke draagkracht kunt verbeteren en een beter evenwicht kunt bereiken, door te kijken welke behoefte men nodig heeft om negatieve stress te voorkomen en om beter te leren omgaan met werkdruk. Oorzaken van onevenwichtigheid kunnen binnen en buiten de organisatie liggen, kunnen zich uiten in diverse gezondheidsklachten met als gevolg; verminderd presteren op het werk, lichamelijke stress reacties, depressies, overspannenheid, etc.

Bepalende factoren voor mate van draagkracht:
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Match tussen persoon en functie.
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Leefgewoonten, persoonlijke manier van leven.
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Sociale steun uit werk en privé-omgeving.
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Gezondheid, fysieke en mentale conditie;

· Mentale en emotionele werking, waarin het gaat om gedachten, gevoelens, houding en gedrag.

· Fysieke bouw, werking en gesteldheid ofwel lichamelijke aspecten.
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Assertiviteit, grenzen aan kunnen geven.
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Manier van denken, mindset wat zich uit in houding en gedrag.
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Feedback geven en ontvangen te bevordering van het leerproces, resultaatbespreking.
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Manier van omgaan met bepaalde situaties of problemen.
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Mate van regelmogelijkheden, creatief zoeken naar oplossingen voor problemen, hulp van collega’s inschakelen of ergens anders in de organisatie informatie halen.

4.5.2
Leefstijlgerelateerd; Gezondheid & persoonlijke leefstijl

Om meer energie te genereren als individu en meer geluk te ervaren, spelen een goede gezondheid en een gezonde leefstijl een belangrijke rol. Als we spreken over gezondheid, dan heeft dit betrekking op een optimale toestand in geestelijk, lichamelijk en maatschappelijk opzicht. In het kader van dit project gaat het om de conditie van lichaam en geest. Om een in goede conditie te verkeren is het belangrijk om te kijken naar de leefstijl ofwel leefgewoonten van een individu. Onder leefgewoonten verstaan we de persoonlijke manier van leven als het gaat om; voeding, alcoholgebruik, mate van beweging, ruimte voor herstel en rust en roken. De leefstijl van iemand heeft invloed op zijn persoonlijke functioneren, zijn gezondheid aantasten en uiteindelijk uitmonden in verzuim.

Kenmerken van een ongezonde leefstijl:
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Te vet eten.
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Teveel roken.
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Onvoldoende bewegen.
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Onvoldoende nachtrust en pauze tijdens het werk.

Bovenstaande punten vormen punten die ervoor zorgen dat een individu zicht minder fit voelt, en dus uiteindelijk van invloed is op zijn/haar werkprestaties. Zij kunnen namelijk aanzetten tot;
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Overgewicht.
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Een verminderde conditie door bewegingsarmoede.
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Vergroting van kans op een chronische of ernstige ziekte.
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Kwetsbaarder maken voor stress.

De leefstijl die een werknemer kiest is een persoonlijke keuze, en dragen zij zelf de verantwoordelijkheid hiervoor. Het is hierin niet de taak van een organisatie om dit te stimuleren, maar kan het promoten van een gezondere leefstijl wel grote voordelen opleveren. Het stimuleren van de gezondheid van de medewerking heeft namelijk invloed op de vitaliteit van de organisatie, dus betreft het een win-win situatie als men dit als organisatie wel doet. Het is en blijft wel een persoonlijke keuze van de werknemer om hier verantwoordelijkheid voor te nemen.

Bron afbeelding: http://www.wikifysio.nl/Vitaliteit/
4.6
   Rol van Leidinggevende

Om vitaliteit te laten landen in een organisatie kent de leidinggevende een belangrijke rol als boodschapper en uitvoerder van het organisatiebeleid. Hij is de drager van de bedrijfscultuur en zullen zijn handelingen de boodschap van de organisatie uitdragen. Leidinggevenden zijn de meest actieve partij in de uitvoering, wat inhoud dat het beste zicht heeft op mogelijke risico’s en kansen om verzuim te voorkomen. Hij heeft dan ook een grote invloed op de resultaten van zijn medewerkers en zijn gehele team. Belangrijk is dat de leidinggevende zijn/haar werknemers betrekt bij de boodschap die de organisatie wil uitdragen, en hen motiveert om gezonder te werk te gaan en gezondere leefstijlen te hanteren. In de literatuur wordt gesproken over het aansterken van het ‘psychologisch contract’ tussen de werknemer en werkgever, dat verder gaat dan het bespreken van arbeidsvoorwaarden, arbeidsomstandigheden, etc. Met het aansterken van het ‘psychologisch contract’ wordt simpelweg bedoeld, dat het belangrijk is om een gesprek aan te gaan als leidinggevende met je werknemers, waarin gedrag besproken wordt en samen gekeken wordt wat de mogelijkheden zijn om zijn/haar vitaliteit en motivatie te vergroten. 

Om vitaliteit onder medewerkers te stimuleren is het belangrijk dat de manager zorgt voor dusdanige prikkels, middels werkoverleg of in dit geval door het schenken van persoonlijke aandacht, dat hij mensen helpt in het zien van knelpunten en mogelijkheden. Gespreksonderwerpen zijn dan bijv. leefgewoonten, de fysieke, mentale en emotionele gesteldheid van de werknemer en op welke manier hij of een andere interventie de werknemer kan helpen om duurzamer inzetbaar te worden. Het hierbij om het helpen om individuele hulpbronnen aan te boren die de draagkracht en weerbaarheid vergroot, om in balans te blijven en dus vitaal.

Belangrijk ter inventarisatie:
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Benodigde hulpmiddelen bijv. voor verbetering van de werkplek.
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Behoefte van preventieve activiteiten.
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Aanpassing van werktijden.
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Benodigde trainingen en cursussen om vaardigheden te ontwikkelen.

4.7

 De vijf natuurelementen volgens de Tibetaanse cultuur

Voor het ontwerp van het eindproduct heb ik gekozen om gebruik te maken van de Tibetaanse theorie achter de 5 natuurelementen. Dit betreft een theorie die terug gaat naar de oorsprong van de mens, de natuur van de menselijk geest, en is een geschikte basis om ontwikkelpunten in kaart te brengen als individu, die aansluiten op de behoefte om in balans te blijven op en rond het werk. Door eerst inzage te krijgen in welk element ontbreekt en welke overheerst, kun je als individu te weten komen, hoe je opnieuw evenwicht kan bewerkstelligen.

