Het heft in eigen handen nemen
Het bevorderen van de zelfredzaamheid van medewerkers in de farmaceutische branche
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Voorwoord
Voor u ligt mijn afstudeeropdracht ‘Vakmanschap is Meesterschap’ met als onderwerp het bevorderen van de zelfredzaamheid van medewerkers.

Voor mij stond vast dat het onderwerp zou liggen in het kader van duurzame inzetbaarheid,  aangezien daar een grote interesse voor mij ligt. Werk is sowieso altijd belangrijk geweest voor mij. Het maakt je zelfstandig en onafhankelijk in het dagelijks leven. Daarnaast draagt het bij aan je algehele ontwikkeling. Dat is dan ook een drijfveer voor mij geweest om aan de opleiding Human Resource Management te beginnen. Mijn huidige functie als farmaceutisch manager in de openbare apotheek biedt mij te weinig uitdaging. Door het volgen van een andere opleiding ben ik me gaan ontwikkelen op HR-gebied, wat hopelijk wordt opgevolgd door een carrièreswitch. En dat allemaal in het teken van duurzame inzetbaarheid waarbij voor mij een leven lang leren en ontwikkelen centraal staat. Op deze manier wil ik ook een bijdrage leveren aan het bevorderen van mijn eigen zelfredzaamheid.

Voor dit onderzoek heb ik diverse interviews afgenomen van deskundigen die werkzaam zijn op het gebied van loopbaanbegeleiding. Hiervoor wil ik in het bijzonder bedanken de heer R. Spijkenaar en de heer F. Steemers. Zij hebben ervoor gezorgd dat ik met een andere blik naar dit onderwerp ben gaan kijken. Tevens wil ik Esther Ras bedanken voor haar begeleiding en feedback bij deze afstudeeropdracht. Zij was altijd bereid om mij met goede raad bij te staan. 

Eindhoven, november 2012

Ingrid Goossens

Managementsamenvatting
Na de invoering van het preferentiebeleid is er veel veranderd in de farmaceutische branche. Ten gevolge van de steeds groter wordende financiële druk wordt er strakker gestuurd op het aantal FTE's. Inmiddels heeft Mediq twee reorganisaties achter de rug waardoor er al 310 FTE’s verdwenen zijn. Dit is allemaal een gevolg van het preferentiebeleid. Inmiddels is er een derde reorganisatie in gang gezet (waarbij 134 FTE’s zullen verdwijnen) en zal Mediq aan het einde van dit jaar verkocht worden aan Advent. 

Hierdoor hebben er veel veranderingen plaatsgevonden. Er wordt efficiënter gewerkt doordat werkzaamheden uitbesteed zijn, maar hierdoor zijn ook de werkzaamheden veranderd in de apotheek. Het verlenen van farmaceutische patiëntenzorg is weliswaar de core business van de apotheek, maar andere werkzaamheden zijn verdwenen (bijvoorbeeld het bereiden van geneesmiddelen). Taken zoals het bezorgen van medicijnen worden uitbesteed. Het vak is in korte tijd veranderd en dit vraagt een andere attitude van het werken in de apotheek.

Om ervoor te zorgen dat de apothekersassistente bewust van haar loopbaan is, is er onderzoek gedaan welke resulteert in de volgende hoofdvraag:
Op welke manier kan de apothekersassistente ervoor zorgen dat zij haar zelfredzaamheid bevordert in de farmaceutische branche, met als gevolg een hogere arbeidsparticipatie? 

De doelstelling van dit onderzoek is om te kijken hoe de medewerker zich onafhankelijk van de werkgever  kan opstellen. Gekeken is naar de rol van de medewerker, maar ook wat de werkgever hierin kan betekenen. 

Er heeft kwalitatief onderzoek plaatsgevonden door het afnemen van interviews met diverse deskundigen op het gebied van loopbaanbegeleiding. Tevens heeft er literatuuronderzoek plaatsgevonden.
Uit het onderzoek blijkt dat de arbeidsmarkt binnen de apotheekbranche steeds flexibeler wordt. Er worden diverse instrumenten ingezet om medewerkers breed inzetbaar te houden. Scholing neemt hierin een belangrijke plaats in. Echter, de doorgroeimogelijkheden in deze branche zijn beperkt. Omdat men als apothekersassistente specifiek opgeleid wordt is het moeilijk deze kennis en vaardigheden elders in te zetten. Om werkzaam te zijn in een andere branche zal omscholing moeten plaatsvinden. 
Van belang is dat organisaties de medewerkers betrekken bij veranderingsprocessen. Hierin speelt de leidinggevende een grote rol. Dit kan door het toepassen van cognitieve flexibiliteit. Hierdoor ontstaat een frisheid van denken en tegelijkertijd ontstaat er een houding om jezelf steeds te verbeteren. Op deze manier worden routines voorkomen die niet meer toereikend zijn in veranderende omstandigheden. 
Voor de ontwikkeling van loopbaancompetenties is het van belang dat dit een vast agendapunt voor functionerings- en ontwikkelingsgesprekken is. Medewerkers hebben hierin een eigen verantwoordelijkheid en de werkgever dient hierin te faciliteren. Medewerkers dienen te beseffen dat een veelzijdige loopbaan in het eigen belang is. Ook de organisatie is erbij gebaat.
Om een bewustwordingsproces bij de medewerker te laten plaatsvinden heb ik een nieuwe tool ontwikkeld, het apotheek-kompas. De leidinggevende kan de medewerker deze tool aanreiken zodat voor de medewerker inzichtelijk wordt of zij nog op de juiste werkplek zit. Dit kan ook betekenen dat er gekeken dient te worden naar een nieuwe stap in de loopbaan. Door het opstellen van een persoonlijke missie kan worden vastgesteld waar voor de medewerker sterke punten liggen, waar de medewerker energie van krijgt en waar haar passie ligt. Kortom: het kompas is een hulpmiddel in welke richting een medewerker haar loopbaan verder kan gaan ontwikkelen. Medewerkers die bewust met hun loopbaan bezig zijn zullen weten welke kant ze op moeten, ook wanneer er ontslag dreigt door reorganisatie. Het apotheek-kompas is hier een goede tool voor om in te zetten. 
Zowel medewerker als werkgever zijn gebaat bij een medewerker op de juiste werkplek. 
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1.
Inleiding
1.1
Inleiding

Tegenwoordig zijn reorganisaties aan de orde van de dag, baanzekerheid is niet meer vanzelfsprekend en de verzorgingsstaat trekt zich verder terug. Voor de werknemer is het van belang om zich in deze situatie staande te houden.

Van werknemers wordt een brede inzetbaarheid verwacht en dienen zich flexibel op te stellen. Dit vraagt niet alleen een andere denk- en werkhouding, maar er wordt ook een beroep gedaan op andere vaardigheden.

Voorheen had men een ‘baan voor het leven’. In plaats daarvan is het van belang om zelfstandig invloed op je loopbaan te hebben en niet afhankelijk te zijn van de organisatie waar men werkzaam is. Van belang is dat de werknemer de zelfredzaamheid verhoogt. Dit betekent dat de werknemer de capaciteit en motivatie heeft om het eigen werk sturing te geven
. 

De toenemende ontgroening en vergrijzing van de arbeidsmarkt vertaalt zich binnen afzienbare tijd in een structureel tekort op de arbeidsmarkt. De verhouding van het aantal ouderen ten opzichte van het aantal jongeren is aan het veranderen. Het aantal ouderen neemt toe en het aantal jongeren neemt af. Vanaf dit jaar gaat de babyboomgeneratie met pensioen en vanaf 2020 krimpt de beroepsbevolking.
Mensen zullen meer, langer en productiever moeten werken, met als gevolg dat de tekorten op de arbeidsmarkt beperkt blijven en het sociale stelsel betaalbaar blijft. Dit is dan ook een gedeelde verantwoordelijkheid voor zowel werkgever als werknemer. De Nederlandse arbeidsmarkt moet zich voorbereiden op een nieuwe toekomst door het vergroten van de duurzame inzetbaarheid van werkenden waarbij de arbeidsparticipatie een rol speelt. 
1.2
Korte omschrijving van de organisatie
Mediq is een internationale retail- en distributieonderneming voor geneesmiddelen en medische hulpmiddelen. Mediq is actief in verschillende Europese landen en de Verenigde Staten. De onderneming is in 1899 opgericht onder de naam OPG en staat sinds 1992 genoteerd aan de Euronext Amsterdam. In april 2009 is de naam van de onderneming gewijzigd in Mediq. 

Mediq is de grootste apotheekketen van Nederland met circa 225 apotheken. De organisatie richt zich op drie verschillende marktsegmenten (direct, institutioneel en apotheek). De klant met een chronische aandoening (bezorgen van medische geneesmiddelen, informatie, instructie en verpleegkundige begeleiding aan huis), zorginstellingen zoals zieken- en verpleeghuizen en huisartsen (levering van geneesmiddelen, medische middelen en expertise op het gebied van voorraadbeheer, kostenbeheersing en standaardisatie) en de apotheken zelf (distributie van  geneesmiddelen en persoonlijk advies over medicijnen en leefstijl).
De missie van Mediq is als volgt: ‘Mediq verbetert de gezondheid van mensen met de meest efficiënte levering van gezondheidszorg. Dat doen ze door levering van geneesmiddelen, medische middelen en daaraan gerelateerde diensten.’

2.
Probleembeschrijving
2.1
Probleemanalyse

Voor de probleembeschrijving- en analyse is gebruik gemaakt van de 6 W’s (Verhoeven, 2006). 

Wat is het probleem?

De beroepsbevolking in Nederland vergrijst. Er is sprake van een hogere welvaart en een betere gezondheidszorg met als gevolg meer 55-plussers op de arbeidsmarkt. Tevens is er sprake van ontgroening daar er minder kinderen worden geboren. Doordat er sprake is van vergrijzing en ontgroening zullen de kosten van de AOW en de gezondheidszorg stijgen, terwijl een relatief kleinere groep werkenden moeten zorgdragen voor de publieke voorzieningen. Momenteel is één op de zeven inwoners in Nederland ouder dan 65 jaar. In 2020 zal dit aantal opgelopen zijn tot één op de vijf inwoners en in 2050 zelfs tot één op de vier. 

Er is sprake van een krappe arbeidsmarkt en we zullen allemaal langer moeten blijven werken aangezien de pensioengerechtigde leeftijd wordt verhoogd van 65 naar 67 jaar. Toch blijft de arbeidsmarkt kwetsbaar. 

Voor de werknemer is het van belang dat deze zich breed inzetbaar maakt op de arbeidsmarkt en zichzelf daarin kan profileren.

Figuur 1 Aandeel 20-65 jaar (blauwe lijn) en 65 jaar en ouder (rode lijn) als percentage van de totale bevolking (bron: CBS)
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Wie heeft het probleem?

HRM is gerelateerd aan drie groepen uit de spanningsdriehoek, namelijk: Individu, Organisatie en Maatschappij.
Individu 

Voor medewerkers is het belangrijk om zelfredzaam te zijn zodat ze zelf sturing aan hun loopbaan kunnen geven. Van belang is om te weten hoe aantrekkelijk en inzetbaar je bent op de arbeidsmarkt. Op deze manier hoeft de medewerker zich niet afhankelijk op te stellen van de welwillendheid van de werkgever. Wanneer de medewerker zelf zorgt voor een brede en blijvende inzetbaarheid door onder andere het ontwikkelen van vaardigheden en kennis, waar ook nog energie uit gehaald wordt, zal men gedurende het hele arbeidsproces betaald werk kunnen verrichten. De kwaliteiten van deze breed inzetbare medewerker kunnen ook overgedragen worden naar andere functies en naar functies binnen een andere organisatie. De medewerker die weet waar voldoening uit gehaald wordt kan daar gericht op sturen. Het is belangrijk om te weten of belangrijke waarden in het leven en het werk bij de huidige baan passen. Dit zorgt voor een tevreden en gemotiveerde medewerker. 

De ‘baan voor het leven’ bestaat niet meer en daarom dient de medewerker zelf de regie in handen te nemen om de eigen loopbaan te sturen.
Organisatie

Er is sprake van vergrijzing en ontgroening, een terugtrekkende overheid, globalisering en economische en technische ontwikkelingen. Tevens is er sprake van modernisering en automatisering. Dit zorgt ervoor dat het voor de organisatie van belang is om medewerkers in dienst te hebben die flexibel en breed inzetbaar zijn. Er wordt een betere afstemming verkregen tussen vraag en aanbod. Wanneer medewerkers breed en blijvend inzetbaar zijn zorgt dit ervoor dat medewerkers zich snel aan kunnen passen aan een veranderende omgeving. Wanneer een medewerker weet wat de drijfveren zijn en waar men energie van krijgt, heeft de organisatie een tevreden medewerker in dienst. Deze zal tevreden, gemotiveerd en met betrokkenheid werken in de organisatie. Hier zal ook de organisatie van profiteren.
Maatschappij

Voor de maatschappij is het van belang dat burgers in staat zijn om deel te nemen aan het sociale en economische leven. Men is onafhankelijker van de beslissingen van anderen waardoor men meer invloed kan uitoefenen op de sociale context.  

Sociale kwaliteit kan worden gedefinieerd als 'de mate waarin burgers in staat zijn om deel te nemen aan het sociale en economische leven, onder condities die hun welbevinden en individuele potenties stimuleren' (Wikipedia, 2012).
Wanneer is probleem ontstaan?
Dit probleem is binnen de farmaceutische branche in 2005 begonnen door het invoeren van het preferentiebeleid. De zorgverzekeraar bepaalt dat er een goedkoper (generiek) geneesmiddel wordt afgeleverd. In deze periode ging het om een paar middelen. In juli 2008 is dit beleid uitgebreid door vier grote zorgverzekeraars (Agis, CZ, Menzis en Uvit). Vanaf deze periode zijn de inkomsten in de apotheken drastisch teruggelopen. 
Mensen worden afhankelijker van elkaar en de overheid biedt steeds minder bescherming. De verzorgingsstaat wordt herwogen en de overheid spreekt de burgers meer op hun eigen verantwoordelijkheid aan. De overheid legt de verantwoordelijkheid steeds meer bij de individuele burger in tegenstelling tot voorheen, waarbij de overheid vanuit collectivisme aan problemen werkte. De verzorgingsstaat trekt zich terug en men dient meer eigen verantwoordelijkheid te nemen.
Waarom is het een probleem?

Het overheidsbeleid versobert met als gevolg dat mensen meer zelf moeten regelen om actief deel te nemen aan de arbeidsmarkt. De klassieke verzorgingsstaat wordt steeds verder afgebouwd. Wanneer men op de arbeidsmarkt wil komen en/of blijven zal men steeds meer zelfredzaam moeten zijn. Dat geldt ook wanneer men de arbeidsmarkt vroegtijdig wil verlaten. Als gevolg van de vergrijzing zal iedereen langer door moeten werken. De werknemer zal meer initiatief moeten nemen om te bereiken wat hij wil bereiken. 

Waar doet het probleem zich voor?

Dit probleem speelt zich af in de gehele farmaceutische branche.
Wat is de aanleiding? 
Na de invoering van het preferentiebeleid is er veel veranderd in de farmaceutische branche. Ten gevolge van de steeds groter wordende financiële druk wordt er strakker gestuurd op de FTE's. Inmiddels heeft Mediq twee reorganisaties achter de rug waardoor er al 310 FTE’s verdwenen zijn. Dit is allemaal een gevolg van het preferentiebeleid. Inmiddels is er een derde reorganisatie in gang gezet (waarbij 134 FTE’s zullen verdwijnen) en zal Mediq aan het einde van dit jaar verkocht worden aan Advent. 

Hierdoor hebben er veel veranderingen plaatsgevonden. Er wordt efficiënter gewerkt doordat werkzaamheden uitbesteed zijn, maar hierdoor zijn ook de werkzaamheden veranderd in de apotheek. Het verlenen van farmaceutische patiëntenzorg is weliswaar de core business van de apotheek, maar andere werkzaamheden zijn verdwenen (bijvoorbeeld het bereiden van geneesmiddelen). Taken zoals het bezorgen van medicijnen worden uitbesteed. Het vak is in korte tijd veranderd en dit vraagt een andere attitude van het werken in de apotheek. 
2.2
Probleemstelling

De probleemstelling komt voort uit bovenstaande probleemanalyse. 

Op welke manier kan een medewerker de zelfredzaamheid bevorderen, met als gevolg een hogere arbeidsparticipatie?

2.3
Hoofdvraag
De centrale onderzoeksvraag die volgt uit de probleemanalyse luidt:

Op welke manier kan de apothekersassistente ervoor zorgen dat zij haar zelfredzaamheid bevordert in de farmaceutische branche, met als gevolg een hogere arbeidsparticipatie? 

2.4
Deelvragen

Om de hoofdvraag te beantwoorden zijn de volgende deelvragen opgesteld:

· Wat zijn de kenmerken van de farmaceutische branche?
· Wat zijn de ontwikkelingen in de farmaceutische branche?
· Hoe ziet het beroepen- en opleidingsprofiel van de apothekersassistente er uit?

· Welke instrumenten zijn er beschikbaar in de openbare apotheek om de inzetbaarheid te bevorderen?

· Welke loopbaanperspectieven biedt de farmaceutische branche?

· Op welke manier kan zowel medewerker als organisatie de zelfsturing, en daarmee de zelfredzaamheid, van de medewerker bevorderen?

2.5
Definities

Ter verduidelijking volgen een aantal definities waarin wordt weergegeven wat onder de betreffende begrippen wordt verstaan.

Apothekersassistente

Een apothekersassistent(e) is een medewerker in de apotheek die het lopende werk doet. Het gaat hier om (eenvoudige) bereidingen, voorraadbeheer, het voorlichten van patiënten, het invoeren en verwerken van recepten
.
Zelfredzaamheid 

De capaciteit en motivatie om het eigen werk sturing te geven
.

Farmaceutisch

Uit de apotheek, met betrekking tot de productie van geneesmiddelen
.
Arbeidsparticipatie

Het actief deelnemen aan het arbeidsproces in de vorm van het hebben van een officiële baan, dan wel als zelfstandige.
Arbeidsmarkt

Het geheel van vraag naar en aanbod van werk
.
Inzetbaarheid

De mate waarin iemand zijn huidige of mogelijk toekomstige werk goed kan en wil vervullen
.

2.6
Doelgroep

Het product dat ontwikkeld wordt is bedoeld voor de apothekersassistente. Voor de apothekersassistenten is het van belang de zelfredzaamheid te bevorderen. 
2.7
Doelstelling onderzoek

De doelstelling van dit onderzoek is om te kijken hoe de medewerker zich onafhankelijk van de werkgever op kan stellen. Er wordt gekeken naar de rol van de medewerker, maar ook wat de werkgever hierin kan betekenen. 
2.8
Resultaatstelling

Als resultaat uit dit onderzoek zal een innovatieve tool geadviseerd worden voor de apothekersassistenten. Deze tool kan door HR aangeboden worden aan de leidinggevenden.
2.9
Eisen en randvoorwaarden

· Informatie is uit de organisatie opvraagbaar.
· Het instrument is bruikbaar voor de gehele farmaceutische branche.
· Er is beschikbare literatuur ter beschikking.
· De mogelijkheid tot interviews met deskundigen op het gebied van loopbaanbegeleiding.
· De deadline ligt op 22 november 2012.
2.10
Afbakening

Het onderzoek wordt uitgevoerd voor Mediq Apotheken Nederland. Met circa 225 apotheken heeft Mediq de grootste apotheekketen van Nederland. Het gaat hier om de openbare apotheken bij Mediq. Wat van toepassing is voor Mediq Apotheken is ook van toepassing op de overige openbare apotheken in Nederland. Om deze reden zal in dit onderzoek gesproken worden over de openbare apotheken in Nederland, dus de farmaceutische branche.
Bij de apotheek wordt het werk voornamelijk uitgevoerd door vrouwelijke apothekersassistenten. Om deze reden wordt dit onderzoek dan ook uitgevoerd voor de apothekersassistenten die werkzaam zijn in de openbare apotheek. In dit onderzoek zal dan ook in de vrouwelijke vorm geschreven worden.
3.
Methodische verantwoording
In dit hoofdstuk wordt toegelicht welke fasen doorlopen zijn tijdens het onderzoek. Er wordt tevens uitleg gegeven over de manier waarop de deelvragen beantwoord worden. 

3.1 
Oriëntatie onderwerp

Het college over Vakmanschap is Meesterschap is bijgewoond. Daarna is het onderwerp besproken in de intervisiegroep en is er een eerste start gemaakt na een afspraak met Esther Ras. Er is ook een afspraak gemaakt met de heer Frits van Buul van Fontys Hogescholen in Eindhoven. Hij heeft tips gegeven over dit onderwerp en het te ontwikkelen instrument. Tevens heeft hij adviezen gegeven met betrekking tot de te lezen literatuur en de af te nemen interviews. 
3.2
Vooronderzoek

Tijdens het vooronderzoek is de probleemanalyse geschreven. Dit is de basis geweest om de hoofdvraag en de deelvragen te formuleren. Tijdens het vooronderzoek is ook diverse literatuur geraadpleegd zoals websites, onderzoeksrapporten, persberichten, proefschriften en HBO-kennisbank.
3.3
Theorie- en praktijkonderzoek

Er heeft kwalitatief onderzoek plaatsgevonden door middel van deskresearch en literatuuronderzoek. Er zijn interviews van deskundigen afgenomen aan de hand van een topiclijst. De topiclijst en de uitwerking van de interviews zijn terug te vinden in de bijlagen. Om de betrouwbaarheid van het onderzoek te vergroten is een standaard vragenlijst gebruikt. Tevens zijn de interviews opgenomen, tenzij de geïnterviewde hier bezwaar tegen had.

Tevens is het symposium ‘Blijven veranderen’ bijgewoond. Hier sprak doctor Rombout van den Nieuwenhof over ‘waarderend onderzoeken’ (‘Appreciative Inquiry’) en professor doctor Ton Wilthagen over de huidige arbeidsmarkt.

3.4
Onderzoeksresultaat

Als uitkomst zijn conclusies geschreven en als aanbeveling wordt een tool beschreven. Er is ook een antwoord op de hoofdvraag geformuleerd.

3.5
Resultaatstelling

Aan het einde van dit onderzoek zal er een innovatief instrument ontwikkeld worden dat een bijdrage kan leveren aan de zelfredzaamheid van de apothekersassistente. 
4.
Keuzeverantwoording onderwerp

Werk is altijd een belangrijk onderdeel van mijn leven geweest. Ik heb altijd met plezier gewerkt en 
heb me ook altijd ontwikkeld door onder andere scholing om stappen te maken in mijn loopbaan. De combinatie mens en arbeid heeft me altijd aangesproken. Vandaar dat ik op een gegeven moment heb besloten de opleiding Human Resource Management te gaan volgen. 
Door het volgen van deze opleiding wil ik een carrièreswitch gaan maken. De reacties vanuit mijn omgeving zijn divers. Deze variëren van: “Wat goed dat je dat nu nog gaat doen naast je fulltime baan”, tot: “Dat je daar nu nog zin in hebt!”. Ik kan hieruit opmaken dat veel mensen in mijn omgeving niet bewust met hun loopbaan bezig zijn. 

Ik zie op mijn werk dat de medewerkers de dagelijkse werkzaamheden uitvoeren en zich niet bezighouden met wat ze eigenlijk echt leuk vinden. Ze weten ook niet wat ze moeten doen wanneer hun baan ophoudt te bestaan. Dit bleek uit gesprekken die ik vorig jaar heb afgenomen voor het onderzoek van het leerarrangement Zorg. Daardoor is voor mij duidelijk geworden dat veel mensen niet bewust met hun loopbaan bezig zijn terwijl ze daar, mijn inziens, zelf een verantwoordelijkheid in hebben. Als ik bedenk dat ik nog zesentwintig jaar moet werken, dan wil ik dat wel graag in een baan waar ik voldoening uit haal en energie van krijg. 
Ik merk op het werk dat het vaak moeilijk is medewerkers te stimuleren om cursussen te volgen. Er worden meestal cursussen gevolgd wanneer daar een verplichting bij komt kijken voor bijvoorbeeld de teambonus. Ik probeer duidelijk te maken dat het belangrijk is om kennis actueel te houden, en daar zijn ze het ook wel mee eens. Dat neemt niet weg dat ik weinig enthousiasme bespeur. Dit geldt niet voor iedereen, maar wel voor velen.
Ik wil dat er een bewustwordingsproces plaatsvindt bij de medewerker om met de eigen loopbaan bezig te zijn. Niets is vanzelfsprekend, de medewerker moet zelf aan de slag. Ik vind het belangrijk dat de medewerker in het dagelijks functioneren kan reflecteren op de dagelijkse werkzaamheden. Tevens is van belang dat leidinggevenden weten hoe ze deze attitude kunnen bevorderen. Ik wil dat mensen bewust worden van hun dagelijkse ervaringen en daar betekenis aan kunnen geven. In het teken van zelfredzaamheid moet men zelf kunnen bedenken: “Wat past bij mij?”.
Ik wil dat een medewerker een actieve houding aanneemt in plaats van een passieve houding. Wanneer er een kink in de kabel komt, bijvoorbeeld bij een reorganisatie,  is het van belang om helder te hebben wat de mogelijkheden zijn en wat men verder wil. Wanneer hier van tevoren over nagedacht wordt is de kans op langdurige werkloosheid waarschijnlijk kleiner. Hierdoor is men dus minder afhankelijk van anderen en neemt men het heft in eigen handen.

5.
Literatuurverkenning
In dit hoofdstuk worden verschillende onderwerpen beschreven ter onderbouwing van het antwoord op de hoofdvraag.

5.1
Appreciative Inquiry: waarderend onderzoeken
Appreciative Inquiry betekent ‘waarderend onderzoek’.

In organisaties ligt vaak de nadruk op wat er verkeerd is en wat niet goed gaat. Men gaat ervan uit dat organisaties als machines zijn.  Wanneer een onderdeel van de machine kapot is moet dat onderdeel vervangen of gerepareerd worden. Zo werkt het echter niet bij mensen die werkzaam zijn in een organisatie. Appreciatve Inquiry (AI) is een andere manier van denken over de ontwikkeling en de verandering van de organisatie en de mens. AI gaat uit van de positieve (werk)ervaringen van de mens. Het gaat om een benadering van denken in mogelijkheden, en niet in termen van problemen. Waarderend onderzoek laat zien waar een groep, team of organisatie sterk in is. Er wordt ruimte gecreëerd om te laten zien wat er is, en dat met een positieve benadering. Er wordt gestart met de positieve kant van de werkelijkheid met als gevolg het losmaken van positieve energie. Daarmee wordt een basis gelegd om aan de slag te gaan met minder positieve kanten van de werkelijkheid. Men gaat dus niet voorbij aan de problemen, maar deze worden benaderd van een andere kant. 

Samenvattend: er wordt dus niet de nadruk gelegd op zwaktes of beperkingen maar op de sterktes, talenten en successen. 

Waarderend onderzoek gaat ervan uit dat:

· er in iedere groep of organisatie elementen zijn die goed werken;

· in sociale systemen de beleving van de situatie het meest relevant is voor de beschrijving van de werkelijkheid;

· onze beleving van de realiteit bepaald wordt door hetgeen waar we onze aandacht op richten;

· als we (met onderzoek) willen bijdragen aan de ontwikkeling van een groep of organisatie, we ons moeten richten op dat wat goed gaat
.

Het is een circulair proces waarbij vier stappen worden genomen. Successen en talenten vormen het uitgangspunt. Doordat alle fasen met de letter D beginnen wordt dit de 4D-cyclus genoemd.

Eerst begin je met de focus van de verandering: wat wil je meer of anders? Dit is de Topic Choice. Daarna wordt de 4D-cyclus doorlopen.
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Figuur 2 4D-cyclus 
Bron: http://www.aiwerkt.be/nl/content/pages/topic.aspx
Discover 
Verkennen van successen, krachten, sterke punten, kwaliteiten en talenten.
Dream 
Dromen over een toekomst waarin alle krachten, sterke punten, kwaliteiten en talenten samenkomen.
Design
Het hebben over de thema’s of kwesties die er voor jou écht toe doen of om een oplossing vragen.
Destiny
De ontdekte perspectieven vertalen naar concrete plannen
.
Appreciative Inquiry is gebaseerd op vijf basisprincipes, oftewel vijf overtuigingen en waarden. Deze principes suggereren dat menselijk organiseren een positief, interactief proces is van mensen en tussen mensen
.

1. Het constructionistische principe

Het sociaal constructionisme veronderstelt dat er geen objectieve werkelijkheid bestaat.

2. Het poëtische of open-boek principe
Het poëtische principe veronderstelt dat een verhaal of werkelijkheid voor meerdere interpretaties vatbaar is. Verhalen krijgen door verteld te worden steeds weer een nieuwe betekenis. Hierbij zijn verleden, heden of toekomst eindeloze bronnen van leren, inspiratie of interpretatie en staan ze niet vast.
3. Het simultaniteitsprincipe

Het simultaniteitsprincipe veronderstelt dat het stellen van een vraag de eerste stap is naar de verandering. De verandering in ons begrip, geloof en beelden begint al op moment dat we onszelf en de wereld onderzoeken door vragen te stellen.

4. Het anticipatoire principe
Het anticiperende principe veronderstelt dat beelden die we in onze gedachten over de toekomst creëren, onze huidige acties leiden en onze toekomst vormen.

5. Het positieve principe
Het positiviteitsprincipe veronderstelt dat positieve emoties essentieel zijn voor groei en optimaal functioneren. Het creëert energie en stelt belangrijke bronnen beschikbaar voor fysieke en mentale gezondheid, op korte en lange termijn
.
Bij Appreciative Inquiry wordt gefocust op het beste in onszelf, anderen, organisaties en de omgeving. Problemen worden niet ontkend maar op een andere wijze benaderd. Dit draagt vervolgens weer bij aan betrokkenheid, verbinding en enthousiasme om een gewenste verandering ook daadwerkelijk te organiseren. Positieve ervaringen uit het heden en verleden staan centraal. Er worden positieve vragen gesteld en dat levert energie op zodat het beste in mensen en organisaties naar boven wordt gehaald.

5.2
Belang zelfsturing/employability

Employability is de optimale inzetbaarheid  van mensen, waardoor zij in staat zijn werk te krijgen en te houden
.




Brede en blijvende inzetbaarheid zorgt ervoor dat er anders gedacht moet worden over het psychologisch contract tussen werkgever en medewerker. 

Bij het oude psychologisch contract staat lifetime employment centraal. Dit houdt in dat de werkgever aan de medewerker goede prestaties en loyaliteit vraagt. De werkgever biedt in ruil daarvoor baanzekerheid en een zorgeloze toekomst.

Bij het nieuwe psychologisch contract gaat het om lifetime employability. Dit houdt in dat de werkgever bereid is een goed salaris te betalen, maar geen garantie kan bieden op een blijvende toekomst binnen de organisatie. De werkgever stelt als eis dat de medewerker zich blijft ontwikkelen en scholen zodat hij breed en blijvend inzetbaar is. De werkgever kan echter niet garanderen dat de doorlopen stappen in de organisatie uitgevoerd kunnen worden. De medewerker dient zelf de verantwoordelijkheid te nemen voor zijn loopbaan en de werkgever faciliteert hierin. 

Het ’oude’ psychologisch contract
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Tabel 1: Veranderingen in het psychologisch contract

Bron: Kluytmans, F. (2009), Leerboek personeelsmanagement. Groningen: Noordhoff Uitgevers

          Gaspersz, J. en Ott, M. (1998)
Inzetbaarheid van medewerkers betekent dus dat zij over kwaliteiten moeten beschikken om diverse taken en functies goed te vervullen. De medewerker moet in staat zijn de eigen inzetbaarheid goed te onderhouden en zichzelf aan het werk te houden. Dit is dus employability. Brede inzetbaarheid stelt eisen aan het mobiliteitsvermogen, het vermogen tot opleiden en kennis van de arbeidsmarkt. Ook wordt van de medewerker gevraagd bereid te zijn van werk te veranderen en opleidingen te volgen. 
Voordelen van employability:
· Medewerkers die goed inzetbaar zijn, zijn productief.
· Met employability stimuleer je dat medewerkers meegroeien met de ontwikkelingen in hun vakgebied en het bedrijf.
· Je vergroot het innovatieve karakter van het bedrijf. Het bedrijf kan de nieuwe ontwikkelingen goed volgen.

· Verhoging van de motivatie en betrokkenheid van medewerkers. 

· Het langer vasthouden van personeel. Je bindt medewerkers aan het bedrijf door ze breder inzetbaar te maken.

· Mensen willen graag bij een bedrijf werken dat in ze investeert.

· We moeten allemaal langer doorwerken met als gevolg dat een bedrijf de oudere medewerker hard nodig heeft. Je moet dus investeren in je medewerkers zodat ze gezond, geïnspireerd en productief blijven werken.

· Door te investeren in opleiding blijft de medewerker aantrekkelijk op de arbeidsmarkt en vergroten ze hun kans om aan het werk te blijven, zowel binnen als buiten het bedrijf. 
Daarnaast is het bevorderen van horizontale en verticale mobiliteit belangrijk. Horizontaal wil zeggen een andere functie of taken van hetzelfde niveau op een andere afdeling of vestiging. Verticaal wil zeggen een hoger of lager niveau, oftewel een verandering van functie waarbij de werknemer van plaats verandert in de hiërarchie van de organisatie.
Bij medewerkers die gewend zijn te veranderen zal er nauwelijks sprake zijn van functionele veroudering en ervaringsconcentratie. Zij zijn breed inzetbaar gedurende de gehele loopbaan. Het regelmatig wisselen van werkgever, van functies en werkzaamheden levert een positieve bijdrage aan de inzetbaarheid van werknemers. Bij elke verandering is er de mogelijkheid competenties te vernieuwen en uit te breiden. Hierdoor kan ervaringsconcentratie voorkomen worden.
Medewerkers met een hoge mate van employability kunnen zelf de verantwoordelijkheid nemen voor hun eigen ontwikkeling. Ze kunnen proactief inspelen op veranderingen en ook zelf zorgen voor onderhoud en uitbreiding van competenties. Medewerkers zijn zelf verantwoordelijk voor hun blijvende inzetbaarheid. Dit betekent dat zij niet moeten wachten op een oplossing van de werkgever, maar zelf actief moeten worden om aan hun inzetbaarheid te werken. 

5.3
Cognitieve flexibiliteit

Felix Steemers heeft in 2010 promotieonderzoek gedaan naar blijvende inzetbaarheid in langere loopbanen. Wat moeten mensen en organisaties doen om in een langere loopbaan inzetbaar te blijven? Op welke manier kun je prestaties leveren die ertoe doen onderhouden of versterken. Dit is tevens van belang op latere leeftijd en bij een langere loopbaan. Uit zijn onderzoek blijkt dat de inzetbaarheid al terugloopt vanaf het achtendertigste à veertigste levensjaar. De maatregelen ter bevordering van employabiliteit zoals functiewijziging, training en opleiding en beperking van ervaringsduur dragen volgens Steemers nauwelijks bij aan behoud of versterking van het prestatievermogen. Van belang is dat medewerkers kritisch kijken naar hun eigen denken en doen, en dit afstemmen wat op dit moment vereist is, waardoor ze beter inzetbaar blijven. Deze eigenschap wordt cognitieve flexibiliteit genoemd. 