Voor de uitleg van deze theorie is gebruik gemaakt van wetenschappelijke literatuur3 geraadpleegd, en fungeert het idee achter de natuurelementen, als basis en metafoor om meer betekenis te geven aan het eindproduct. In de komende subparagrafen wordt een verdieping weergegeven, aangaande de theorie achter de 5 natuurelementen en de relatie met evenwichtigheid en vitaliteit op het werk.

Deze benadering en theorie kent met name de functie om tot de verbeelding van mensen te spreken, en meer betekenis te geven aan mijn eindproduct.

4.7.1
Symboliek van de natuurelementen

“Volgens de Tibetaanse cultuur vormen de 5 natuurelementen de substantie, waaruit alle dingen en processen bestaan” 1. De 5 natuurelementen zijn; aarde, water, vuur, lucht en ruimte.

Deze namen vormen symbolische namen voor de natuurelementen als basismetafoor, en is de achterliggende kerngedachte van deze theorie afkomstig uit de Tibetaanse geneeskunde. Alle natuurlijke elementen hebben hun eigen specifieke kwaliteit en werking, die gelijk zijn aan de eigenschappen van de gebruikte metaforen. 

Om een beter beeld te krijgen van de symboliek van de metaforen, volgt hieronder een schets van de fysieke eigenschappen die worden toegekend aan ieder natuurelement;

Aarde
: Vast, vlees, compact, zeker, fundament om op te kunnen bouwen.

Water
: Stroming, bloed, (lichaams)vloeistoffen, vloeiende bewegingen, temperatuursgevoelig.

Vuur
: Temperatuur, chemische energieën, stofwisselingstemperatuur, beweging, vlammen.

Lucht
: Beweging, ademen, zuurstof en ander gassen, verbinden.

Ruimte
: Ruimte waarin de 4 bovenstaande elementen kunnen functioneren, de ruimte in het lichaam 

 
        en het bewustzijn.

Naast vertegenwoordiging van de fysieke eigenschappen, worden deze natuurelementen ook verbonden met het typeren van o.a.; emoties, temperamenten, karakters, manieren van denken, zintuiglijke ervaringen, wijsheden, gedragspatronen, etc. Als het gaat om de gezondheid van een mens, dan gaat het om de verbinding tussen de lichamelijke en geestelijke gesteldheid, volgens de oosterse wetenschap.

4.7.2
Werking van de natuurelementen

De nadruk van de toepassing van deze Tibetaanse symboliek ligt op de onderlinge interactie van deze elementen, waarin gesteld wordt dat het functioneren van deze elementen met elkaar samenhangen. Volgens de Tibetaanse tradities zijn deze elementen namelijk niet alleen metaforen, maar worden beschreven als ‘oerenergie van heel het bestaan’.

Concreet betekent dit;

· Alles bestaat uit de interactie tussen de 5 elementen, en creëert een constante dynamiek.

· Als er een element ontbreekt in ons bestaan, leidt tot onevenwichtigheid van de elementen, de natuur of ons als mens. We hebben dan een grote behoefte aan het element wat ontbreekt.

· De kwaliteit van ervaringen in het leven van een individu is afhankelijk van zijn relatie met deze elementen in het leven.

· De 5 elementen oefenen invloed op ons als mens uit op een diep en instinctief niveau.

· Ons verbinden met de elementen kan leiden tot balans, evenwicht, heling en meer vitaliteit.

Ieder persoon raakt weleens uit balans, maar het is belangrijk om tijdig op te merken wanneer er sprake is van een ernstige of aanhoudende storing, met bijbehorende lichamelijke en/of geestelijke klachten. Het gaat hier dan om een onevenwichtigheid van de elementen, waardoor een persoon zich van binnen niet goed voelt, te maken heeft met fysieke en/of mentale ongemakken, ondank dat hij/zij op sommige vlakken succesvol is. Belangrijk is om te weten hoe een persoon ze dan weer in evenwicht kan brengen met elkaar. Zijn de elementen in evenwicht, dan voel je je van binnen goed, ook al is er een situatie die je misschien niet prettig vindt. 

Men kan leven in een toestand van onevenwichtigheid, maar indien deze onevenwichtigheid te groot wordt, dan wordt het lichaam ziek. Kom je boven of onder het evenwicht uit dan treden er negatieve gevolgen op voor lichaam en geest. Werken met elementen gaat niet om een objectieve waarneming, maar om een persoonlijke subjectieve beleving, omdat ieder mens uniek is. Ieder heeft zijn eigen grenzen, behoeften en mate van belastbaarheid.

Werking van elementen in de verschillende dimensies:

· Belangrijk om te weten is dat overmaat van 1 van de elementen zich manifesteert in de fysieke, geestelijke, energetische en spirituele dimensie. Bijvoorbeeld: De zon is een leven gevende energie, maar kan bij overmaat uitmonden in een verwoestende bosbrand.

· Elementen werken samen of tegen elkaar in. Bijvoorbeeld: een groot vuur wordt met lucht nog groter, een klein vuurtje wordt door de wind uitgeblazen.

· Het evenwicht tussen elementen is dynamisch en is verandering afhankelijk van de situatie of omstandigheden.

Als een bepaald element domineert, dan is het verstandig om tegengestelden te stimuleren;
Dominant:

Vuur
- water of aarde activeren

Aarde
- lucht of vuur activeren

Lucht 
- water of aarde activeren

Water
- aarde of vuur activeren
4.7.3
Toepassing van de natuurelementen als symbool

Het gebruiken van de natuurelementen als metafoor geeft inzage in de grondhouding van een persoon, wat bij voldoende inzage vertaald kan worden naar persoonlijke vaardigheden en concreet gedrag. Het toepassen van de natuurelementen is een beeldende vorm van werken, wat dient als houvast of kader waarbinnen men kan werken. Het is de bedoeling dat je jezelf hiermee beter leert kennen, waardoor je in staat wordt gesteld om jezelf beter te kunnen sturen. Het laat namelijk zien welke ontwikkelingspunten aanwezig zijn voor een persoon, om te komen tot evenwichtigheid of meer persoonlijke effectiviteit4.

Om tot meer vitaliteit te komen kan men als individu op verschillende niveaus de elementen toepassen. Beoefeningniveaus ofwel voedingsbronnen voor een individu zijn:

1. Fysiek niveau (uiterlijk): 

Analyse en activiteiten die tastbaar zijn en plaatsvinden in een fysieke omgeving of het menselijke lichaam. Hierbij kan men denken aan activiteiten die gericht zijn op de mate en manier van bewegen, ademhaling, voeding en leefstijl die van invloed zijn op het stoffelijke. Het gaat hier om lichamelijke behoeften om de vitaliteit te doen laten toenemen.