Medewerkers die kennis en werkmethoden aanpassen aan veranderende werkeisen, blijven beter inzetbaar dan medewerkers die varen op routine en ervaring. Dit kan tot gevolg hebben dat zij kans maken om vast te roesten in hun denkbeelden en gedrag en dus in hun werk. 

Een flexibele houding en geest is vooral belangrijk wanneer medewerkers ouder worden. De denkpatronen en ervaringen op het werk zijn ontwikkelde werkroutines geworden en kunnen een ballast worden. Door toepassen van cognitieve flexibiliteit kan men ‘fris van geest’ blijven. Steemers noemt dit een zaak van attitude en gedrag. Organisaties die willen inspelen op het vergroten van blijvende inzetbaarheid zouden hier op in moeten spelen. Van belang is dat organisaties een leergerichte houding bevorderen bij medewerkers en hen ook actief bij veranderingsprocessen betrekken. Door het onderwerp blijvende inzetbaarheid op de agenda van het functioneringsgesprek te zetten, kunnen medewerkers aangesproken worden indien zij onvoldoende initiatief nemen.

Cognitieve flexibiliteit is het vermogen tot aanpassing aan veranderende omstandigheden in cognitieve zin. Cognitieve flexibiliteit of lenigheid van denken wordt gezien als een belangrijk element van het aanpassingsgedrag van mensen aan sneller of trager veranderende omstandigheden
. Het inspelen op veranderende situaties vraagt een andere inspanning dan vertrouwde werkzaamheden. Cognitieve flexibiliteit stelt mensen in staat om het nieuwe te herkennen en hun handelen daar op af te stemmen
. Flexibiliteit van denken is van belang voor het inspelen op veranderingen, cognitief flexibele mensen kunnen dat. Kennis en inzichten kunnen zij uiteen splitsen en op een nieuwe manier volgens nieuwe redeneringen ordenen. Men beseft dat in elke situatie verschillende alternatieven en opties zijn. Daarnaast is men bereid flexibel te zijn en zich aan de situatie aan te passen. Tevens heeft men vertrouwen in het eigen vermogen om flexibel te zijn. Cognitieve flexibiliteit is belangrijk voor het actueel houden van kennis, inzicht en vaardigheid.

Weerstand tegen verandering kan gezien worden als een houding die mensen aan kunnen nemen wanneer een verandering meer verlies dan winst zal opleveren. Mensen kunnen zich verzetten tegen veranderingen terwijl de verandering ook in hun belang is. Weerstand tegen verandering lijkt het tegenovergestelde van cognitieve flexibiliteit. Beweeglijkheid van denken wordt moeilijker wanneer men vasthoudt aan routines of wanneer wordt opgezien tegen de gewenningstijd van het nieuwe. 

6.
Het onderzoek

In dit hoofdstuk worden de deelvragen beantwoord en deze zullen een antwoord geven op de hoofdvraag. De deelvragen zullen beantwoord worden met behulp van literatuuronderzoek. Voor deelvraag 5.6 is ook kwalitatief onderzoek gedaan door middel van interviews met deskundigen. 
6.1
Wat zijn de kenmerken van de farmaceutische branche?

De apotheekbranche maakt een moeilijke periode door. 
In 2005 werd het (gezamenlijke) preferentiebeleid ingevoerd. Dit was een landelijke overeenkomst van Zorgverzekeraars Nederland, waarbij de zorgverzekeraar een voorkeur heeft voor een geneesmiddel met een gunstigere prijs. Dit betekent, dat medicijnen met een zelfde werking als het origineel (generieke geneesmiddelen) afgeleverd moeten worden (of anders niet door de zorgverzekeraar worden vergoed). De zorgverzekeraar bepaalt tevens welk merk afgeleverd dient te worden. Oorspronkelijk was dit beleid nog beperkt tot een klein aantal medicijnen. In 2008 werd na een rechterlijke uitspraak vastgesteld, dat het gezamenlijke preferentiebeleid in verband met het mededingingsrecht door het individuele preferentiebeleid vervangen moest worden. Vanaf 1 juli 2008 werd dan door de vier grote zorgverzekeraars (Agis, CZ, Menzis en Uvit) het gebruik van generieke geneesmiddelen en tijdvakken uitgebreid.

Door het preferentiebeleid is tussen de farmaceutische bedrijven meer prijsconcurrentie ontstaan, wat in prijsdalingen van medicijnen tot 80% resulteerde. Het gevolg is dat de marges van de geneesmiddelen waarop de apotheek verdiende nagenoeg wegviel en zo ook een belangrijke inkomstenbron van de apotheek.

De nieuwe regeling levert vooral de zorgverzekeraars en de overheid voordelen op. Dit betekent voor de zorgverzekeraars dat ze enorm aan kosten voor medicijnen besparen. De overheid (vertegenwoordigd door het Ministerie van Volksgezondheid, Welzijn en Sport) bespaarde in 2009 circa 400 miljoen euro door de maatregel (Wikipedia, 2012).

Voor de apotheek zijn vooral de administratieve en logistieke werkzaamheden toegenomen. Generieke geneesmiddelen wisselen regelmatig (per halfjaar of per jaar) van fabrikant en van verpakking, dit leidt bij de consument tot verwarring en leidt regelmatig tot ernstige fouten. 

Verder zijn inkoopvoordelen verder versoberd omdat de farmacie ook steeds meer moet concurreren. Daarnaast zijn de marges van de geneesmiddelen verminderd door de verlaging van de receptregelvergoeding. Door de veranderingen moeten apotheken aan de ene kant naar besparingsmogelijkheden en aan de andere kant naar nieuwe inkomstenbronnen zoeken. 

Kunnen de apotheken niet inspelen op deze veranderingen, dan  zullen ze niet voldoende inkomsten kunnen genereren om (zelfstandig) te blijven opereren.
6.2
Wat zijn de ontwikkelingen in de farmaceutische branche?
Het werk in de openbare apotheek en de arbeidsmarkt van de apotheekbranche zijn aan verandering onderhevig. Dit heeft te maken met het overheidsbeleid. Er is een toenemende vraag naar geneesmiddelen wat vervolgens zorgt voor groei in werkgelegenheid. Tegelijkertijd wordt deze groei afgeremd door het overheidsbeleid. Denk maar aan het preferentiebeleid en de receptregelvergoeding (zie 5.1). Hierdoor komen de financiële middelen onder druk te staan. De verwachting is dat de vraag naar farmaceutische zorg zal toenemen als gevolg van de vergrijzing, waardoor het lijkt dat de apotheken geen last zouden hebben van de economische crisis. 

De prijzen van generieke geneesmiddelen worden steeds lager. Dit heeft te maken met het ingevoerde  preferentiebeleid en dit beïnvloedt de inkomsten van de apotheken. Tevens is in 2011 het apotheektarief verlaagd door de NZA (Nederlandse Zorgautoriteit). Als gevolg daarvan hebben de apotheken moeten bezuinigen op loonkosten omdat de tariefstelling niet meer kostendekkend was
. De arbeidsmarkt komt onder druk te staan terwijl er een groeiende vraag naar farmaceutische zorg is. 

Gemiddeld zijn er 14,5 medewerkers werkzaam in een openbare apotheek, 9,2 FTE’s. 

De leeftijdsopbouw van apothekersassistenten in Nederland is als volgt:

18 - 24 jaar: 8%

25 - 34 jaar: 28%

35 - 44 jaar: 28%

45 - 54 jaar: 24%

55+: 12%
(Bron: PMA)

Toename aantal openstaande vacatures

Op 1 februari 2012 had 17% van de openbare apotheken een of meerdere vacatures openstaan (tabel 2). Vergeleken met hetzelfde moment in 2010 is het aantal vacatures met 7% toegenomen
. Dit komt niet overeen met de landelijke trend, waar het aantal openstaande vacatures in 2011 is afgenomen met twee jaar ervóór
. Ook wanneer het vierde kwartaal van 2011 vergeleken wordt met het vierde kwartaal van 2010 is een daling van 9% van het aantal openstaande vacatures in Nederland te zien
.

De meeste apotheken hebben openstaande vacatures voor de functie van apothekersassistente (14%). Het aantal apotheken met openstaande vacatures voor apothekersassistenten nam vergeleken met 2010 toe met 6%
.
	Functie
	2001
	2003
	2006
	2008
	2010
	2012

	
	%
	%
	%
	%
	%
	%

	Tweede apotheker
	12
	2
	3
	5
	8
	1

	Apothekersassistente
	37
	13
	11
	22
	8
	14

	Ondersteunend medewerker
	
	1
	0
	2
	1
	1

	Overige functies
	6
	1
	1
	1
	1
	1

	Totaal
	43
	15
	14
	26
	10
	17


Tabel 2 Openbare apotheken met openstaande vacatures, 2001-2012. Stand per 1 februari

Bron: SBA (2012), Arbeidsmarktmonitor  Apotheekbranche 2011-2012
Vacatures gemiddeld 2,3 maanden open

Vacatures staan in de apotheekbranche gemiddeld 2,3 maanden open (zie tabel 3). Dit ligt iets hoger dan in 2010 (+ 0,2 maanden). Echter, in vergelijking met voorgaande jaren is dat relatief laag. Toen stond 16% van de vacatures langer dan drie maanden open
. De vacatureduur van apothekersassistenten is licht gedaald.
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Tabel 3 Gemiddeld aantal maanden dat vacatures in de openbare apotheek openstaan 

Bron: SBA (2012), Arbeidsmarktmonitor Apotheekbranche 2011-2012
Vacatures komen voornamelijk voort uit vervangingsvraag 
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De vacatures voor apothekersassistenten ontstaan voornamelijk vanuit een vervangingsvraag. In 69% van de gevallen ontstaat er een vacature voor apothekersassistente als er een medewerker is vertrokken (tabel 4). Vergeleken met voorgaande jaren worden de toename van de hoeveelheid werk (27%) en de zwangerschap van de medewerkers (21%) steeds minder vaak genoemd als reden voor het ontstaan van een vacature
.

Tabel 4 Reden van ontstaan van vacatures voor apothekersassistenten, 2003 - 2012
Bron: SBA (2012), Arbeidsmarktmonitor Apotheekbranche 2011-2012
Personeelsoverschot afgenomen

Apothekers ervaren minder vaak een personeelsoverschot (10% tegenover 16% in 2010, zie tabel 5).
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Tabel 5 Oorzaken van personeelsoverschot onder apothekers die personeelsoverschot ervaren,
2003 – 2012 Bron: SBA (2012), Arbeidsmarktmonitor Apotheekbranche 2011-2012
Financiële krapte hoofdoorzaak personeelsoverschot

De personeelsoverschotten ontstaan niet door een afnemende vraag. De vraag naar medicatie neemt juist toe. Dit heeft vooral te maken met financiële krapte die ontstaat binnen de apotheken. Ook het efficiënter werken binnen de apotheek heeft te maken met het personeelsoverschot. Daarnaast worden er diensten uitbesteed, bijvoorbeeld Central Filling (etiketteren en verpakken van medicatie door een robot op een locatie elders in het land). Bij het uitbesteden van werkzaamheden kan ook gedacht worden aan schoonmaak en bezorging. 

Balans in- en uitstroom

Eenderde van de zeer grote apotheken (˃ 15 medewerkers) is in 2011 in omvang afgenomen. Bij deze apotheken is sprake van meer uitstroom dan instroom van personeel. Dit ligt bij de kleine, middelgrote en grote apotheken lager met respectievelijk 24, 20 en 21%. Bij ruim eenvijfde van de zeer grote apotheken (22%) is sprake van een hogere instroom dan uitstroom, er is daar dus sprake van groei
. 
	
	Klein (< 9 medewerkers)
	Middelgroot (9-11 medewerkers)
	Groot (12-15 medewerkers)
	Zeer groot
(˃ 15 medewerkers)
	Totaal

	Meer instroom
	10
	16
	21
	22
	17

	Instroom gelijk aan uitstroom
	66
	64
	57
	45
	59

	Meer uitstroom
	24
	20
	21
	33
	24

	Totaal
	100
	100
	100
	100
	100


Tabel 6 Verhouding instroom/uitstroom, percentage apotheken

Bron: SBA (2012), Arbeidsmarktmonitor Apotheekbranche 2011-2012
Het gemiddelde stroomsaldo (het verschil tussen in- en uitstroom) ligt op 0,13 FTE per apotheek. Dit betekent dat de werkgelegenheid in 2011 in FTE is toegenomen. Dit geldt met name voor de zeer grote apotheken. De werkgelegenheid in de zeer grote apotheken is met een stroomsaldo van 0,31 FTE toegenomen. In de kleine, middelgrote en zeer grote apotheken is het saldo positief. Alleen in grote apotheken met 12 tot 15 medewerkers is de werkgelegenheid afgenomen met een stroomsaldo van 0,01 FTE
.
Bij de meeste apotheken is dus sprake van evenveel instroom als uitstroom van apothekersassistenten. Bij de overige apotheken is voornamelijk sprake van meer instroom dan uitstroom (24%). Bij 17% van de apotheken ziet men meer apothekersassistenten vertrekken dan binnenkomen. 

Sinds 2003 neemt zowel het instroom- als uitstroompercentage toe. Dit betekent dat er sprake is van een steeds flexibelere arbeidsmarkt binnen de apotheekbranche. Werknemers gaan dus steeds vaker van de ene naar de andere apotheek. Dit blijkt ook uit het feit dat de aantal vacatures zijn toegenomen. De vacatures komen voornamelijk voort uit vervangingsvraag. Dit heeft echter niet te maken met de toegenomen hoeveelheid werk aangezien de vraag naar farmaceutische zorg toeneemt. Het aantal vacatures in verhouding tot het aantal werknemers is in de branche afgenomen. Dit heeft te maken met de afnemende financiële middelen waardoor het moeilijker is om personeel aan te nemen. 
Er is meer concurrentie van andere apotheken. Als gevolg hiervan wordt de focus gelegd op klantgerichtheid. Hier wordt onder andere op ingespeeld door als apotheek in het weekend open te zijn. Bij werving van apothekersassistenten wordt gezocht naar medewerkers met goede farmaceutische kennis en communicatieve vaardigheden.

Van bereiding naar begeleiding

Bereidingen vormen niet meer de hoofdzaak bij openbare apotheken. Op grote schaal bereiden is veel goedkoper dan op kleine schaal zoals in de apotheek. Gezien de hoge kwaliteitseisen die gesteld worden is het voor een openbare apotheek niet meer rendabel zelf te bereiden. Om deze reden komt de nadruk te liggen op begeleiding van cliënten bij geneesmiddelengebruik. Dit heeft tot gevolg dat de apothekersassistente meer aan de balie staat en veel contact heeft met cliënten. 

Van logistiek naar zorg

Er wordt steeds meer gebruik gemaakt van Central Filling. Dit houdt in dat herhaalmedicatie buiten de apotheek verpakt en geëtiketteerd wordt. Op deze manier kan de medewerker zich meer bezig houden met het verlenen van farmaceutische patiëntenzorg. Dit betekent het uitvoeren van medicatiebewaking, uitleg geven over het recept en de medicijnen en voorlichting geven over het gebruik en de werking van de medicijnen. 
De ondernemende apothekersassistente

Door de toegenomen concurrentie en de steeds kleinere winstmarges, wordt van de medewerker verwacht dat zij commercieel wordt met betrekking tot de handverkoop van producten. Zij moet dus beschikken over commerciële vaardigheden en mondige cliënten klantgericht te woord staan en adviseren.

Farmaceutische patiëntenzorg 

Door het ingevoerd preferentiebeleid moet de apothekersassistente steeds meer aandacht besteden aan farmaceutische patiëntenzorg en medicatiebewaking. Er vindt steeds vaker een wisseling van medicijnen plaats, en daarnaast moet gekeken worden welk merk door de zorgverzekeraar vergoed wordt. Dit betekent dat de vergoedingsstructuren van verzekeraars steeds meer een rol gaan spelen in de dagelijkse werkzaamheden. Daarnaast is de verkoop van zelfzorgartikelen, de handverkoop, toegenomen. Hierdoor is de adviesrol de primaire rol van de apothekersassistente. 
Multidisciplinaire ketenzorg

Bij ketenzorg wordt bekeken welke zorgverlener de beste zorg kan verlenen. Hiervoor is goede afstemming en samenwerking nodig tussen zorgverleners (huisartsen, apothekers, verpleeghuizen, zorgcentra) onderling en de cliënt. Dit betekent dat de apothekersassistente met al deze zorgverleners te maken heeft en met hen ook zal moeten communiceren.
Diversiteit van communicatiekanalen

Er komen steeds meer communicatiekanalen. Denk hierbij aan de komst van internetapotheken waardoor communicatie op afstand plaats vindt in plaats van face-to-face. Ook worden e-mail en chatfuncties gebruikt in contact met cliënten. Via internet kunnen cliënten voorzien worden van geneesmiddelen. 
Invloed van zorgverzekeraar

De invloed van zorgverzekeraars heeft invloed op de processen van de apotheek. Elk jaar verandert de vergoedingenstructuur, de premies worden hoger, het basispakket biedt minder zorg, het eigen risico wordt hoger, et cetera. Dit houdt in dat er veel uitgelegd moet worden aan de cliënten. Tevens vinden er periodiek administratieve aanpassingen plaats die doorgevoerd moeten worden. Dit heeft invloed op het werken in de apotheek. 
6.3
Hoe ziet het beroepen- en opleidingsprofiel van de apothekersassistente eruit?

6.3.1
Beroepenprofiel
Men kan apothekersassistente worden door het volgen van een MBO-opleiding niveau 4.

Er zijn zeven verschillende competentiegebieden voor de apothekersassistente. Hierbij is de centrale rol farmaceutisch handelen. 

Om farmaceutisch handelen uit te kunnen oefenen, zijn de andere zes competentiegebieden nodig. Deze worden hier onder nader omschreven.

· Farmaceutisch handelen

De apothekersassistente past kennis toe over geneesmiddelen en is bekend met de wetgeving en procedures. Het handelen van de apothekersassistente is gericht op de cliënt.

· Communicatie

De apothekersassistente luistert actief naar de cliënt en verschaft in juiste, begrijpelijke en empathische bewoordingen een cliënt informatie over geneesmiddelen.

· Samenwerking

De apothekersassistente functioneert goed in teamverband en is onderdeel van een goed functionerend team dat het belang van de cliënt dient.

· Organisatie

De apothekersassistente stelt prioriteiten en voert taken doelmatig uit in teamverband met collega’s. 

· Maatschappelijk handelen

De apothekersassistente vormt een onderdeel van de maatschappij en moet zich bewust zijn van haar rol in het stimuleren van gezond gedrag van cliënten. 

· Leren en ontwikkelen

De apothekersassistente is zich bewust dat continu leren belangrijk is om goed haar vak uit te kunnen oefenen.

· Professionaliteit

De apothekersassistente toont als professional betrokkenheid naar het vak dat zij uitoefent, de organisatie waar zij werkzaam is en de gezondheid van mensen
.
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Figuur 3 Beroepscompetentieprofiel apothekersassistente competentiegebieden

Bron: SBA (2012) Beroepscompetentieprofiel apothekersassistent
De activiteiten van een apothekersassistente zijn te verdelen in een aantal taakgebieden. Bij elk taakgebied wordt gebruik gemaakt van bovenstaande competenties. Hieronder worden de taakgebieden beschreven.
· Medicatiebegeleiding

Het klaarmaken en afleveren van geneesmiddelen (recepten en handverkoop) en zorgt daarbij voor medicatiebewaking.
· Voorlichting en advies

Het geven van voorlichting en advies aan de cliënt over het gebruik van geneesmiddelen. 

· Verkoop

Er dient een goede balans te zijn in mentaliteit tussen zorg en commercieel handelen.
· Logistiek

Hieronder valt voorraadbeheer, het bestellen van medicijnen en zelfzorgartikelen en het verwerken van bestellingen.
· Productzorg

Het geneesmiddel is in de juiste vorm beschikbaar en het geneesmiddel is van goede kwaliteit voordat de cliënt het toedient. 

· Kwaliteitszorg

Het ondersteunen van de apotheker bij het ontwikkelen en realiseren van het kwaliteitsbeleid.
· FPZ-coördinatie

Het coördineren van themaweken, acties en projecten ter bevordering van gezond gedrag van mensen.
· Leidinggeven

Operationeel leidinggeven aan apothekersassistenten indien men als hoofd of teamleidster werkt
.
6.3.2
Opleidingsprofiel

De meest gebruikelijke opleiding tot apothekersassistenten wordt gevolgd bij het ROC (Regionaal Opleidingen Centrum). Er zijn twee manieren om de opleiding te volgen: de beroepsopleidende leerweg (BOL) en de beroepsbegeleidende leerweg (BBL)
. Wanneer de BOL-opleiding wordt gevolgd betekent dat dat er het grootste deel van de tijd lessen gevolgd worden. Daarnaast wordt er stage gelopen in de apotheek (20-60% van de tijd). Bij de BBL-opleiding is men voor het grootste gedeelte werkzaam in de praktijk en wordt er één dag of één avond les gevolgd op school (minstens 60% van de tijd). Afhankelijk van de vooropleiding duurt de opleiding twee tot drie jaar.

Er worden de volgende toelatingseisen gehanteerd:

BOL (dagonderwijs)

· VMBO-diploma

· Overgangsbewijs van 3 naar 4 HAVO/VWO

· HAVO-diploma (voor de versnelde opleiding)

BBL (werkend leren)

· HAVO-diploma

· Relevante werkervaring
· 21 jaar of ouder en MAVO- of VMBO-diploma
· 

6.4
Welke instrumenten zijn er beschikbaar in de openbare apotheek om de inzetbaarheid te bevorderen?

In de tabel kunnen we zien dat er van diverse personeelsinstrumenten gebruik gemaakt wordt. Opvallend is dat er een sterke toename is van het gebruik van een persoonlijk ontwikkelingsplan (POP). Waarschijnlijk hangt dit samen met het verkrijgen van subsidie van nascholingscursussen tot 2011. Om deze subsidie te krijgen was een POP een vereiste. De instrumenten waar het meest gebruik van gemaakt wordt zijn werkoverleg (100%), functioneringsgesprekken (95%), bij- en nascholingsbeleid (85%), kwaliteitszorg (82%), arbobeleid (88%) en verzuimbegeleiding (86%). Opvallend is dat in 2010 meer apotheken een arbobeleid hadden dan in 2012. Dit kan te maken hebben met het feit dat apotheken verzuim- en arbobeleid uitbesteden
. 

Aan het percentage van 85% is te zien dat er veel bij- en nascholing wordt aangeboden. Scholing neemt dus een belangrijke plaats in in het personeelsbeleid. 
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Tabel 7 Aanwezige instrumenten voor persoonlijke ontwikkeling en functioneren, 2003 – 2012 

Bron: SBA (2012), Arbeidsmarktmonitor Apotheekbranche 2011-2012

Apothekers geven aan vooral behoefte te hebben aan bij- of nascholing op het gebied van kennis van geneesmiddelen en zelfzorgartikelen (89%), communicatieve vaardigheden (84%), kennis van ziektebeeld en behandelingsmethoden (83%), computervaardigheden (70%) en klantgerichtheid (56%). De behoefte tot nascholing is vooral toegenomen voor communicatieve vaardigheden en computervaardigheden
. 

6.5
Welke loopbaanperspectieven biedt de farmaceutische branche?

De doorgroeimogelijkheden binnen de apotheek zijn beperkt. Men is afgestudeerd als apothekersassistente en kan dan eventueel doorgroeien naar teamleidster (MBO management) of farmaceutisch manager (HBO management). Echter, deze middenkaderfuncties worden weinig gevraagd aangezien de beherend apotheker veelal deze taak op zich neemt. Een andere mogelijkheid om als apothekersassistente door te groeien is om de opleiding farmaceutisch consulent te volgen. Wanneer deze opleiding gevolgd is komt men meestal terecht in het ziekenhuis. Er wordt vaak slechts één farmaceutisch consulent aangenomen, met als gevolg dat er weinig banen beschikbaar zijn. 
Voor het vak van apothekersassistente wordt men specialistisch opgeleid. Hierdoor kan na het behalen van dit diploma alleen gesolliciteerd worden in de apotheek. Een ziekenhuisapotheek of de farmaceutische industrie zou ook nog een optie kunnen zijn. Is men eenmaal werkzaam in de farmaceutische branche, dan is het moeilijk werk te zoeken in een andere branche door de specifieke opleiding en werkzaamheden. Om werkzaam te zijn in een andere branche zal omscholing moeten plaatsvinden.

De apothekersassistente kan besluiten elders een baan te zoeken om op die manier meer perspectief te krijgen. Uit onderzoek (Ecorys 2012) blijkt dat werkdruk en werksfeer redenen zijn om elders te solliciteren. Hoe slechter de beoordeling voor de werksfeer is, hoe eerder men gaat solliciteren. Het personeelsbeleid blijkt hier ook een aandeel in te hebben. Wanneer het personeelsbeleid hoog beoordeeld wordt is de kans kleiner dat zij een andere baan gaat zoeken. 

Onvrede over het eigen loopbaanperspectief heeft invloed op het zoeken naar een andere baan (tabel 8). Uit de analyse van Ecorys (onderzoeks- en adviesorganisatie) blijkt dat men geen spijt heeft van de opleidingskeuze. 

In onderstaande tabel is te zien wat de belangrijkste reden is om te zoeken naar een nieuwe baan.

	
	Apothekersassistent %

	Betere loopbaanperspectieven
	6

	Hoger salaris elders
	2

	Huidige werk bevalt niet goed
	22

	Te hoge werkdruk
	25

	Werksfeer 
	15

	Zorg voor kinderen of andere zorgtaken
	4

	Ik wil wel eens iets anders
	6

	Verhuizing 
	4

	Contract niet verlengd/ontslag
	8

	Anders 
	10

	Totaal
	100


Tabel 8 Belangrijkste reden voor zoeken naar een nieuwe baan

Bron: SBA (2012), Arbeidsmarktmonitor  Apotheekbranche 2011-2012
6.6
Op welke manier kan zowel medewerker als organisatie de zelfsturing, en daarmee de zelfredzaamheid, van de medewerker bevorderen?
Bij zelfsturing staat het behouden van zelfstandigheid en het verminderen van afhankelijkheid voorop. 
De interesse voor loopbaanontwikkeling van werknemers in organisaties groeit. Hierbij staan arbeidscapaciteit en zelfverantwoording centraal. Om zelf sturing aan de loopbaan te geven dienen medewerkers de volgende competenties te ontwikkelen:

· Werkcompetenties: competentie om het werk te (kunnen) blijven uitvoeren

Voor arbeidscapaciteit zijn brede werkcompetenties van belang. Dit betekent dat competenties in meerdere werksituaties toepasbaar zijn. Deze zijn gericht op het uitvoeren van specifieke werkzaamheden in een werksituatie.

· Leercompetenties: competenties om nieuwe werkcompetenties te ontwikkelen

Voor arbeidscapaciteit is het van belang om competentie te ontwikkelen, te blijven leren om in verschillende werksituaties inzetbaar te zijn. Hiermee ontstaat het vermogen om kennis en vaardigheden te verwerven om in te kunnen spelen op verandering van inhoud en verantwoordelijkheden in werk.
· Loopbaancompetenties: competenties om werkcompetenties en leercompetenties te sturen

Loopbanen spelen zich niet af in één organisatie, waardoor de werknemer zelf de belangrijkste manager wordt van zijn loopbaan. 

Met deze loopbaancompetenties kan de medewerker reflecteren op loopbaanwensen en zijn/haar kwaliteiten. Met deze competenties kunnen zij actie ondernemen om loopbaanwensen waar te maken. De medewerkers kunnen:

· benoemen wat zij belangrijk vinden in het werk;
· benoemen wat hun kwaliteiten zijn;
· inzicht krijgen in hun mogelijkheden op de arbeidsmarkt;
· zoeken en solliciteren naar een nieuwe functie of baan;
· gebruik maken van hun netwerk
.
Werkcompetenties, leercompetenties en loopbaancompetenties bepalen het verloop van de individuele loopbaan. De competentie om werk uit te voeren en de competentie om nieuwe kennis en vaardigheden te ontwikkelen, hebben invloed op de mogelijkheden en belemmeringen in iemands loopbaan. Welke werkcompetenties men zal uitvoeren en ontwikkelen is afhankelijk van de werksituatie en tijdsinvesteringen
.
Belangrijk is bij loopbaancompetenties dat zelfsturing een persoonlijk doel dient. Indien men streeft naar arbeidscapaciteit zal men vaker van werk moeten veranderen en moeten leren om economisch aantrekkelijk te blijven. Daarnaast moet leren een bewust proces worden van plannen, ervaren en reflecteren. De medewerker moet met enige afstand reflecteren en sturen op basis van persoonlijke doelen en waarden.

Er worden de volgende loopbaancompetenties onderscheiden:
· Loopbaanreflectie: capaciteiten en motivatie die van belang zijn voor de loopbaan

Hierbij wordt gereflecteerd op werkcompetenties en persoonlijke waarden. Wat kan en wil ik?

Zelfreflectie op motieven. Zelfreflectie op kwaliteiten.
· Werkexploratie: onderzoek van werk en mobiliteit in de loopbaan

Het oriënteren op werkcompetenties staat centraal. Wat er mogelijk in mijn huidige werk en daarbuiten? Oriëntatie op de arbeidsmarkt. Gewenste arbeidsomstandigheden.
· Loopbaansturing: loopbaangerichte planning en beïnvloeding van leer- en werkproces
Dit betekent het managen van leercompetenties, en het plannen en inzetten van werkcompetenties. Hoe kan ik ontwikkelen? Sturen op ontwikkeling. Sturen op de loopbaan.
· Zelfprofilering: zich richten op de interne en externe arbeidsmarkt gericht op loopbaanontwikkeling 
Profileren van werkcompetenties en onderhandelen over de ontwikkeling hiervan. Hoe kan ik laten zien wat ik kan? Profilering. Netwerk.
Aan ontwikkeling van loopbaancompetenties kan aandacht gegeven worden door dit thema te integreren in bestaande gesprekken zoals werkoverleg, functioneringsgesprekken en ontwikkelgesprekken met medewerkers. Door stil te staan bij deze loopbaancompetenties wordt de medewerker gestimuleerd bewuster met de eigen loopbaan om te gaan. 
Voor medewerkers is het van belang te beseffen dat een veelzijdige loopbaan in het eigen belang is. Zij zijn gebaat bij veelzijdige ervaringen zodat zij lang en gezond aan het werk kunnen blijven. Dat betekent dat een medewerker ook moet kunnen werken aan een veelzijdige loopbaan. Wanneer medewerkers duurzaam inzetbaar zijn is dat ook in het voordeel van de organisatie. Het inrichten van veelzijdige loopbanen is ook een werkgeversbelang.

In een loopbaan kan de medewerker zowel horizontaal (een ander stap zonder positieverbetering) als verticaal stappen (promotie of demotie) zetten. Men kan verschillende functies of werkzaamheden uitvoeren bij dezelfde organisatie of een andere organisatie. Hierdoor is iemand breed inzetbaar, en dus ook op eventueel latere leeftijd aantrekkelijk op de arbeidsmarkt.
Een (preventief) loopbaanbeleid waarin een veelzijdige loopbaan gestimuleerd wordt, wordt als belangrijk gezien voor zowel de organisatie als de medewerker
. De verantwoordelijkheid voor het eigen loopbaanbeleid wordt steeds vaker verschoven van werkgever naar medewerker (Vos, Dewettinck & Buyens, 2007). Zelfsturing is hierin belangrijk. Zelfsturing betekent: iemands geneigdheid tot het nemen van verantwoordelijkheid voor het zelf beïnvloeden van loopbaansituaties (Raemdonck & Thijssen, 2005). 
Employability is een belangrijk element voor een veelzijdige loopbaan. Hierbij zijn mobiliteit, opleiding, bereidheid tot brede inzetbaarheid en veranderingsvermogen van belang voor het hebben van een veelzijdige loopbaan. 

Een veelzijdige loopbaan kan men bereiken door uiteenlopende functies en/of werkzaamheden te verrichten tijdens de loopbaan. Men moet dus bereid zijn van functie te veranderen. 

Medewerkers die de eigen verantwoordelijkheid nemen voor hun eigen loopbaan, zullen ook steun van de werkgever nodig hebben. De werkgever zal hierin moeten faciliteren. Medewerkers die niet zelf de verantwoordelijkheid nemen zullen ook steun van de werkgever nodig hebben. Zij zullen een prikkeling nodig hebben die uit de werkomgeving zal moeten komen. Wanneer de werkgever een deel van de verantwoordelijkheid draagt, is het belangrijk dat de werkgever hier ook het belang van inziet. Wanneer een medewerker een veelzijdige loopbaan heeft kan een reorganisatie soepeler verlopen met als gevolg minder hoge kosten van outplacement. De medewerker is tenslotte breed inzetbaar. Wanneer een medewerker breed inzetbaar is heeft dat tevens een positief effect op de organisatieontwikkeling. De organisatie kan tenslotte flexibeler inspelen op de markt en de omgeving. 

De rol van de leidinggevende kan een rol spelen in de ontwikkeling van medewerkers zodat zij breed inzetbaar blijven. Leidinggevenden dienen niet alleen te kijken naar de inzetbaarheid van de medewerkers in de huidige functie. Van belang is ook te kijken of de medewerker elders in de organisatie inzetbaar is. Het kan ook zijn dat een medewerker elders uit de organisatie aangeboden wordt die daar niet meer tot zijn recht komt. Wanneer de leidinggevende door de organisatie zich bewust wordt van de krapte op de arbeidsmarkt, zal deze wel waarde hechten aan de mogelijkheid om medewerkers elders in de organisatie in te zetten. Op deze manier kan belangrijk kapitaal voor de organisatie verloren gaan. Het is dus van belang dat de organisatie de leidinggevende ervan bewust maakt dat medewerkers ingezet kunnen worden op een andere afdeling. Een persoonlijk ontwikkelingsplan (POP) of een loopbaancentrum zouden hiervoor ingezet kunnen worden. Op deze manier krijgen zowel medewerker als werkgever inzicht in de mogelijkheden voor andere functies en/of werkzaamheden binnen de organisatie. 
De leidinggevende kan ook invloed hebben op de taken die een medewerker krijgt. Van belang is om uitdagende taken niet alleen toe te bedelen aan medewerker met talent en ambitie maar ook aan de overige medewerkers. Op deze manier maakt elke medewerker kans op een veelzijdige loopbaan.

Medewerkers die eigen initiatief nemen om zelf hun loopbaan te sturen moeten ook ondersteund worden door hun werkgever. Hierbij is ‘leren’ een belangrijk instrument om aan een veelzijdige loopbaan te werken. 
7.
Conclusies van mijn bevindingen

De volgende vraag stond centraal in het onderzoek:
Op welke manier kan de apothekersassistente ervoor zorgen dat zij haar zelfredzaamheid bevordert in de farmaceutische branche, met als gevolg een hogere arbeidsparticipatie? 