2. Mentaal niveau (innerlijk): 

Analyse en activiteiten die betrekking hebben op de geestelijke gesteldheid van een individu. Het gaat op dit niveau om de manier waarop je denkt over jezelf en jouw omgeving. Hierbij kan men denken aan activiteiten die de houding van een individu veranderen, handelen vanuit intuïtie stimuleert of de manier waarop zij omgaat met negatieve emoties. Het gaat hier om gehoor geven aan emotionele behoeften om de vitaliteit te doen laten toenemen.

3. Spiritueel niveau (verborgen): 

Analyse en activiteiten die betrekking hebben op zingeving, van betekenis zijn voor elkaar en het ontwikkelen van talenten. Dit heeft betrekking op activiteiten die een win-win situatie waarvan beide of alle partijen beter van worden en een diepere betekenis gegeven wordt aan een verbinding met jezelf en anderen in je omgeving. Interesse hebben in iets is de kernsleutel, omdat dit zorgt voor enthousiasme, energie en inspiratie. Het gaat hier om gehoor geven aan de behoefte om jezelf te ontwikkelen om de vitaliteit te doen laten toenemen.

Gebruik van de metaforen van de natuurelementen kunnen de volgende functie hebben als men deze toepast in de praktijk:

· Beschrijven van fysieke, mentale en spirituele eigenschappen van een individu.

· Verkrijgen van zelfinzicht in relatie tot persoonlijk functioneren.

· Behoeften van een individu in kaart brengen.

· Persoonlijk plan van aanpak maken op basis van aanwezige behoeften.

4.7.4
Betekenis en effecten van de natuurelementen

Inzage en gebruik van deze elementen is pas zinvol te noemen als men het relateert aan eigen ervaringen, en het op een positieve manier gebruikt om de kwaliteit van het zijn/haar leven te vergroten. Om het inzicht in de elementen te kunnen toepassen om de kwaliteit van je leven te verhogen, is het belangrijk dat men eerst vertrouwt raakt met de betekenis en werking van de elementen. Hieronder wordt de betekenis in relatie tot ons functioneren en de werking van de elementen toegelicht:

1.
Aarde
	Staat symbool voor
	Ons dagelijkse leven, mate van zekerheid, geloof, intenties, en diep gewortelde (zelf)kennis.



	Grondhouding van individu
	Resultaatgericht, houdt van duidelijkheid en praktisch overzicht, gericht op de toegevoegde waarde van dingen, concretisering, kijkt naar de toepasbaarheid en haalbaarheid van zaken, gericht op regelgeving, zijn gestructureerd, signaleren snel wat beter kan, hebben een kritische blik, maken graag concrete afspraken.



	Effect bij harmonie
	Als mens voelen wij ons in balans, stabiel, en evenwichtig. We zijn dan bestand tegen extreme situaties en zijn vol zelfvertrouwen.



	Effect bij teveel aarde
	Dit kan ontaarden in levenloosheid, een moeizaam verloop, sufheid, luiheid, niet in staat om te bewegen, het denken is zwaar, vast komen te zitten in de oefenpraktijk, moeite hebben met verandering aanbrengen, en creativiteit ontbreekt door een te compacte substantie. Teveel aarde kan leiden tot depressies, starheid, ongevoeligheid en kan ons ongeïnspireerd maken. Dit kan gepaard gaan met een vorm van desinteresse voor zaken die in de omgeving spelen.

Voedingsbron & ontwikkelkans:

Lucht-, water- en vuurelement; Toename creëren in mate van flexibiliteit, creativiteit en levendigheid.

Hulpmiddelen:

Licht verteerbaar voedsel en spijzen tot je nemen, vermijden van uitputting, oefenen van flexibel denken, activeren van het lichaam.



	Effect bij te weinig aarde
	Dit kan leiden tot zweverigheid, wispelturigheid, gevoel van geen anker te hebben, snel afdwalen van gedachte, niet in staat zijn om af te maken waar we aan begonnen zijn, blijven onbevredigd, ongewilde beweging en snelle gedachtestromen, en sterk op zoek naar wat vastheid en veiligheid biedt.

Voedingsbron & ontwikkelkans:
Aarde element; lichaam en geest stabiel maken, door bijv. een grotere aanwezigheid van structuur, afspraken en regels.




2.
Water

	Staat symbool voor
	Leven, vreugde, acceptatie, genieten, tevredenheid, ontmoeten van je omgeving, samenwerking, verfrissing, persoonlijke omgangsstijl, communiceren, mensgerichtheid, diplomatie en tact.



	Grondhouding van individu
	Sfeergevoeligheid, hecht waarde aan gevoelsniveau, nemen waar wat anderen niet opmerken, gevoeligheid voor nuances, verfrissende werking op de werksfeer, tactvol, past zich makkelijk aan, leeft mee met anderen, zorgzaamheid, gericht op contact met mensen en werken in teamverband.



	Effect bij harmonie
	Is de hoeveelheid water in balans dan voelen wij ons op het gemak in onszelf en in ons leven, bewegen vloeiend door het leven en relaties, vergroot de acceptatie van gebeurtenissen, zijn vreugdevol, genieten van het leven en zijn tevreden. Daarnaast zij we blij zijn met de mensen die we ontmoeten en plaatsen waar we heen gaan.



	Effect bij teveel water
	We worden makkelijk beïnvloedbaar, gemakzuchtig, kunnen heel gevoelig en emotioneel zijn, gaan vreugde teveel zoeken in onze externe omgeving zoals het zoeken van een nieuwe baan, partner, erkenning, rijkdom of titel bijvoorbeeld. Geen verantwoordelijkheid nemen voor eigen geluk, door het leven dobberen, verminderde productiviteit, nonchalantheid, moeite hebben om een taak tot een goed einde te brengen, zwakjes ronddrijven, aantasting van onze helderheid, gevoelig voor golven van emoties, uitersten van emoties ervaren.

Voedingsbron & ontwikkelkans:

Aarde- of luchtelement; leren opkomen voor jezelf, jezelf laten zien en leren kwetsbaar opstellen.



	Effect bij te weinig water
	We gaan ons onprettig voelen innerlijk, ervaren te weinig vreugde, gaan ons onprettig voelen in gezelschap van anderen.

Voedingsbron & ontwikkelkans:

Waterelement; jezelf verbinden met je omgeving en anderen. Dit door bijvoorbeeld de samenwerking met anderen te zoeken, balans aan te brengen tussen geven en nemen, ontwikkeling van liefde en mededogen.