Na de invoering van het preferentiebeleid is er veel veranderd in de farmaceutische branche. Ten gevolge van de steeds groter wordende financiële druk wordt er strakker gestuurd op het aantal FTE's. Hierdoor hebben er veel veranderingen plaatsgevonden. Deze veranderingen uiten zich in het volgende:

· Er wordt niet meer bereid in de openbare apotheek, waardoor de nadruk ligt op begeleiding van cliënten bij geneesmiddelgebruik.
· Logistieke werkzaamheden worden elders uitgevoerd met als gevolg dat de medewerker zich bezighoudt met het verlenen van farmaceutische patiëntenzorg.
· De apothekersassistente dient een commerciële houding aan te nemen.
· De adviesrol is de primaire rol van de apothekersassistente.
· Er vindt communicatie plaats met verschillende disciplines.
· De apothekersassistente heeft te maken met diverse communicatiekanalen.
· Door de invloed van de zorgverzekeraar moet er veel uitgelegd worden aan cliënten over nieuwe regelingen.
Het vak is in korte tijd veranderd en dit vraagt een andere attitude van het werken in de apotheek. 
Er is sprake is van een steeds flexibelere arbeidsmarkt binnen de apotheekbranche. Werknemers gaan steeds vaker van de ene naar de andere apotheek. Het aantal vacatures in verhouding tot het aantal werknemers is in de branche afgenomen.
In de openbare apotheek worden diverse instrumenten ingezet om medewerkers breed inzetbaar te houden. Scholing neemt een belangrijke plaats in in het personeelsbeleid aangezien in 85% van de gevallen bij- en nascholing wordt aangeboden. Deze instrumenten worden ingezet in de huidige werkomgeving.
De doorgroeimogelijkheden binnen de openbare apotheek zijn beperkt. Is men eenmaal werkzaam in de farmaceutische branche, dan is het moeilijk werk te zoeken in een andere branche door de specifieke opleiding en werkzaamheden. Om werkzaam te zijn in een andere branche zal omscholing moeten plaatsvinden.
Van belang is dat medewerkers employabel blijven. Hierdoor zijn zij in staat werk te krijgen en te houden waardoor zij breed en blijvend inzetbaar zijn. Dit kan in de farmaceutische branche zijn, maar ook daarbuiten. Indien men buiten deze branche wil gaan werken heeft dat tot gevolg dat een andere opleiding gevolgd dient te worden.
Organisaties moeten een leergerichte houding bevorderen bij medewerkers en hen actief betrekken bij veranderingsprocessen. Door het toepassen van cognitieve flexibiliteit kan men ‘fris van geest’ blijven. Door de mate van cognitieve flexibiliteit kan de medewerker makkelijker inspelen op veranderingen, waardoor men zich makkelijker aan een nieuwe situatie aanpast. Hiermee houdt de medewerker kennis, inzicht en vaardigheden actueel.
Werkcompetenties, leercompetenties en loopbaancompetenties bepalen het verloop van de individuele loopbaan. De competentie om werk uit te voeren en de competentie om nieuwe kennis en vaardigheden te ontwikkelen, hebben invloed op de mogelijkheden en belemmeringen in iemands loopbaan.

Voor de ontwikkeling van loopbaancompetenties is het van belang dat dit een vast agendapunt voor functionerings- en ontwikkelingsgesprekken. Door stil te staan bij deze loopbaancompetenties wordt de medewerker gestimuleerd bewuster met de eigen loopbaan om te gaan.  Medewerkers hebben hier een eigen verantwoordelijkheid in en de werkgever dient hierin te faciliteren. Medewerkers dienen te beseffen dat een veelzijdige loopbaan in het eigen belang is. Ook de organisatie is erbij gebaat. Indien er sprake is van bijvoorbeeld een reorganisatie kan de medewerker sneller herplaatst worden door brede inzetbaarheid. De kosten voor outplacement worden hierdoor beperkt.
Een belangrijke taak is weggelegd voor de leidinggevende om de medewerker breed inzetbaar te houden. Hierbij dient niet alleen gekeken te worden naar de inzetbaarheid binnen de huidige functie, maar ook naar de inzetbaarheid binnen of buiten de organisatie. 
Wanneer een medewerker zelf initiatief toont om de loopbaan te sturen heeft deze ook ondersteuning van de werkgever nodig. Opleiding is hierin een belangrijk instrument om in te zetten.

8.
Aanbevelingen tool
In dit hoofdstuk zal ik als aanbeveling een nieuwe tool introduceren. Deze tool is afgeleid van het mission-statement model van Remco Claassen. 
8.1
Bestaande tools

Bewustwording is een belangrijk onderdeel om de zelfredzaamheid te bevorderen. Wanneer er bewustwording plaatsvindt kan de medewerker bewust de loopbaan sturen en de werkgever kan hierin faciliteren. 

Op internet zijn er testen te vinden om financieel onafhankelijk te worden voor ZZP’ers. Ook zijn er tests beschikbaar om de sociale zelfredzaamheid te bevorderen, de financiële zelfredzaamheid van jongeren te bevorderen, het bevorderen van de zelfredzaamheid van ouderen (Barthel index). Echter geen testen met betrekking tot bevorderen van de zelfredzaamheid van de medewerker. 

In de COTAN (Commissie Test Aangelegenheden Nederland) zijn geen specifieke tests te vinden welke betrekking hebben op de zelfredzaamheid. Wel zijn er tests te vinden die raakvlakken hebben met betrekking tot zelfredzaamheid. Bijvoorbeeld:

· Prestatie-motivatie test


Er wordt gekeken of iemand last heeft van faalangst, zowel positief als negatief, en wat het prestatievermogen van een persoon is.

· Neiging tot nadenken schaal

Er wordt gekeken in hoeverre iemand geneigd is dingen te analyseren, over de dingen na te denken. Cognitieve inspanningen hebben en daarin plezier hebben.

8.2
Mission-statement  model

Met behulp van het mission-statement model kan je op een gestructureerde en zorgvuldige manier komen tot jouw eigen persoonlijke missie, congruente leefregels en doelen die energie geven
.

Centraal staat de missie als een omschrijving van wie je bent of wilt zijn. Met behulp van dit model kan inhoud gegeven worden aan je eigen missie. Deze worden vertaald naar een vijftal levensaspecten, namelijk materieel, fysiek, emotioneel, sociaal en op het gebied van activiteiten. 

Van belang is te weten wie je bent, weten wat je wilt en weten wat je kunt. Als je leven in lijn is met deze drie componenten, dan krijg je daar energie van. De basis is dus het uitleven van je passies en je talenten. Oftewel: jij bent verantwoordelijk voor je eigen succes. Hiervoor kun je een plan maken, het plan uitvoeren en bijsturen waar nodig. Hiervoor zijn nodig de drie pijlers van succes: ik, doel en anderen. Oftewel ‘wie ben ik’, ‘wat wil ik’ en ‘hoe ga ik dat samen met mijn omgeving creëren’? Hiermee kun je je talenten inzetten om uiteindelijk te krijgen wat je wil. 
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Figuur 9 Pijlers van succes

Bron: Claassen, R., Braun, M., (2011). IK. Gezond egocentrisme meer effectiviteit. Antwerpen: Unieboek | Het Spectrum.

Als je weet wie je bent (ik) en wat je wilt (doel, missie), dan heb je nog niet je doel gerealiseerd. Na de focus op jezelf (ik en doel) ga je de aandacht richten op de ander. Hierbij zijn je talenten, kwaliteiten en competenties van belang. 

Het model (mission-statement model) gebruikt vijf noodzakelijke stappen:

· het vullen van de trechter;

Deze stap betstaat uit het verzamelen van data, gegevens en informatie die voor jou, in jouw leven belangrijk zijn. Wat wil je? Wat geeft je energie? Wat zijn je passies?

· het opstellen van de shortlist;

Het structureren van de eerste stap (vullen trechter) door te groeperen, samen te voegen en te selecteren. 

· het schrijven van jouw eigen mission statement;

Je gaat je eigen missie schrijven. Hiermee kunnen jouw eigen persoonlijke doelen gerealiseerd worden.

· het vertalen van jouw mission statement naar ‘leefregels’ voor de kerngebieden in jouw leven;

Je bepaalt hoe je wilt zijn op de vijf kerngebieden van je eigen leven: actief, sociaal, materieel, emotioneel/spiritueel en fysiek.

· het stellen van doelen per kerngebied.

Je stelt concrete en realiseerbare doelstellingen voor de korte termijn en de lange termijn
.
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Figuur 10 Mission-statement model

Bron: Claassen, R., Braun, M., (2011). IK. Gezond egocentrisme meer effectiviteit. Antwerpen: Unieboek | Het Spectrum.

8.3
Nieuwe tool ‘Apotheek-kompas’

Met deze (innovatieve) tool wil ik ervoor zorgen dat de medewerker samen met de leidinggevende een heldere concrete missie kan creëren voor de loopbaan van de medewerker. Voor de medewerker wordt duidelijk of het werk inderdaad nog aansluit bij haar ambitie en passies, of dat zij wellicht een nieuwe uitdaging tegemoet wil gaan. Ook worden de kwaliteiten, talenten en competenties van de medewerker inzichtelijk gemaakt. Hiermee kan er een bewustwordingsproces plaatsvinden bij de medewerker met als gevolg dat aan de loopbaan een nieuwe wending wordt geven. Dit kan bereikt worden door de stappen van deze tool te volgen. Deze tool noem ik de apotheek-kompas tool.
8.4
Door wie kan deze tool gebruikt worden?

Deze tool kan geprofileerd worden door de afdeling HR aan de leidinggevenden. HR functionarissen kunnen uitleg geven aan leidinggevenden over het gebruik van deze tool. De leidinggevende kan deze tool aan medewerkers aanbieden om te kijken of de medewerker nog wel op de juiste plek zit, of dat de medewerker wellicht aan een nieuwe uitdaging toe is. Wanneer dit helder is voor zowel de werkgever als de medewerker ontstaat er een win-win situatie. De medewerker kan met deze tool aan de slag, eventueel met hulp van de leidinggevende. Na het gebruik van deze tool kunnen al dan niet stappen genomen worden met betrekking tot de loopbaan van de medewerker. De tool is dus loopbaan georiënteerd. De medewerker wordt zich bewust gemaakt van de situatie waarin deze zich bevindt. 
8.5
Apotheek-kompas

Door gebruik te maken van het apotheek-kompas ga je op zoek naar je energie, je passies en je talenten in je loopbaan. Door deze tool uit te werken is het mogelijk zelf sturing te geven aan je loopbaan.
Er zijn verschillende technieken om de trechter te vullen. 

De trechter kan worden gevuld met:

1. Waardebepalingen die gegeven worden aan competenties en taakgebieden 

2. Kernkwaliteiten

3. Persoonlijke waardeladder

1. Waardebepalingen die gegeven worden aan competenties en taakgebieden
De competenties waar een waardebepaling aan gegeven kan worden zijn:

· Farmaceutisch handelen

De apothekersassistent maakt gebruik van alle competentiegebieden om de cliënt voor te lichten te adviseren en te controleren op het farmaceutisch dossier.

· Communicatie

Omgang met cliënt, doorvragen, klantgericht, informatieoverdracht, communicatie in de zorgketen.

· Samenwerking

Contact met collega’s, overdragen van informatie, onderdeel zijn van een team wat een positieve uitstraling heeft naar de cliënt.

Assisteren, consulteren, feedback geven en ontvangen, multidisciplinair en in ketenzorg samenwerken.

· Organisatie

Organiseren van eigen werk, participeren, kwaliteitszorg en stellen van prioriteiten.

· Maatschappelijk handelen

Bevorderen van gezondheid, voorlichten, informeren en bewustwording.

· Leren en ontwikkelen

Leven lang leren, reflecteren, eigen verantwoordelijkheid en onderhouden van kennis

· Professionaliteit

Ethisch en betrokken handelen, rekening houdend met wetgeving, omgaan met privacy, tegengestelde belangen
.

De taakgebieden waar een waardebepaling aan gegeven kan worden zijn:

· Medicatiebegeleiding

Uitvoeren medicatiebewaking, begeleiding bij eerste- en tweedelijns uitgifte, adequatie overdracht naar andere zorgverleners, fouten signaleren en corrigeren, overleggen met apotheker bij twijfel, werken volgens richtlijnen KNMP.

· Voorlichting en advies

Herkennen en benoemen van de zorgvraag van de cliënt en dit vertalen naar acties, farmaceutische taal afstemmen op cliënt, informatie en advies bieden (telefoon, internet, apotheek), focus op output (behandelresultaat) in plaats van op input (afleveren).

· Verkoop

Verkopen als gevolg van een goed advies, beoordelen wanneer bij zelfzorgartikelen ook medicatiebegeleiding nodig is, zorgvuldig om kunnen gaan met dilemma’s die samenhangen met commerciële invloeden.

· Logistiek

Handelen volgens First-in First-out principe, zorgen voor juiste balans in voorraad en vraag, bewaarcondities van medicijnen en zelfzorgartikelen kennen en daarnaar handelen, het leveren van medicatie en in geïndividualiseerde distributiesystemen of herhaalmodules.

· Productzorg

Bereiden van geneesmiddelen, uitstekende rekenkundige vaardigheden, nauwkeurig en secuur werken volgens richtlijnen en procedures, aanpassen handelspreparaten aan gebruiksmogelijkheden cliënt, voor toediening gereedmaken in de apotheek (bijvoorbeeld medicatiecassettes).

· Kwaliteitszorg

Bijhouden van interne en externe fouten en klachtenregistratie, verbeteracties ondernemen naar aanleiding van fouten en klachten, naleven van afspraken en collega’s hierop aanspreken.

· FPZ-coördinatie

Plannen van projecten, zorgen voor heldere taakafbakening met andere zorgverleners, werken volgens projectplannen en werkschema’s.

· Leidinggeven

Zorg voor de operationele aansturing van de apotheek, zorgt dat beslissingen transparant zijn voor iedereen, geeft richting en sturing aan de medewerkers, bijdragen aan de functionerings- en beoordelingscyclus
.

De uitkomst van de waardebepalingen die gegeven is aan de competenties en de taakgebieden worden in de trechter gedaan. Deze waardebepaling kan uitgedrukt worden in een cijfer. Door de verschillende taakgebieden en competenties te beoordelen krijgt de medewerker een idee welke taakgebieden en competenties veel of weinig energie en voldoening geeft. Dit kan gebruikt worden om de trechter te vullen.  

2. Kernkwaliteiten
Benoem wat je belangrijkste kernkwaliteiten zijn. De medewerker kan bedenken wat haar beste kwaliteiten zijn. Met kernkwaliteiten wordt bedoeld wat je sterke kanten van jezelf zijn, het gaat om capaciteiten. Het zijn specifieke sterktes die iemand bij uitstek kenmerken, het zijn jouw positieve eigenschappen. Kwaliteiten komen tot uitdrukking in competenties, eigenschappen, en sterktes die worden getoond in het doen en laten. Bijvoorbeeld: organisatietalent, nauwkeurig werken, creativiteit, kunstzinnigheid, samenwerken, daadkracht etcetera.
3. Persoonlijke waardeladder

Er is de mogelijkheid om de trechter te vullen door een top tien van de waardeladder te selecteren. Waarden zijn zaken die iets belangrijks vertegenwoordigen en die daardoor richting kunnen geven aan het leven, het gedrag en het handelen van het individu. Bij dit aspect is het van belang dat de medewerker aangeeft welke waarden haar aanspreken waar zij een extra positief gevoel bij krijgt. Het gaat er om aan te geven welke waarden voor jou het belangrijkste zijn, jouw kernwaarden.

Van belang is om af te vragen: ‘Wat vind jij het belangrijkste in je werk en in je leven’?

Een aantal waarden waaraan gedacht kan worden zijn: vrijheid, integriteit, plezier, creativiteit, intelligentie, professionaliteit, gezondheid, erkenning, humor, groei, macht, succes, risico, onafhankelijkheid, teamspirit, avontuur, kwaliteit, speelsheid, flexibiliteit, orde en netheid, empathie, zekerheid, uitdaging, vitaliteit, meelevendheid, veiligheid, controle, status, behulpzaamheid, invloed, waarheid, vertrouwen, verantwoordelijkheid, originaliteit. Dit lijstje kan aangevuld worden met andere waarden die de medewerker aanspreken waarmee ook de trechter gevuld kan worden.

Shortlist

De trechter is gevuld met waardebepalingen die gegeven worden aan competenties en taakgebieden, kernkwaliteiten en de persoonlijke waardeladder. Van alles wat daaruit gekomen is (gevoelens, waarden, energie en kwaliteiten) ga je kijken of je verbanden en overeenkomsten ziet. Van daaruit ga je een cluster maken. Vanuit je longlist (je volle trechter) ga je dus naar een korter overzicht, de shortlist. Op deze manier beschikt de assistente over een schat van informatie over zichzelf. Duidelijk is wat je belangrijk vindt, wat je energie geeft, wat je kernwaarden en je kernkwaliteiten zijn. Dit zijn de ingrediënten die jouw passie beschrijven en jou bij je energie brengen.

Kompas
Van hieruit wordt een persoonlijk kompas geschreven waar de assistente naar toe wil. Belangrijk hierbij is om vanuit de ik-vorm te schrijven. Het kompas moet niet te lang zijn zodat altijd voor jezelf duidelijk is wat je doel is en waar je naar toe wilt. Na het opstellen van het kompas moet deze memoriseerbaar zijn en dit betekent dat deze kort moet zijn. Het kompas hoort bij jou, het is een deel van jezelf en is daarmee vanzelfsprekend. Belangrijk is om afhankelijkheden te voorkomen, zoals bijvoorbeeld je partner erbij betrekken. Je partner kan tenslotte wegvallen. 

Je kompas dient tijdloos te zijn zodat je op ieder moment in je leven richting kunt geven aan wat voor jou belangrijk is, en je de juiste richting wijst naar een zinvol leven en een baan waar je energie uit haalt.
Kerngebieden
Na het vaststellen van het kompas wordt deze vertaald naar ‘leefregels’ voor de kerngebieden. Deze kerngebieden zijn: emotioneel/spiritueel, fysiek, sociaal, actief en materieel.

· Emotioneel/spiritueel

Het vermogen jezelf te motiveren, met het bewustzijn van je eigen gevoelens en met de gevoelens van de mensen om je heen.

· Fysiek

Heeft te maken met fitheid, energie, gezondheid en vitaliteit.

· Sociaal

Heeft betrekking op de omgang met de mensen in je omgeving en anderen die belangrijk voor je zijn.

· Actief

Heeft betrekking op de dingen die je graag doet, met passie, zaken die je energie opleveren, je dagelijkse activiteiten en de rollen die je vervult.

· Materieel

Heeft betrekking op de middelen, waaronder ‘goed’ en ‘geld’. Je comfortniveau, materiële zaken, inkomen en financiële middelen die je tot je beschikking hebt
.

Leefregels zijn waarden, normen, overtuigingen, kaders en begrenzingen die jouw gedrag bepalen. Ze geven aan hoe jij in het werk staat, op welke manier jij je zult gedragen en hoe jij je opstelt. Het zijn geen doelen, maar ze geven aan op welke manier jij je doelen wenst te realiseren. De leefregels zijn dus een aanvulling op jouw kompas en daarom individueel. Weten wat je wilt op de verschillende gebieden geeft je inzicht in waar je je energie en aandacht aan moet besteden.

Doelen stellen
Het kompas geeft per kerngebied richting waarmee doelen gesteld en bereikt kunnen worden. Deze doelstellingen worden gesteld voor zowel de korte termijn als de lange termijn. Doelen geven richting aan je handelen. Je maakt voor jezelf helder wat je wilt, en vervolgens kun je aandacht, energie, en acties afstemmen. Op deze manier kun je kansen en mogelijkheden zien om jouw doelen waar te maken. Je houdt een set met doelen over die voor jou belangrijk zijn en die aansluiten op jouw kompas. Na het stellen van deze doelen moet er actie ondernomen worden om resultaten te verkrijgen. 
Door het in gebruik nemen van het apotheek-kompas kan de medewerker zelf sturing geven aan de loopbaan, en neemt deze het heft zelf in handen! Want daar gaat het om:

Het heft in eigen handen nemen

9.
Mijn visie
Naar mijn mening is het van belang dat er een bewustwording plaatsvindt bij de medewerker. Indien de medewerker een hogere mate van zelfredzaamheid heeft, is zij in staat zelf de loopbaan bij te sturen. Wanneer je serieus met je loopbaan bezig bent word je waarschijnlijk minder overvallen bij een eventueel ontslag, dan iemand die passief is geweest. Iemand die zich breed oriënteert op de arbeidsmarkt en zich nieuwe taken en werkzaamheden eigen maakt zal breder inzetbaar zijn. Hierdoor zal de kans op langdurige werkloosheid kleiner worden. Van belang is dus om breed inzetbaar te zijn door bijvoorbeeld het volgen van scholing, zorgen voor mobiliteit intern of extern. Aangezien dit moeilijk is in deze branche dient men zich bewust bezig te houden met scholing, al dan niet in de farmaceutische branche of daarbuiten.

Het is een gedeelde verantwoordelijkheid van zowel de medewerker als de organisatie. Ik vind dat je als organisatie moreel verplicht bent om medewerkers zich hiervan bewust te maken. Hierbij is scholing een eerste vereiste. Ik vind het goed als organisatie elke vorm van scholing te stimuleren waar de medewerker serieus over nagedacht heeft. Ook als de scholing niet functiegericht is. Van belang is dat een medewerker werk doet waar voldoening uit gehaald wordt. Dat kan dus ook betekenen dat een medewerker elders gaat werken. Dit zorgt voor een win-win situatie. De medewerker heeft een leuke baan, en de organisatie blijf niet met een medewerker zitten die het niet naar de zin heeft. Dit voorkomt frustraties, een starre houding en ontevredenheid. 
Om zelfredzaamheid te verhogen is het van belang dat je leert omgaan met veranderingen. Dat zie je al in het vak van apothekersassistente, aangezien daar de afgelopen jaren veel veranderd is. Tevens is belangrijk dat je je eigen positie, houding, loopbaanwaarden en wensen daarin kent. 

De baan voor het leven’ bestaat niet meer. Daarom is het belangrijk autonoom te denken en zelf je loopbaan te regisseren. Hierdoor ben je zelfstandig in het sturen van je loopbaan. Van belang is om plezier te hebben in de dagelijkse werkzaamheden. Mensen moeten vanuit hun kracht werken en daar vervolgens voldoening uit halen. Dat is naar mijn mening de basis voor zelfredzaamheid. In de apotheek kan mijn tool hierbij een toegevoegde waarde hebben. 
Extra reden om de zelfredzaamheid te bevorderen is dat de maatschappij tegenwoordig meer autonomie vraagt. Belangrijk is om je onafhankelijk op te stellen en je eigen loopbaan aan te sturen. Met andere woorden: “Neem het heft in eigen handen”!
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Bijlagen
Bijlage 1
Persoonlijk interview met de heer F. van Buul

Inleiding

Op woensdag 10 oktober 2012 heb ik een gesprek gehad met de heer Van Buul, docent bij Fontys Hogescholen in Eindhoven. Hij is tevens auteur van het boekje ‘Levensfasegericht personeelsbeleid’. De afspraak was gepland om 13.00 uur en duurde ongeveer 45 minuten. Het was een eerste oriënterend gesprek over mijn onderwerp, namelijk: het bevorderen van de zelfredzaamheid van de werknemer. 

Kern

Hij adviseert naar het symposium te gaan op 25 oktober 2012 in Eindhoven. Daar komen Ton Wildhagen en Rombout van den Nieuwenhof. Rombout van den Nieuwenhof geeft tevens les bij de master Begeleidingskunde. Volgens Van den Nieuwenhof staat HR ver van de werkvloer. Ze verzinnen regels,  procedures en beleid. Ze hebben de neiging de werkvloer te zien als een object in plaats van een subject. HR moet gaan werken vanuit subject subject. HR moet meer de organisatie in. Hij adviseert in het symposium naar de hoofdvraag te vragen. Waar moet je het over hebben met medewerkers en welke methodiek is er nodig, welke tips heeft hij et cetera.

Inzetten oudere werknemer

In het blad Loopbaanvisie heeft Frits Kluijtmans een mooi artikel geschreven. In een van de laatste artikelen zegt hij: in een flexibele arbeidsmarkt zijn weinig vaste banen waardoor de medewerker meer verantwoordelijkheid krijgt voor eigen loopbaan. Als HR-medewerker moet je medewerkers in dat proces begeleiden. Daar komen dus coaching en skills bij kijken. Wat is de toegevoegde waarde van HR? Dus veel meer ontwikkelen in coachingsvaardigheden. 

Zelfredzaamheid ligt dicht tegen employability. Dus scholing en met enige regelmaat van baan wisselen. Kijk kritisch naar HR binnen de eigen organisatie aangezien zij alleen komen wanneer er problemen zijn. Hoe staat HR zelf in hun vak? Ga met HR in gesprek. Zijn zij tevreden en wat is de toegevoegde waarde binnen Mediq? 

Zijn er nog mensen die plezier hebben in het werk op de werkvloer? Ondanks de minder leuke dingen zit er altijd iets positiviteit in mensen. Vraag mensen wanneer men in de kracht zit. Waar halen zij de voldoening vandaan? Daar zit de basis voor zelfredzaamheid. Vraag ook aan HR: als we iets kunnen betekenen voor mensen, enthousiasme voor mensen, hoe zien jullie dat? 

Dit zegt Rombouts ook: ga ik gesprek met mensen. Ga van het positieve uit, vanuit zelfredzaamheid. Wat kan HR voor de werknemer betekenen? Basis is om leuk werk te doen, dus positief insteken. 

Philips heeft ook een loopbaancentrum. Ze hebben te maken met verloop, reorganisaties et cetera. Bij Philips zijn mensen die iets anders moeten of weer met meer energie kunnen gaan werken. Wat doet Philips om de zelfredzaamheid te bevorderen? 

Bel Angelique de Kruijf, loopbaancentrum van Fontys. Wat doen zij om mensen te helpen met zelfredzaamheid? Bijvoorbeeld docenten die uitgeblust raken gaan naar het loopbaancentrum. Maar vooral van belang is proactief werken. Belangrijk: eens in de zoveel jaar APK keuring. Hoe staat het ervoor, waar krijgt iemand energie van, bevlogenheid. Dus positief benaderen. Er zit altijd positiviteit in mensen. Wat heeft de medewerker van Mediq nodig en hoe kan HR daar een aandeel in betekenen? 

Rombout van de Nieuwenhof heeft een boek geschreven. Hij gaat ervan uit dat wat er is vanuit positiviteit benaderd moet worden. Ga in gesprek en kijk wat mensen voor bagage in hun koffer hebben. Als dit hun kwaliteit is, wat kun je dan? Ze onderscheiden een aantal onderzoeksfasen:

Discovery
 Ontdekken wat er is

Dreaming 
 Dromen over hoe de gewenste situatie is

Design

 Hoe kunnen we die nieuwe werkelijkheid kunnen invullen

Destiny 
 Is de bestemming

Het bevorderen van de zelfredzaamheid is de verantwoordelijkheid van de medewerker zelf. De werkgever moet hierin faciliteren. De medewerker gaat op ontdekkingsreis en jij bent reisgenoot, oftewel gids. 

Felix Steemers zegt dat ouder worden niet het probleem is, maar de manier waarop mensen over zichzelf denken. Het is minder belangrijk om om de vijf jaar ander werk te doen. Belangrijker is dat mensen leren te reflecteren. Hoe vond ik het vandaag? Wat vond ik, ondanks de sores van alle dag, van deze dag? Als daar mijn kracht ligt, hoe kan ik die in de toekomst inzetten? Van belang is bewust worden van dagelijkse ervaringen en daar betekenis aan geven. 

In teken van zelfredzaamheid moet men zelf bedenken: wat past bij mij?

Denk bij een instrument niet aan een concreet instrument. Jij kunt langs de onderzoekskant gekoppeld aan de theorie iets moois zeggen over zelfredzaamheid. Dan heb je geen concreet instrument. Je kunt wel dit langs beleidsmatige kant uitwerken en maak dan vanuit het beleid een implementatieplan. Maak een stappenplan zoals in hoofdstuk 6 uit het boekje Levensfasegericht personeelsbeleid. Het is een soort instrumentatieplan en dat is het instrument. Het hoeft geen loopbaanmodel te zijn, want dat is niet interessant. 

Ik vertel dat Esther adviseerde in de Cotan te kijken welke vragenlijsten en testen er zijn die tevens gevalideerd zijn. Volgens Frits van Buul kun je ook de volgende vraag stellen. Welke instrumentarium gebruiken jullie om zelfredzaamheid te bevorderen in de begeleiding van mensen? Wat doen andere bedrijven allemaal aan het bevorderen van de zelfredzaamheid?

Hij stelt tevens nog wat deelvragen voor. Ondanks de reorganisatie, en de pijn die dat met zich meebrengt, hoe zit het met de werkbeleving van mensen? Waar zit hun kracht?

Hoe kan ik, vanuit die kracht van mensen, kijken wat aanknopingspunten zijn voor stappen in hun loopbaan of voor hun zelfredzaamheid? Hoe kunnen ze hun eigen kracht gebruiken om zelf stappen te zetten?

BMW werkt graag met 50-plussers, want deze mensen hebben meer tijd en zijn collegiaal. Jong is in en oud is oud. Kijk op Google naar de vergrijzingsmonitor welke door Randstad en KPMG gemaakt is. Baken het onderwerp af.

De heer Van Buul hanteert geen leeftijdscategorie. Er zijn mensen van 30 die zich gedragen als een oudere werknemer, en er zijn mensen van 60 die nog jong zijn. Laat leeftijdscategorie weg. Dit is niet van belang.

Psychologisch contract. De manier waarop de mensen over hun baan denken. Liftetime employment de baas zorgt voor mij. Nu employability eist andere cultuur, wat is mijn meerwaarde voor mijn baas. Andere cultuur kun je gebruiken als onderbouwing. Hij verwijst naar zijn boekje.

Bijlage 2
Persoonlijk interview met de heer G. Wicherts

Inleiding

Op maandag 29 oktober heb ik een gesprek gehad met de heer Wicherts. Hij is eigenaar van het bureau Werkadvies. Dit bureau houdt zich onder andere bezig met loopbaanonderzoek, mobiliteit en re-integratie.

Wat verstaat u onder zelfredzaamheid?
Dat iemand zijn eigen keuzes maakt en ook de verantwoordelijkheid neemt. Daarnaast proactief zijn wanneer iets niet goed gaat, en daar zelf actie op ondernemen. Bijvoorbeeld scholing. Indien nodig ook ondersteuning vragen in bijvoorbeeld de directe omgeving. Je hebt een gesprekspartner nodig. Een coach is natuurlijk ook een mogelijkheid. Niet alles zelf doen, maar ook weten waar je hulp kunt vinden. Weten waar je kwaliteiten liggen en zelf je loopbaan sturen. 
In hoeverre is zelfredzaamheid van belang op de huidige arbeidsmarkt?

Daar gaat het tegenwoordig om, het gaat om werkvermogen. Je moet het zelf doen in een concurrerende markt. Zelfredzame mensen hebben minder last van economische fluctuaties. Zij durven een stap terug te doen in bijvoorbeeld functie in afwachting op betere tijden. Werkgevers hebben daar behoeften aan. Ze willen een ondernemende en zelfstandige werknemer. Werknemers moet initiatieven tonen. Bij grote werkgevers zie je bevlogenheid, mensen voelen zich verbonden aan het bedrijf maar ook aan zichzelf. Dan ontstaat er een win-win situatie. 

Hoe kan de medewerker ervoor zorgen / welke stappen moet hij nemen dat zijn zelfredzaamheid wordt bevorderd?

Zelfredzaamheid zit in de persoon. Indien je niet zelfredzaam bent heb je hulp nodig. Iemand die voortdurend zit te mopperen heeft hulp nodig, want die is niet zelfredzaam. Degene moet veranderen. 

Leuk is uwwerkscan.nl, daar kunnen mensen een gratis scan doen en daarmee kunnen ze hun werkvermogen testen. Duidelijk wordt hoe men tegen het huidige werk aankijkt en hoe men tegen de verdere loopbaan aankijkt. De Werkscan heeft tot doel om een werkende inzicht te geven in zijn actuele balans tussen zijn werkeisen en zijn belastbaarheid. De Werkscan biedt een spiegel om te reflecteren of er actie nodig is om de duurzaamheid van de inzetbaarheid veilig te stellen. Er worden zes domeinen van het leven getest namelijk: gezondheid, werk-privé balans, opleiding, werk, loopbaan en leefstijl. Na de uitkomst van deze test kan een afspraak gemaakt worden met een arbeidsdeskundige. Op basis van gesprekken kan er gekeken worden wat iemand aan een bepaald probleem kan doen, want er moet namelijk een veranderingsproces plaatsvinden. De Werkscan kan ook geadviseerd worden door de werkgever. Hiermee wordt het werkvermogen van het personeelsbestand in beeld gebracht. Er kan aangepakt worden daar waar de pijnpunten zitten. Er zijn altijd mensen die negatief zijn, maar dat zijn nou juist degenen waar problemen mee zijn. Bij degene die negatief insteekt moet een bepaalde gesprekstechniek gebruikt worden. Met gebruik van de Motivational  interview  techniek zie je hoe mensen benaderd worden en kan gedragsverandering plaatsvinden. Mensen doen hun verhaal en gaan op zoek naar: wat kan ik nou veranderen?
Hoe kan de organisatie ervoor zorgen / welke stappen moet deze nemen om de zelfredzaamheid van de medewerkers te bevorderen?

De werkgever moet signaleren en faciliteren. HR stuurt deze programma’s vaak aan. Denk aan gezondheidsbeleid. Dit wordt dit vaak bij de lijn gelegd en HR faciliteert hierin. Soms kan er ook een verzuimconsulente bij komen kijken. 

Wat kan medewerker doen om actief te blijven en te sturen naar datgene wat hij wil?

Door zelfredzaam te zijn kun je zelf sturing geven aan je loopbaan. Door zelfredzaam te zijn ben je niet afhankelijk van je werkgever. Je stippelt je eigen pad uit. Reorganisaties zijn dan geen probleem, want jij hebt je eigen plan getrokken. 

Belangrijk is de missie en visie van de organisatie. Zijn hierin verwerkt de culturele waarden zoals zorgen voor de medewerker, dan is de werkgever verplicht hier de werknemer bij te helpen. Anders niet, als dit niet terug komt in de mission statement. Moreel gezien is een organisatie daar medeverantwoordelijk voor. 

Bij Philips bijvoorbeeld heeft de organisatie de verantwoordelijkheid genomen bij een sluiting van een vestiging. Er werden mensen gedetacheerd die er heel lang werkten. Zij kwamen terecht bij andere werkgevers in de omgeving terwijl ze nog wel in dienst waren van Philips. Er zat wel een financiële stimulans achter. Zowel werkgever als werknemer waren tevreden.

Verantwoordelijkheid is dus mede afhankelijk van de mission statement. Hij vindt het niet goed als een bedrijf geen verantwoordelijkheid neemt. Denk maar aan ambassadeursschap, je omzet, je product krijgt een grotere waarde. 

Welke instrumenten zet u in om de zelfredzaamheid te bevorderen?

Mensen bewust maken van de situatie, bewust worden. Mensen laten voelen dat ze aantal stappen zelf kunnen nemen. Hoger opgeleiden gaan onderzoeken, bijvoorbeeld bewustwording dat hij moet gaan solliciteren en gaat vervolgens gaat hij uitzoeken hoe hij dat moet doen. Bij een lager opgeleide kun je zeggen: kijk eens bij de voetbalclub of er iemand nog werk heeft. Zij zijn daar praktischer in, maar moeten daar op geattendeerd worden. Naarmate je hoger opgeleid bent zijn mensen met de hersenen bezig en lageropgeleiden zijn veel praktischer. Hoger opgeleiden zijn lang niet altijd zelfredzaam. De lager opgeleide geef je een paar hints en die gaat aan het werk.