3.
Vuur:

	Staat symbool voor
	Creativiteit, flexibiliteit, initiatieven nemen, voltooiing van taken, enthousiasme, opwinding, geluk, actie, hartstocht, vitaliteit, inspiratie, intuïtie, warmte, licht, energie en beweging.



	Grondhouding van individu
	Opgewektheid, blaken van de energie, veel zelfvertrouwen aanwezig, oprechtheid, uiten direct hun gevoel en ideeën, kracht om te scheppen, wilskracht, brengen leven in de brouwerij, initiatiefrijk, dynamisch, creatief, idealistisch, gericht op verandering en moedig.



	Effect bij harmonie
	Het vermogen hebben om te creëren, projecten te initiëren op verschillende niveaus, hetgeen voltooien wat creativiteit in beweging heeft gezet, ontwikkeling van een sterke intuïtie, enthousiasme en opwinding. Een evenwichtige hoeveelheid vuur creëert een inspirerende onderneming, plezier in werk en prestatie, gevoel van geluk en vreugde, aanwakkeren van bevlogenheid en het geluksgevoel in het lichaam.



	Effect bij teveel vuur
	Men raakt snel geïrriteerd door kleine dingen, veroorzaakt licht geraaktheid, je maakt je snel druk over dingen, ongeduld, reageert impulsief zonder na te denken, schiet snel uit je slof met boze woorden en gebaren en kan anderen hiermee onbedoeld kwetsen, er is weinig tolerantie aanwezig, maakt veel snelle bewegingen en wordt instabiel, hebt moeite met stilte en zwijgen, krijgt slaapproblemen, gaat veel en snel praten, ideeën blijven maar komen en krijgt snel opkomende gedachten die moeilijk te beheersen zijn.

Voedingsbron & ontwikkelkans:

Water- en aarde-element; stressbestendig worden, geduld oefenen, het vuur langer laten branden en minder onstuimig worden door te nuanceren.



	Effect bij te weinig vuur
	Er heerst een gebrek aan vitaliteit en inspiratie, ervaart weinig plezier in het werk, er gebeurt weinig nieuws, werkt routinematig, alles blijft steeds hetzelfde, te weinig beweging, gebrek aan creativiteit, niet in staat tot creëren. 

Voedingsbron & ontwikkelkans:

Water- en vuurelement; het aanwakkeren van het innerlijke vuur en fysieke oefeningen of activiteiten.




4.
 Lucht:

	Staat symbool voor
	Communicatie, alles met elkaar verbinden, doordringen tot de kern, zuurstof, ruimte en vrijheid.



	Grondhouding van individu


	Nadenken over zaken, beschouwend, analyseren, associëren, ontwikkeling van een visie en ideeën, los kunnen maken van gebeurtenissen van alledag, objectief kijken naar zaken, verbanden leggen, communiceren, logisch beredeneren, overzicht hebben, vergelijken en beoordelen, strategisch handelen, theoretisch onderlegd.



	Effect bij harmonie
	Je bent dan de drager van verandering, kunt iets negatiefs omzetten in iets positiefs, nieuwsgierigheid, wil om te leren, hebt wijsheid, in staat om oplossingen te vinden, bent flexibel als dingen fout gaan, kunt dingen vanuit verschillende perspectieven zien, kunt nieuwe richtingen inslaan, vergroot jouw kennis en inzicht.



	Effect bij teveel lucht
	Weinig stabiliteit en tevredenheid, details over het hoofd zien, steeds van plek willen veranderen, moeite hebben met iets vasthouden, risico om gevoelens van anderen te bagatelliseren, moeite hebben om dingen te accepteren zoals ze zijn, bent nerveus, bezorgd en wispelturig, hebt moeite met focussen op 1 ding, ervaart onzekerheid, je wordt heen en weer geslingerd worden door invloeden van buitenaf, wilt steeds snel veranderen. 

Voedingsbron & ontwikkelkans:

Water- en aarde-element activeren; jezelf verbinden met je omgeving en anderen. Lichaam en geest stabiel maken.



	Effect bij te weinig lucht
	Creëert een blijvend gevoel van ongerust, kunt dingen moeilijk veranderen, je maakt je zorgen, hebt een gebrek aan concentratie, bent ongeduldig, kunt moeilijk kunnen stilzitten, je geest en energie schieten alle kanten op, hebt behoefte aan helderheid en het stellen van vragen.

Voedingsbron & ontwikkelkans:

Luchtelement; contact maken met de geest en doordringen tot de kern.




Hoofdstuk 5
Productbeschrijving 

Inleiding

Na uitgebreide verzameling van informatie beschrijf ik in dit hoofdstuk in het kort wat ik heb ontworpen, hoe dit er globaal uitziet en wat het medewerker en organisatie kan opleveren, indien men dit de ontwikkelde product inzet.

5.1

Workshop als gekozen productvorm

Om mijn gestelde doelen binnen deze studieopdracht te behalen, is gekozen voor een product in de vorm van een workshop. Het betreft een interactieve en creatieve workshop met als doel om het kennis en inzichten te vergroten door actieve deelname door de participanten. Het gaat om de overdracht van specifieke kennis met betrekking tot vitaliteit, waarin gebruik gemaakt wordt van verschillende werkvormen om het doel van de workshop te bereiken. Het gaat hier met name om het verkrijgen van inzage als deelnemer in wat goed gaat, en wat men kan ontwikkelen of verbeteren om vitaler.

5.2

Beschrijving van workshop ‘In je element’

Het eindproduct is een uitnodiging en draaiboek van de workshop ‘In je element’. Hieronder vindt u de beschrijving van de ontworpen workshop ‘In je element’, welke is geschreven op individueel niveau voor toekomstige deelnemers. Het kan gezien worden als de uitnodiging richting potentiële deelnemers en is een globale weergave van wat het ontworpen eindproduct inhoud, wat je kunt verwachten en wat het een individu kan opleveren als je daadwerkelijk deelneemt aan deze workshop. 

De beschrijving / uitnodiging van Workshop ‘In je element’ ziet er als volgt uit;

‘In je element’ zijn op je werk!

Een workshop om inzage te krijgen in hoe je als medewerker van een organisatie meer evenwicht in je werk kunt ervaren, en jou weerbaarder en langer gezond inzetbaar maakt voor werk.


Heb je een baan die veel verantwoordelijkheid en de nodige energie van je vraagt?

en;

Wil jij inzicht krijgen in hoe je vitaler en gelukkiger kunt worden op het werk?