Op welke manier kunnen medewerkers, vanuit hun kracht, stappen zetten in hun loopbaan voor hun zelfredzaamheid? Oftewel: Hoe kunnen ze hun eigen kracht gebruiken om zelf stappen te zetten?

Zorgen voor positieve aangrijpingspunten. Wanneer je in je kracht zit ga je aan de slag. Belangrijk is als werkgever te faciliteren. Een goede kracht die bijvoorbeeld weg wil moet je laten gaan. Een organisatie kijkt vaak naar haar eigen belang. Het is goed om medewerkers te laten gaan. Dat kun je als organisatie ook stimuleren en uitdragen naar de organisatie, de mensen feliciteren. Medewerkers   kunnen ook tegengewerkt worden omdat het niet uit komt, bijvoorbeeld bij intern solliciteren. Dat heeft te maken met ad hoc beleid. Heel belangrijk is mobiliteit, intern doorgroeien en eventueel extern. Als iemand uit de functie groeit dan moet degene geholpen worden elders te gaan werken. Als je ziet dat competenties groeien en daar een stijgende lijn in zit, kun je dat een jaar van tevoren bespreken. Je weet dan ook waar iemand naar toe gaat. Beide partijen hebben er belang bij. Ook degene die voorheen goed functioneerde kan vastlopen als niet op tijd wordt ingegrepen. Iemand kan opgebrand raken en dan zijn er alleen maar verliezers. Van belang is goed beleid. Een bedrijf als Philips doet dat goed.

Zelfredzaamheid zit ook in je karakter. Dat betekent ook ‘help’ durven roepen. Niet in de zin van slachtoffer, maar in de zin van: “Ik kan het even niet alleen”. 

Afsluiting

Het was een open en informeel gesprek. Zijn verzoek is om het onderzoek in te zien wanneer ik het heb afgerond. Ik heb de heer Wicherts bedankt met een fles wijn.
Bijlage 3
Telefonisch interview met mevrouw E. Helwegen 

Inleiding
Op dinsdag 20 oktober 2012 heb ik een telefonisch interview gehouden met mevrouw Helwegen. Zij werkt als loopbaanadviseur, loopbaancoach en stresscounseller.

Wat verstaat u onder zelfredzaamheid?
Als medewerker je eigen taken zelfstandig kunnen doen, jezelf motiveren, het beste uit jezelf halen. Scholing is belangrijk. Makkelijk vanuit de werknemer, maar moet wel gefaciliteerd worden door werkgever. De houding van de werkgever hierin is ook belangrijk. Het blijft een wisselwerking. Als je niet het beste uit jezelf kunt halen en de werkgever stimuleert dat niet, dan zit je op de verkeerde plek. Niet in de slachtoffer rol gaan zitten bij reorganisatie, want het kan je ook nieuwe kansen geven. 

In hoeverre is zelfredzaamheid van belang op de huidige arbeidsmarkt?

Heel belangrijk. Zeker nu, want er zijn veel werklozen. En er zijn veel kapers op de kust. Toch zijn er mogelijkheden, want er zijn banen genoeg. Veel werklozen en veel specialistische vacatures. Vaak moeilijk van baan te wisselen wanneer iemand een vaste baan heeft. Ook al ben je daar niet helemaal zeker. Belangrijk jezelf te profileren.
Ik zie dat in de praktijk. Een cliënt werkte bij een bedrijf met vaste aanstelling en switcht naar een andere werkgever. Krijgt een jaarcontract wat vervolgens niet verlengd wordt met als gevolg op zoek gaan naar een nieuwe baan. Hij is geswitcht met heel veel plussen.

Het bedrijf was vrij stabiel, werknemers bleven daar langer. Er werd geïnvesteerd in ontwikkeling van de functie. Stel dat het contract niet verlengd wordt: dat zie je dan wel weer. Het kan dus wel gebeuren. 

Hoe kan de medewerker ervoor zorgen / welke stappen moet hij nemen dat zijn zelfredzaamheid wordt bevorderd?

Werknemer moet zich bewust zijn van de mogelijkheden. Niet alleen met werk bezig zijn, maar ook bedrijfsbelang. Hij moet ook kijken of hij nog tevreden naar het werk gaat. Welke kwaliteiten heb ik. Bewust worden van je kwaliteiten. Als je kijkt naar kwaliteiten en kijkt wat je leuk vindt, kun je dat ook toepassen in een andere organisatie. Bij outplacement worden mensen soms bewust van hun kwaliteiten. Dat is jammer. Als men daar eerder van bewust is hadden die kwaliteiten er eerder uit gekomen. Dat is ook een taak van de leidinggevende. Leidinggevenden vinden functioneringsgesprekken vaak teveel tijd kosten. Daar ligt ook en taak. Het blijft een wisselwerking. Je moet worden uitgedaagd. De werknemer moet ook verder kijken dan de neus lang is. 

Hoe kan de organisatie ervoor zorgen / welke stappen moet deze nemen om de zelfredzaamheid van de medewerkers te bevorderen?

Bespreken bij functioneringgesprekken en daar bewustwording creëren. Scholing, wat heb je nodig, waar loop je tegenaan, waar loop je op de werkvloer tegenaan. De Talenten motivatie analyse kun je ook voor de functie inzetten. Mensen worden zich bewust van talenten en kwaliteiten. Dan doorvragen. Hoe komt het dat je niet zo stress bestendig bent? Hoe zit het met je eigen waarde? Hoe kun je je meer ontwikkelen? Hoe kun je iemand meer uitdagen? Zijn er werkzaamheden waardoor je kan doorgroeien? Niet altijd iemand aannemen voor werkzaamheden, maar door huidige werknemer laten doen zodat ze kunnen groeien.
Welke instrumenten zet u in om de zelfredzaamheid te bevorderen?

Ik kan de motivatieanalyse of het kwaliteitenspel inzetten. Verschillende oefeningen om mensen bewust te maken. Het is een bewustwordingsproces. Je kunt iemand de levensloop laten omschrijven. Welke keuze heb je gemaakt. Bijvoorbeeld vragen waarom die opleiding en waarom die middelbare school? Wat deed je graag, had je veel vrienden? Wat zijn kwaliteiten? Wat vind je in je werk leuk? Zijn er dingen in een bedrijf die je leuk vindt? Waarom ben je niet psychologie gaan studeren maar bijvoorbeeld pabo? Van daaruit kun je kijken: vroeger vond ik dat leuk en nu vind ik dat in mijn werk nog steeds leuk. Dus eerst terugblikken en dan vooruit kijken. Mensen moeten even weten waarom ze welke keuze gemaakt hebben. 

Op welke manier kunnen medewerkers, vanuit hun kracht, stappen zetten in hun loopbaan voor hun zelfredzaamheid? Oftewel: Hoe kunnen ze hun eigen kracht gebruiken om zelf stappen te zetten?

Niet alleen kijken naar kwaliteiten, maar ook kijken wat je leuk vindt. Stel je sluit je carrière af, wat wil je dan gedaan hebben? Wat wil je op je sterfbed, waar heb je spijt van en wat had je allemaal willen doen? Mensen uitdagen wat wil ik met mijn leven? Niet alleen op werkgebied, maar bijvoorbeeld ook voetbalcoach worden. Vond je een bestuursfunctie leuk waardoor je makkelijk in een managementfunctie kon stappen? 
Afsluiting
Het was een kort gesprek van een half uur. Ik vond het lastig om tot een goed gesprek te komen. Ik ga toch liever met iemand persoonlijk in gesprek. Ik had ook de indruk dat deze mevrouw de vragen niet altijd goed begreep. Als ik mijn visie gaf was zij het helemaal met mij eens. 
Bijlage 4
Persoonlijk interview met de heer R. Spijkerman
Inleiding
Op 31 oktober 2012 heb ik een gesprek gehad met de heer Spijkerman. De heer Spijkerman is loopbaancoach en heeft diverse boeken geschreven. Inmiddels is hij met pensioen, maar is nog regelmatig werkzaam.

Wat verstaat u onder zelfredzaamheid?
Dit is een praktisch woord. Ik zou liever zelfmanagement horen, management van je eigen loopbaan. Dat betekent dat wat er nu is niet blijft. Ik als persoon verander, maar mijn omgeving ook. De stroom van informatie die op verandering wijst moet je waarnemen. Je weet al lang van tevoren dat het niet goed gaat in een organisatie. Maar ondertussen doet die medewerker niks. Als je eerder signalen oppikt ben je proactief doordat je er wat mee doet. Belangrijk is:

1.  beseffen dat wat je nu hebt niet definitief is maar een bouwproject wat uitgebouwd moet worden; 
2.  de informatiestromen die er zijn serieus nemen en niet wegfilteren; 
3.  als er verandering moet plaatsvinden je actie moet ondernemen. Dat is communiceren. Vooral met andere partijen die invloed kunnen hebben op jouw situatie. Denk daarbij aan collega’s, je baas, de vakbond. Al die partijen kunnen een rol spelen. Je kunt dan makkelijker met ideeën komen en oplossingen. Als je die gesprekken voert moet je als persoon een kernboodschap hebben, een soort identiteit. Waar je komt: dit breng je mee. Als jullie mij binnen halen kun je hier op rekenen. Bewust worden van je eigen kwaliteiten. Denk hierbij aan de elevator pitch. Die kern moet aanwezig zijn bij het nemen van besluiten. 
De kwaliteit van het verwerken van informatie is bij niet iedereen goed, vaak veel ruis. Hangt samen met persoonlijkheidsaspecten. Bijvoorbeeld iemand krijgt feedback en dat is niet positief. Mensen gaan dan vechten. Je geeft de schuld aan de ander en je gaat in de slachtofferrol zitten. Kwaliteit verwerken van informatie is belangrijk om voor open te staan.
In hoeverre is zelfredzaamheid van belang op de huidige arbeidsmarkt?

Heel belangrijk. De concurrentie op de markt wordt steeds groter. Zeker als je uit je ervaringstraject stapt. Denk maar aan een apothekersassistente die bijvoorbeeld iets gaat anders doen. Daar komt het er op neer: je bent in staat in goed te netwerken en goed te onderhandelen, de boodschap die je hebt helder neerzetten. Opvallend: sommigen zijn meester is solliciteren en niet zo goed in hun vak, anderen zijn niet goed in solliciteren maar wel goed in hun vak. Communicatie is belangrijk, want daarmee kun je je jezelf verkopen. Sellingpoints moet je naar voren brengen en anderen doen dat niet. Als iemand commercieel is dan gaat dat van nature. Iemand die academisch geschoold is en gericht is op een studieus onderwerp die moet je dat dan leren. Soms stellen ze zich te bescheiden op. 
Hoe kan de medewerker ervoor zorgen / welke stappen moet hij nemen dat zijn zelfredzaamheid wordt bevorderd?

Bij iedereen wat anders. Marinka Kuijpers is gepromoveerd op begrip loopbaancompetentie. Als je goed je loopbaan wil managen dan moet je loopbaanbekwaam zijn. 
1. Goed kunnen reflecteren op je eigen capaciteit. Dat heeft niet iedereen. Je moet kunnen analyseren welke kwaliteiten heb ik getoond. 

2. Verwerken, verzamelen en ontdekken van informatie over de arbeidsmarkt. Dat is werkexploratie 
3. Je moet in staat zijn orde te scheppen in planmatig handelen van je loopbaan. Dit is om te voorkomen van een paniekoplossing. Je moet dit procedureel aanpakken. Dit is kwaliteit van zelfsturing.
4. Als je werk wilt houden of vernieuwen heb je de ander nodig, dus goed communicatie is van belang. Ontvangen van feedback en informatie ontvangen, en onderhandelen met personen. Met deze vier kwaliteiten kun je je loopbaan managen.
Hoe kan de organisatie ervoor zorgen / welke stappen moet deze nemen om de zelfredzaamheid van de medewerkers te bevorderen?

Dit is een morele verplichting voor de organisatie. De organisatie heeft er belang bij dat zij talentrijke en inspirerende medewerkers hebben. Daar moeten ze in investeren. Daarbij is een belangrijk gegeven dat ze zich realiseren dat er een snel tempo is van ontwikkeling in arbeid, en dat ze ook moeten investeren in kennis en ervaring van de medewerker om in dat tempo mee te gaan. 
Als ze willen dat iedereen open blijft staan voor veranderingen moet er een cultuur zijn: medewerker niet vasthouden, maar zorgen dat iemand op interne en externe markt kansrijk blijft. Dat betekent dat voor de medewerker en voor de organisatie gekeken moet worden of er nog toekomst is voor jou en de organisatie. Bijvoorbeeld in functioneringsgesprek ter sprake brengen. Moet integraal management worden en uitgevoerd worden. Ze doen er ook goed aan in te zetten op scholing in de ruimste zin van het woord. Men is vaak geneigd scholing puur in te zetten functiegericht of vaktechnisch. Maar ook daarbuiten kijken moet als een natuurlijk proces zijn. Het is altijd rendabel om scholing te volgen. Men moet scholing zien als een natuurlijk proces. Je kunt iemand verplichten om scholing te volgen. Een organisatie krijgt daar iets voor terug. Het is soms ook goed dat iemand weggaat. Goed voor de medewerker en goed voor de organisatie. Een voorbeeld. Leraren zitten in gouden kooi, net als bankpersoneel. Die blijven hangen terwijl ze het niet naar de zin hebben maar gaan niet weg, want elders is het niet zo goed. De leidinggevende moet iemand daarmee confronteren met gedrag. Iedereen moet weten: als ik niet adequaat handel, dan heeft dat consequenties. Het moet een dynamische open situatie zijn. Leidinggevenden kunnen daarin getraind worden en HR kan daar een rol in hebben. Het hoger management moet dat in de missie verwerken. Personeel dat fris, wakker en mobiel blijft is kansrijk op zowel de interne als de externe arbeidsmarkt. Goed om dit in een missie te verwerken. Dat is een heel belangrijk punt. Iedereen kansrijk en geïnspireerd laten zijn. Gaat iemand weg dan is dat winst voor organisatie en medewerker. Als iemand blijft dan is dat een schadepost, want iemand kan gefrustreerd raken. Als de goede filosofie wordt uitgedragen kan dat ook tot iets leiden. Zoeken naar pragmatische en betaalbare oplossingen. Zoveel budget vrij stellen en na twee jaar kijken wat heeft iemand daar mee gedaan, en wat is het rendement daarvan. Kan ook tweezijdig, dus medewerker en organisatie betalen een gedeelte. Principe: je moet geïnspireerde mensen hebben om de concurrentie aan te gaan. Dat werkt naar alle kanten positief. Overal moet iemand zitten die geïnspireerd werkt. Iemand moet een uitdaging hebben. Je moet mensen op eigen niveau en eigen talenten aanspreken, ze moeten zich kunnen ontwikkelen. Als iemand zich niet wil ontwikkelen dan kan dat betekenen dat degene weg moet, of iemand moet terug naar ander niveau. 
Het is een taak van de organisatie om de medewerker bewust te maken dat die met z’n loopbaan bezig moet zijn. Nier argeloos op plek blijven zitten, maar zelf aan het werk om aan het werk te blijven. Hier zijn POP-gesprekken een goede tool voor.  

Welke instrumenten raadt u aan om de zelfredzaamheid te bevorderen?

Maak een totaalplan als bedrijf. Eén instrument is niet voldoende. Kijken wat de basisfilosofie is. Dus vaste cyclus van POP-gesprekken, er moet altijd een scholingsplan zijn voor iedere medewerker. Voor de medewerker moet er om de twee à drie jaar een wisseling van functie zijn, dus taakverrijking, verruiming of verandering. Denk aan jobcrafting. Dat betekent dus kiezen en inbedden en dan moet dat een natuurlijk gegeven zijn. 
Bij een kleine organisatie is dat moeilijk. Je zou dan kunnen denken een andere locatie of een specialisme zoeken. Kijk ook naar degene die ambitie heeft. 
Denk aan empowerment. Laat de medewerker zelfstandig als gesprekspartner fungeren, dus zelf POP-gesprekken voorbereiden en laten leiden. Ook zorgen dat iemand actief is, dus een coachende stijl van leidinggeven. Medewerker zelf laten denken. Dus niet zeggen wat ze moeten doen, maar verantwoordelijkheid geven.
Op welke manier kunnen medewerkers, vanuit hun kracht, stappen zetten in hun loopbaan voor hun zelfredzaamheid? Oftewel: Hoe kunnen ze hun eigen kracht gebruiken om zelf stappen te zetten?

Mensen moeten naar hun kwaliteiten kijken. Wat inspireert iemand, waar sta je voor en wat is je kracht. Dus branding. Dat wat er is dat je daar voor gaat staan. Wat is de kwaliteit die ik uitstraal? Deze boodschap kun je naar anderen overbrengen. Denk aan presentatie van twee minuten. Ze moeten in staat zijn goed te formuleren. Wat is mijn kern, waar sta ik voor, wat is de kwaliteit die ik uitstraal, wat wil ik persé niet. Dat moet je kunnen vertellen aan anderen. Goede training is hierbij belangrijk.
Bij solliciteren moet je selecteren waar je wilt werken, anders ga je meer naar de mond praten. Organisatie moet uitzoeken wie bij hen past. Om de zoveel tijd je plan opfrissen.

Met betrekking tot cognitieve flexibiliteit meldt de heer Spijkerman het volgende:

Cognitieve flexibiliteit: bij oudere werknemers wordt het intelligente vermogen minder. Dat is niet het punt. Punt is of de medewerker wel of niet cognitief flexibel is. Ben je dat niet, dan houd je vast aan oude werkwijzen. Hij ziet rigiditeit. Je moet kunnen zien dat een bepaald handelingspatroon beter is in een bepaalde situatie.
Afsluiting

Het was een open en informeel gesprek. Zijn verzoek is om het onderzoek in te zien wanneer ik het heb afgerond. Ik heb de heer Spijkerman bedankt met een fles wijn.
Bijlage 5
Persoonlijk interview met mevrouw T. Keijers

Inleiding
Op 7 november 2012 heb ik een gesprek gehad met mevrouw Keijers. Zij heeft een bureau voor werving & selectie, interim-management en loopbaan- en outplacementbegeleiding.

Wat verstaat u onder zelfredzaamheid?   
Naar mijn idee is zelfredzaamheid een competentie die maakt dat je je in diverse omstandigheden zelf kunt redden. Deze competentie zit in je, maar kun je ook ontwikkelen. Of dat nu gaat om werk, sociaal, huishouden, studie et cetera. Of: in werk, dat persoon in verschillende en soms ook lastige situaties zelfstandig actie onderneemt om situatie goed te doorstaan. Kan zijn door nadenken, navragen, opzoeken, collega of leidinggevende consulteren et cetera. 
Naar mijn idee is zelfredzaamheid een competentie die onder andere een voorwaarde is voor employability.
Employability: de mate van inzetbaarheid en kans om in de eigen organisatie als op de arbeidsmarkt kans te maken op het verkrijgen van werk (mevrouw Keijers).
Employability is de optimale inzetbaarheid van mensen, waardoor zij in staat zijn werk te krijgen en te behouden (GOC).
Employability heeft veel definities met als kern dat iemand zijn brood kan verdienen; nu en in de toekomst. De vraag om te beantwoorden is: als ik nu mijn baan verlies, kan ik dan op kortere termijn een baan vinden waarmee ik een passend inkomen kan krijgen. Voor organisaties is het van belang om over ‘employabele’ medewerkers te beschikken. Zo zijn ze flexibel en wendbaar. Bovendien is het gewoon goed werkgeverschap. Voor medewerkers is het extreem belangrijk; als je er niet voor zorgt employable te blijven dan loop je risico’s op inkomens terugval in de latere fases van je loopbaan.
In hoeverre is zelfredzaamheid van belang op de huidige arbeidsmarkt?

Belangrijk nu en in de toekomst. Voorbereid zijn en stappen kunnen ondernemen om voldoende employabel te zijn op de arbeidsmarkt is essentieel. Baan voor het hele leven bestaat niet meer. Ook meer andersoortige contracten (vast, tijdelijk, flex, project, detachering, pay-roll, ZZP et cetera). Vroeger was het de verantwoordelijkheid van de werkgever om te zorgen voor de opleiding en toekomst van de werknemer, maar daarvoor moet de werknemer nu ook zelf zorgen. Organisaties veranderen snel en moeten ook snel kunnen veranderen en inspelen op markt, concurrentie, klantvraag, internationalisering, wereldwijde veranderingen. Je moet employabel zijn. Vaak zien mensen een verslechterde situatie aankomen, maar komen niet in beweging. Ze werken lang en wacht af tot ze ontslagen worden in afwachting van geld. Maar dat is afhankelijk van het sociaal plan. Daarnaast wordt de WW korter en minder. Om de paar jaar moet je kijken of je nog interessant bent voor de arbeidsmarkt, vind je de sector nog interessant et cetera.
Hoe kan de medewerker ervoor zorgen / welke stappen moet hij nemen dat zijn zelfredzaamheid wordt bevorderd?

Ik zou zeggen: wat moet de medewerker ondernemen om voldoende employabel te zijn? 

· Regelmatig een update van de eigen interesses en toekomst.. 

· Regelmatig een update van de eigen kansen op de arbeidsmarkt

· Bijhouden vak door middel van trainingen, literatuur, studie- en congresdagen, uitwisseling collega’s. 

· Functionerings- en beoordelingsgesprekken aangrijpen om zich te profileren en te vragen naar de kansen binnen het bedrijf.

· Ambitie laten zien. Extra taken oppakken. 

· Nieuwe stappen in de loopbaan voorbereiden door het volgen van een studie. 

· Om de paar jaar een gesprek met interne of externe loopbaancoach. Zit ik nog op de juiste plek en wat moet ik ondernemen om mijn werk leuk te blijven vinden, mezelf te blijven ontwikkelen. Of een zelfhulpboek erbij pakken. Een goed gesprek met iemand in het netwerk. 
· Personal branding.
· Medewerker kan ook vragen wat de mogelijkheden zijn binnen de organisatie.
Hoe kan de organisatie ervoor zorgen / welke stappen moet deze nemen om de zelfredzaamheid van de medewerkers te bevorderen?
Uitleggen aan de medewerker wat men verstaat onder zelfredzaamheid/employability. Uitleggen hoe de markt (voor farmacie maar ook het grotere geheel) in elkaar zit. Uitleggen wat je verwacht van de werknemer (zelf sturen) en hoe de verhouding werkgever/werknemer is. Daarnaast uiteraard vertellen wat de werkgever te bieden heeft.

· Medewerker kans geven of stimuleren om regelmatig pas op de plaats te maken (functioneringsgesprekken, loopbaanscan, adviseur). Past deze baan of functie nog bij mij?
- 
Leidinggevende kan hier taak in krijgen. 
· Vraag in functioneringgesprekken wat ga je dit jaar doen en wat zijn jouw doelstellingen? Maak deze ook SMART. 
· Budget in CAO of eigen arbeidsvoorwaardenpakket wat medewerker kan besteden aan scholing of begeleiding met betrekking tot het werk.

· Onderling contact stimuleren, voorbeelden geven en laten zien.
Wanneer een medewerker geen uitdaging meer heeft en op de betreffende locatie is uitgeleerd dient de medewerker overgeplaatst te worden binnen de organisatie. Dit kan al een grotere apotheek zijn, of elders in de branche. 
Welke instrumenten raadt u aan om de zelfredzaamheid te bevorderen?
· Coaching; 

· De situatie schetsen, de keuzes laten zien, de grotere context;
· Complimenten geven; 

· Opdrachten geven; 

· Voorbeelden laten kiezen. 
Op welke manier kunnen medewerkers, vanuit hun kracht, stappen zetten in hun loopbaan voor hun zelfredzaamheid? Oftewel: Hoe kunnen ze hun eigen kracht gebruiken om zelf stappen te zetten?
Wie ben ik? Wat wil ik? Wat kan ik? 
Afsluiting

Het was een informeel gesprek. Ik heb mevrouw Keijers bedankt met een fles wijn.
Bijlage 6
Persoonlijk interview met de heer F. Steemers

Inleiding

Op 12 november 2012 heb ik een gesprek gehad met de heer Steemers. Hij is bedrijfspsycholoog en in 2010 gepromoveerd op ‘Blijvende inzetbaarheid in langere loopbanen’. 

Er zijn drie vormen van employability:
1. Betekent het vermogen hebben om prestaties te leveren die er hier en nu toe doen.

2. Vanuit de arbeidsmarkt: je kunt de baan krijgen en behouden die je wilt. 

3. Mensen worden op basis van prestaties vanuit het verleden alsnog beloond. Mensen met aanstellingsovereenkomsten et cetera.

Meeste aandacht gaat uit naar het vermogen een baan te vinden en te behouden. Gaat niet om het vermogen om prestaties te leveren, maar het vermogen om een baan te behouden. Gaat over vaardigheden in analyseren van de arbeidsmarkt, vaardigheden in solliciteren, vaardigheden in onderhandeling over een contract. 

Het werk van apothekersassistenten is bijna niet over te zetten naar een andere werkplek omdat de werkzaamheden te specialistisch zijn. Het rendement van brede inzetbaarheid is minimaal. Je kunt als apothekersassistente niet zomaar doktersassistente worden. De vaardigheden zijn bijna niet over te zetten naar een andere functie. Van belang is om te scholen en dat moet vanuit een intrinsieke motivatie. Dat willen ze vaak niet, want dat vraagt inspanning en discipline. Als mensen zich niet afhankelijk willen maken van de werkgever dan gaan ze met de loopbaan aan de slag. Of ze vinden werken leuk en ze gaan zich verder ontplooien. Dat zul je in deze beroepsgroep niet veel tegen komen, wellicht een enkeling.

Bij ontslag is er een probleem. Als werkgever kun je een loopbaancentrum opzetten of een uitzendbureau benaderen. Scholing kan een onderwerp voor het functioneringsgesprek worden. POP-/ jaargesprekken kunnen van waarde zijn. Als dat betekent voor deze werknemer dat ze zich moet omscholen dan zullen velen afhaken, want de inspanning is te groot. 

Wanneer medewerkers ontslag krijgen komen ze bij het UWV terecht. Ik zou graag willen dat medewerkers zelf stappen kunnen zetten zodat ze niet naar het UWV hoeven. Volgens de heer Steemers is dat bij deze lager opgeleide beroepsgroep een illusie.

Medewerkers nemen geen stappen want de baas is, volgens de werknemer, verantwoordelijk. Zo ziet de werknemer dat. Welke stappen kan de werkgever nemen? In hoeverre mensen gaan mopperen en verstarren en een negatieve werkhouding ontwikkelen, is voor een belangrijk deel afhankelijk van de manier hoe de leidinggevende hier met zijn medewerker mee omgaat. Veel leidinggevenden zijn apotheker, farmaceuten. Het machtsverschil tussen apotheker en assistenten is erg groot. Assistente durft door afstand niet veel te zeggen. Assistente voelt zich waarschijnlijk niet altijd voldoende

serieus genomen. De leidinggevende kan niet alleen opdrachten uitdelen, maar ook vragen mee te denken hoe een bepaald kwestie opgelost kan worden. Uitnodigen tot meedenken heeft een grote invloed op de manier waarop mensen in het werk staan. Dit is een intellectuele stimulans. Bijvoorbeeld door het deelnemen aan projecten, maar ook in het dagelijkse werk.

Het gaat om micro-interacties. Bijvoorbeeld apotheken worden samengevoegd. Dit is voor een assistente lastig, want zij kan bijvoorbeeld de hond ’s middag niet meer uitlaten. Farmaceut zegt: je bent hier om te werken. Medewerker denkt: ik mag niet eens eerlijk zijn. Werkgever moet zeggen: ik wist niet dat dat een item was, dat is lastig. Denk er over na en dan hebben we het er volgende week over. In communicatie aangeven dat wat medewerker als probleem ervaart erkennen. Niet wegmoffelen maar bespreekbaar maken. Het probleem serieus nemen, want medewerker moet zich gehoord voelen. 

Als mensen goede prestaties hebben geleverd is van belang dat de leidinggevende dat ziet en een compliment geeft. Het zijn micro-interacties die er toe doen. Deze zijn van groot belang. Niet wachten tot het jaargesprek. 

Een empathische  houding van de leidinggevende heeft een positief effect op de werkvloer. Farmaceuten zijn niet altijd sociaal vaardig. Empathisch zijn betekent dat je je kunt je verplaatsen in de denkwereld van de ander. Je staat er voor open dat iemand iets voelt of denkt. Bij leidinggevenden die heel de dag aanspreekbaar zijn zullen de mensen aan het einde van de dag minder somatische klachten hebben dan leidinggevenden dien minder empathisch zijn. Een medewerker zal bij een empathisch leidinggevende eerder een probleem bespreekbaar maken. Een ander spaart het op tot ’s avonds. Geef medewerker de ruimte om een niet functionele achtergrond te hebben. In de dagelijkse micro-interacties is veel te winnen. Bij veranderingen blijkt of medewerkers weerstand hebben, of ze zien dat de leidinggevende gelijk heeft.

De leidinggevende die zich op deze manier tegemoet komt en zich inspirerend en uitdagend opstelt krijgt de medewerker sneller mee. Open en betrokken houding is belangrijk van de leidinggevende. Mensen betrekken en uitdagen om mee te denken, en een gevoel van trots geven op datgene wat ze doen.

Voor de reorganisaties kun je voor de medewerker een loopbaancentrum opzetten, bijvoorbeeld via Randstad of andere bemiddelingsburea’s. De heer Steemers verwacht weinig van employability-inspanningen bij deze groep medewerkers zolang  effecten van reorganisaties nog niet bekend zijn.

Hoe breng je mensen zo ver dat ze een minder negatieve houding ontwikkelen? Medewerker aanspreken op hun houding en zorg voor stijl van opereren van leidinggevende als het gaat om plezier in je werk houden. 

Kan te maken hebben met parttime werken in verband met kinderen, of ze hebben bagage opgebouwd van ervaring met hun chefs waar ze niet blij van zijn geworden. 

Cognitieve flexibiliteit

Als mensen minder flexibel van denken zijn, raken hun benaderingen van het hier en nu op termijn vertroebeld door eerdere ervaringen.

Goed zou zijn om vragenlijsten in te laten vullen over cognitieve flexibiliteit en hoe de medewerker de leidinggevende beoordeelt. 

Mensen gaan soms op latere leeftijd omscholen of naar een hoger niveau scholen. Kan je dan op dat hoger niveau in een andere functie een vergelijkbaar prestatieniveau neer zetten als in de vorige functie? Dat blijkt vaak niet mogelijk. Bij scholing heb je niveauverhogende opleidingen en bijscholingen. Niveauverhogende scholing blijkt vaak niet het rendement te hebben wat mensen verwachten. Verstandelijke vermogens zijn namelijk al benut tot een bepaald niveau. Als mensen al aan de grens van hun potentieel zitten, heeft niveauverhogende opleiding weinig effect. Als er nog ruimte is kom je verder met scholing en anders niet.

Afsluiting

Het was een informeel gesprek. Ik heb de heer Steemers bedankt met een fles wijn.

 Bijlage 7
Gespreksonderwerpen interviews deskundigen (topiclijst)

· Aangeven dat ik (bij voorkeur) het gesprek op wil nemen.
· Korte voorstelling.
· Inleiding op het onderzoek, aangeven wat de hoofdvraag is.
Op welke manier kan de apothekersassistente ervoor zorgen dat zij haar zelfredzaamheid bevordert in de farmaceutische branche met als gevolg een hogere arbeidsparticipatie? 

· Wat verstaat u onder zelfredzaamheid?

· In hoeverre is zelfredzaamheid van belang op de huidige arbeidsmarkt?

· Hoe kan de medewerker ervoor zorgen / welke stappen moet hij nemen dat zijn zelfredzaamheid wordt bevorderd?

· Hoe kan de organisatie ervoor zorgen / welke stappen moet deze nemen om de zelfredzaamheid van de medewerkers te bevorderen

· Weet u geschikte literatuur met betrekking tot deze twee vragen?

· Welke instrumenten zet u in om de zelfredzaamheid te bevorderen?

· Op welke manier kunnen medewerkers, vanuit hun kracht, stappen zetten in hun loopbaan voor hun zelfredzaamheid? Oftewel: hoe kunnen ze hun eigen kracht gebruiken om zelf stappen te zetten?

Bijlage 8
Methodiek van werken

Door middel van projectmatig werken zijn de fasen van doorlopen:

· Initiatiefase

· Definitiefase

· Ontwerpfase

· Voorbereidingsfase

· Realisatiefase 

Initiatiefase

In deze fase heb ik me vooral bezig gehouden met het vaststellen van het onderwerp. Ik heb een onderwerp gekozen dat mij het meeste boeit, en dat is duurzame inzetbaarheid. Rondom dit onderwerp ben ik gaan kijken waar binnen de farmaceutische branche behoefte aan is. 

Ik heb met medestudenten en mijn studiebegeleider gesproken over dit onderwerp. Na overleg met mijn studiebegeleider is besloten om in te zetten op het thema ‘bevorderen van de zelfredzaamheid’. 

Definitiefase
In deze fase zijn de probleemstelling, probleemanalyse, doelstelling onderzoek en resultaatstelling geformuleerd. Nadat deze zijn uitgewerkt worden deelvragen opgesteld die antwoord kunnen geven op de hoofdvraag.

Ontwerpfase

In deze fase is het onderzoeksplan opgesteld. Tevens wordt bekeken op welke manier er onderzocht gaat worden.

Voorbereidingsfase

In deze fase wordt er literatuuronderzoek uitgevoerd. Er vinden gesprekken plaats met deskundigen op het gebied van loopbaanbegeleiding over het onderwerp ‘bevorderen zelfredzaamheid’. Deze gesprekken geven ook antwoord op deelvragen. 

Realisatiefase

Er wordt een tool ontwikkeld.

Planning

	Week 2
	6-sep
	Initiatiefase
	Onderwerp bepalen

	Week 2
	6-sep
	Initiatiefase
	Inlezen onderwerp

	Week 2
	6-sep
	Initiatiefase
	6 W’s

	Week 3
	13-sep
	Definitiefase
	Probleemanalyse, probleemstelling, doelstelling, resultaatstelling

	Week 4
	20-sep
	Ontwerpfase
	Benodigde acties vaststellen en plannen

	Week 4
	20-sep
	Voorbereidingsfase
	Plannen interviews ivm vakantie

	Week 4
	20-sep
	Voorbereidingsfase
	Uitvoeren literatuuronderzoek

	Week 5 
	1-okt
	Voorbereidingsfase
	Uitvoeren literatuuronderzoek

	Week 5
	1-okt
	Voorbereidingsfase
	Uitvoeren literatuuronderzoek

	Week 6
	8-okt
	Voorbereidingsfase
	Uitvoeren Interviews

	Week 7
	11-okt
	Voorbereidingsfase
	Uitvoeren interviews

	Week 8
	18-okt
	Realisatiefase
	Ontwikkelen instrument

	Week 9
	1-nov
	Realisatiefase
	Opmaak en spelling stuk

	Periode 2, Week 1
	18-nov
	-
	VIM mailen Esther voor akkoord

	Week 2
	22-nov
	-
	VIM inleverklaar
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