Wil jij weten hoe je meer persoonlijke balans kunt ervaren op je werk?

 Wil je samen met collega’s creatief op zoek naar vitaliserende mogelijkheden?

Ben je nieuwsgierig hoe jij middels de natuurelementen volgens de Tibetaanse wijsheid jouw functioneren kunnen optimaliseren?

Dan is deze creatieve en interactieve workshop iets voor jou!

Voor wie is de workshop bedoeld?

Deze workshop is bedoeld voor alle medewerkers, die geïnteresseerd zijn in een gezondere manier van werken, en actief aan de slag willen om zich vitaler te voelen.

Deze workshop biedt medewerkers binnen een organisatie namelijk de kans, om op een interactieve en creatieve manier, meer inzichten te verkrijgen in hoe je meer evenwicht als persoon kunt ervaren op en rond het werk. De workshop helpt jou en je team verder, in het zoeken naar individuele als gezamenlijke behoeften, en nodigt jou uit om buiten bestaande kaders te kijken en denken waarin je opzoek gaat naar betekenis van vitaliteit en ondersteunende interventies. 

Wat kun je verwachten tijdens deze workshop?

‘In je element’ is een interactieve en creatieve workshop d.m.v. van verschillende werkvormen en wordt er gebruik gemaakt wordt van de werking van de natuurelementen volgens de Tibetaanse wijsheid. In deel 1 van de workshop krijg je kennis en inzicht aangereikt, door een kort beeldschets van de huidige ontwikkelingen en theorie op het gebied van vitaliteit, en laten wij zien op welke factoren je zelf invloed op uit kunt oefenen om vitaler te worden. Daarna volgt een korte uitleg in wat de natuurelementen zijn en hoe deze kunnen werken voor jou. Dit ter kennismaking met de Tibetaanse leer. Gebruik van deze elementen zal in deel 2 van de workshop, een beroep doen op jouw verbeeldingskracht, waarin je ontdekt wat de persoonlijke en gezamenlijke krachten, valkuilen, behoeften en interventies zijn, die jouw vitaliteit kunnen vergroten. Kortom een afwisselende workshop, waarin je meer zelfkennis en inzicht zult verkrijgen in hoe jij evenwichtiger en gelukkiger te werk kunt gaan in de toekomst!

Praktische informatie:
· Workshop duurt 2 tot 2.5 uur in totaal incl. een korte pauze.

· De workshop kent 15-25 deelnemers.
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5.3

Draaiboek van workshop ‘In je element’

De uitwerking van deze workshop is gegoten in een draaiboek, die een waargave is van de opbouw en aanpak. In dit draaiboek wordt beschreven hoe de workshop is opgebouwd, wat er gebeurd tijdens de workshop, welke werkvormen zijn gekozen, wat daarvoor nodig is aan middelen en wie verantwoordelijk is voor elk onderdeel. Het complete draaiboek is terug te vinden als bijlage 1 van dit verslag.
Het draaiboek is op de volgende wijze opgebouwd:
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Bron afbeelding: http://dioron.nl/training.html
5.4

Meetbaarheid van de werking

Het ontworpen eindproduct kent een langer termijn visie, wat zich op langer termijn zal doorvertalen in zichtbare resultaten voor een organisatie. Het toepassen van preventieve middelen en methoden hebben tijd nodig om in te bedden in een organisatie, maar zal uiteindelijk de mate van succes zichtbaar worden in de volgende metingen:

[image: image67.png]



Afname van het aantal verzuimdagen, toename van het aantal werkbare uren.
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Afname van het verzuimpercentage, verlaging van verzuimkosten.
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Afname van kosten aan Arbo-dienstverlening.
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Kans op afname van het verloop, en dus vergroting van kans op behoud van personeel.
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Toename van de tevredenheidniveau van werknemers middels tevredenheidonderzoek.
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Toename van kwantitatieve en/of kwalitatieve arbeidsprestaties, dus omzetverhogend en  

      verbeterd imago.

5.5

Vernieuwende waarde van workshop ‘In je element’

Er zijn heel veel middelen en manier op de markt aanwezig op verschillende niveaus, om verzuim aan te pakken of zelf proberen te voorkomen. Wat alle gevonden manieren gemeen hebben is dat zij allen gericht zijn op de ontwikkeling van een individu en de organisatie t.b.v. activiteiten in het werk.

Er wordt veel aandacht geschonken aan testen en trainingen, die een inzicht verruimende werking hebben, en moeten aanzetten tot een plan van aanpak. De vraag is hoe je er als organisatie erachter komt of de gekozen interventies wel aansluiten op de behoefte van een medewerker, en bijdraagt aan het behalen van gezamenlijke doelstellingen. Gevoel van werkdruk en werkstress blijft een individuele en persoonlijke manier van beleven, en biedt inzage in individuele wensen, voorkeuren en behoeften inzage in welke interventies daadwerkelijk bijdragen en effectief zijn. Dit is namelijk door te vertalen naar teamniveau en uiteindelijk op organisatieniveau.

In deze paragraaf geef ik aan wat de voordelen zijn van mijn ontworpen eindproduct, ten opzichte van alternatieve bestaande producten. Het is een weergave van wat mijn product wel doet, wat andere producten niet of onvoldoende doen. Hiermee ben ik op zoek gegaan naar de extra bijdrage dat mijn product levert, wat de vernieuwende waarde is en wat het medewerker en organisatie oplevert. Ik ben tot de volgende conclusies gekomen;
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Deelnemers gaan zelf op zoek naar de betekenis van hun vitaliteit en mogelijk vitaliserende interventies.
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De workshop biedt de mogelijkheid om vitaliteit als gespreksonderwerp te hanteren tussen medewerker en werkgever.
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Er wordt aandacht besteed aan de vergroting van bewustwording en zelfinzicht van medewerkers.
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Het kent een holistische benadering, en gaat uit van de natuurlijke werking van de mens en de onderlinge interactie. Hierbij wordt ingespeeld om de intuïtie van deelnemers en zintuiglijke ervaringen.
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De workshop gericht is op het sterker verbinden van individuele en organisatorische belangen.
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De benadering volgens de Tibetaanse theorie, biedt de mogelijkheid om tot de verbeelding van mensen te spreken door het gebruik van deze metaforen. Deze theorie wordt tot op heden nauwelijks toepast in HRM-instrumenten.
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Het is gericht op het belichten van persoonlijke krachten, maar ook op tekortkomingen die zorgen voor disbalans op het werk.
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De workshop heeft een spiritueel karakter, wat de zingeving vergroot zonder zweverig te worden.
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Het sluit aan op de gedachte achter Integraal gezondheidsmanagement, en stimuleert houding en gedrag van medewerkers rondom vitaliteit.
Hoofdstuk 6
Methodische verantwoording

In dit hoofdstuk wordt weergegeven hoe de student te werk is gegaan en naar het eindresultaat heeft toegewerkt. Het gaat in deze om de manier waarop de student antwoorden heeft verkregen op zijn eerder gestelde onderzoeksvragen, en vertegenwoordigd de aanpak van de student richting het ontworpen eindresultaat.
6.1

Zoektocht naar de betekenis van ‘innoveren’

Bij de aanvang van deze afstudeeropdracht, heb ik mij verdiept in wat innoveren is en welke betekenis het heeft voor mij persoonlijk, het vakgebied HRM en organisaties.

Daarnaast wilde ik te weten komen hoe een innovatieproces verloopt en door welke fasen zij wordt gekenmerkt, voor het uitwerken van mijn idee. Om antwoorden te verkrijgen op deze vragen, heb ik relevante literatuur5 geraadpleegd, wat mij heeft geholpen in het vormen van een visie ten aanzien van de functie en noodzaak van innoveren. 

Ik zie ‘Innoveren’ als een continue proces, waarbij het gaat om nuttige vernieuwingen waar gebruikers beter van worden. Het gaat hier niet slechts om het ontwerp van een vernieuwd product, want het product heeft pas een innovatieve waarde indien de vernieuwing nuttig blijkt te zijn. Dit maakt dat het bedenken van een innovatief product een gerichte activiteit is, met een achterliggende doelstelling. Ik heb dit project dan ook doordacht aangepakt, door mijn idee te belichten vanuit verschillende perspectieven om de betekenis of toegevoegde waarde van mijn eindproduct te vergroten. Innoveren betekent niet per definitie het uitvinden van iets nieuws, maar eerder het creatief toepassen van bestaande theorieën en ontwikkelingen om tot een vernieuwd product te komen. Voor de ontwikkeling van dit product heb ik veelvuldig gebruik moeten maken van mijn creativiteit, waarin ik als ontwerper een originele oplossing heb proberen te ontwerpen, om in te spelen op de aanwezige problematiek en kansen rondom Arbeid & Gezondheid.

6.2

Innovatieruimte
Het gebruik van het eindproduct is gericht op interne organisatie van een bedrijf, waarin aandacht voor vitaliteit onderdeel uitmaakt van een organisatiestrategie. Het is dus gericht op het speelveld van de ‘interne klant’ ofwel de medewerker binnen een bedrijf, en de manier waarop wordt samengewerkt ter productie van goederen en/of diensten. De gedachte achter aandacht voor vitaliteit komt van binnenuit, wat effect heeft op de interne werkomgeving en uiteindelijk op de externe omgeving. Hiermee wordt bedoeld dat vitale medewerkers in staat zijn om betere prestaties te leveren, wat ten goede komt van de klant voor wie een product of dienst van organisatie bedoeld is.
6.3

Type innovatie

De ruimte waarin het innovatieproject zich beweegt kent de volgende dimensies die met elkaar samenhangen:

Sociale innovatie:

Kenmerkend voor de het ontwerp van dit eindproduct is, dat het gericht is op ‘hoe’ een organisatie haar producten en diensten levert met behulp van haar medewerkers, en kan gezien worden als innovatief organiseren ofwel sociale innovatie. Dit wordt sociaal genoemd, omdat het eindproduct een sociaal doel dient, en gaat om de manier waarop wij met elkaar omgaan.

Product innovatie:

In relatie tot de studieopdracht wordt van de student verwacht dat er een innovatief eindproduct wordt ontworpen, die van toegevoegde waarde is voor de eindgebruikers. Het eindproduct is een middel of methode die bijdraagt aan ‘innovatief organiseren’ ofwel ‘sociale innovatie’, waarin de mens centraal staat. Het kan hier gaan om het ontwikkelen van een nieuw product of het verbeteren van een bestaand product.
6.4

Beïnvloedende factoren van dit innovatietraject

Innoveren wordt gezien als een proces met als doel succes in de markt. Het eindresultaat bepaald uiteindelijk de effectiviteit van dit proces en is er met de volgende factoren rekening gehouden om de effectiviteit van dit innovatietraject te beïnvloeden:

· De mate van vernieuwing; Tijdens dit traject is aandacht besteed aan marktanalyse om te kunnen beoordelen wat het voordeel is van het ontworpen product ten opzichte van bestaande alternatieven.

· Innovatieproces in kaart; Een innovatieproces laat zich moeilijk plannen en zijn verschillende fasen door elkaar heen gelopen op tot resultaat te komen. Toch is een flexibel stappenplan ontworpen, dat overzicht biedt.
6.5

Het innovatieproces in fasen

Het innovatieproces doorloopt een aantal fasen om een idee om te zetten uiteindelijk in een concreet en succesvol eindproduct. Innovatietrajecten zijn minder rechtlijnig dan de traditionele aanpak van een project, waarin fasen meerdere malen soms zijn doorlopen, met elkaar gecombineerd zijn en is een innovatietraject een leerproces die moeilijk te plannen is. Ondanks dit gegeven heeft de student geprobeerd ontwikkelingsactiviteiten te structureren in grote lijnen en zijn globaal de volgende fasen zichtbaar:

Vooronderzoek

De student heeft vooronderzoek naar het idee of productconcept gedaan, wat nodig is om te kunnen beoordelen of verdere ontwikkeling haalbaar is binnen beschikbare tijd, met beschikbare middelen, met de aanwezige kennis en vaardigheden van de student en is gekeken of het idee van toegevoegde waarde is voor het vakgebied HRM.

Conceptontwikkeling

Na vooronderzoek van het idee is de student van start gegaan met het verantwoorden van dit innovatietraject, waarin uitgebreider is beschreven en beargumenteerd wat er wordt ontwikkelt, waarom dit wordt ontwikkelt en is er een tijdspad gemaakt om ontwikkelingsactiviteiten in kaart te brengen binnen het beschikbare tijdsbestek.

Fysiek ontwikkelen van product

Na vooronderzoek en een uitgebreide beschrijving van wat de student wil gaan ontwikkelen en waarom, is de student van start gegaan met de fysieke ontwikkeling van het eindproduct. Alle informatie wordt samengebracht en verder uitgewerkt tot een praktisch toepasbaar eindproduct. Hieruit moet blijken dat wat er op papier is ontwikkelt ook werkt in de praktijk.

6.6

Ontwikkelingsactiviteiten

Elke fase bestaat uit een tal van activiteiten om uiteindelijk tot het eindproduct te komen. Hieronder volgt een overzicht van ontwikkelactiviteiten per fase die de student doorlopen heeft met deze studieopdracht:
	Fase
	Ontwikkelactiviteiten:

	Vooronderzoek

De student heeft vooronderzoek naar het idee of productconcept gedaan, wat nodig is om te kunnen beoordelen of verdere ontwikkeling haalbaar is binnen beschikbare tijd, met beschikbare middelen, met de aanwezige kennis en vaardigheden van de student en is gekeken of het idee van toegevoegde waarde is voor het vakgebied HRM.
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Bestuderen van studieopdracht en de randvoorwaarden, eisen en speelruimte die aanwezig is.
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Zelfonderzoek naar aanwezige kennis, vaardigheden en interessegebieden voor studieopdracht. Onderzoek naar persoonlijke expertise na jaren studie. Mijn expertise ligt in het HRM-deelgebied Arbeid & Gezondheid door voorgaande studie- opdrachten en huidige werk, waarin ik als adviseur optreed op het gebied van verzuim. Gesprekken aangegaan met studiegenoten en studiebegeleiders.
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Het aangaan van gesprekken met vakgenoten, om eigen ideeën te toetsen, te sparren en het opdoen van inspiratie. Gesprekken gehouden met een arbeidsdeskundige en HRM-er met 25 jaar ervaring in het vak.
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Vaststellen van thema van project & koppeling met idee van minor Health & Lifestyle.
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1e globale vorming van idee, en ruwe schets op papier zetten.
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Onderzoek doen naar opbouw en werkwijze van een innovatietraject, om een beeld te krijgen hoe een innovatief idee omgezet kan worden naar een fysiek product.
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Omgevingsanalyse maken volgens DESTEP methode, waarin trends, ontwikkelingen in de externe omgeving van Nederlandse organisatie in kaart wordt gebracht. Toetsen of idee hierop aansluit en ter onderbouwing van het ontwikkelen van mijn idee.
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Marktanalyse, waarin onderzocht is hoe de gekozen doelgroep eruit ziet, wat het huidige aanbod aan soortgelijke producten is en wat de vernieuwende waarde is van mijn ontworpen product. 

      Methode: Internetresearch & behoeften peilen onder potentiële doelgroep door enkele interviews en bespreken van mijn idee.




	Conceptontwikkeling

Na vooronderzoek van het idee is de student van start gegaan met het verantwoorden van dit innovatietraject, waarin uitgebreider is beschreven en beargumenteerd wat er wordt ontwikkelt, waarom dit wordt ontwikkelt en is er een tijdspad gemaakt om ontwikkelingsactiviteiten in kaart te brengen binnen het beschikbare tijdsbestek.
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Opmaak 1e concept van verslag, waarin alle informatie wordt gebundeld uiteindelijk. Verplichte onderdelen van studieopdracht opgenomen in het concept, als zijnde de basis structuren binnen dit traject.
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    Formuleren geconstateerd probleem, doelstelling en gewenste resultaat/eindproduct. Het gaat hier om het beschrijven van ‘wat’ en ‘waarom’ ik ga doen wat ik doe. Mijn idee krijgt hierdoor concrete vormen, wordt afgebakend en vormt het hart van deze studieopdracht.
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    Kiezen van werkvorm van idee, die aansluit op doelgroep.   

      Bijv. Training, spel of POP/PAP. Actie: peilen van behoeften  

      middels een interview bij personen op de werkvloer.
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    Plan van aanpak maken, ontwikkelingsactiviteiten in kaart brengen en zoveel mogelijk plaatsen in een logische volgorde en innovatiefasen. Methodisch verantwoorden van project.
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    Tijdspad maken en plannen van ontwikkelingsactiviteiten.
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    Onderzoek naar theoretisch kader die mijn idee ondersteunen en   

      inzichten biedt voor verdere ontwikkeling van eindproduct.  

      Methode; relevante boeken zoeken, literatuuronderzoek doen, 

      verwerven van relevantie theoretische kennis.    




	Fysiek ontwikkelen van product

Na vooronderzoek en een uitgebreide beschrijving van wat de student wil gaan ontwikkelen en waarom, is de student van start gegaan met de fysieke ontwikkeling van het eindproduct. Alle informatie wordt samengebracht en verder uitgewerkt tot een praktisch toepasbaar eindproduct. Hieruit moet blijken dat wat er op papier is ontwikkelt ook werkt in de praktijk.


	
[image: image96.wmf] 

    Verbinden van bestaande theorieën en modellen en samenhang    

      belichten en gebruiken. Methode; gebruik maken van,    

      experimenteren met, en mixen van verschillende theorieën en 

      modellen.

[image: image97.wmf] 

    Op basis van verworven informatie en kennis 1e fysieke   

      ontwikkeling van eindproduct als experiment.


[image: image98.wmf] 

    Verder uitwerken naar een praktisch toepasbaar 

      eindproduct door uitvoeren van flexibel plan van aanpak.


6.7

Gebruikte modellen & technieken 

Ter ondersteuning van dit project is gebruik gemaakt van een aantal bestaande technieken. Dit zijn met name technieken, die mij als student hebben geholpen in het bewerkstelligen van een logische opbouw en structuur binnen het traject of juist ter afbakening en verheldering van onderwerpen.

Onderstaande subparagrafen geven weer welke technieken en modellen gebruikt zijn om tot het ontwerp van de workshop te komen.

6.7.1 Onderzoeksmethoden

Het dialoog

Ik ben tijdens dit project veelvuldig in gesprek gegaan met mensen uit mijn omgeving, met diverse achtergronden. Het doel van het aangaan van een dialoog met mijn omgeving was om ideeën en gedachten te toetsen, kennis te vergaren, persoonlijke inzichten te verrijken en het delen van methoden en technieken. Afhankelijk van mijn behoeften en hulpvragen, ben ik diverse partijen gaan zoeken.

Literatuuronderzoek

Op basis van het gekozen thema, ben ik op zoek gegaan naar relevante studieboeken, die mijn visie en waarnemingen ondersteunen. Het heeft mij in staat gesteld om verbanden te leggen tussen verschijnselen en heeft bijgedragen aan het beantwoorden van mijn gestelde onderzoeksvragen.

Internetsurfen

Om de externe markt te verkennen en kennis te verkrijgen van het huidige aanbod aan producten, ben ik via internet op zoek gegaan. Op basis van relevante trefwoorden heb ik een goed beeld verkregen van de aangeboden instrumenten. Tevens heb ik internet gebruikt ter extra uitleg van theorie, vergaren van afbeeldingen en het zoeken naar praktische voorbeelden om de stof beter te leren begrijpen.

Destep-methode

Via de Destep-methode ben ik op zoek gegaan naar trends, ontwikkelingen en uitdagingen van HRM en organisaties. Ik heb middels deze methode een omgevingsanalyse gedaan om zo de omgeving te leren begrijpen, mogelijkheden zoeken tot beïnvloeding en gezocht naar kansen die men als organisatie kan benutten.

6.7.2
Gebruik van metaforen

Voor het ontwerp van de workshop heb ik gekozen om te werken met metaforen ofwel beeldspraak, omdat dit een beroep doet op het creatieve vermogen van een mens en meer kracht geeft aan het de workshop. Kracht in de zin van het toevoegen van extra betekenis aan de workshop. Het werken met metaforen vergroot inzichten, spreekt meer dan woorden en doet een beroep op het gevoel van deelnemers.

6.7.3
Gebruik van leerstijlen van Kolb

Om de inhoud van het eindproduct te ontwerpen is gekozen om de leerstijlen van Kolb te raadplegen. Dit model geeft mij inzage in hoe ik stapsgewijs een gevarieerd programma kan ontwikkelen voor deelnemers of eindgebruikers van mijn ontworpen workshop. Dit model gaat namelijk uit van 4 leersstrategieën om een leerproces effectief te stimuleren. Iedereen leert tenslotte anders en is het belangrijk voor mij als ontwerper, dat mijn over te dragen boodschap een grote groep mensen bereikt. 

Om te zorgen dat mensen effectief leren, heb ik gekozen om de leercirkel van Kolb in zijn geheel te doorlopen binnen de workshop.

Waar je begint in het leerproces kun je zelf bepalen als ontwerper, en heb ik als ontwerper zelf een inschatting gemaakt van wat een goede start zou kunnen zijn van de workshop.

Bron van afbeelding: http://5ramen.wikispaces.com/3+-+Leerstijlen
Toepassing van leercirkel van Kolb
Elk persoon is anders en in elke groep zijn mensen met verschillende leerstijlen aanwezig. Om een programma te ontwikkelen voor een grote doelgroep is het belangrijk om variatie aan te brengen, en alle leerstijlen aan bod te laten komen in combinatie met verschillende werkvormen binnen de workshop. Hiermee wil ik ervoor zorgen dat iedere deelnemer aan zijn trekken komt tijdens de workshop. Om duidelijkheid te verkrijgen in de werking van deze leercirkel volgt hieronder een beschrijving van elke leerstijl, welke ik heb geïntegreerd in de workshop;

Vormen en formuleren van abstracte begrippen

· Denken

· Belang van onderwerp aansnijden

· Verkennen van theorie

· Samenhang tussen gekozen onderwerp en theorie weergeven

· Feiten en doelen formuleren
· Uitleg van nut van oefening
· Kort en krachtig houden
· Gericht op het aanbrengen van kaders, verkennen, verwerven en bespreken
· Gericht op de rationele manier van leren en raakt het hoofd van mensen
· Bespreken van doelen in de groep, oog voor het gemeenschappelijke deel
· Ruimte bieden voor discussie om onderwerpen tot leven te laten komen, bijvoorbeeld door het benoemen van praktijk voorbeelden.
Experimenteren en actief toetsen

· Beslissen

· Link leggen van theorie naar praktijk 
· Inzet van praktisch toepasbare technieken met bijbehorende instructies
· Experimenteren met iets nieuws
· Het nemen van beslissingen staat centraal
· Aantonen wat het oplevert in de praktijk of wat men kan bereiken
· Zoeken naar oplossingen
· Gericht op de rationele manier van leren en raakt het hoofd van mensen
· Gericht op het hanteren van een gestructureerde werkwijze, stapsgewijs
· Uitproberen of iets werkt in de praktijk
Concrete ervaringen opdoen

· Doen

· Praktijksimulatie

· Leren loopt niet planmatig en rationeel maar op basis van gevoel.

· Vrijheid hebben om een eigen plan te maken en uit te voeren.

· Nieuwe ervaringen opdoen middels brainstormen, dramatechnieken en acties die lef vereisen.

· Lichaamswerk, opgaan in een activiteit waarbij de ratio wordt uitgezet

· Doet een beroep op de flexibiliteit van een persoon

· Bieden van een uitdaging

· Kansen zoeken en risico’s nemen
Observeren en reflecteren
· Napraten over een ervaring

· Leren ervaringen en inzichten van jezelf en elkaar

· Situaties van meerdere kanten bekijken

· Overzien wat je hebt geleerd en wat dit voor jou betekent

· Nieuwe ideeën genereren

· Gericht op gevoel en verbeelding (visueel)

· Diepgang aanbrengen door het voeren van onderlinge gesprekken

· Werken vanuit het hoofd en hart
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7.3

Natuurlijke personen

Arbeidsdeskundige en Directeur van een re-integratiebureau;

Uitwisseling van kennis en ideeën over voorkomen van verzuim. Hij heeft zijn praktijkervaring met mij gedeeld, zijn manier van aanpak en wat hij belangrijk vindt om verzuim te voorkomen.

Afdelingshoofd (werkgever) en zelfstandige HR-adviseur met 25 jaar ervaring, werkzaam als ZZP-er voor diverse organisaties;

Uitwisseling van kennis en ideeën over verzuim en heeft hij zijn ervaring met mij gedeeld vanuit HR gebied.

Mijn collega’s van schadeafdeling Verzuim Interpolis;

Uitwisseling van ideeën en peilen van behoefte als mogelijk toekomstige gebruiker. Nagaan waar het eindresultaat het beste aan kan voldoen om succes te hebben.

Dansleraar salsa en trainer bij de Nederlandse politie;

Uitwisseling van kennis en ideeën rondom het ontwerpen van een training/workshop.

Huisgenoot van mij met een achtergrond in basisonderwijs;

Uitwisseling van kennis en ideeën rondom het ontwerpen van een training/workshop, en hoe je het beste een doelgroep kunt bereiken.

Bijlagen

Bijlage 1
Uitnodiging Workshop ‘In je element’

Bijlage 2
Draaiboek Workshop ‘In je element’
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