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Management Summary  

Het Nieuwe Werken (HNW) in de ouderenzorg is een complex onderwerp. Dit omdat er verschillende belangen meespelen. Uit dit onderzoek blijkt dat HNW nog niet wordt toegepast bij organisaties in de ouderenzorg. Wel wordt er in het bedrijfsleven steeds meer ontwikkeld om HNW mogelijk te maken. Echter, niet alle aspecten van HNW kunnen worden toegepast in de ouderenzorg, thuiswerken is voor het grootste deel van het verzorgend personeel niet mogelijk, omdat ze clienten dienen te verzorgen. Omdat er nog geen handvaten zijn ontwikkeld om HNW vorm te geven in de ouderenzorg, heeft dit onderzoek dus een vernieuwend karakter!

Aanleiding van dit onderzoek is het dreigend personeelstekort, wat maakt dat er iets moet gebeuren om personeel te behouden, maar ook zeker om personeel aan te trekken en dus het imago van de zorg op te krikken.

De vraagstelling van dit onderzoek is dan ook:

Hoe kan Het Nieuwe Werken in de ouderenzorg een bijdrage leveren aan het dreigende personeelstekort?

Huidige situatie is dat er veel vacatures zijn en deze steeds moeilijker kunnen worden opgevuld. Er wordt strikt gewerkt binnen de kaders van de CAO. Ook hebben medewerkers nauwelijks inbreng in het rooster. Nadeel hiervan is dat medewerkers hun werk niet in voldoende mate kunnen afstemmen met hun privé-leven, terwijl steeds meer mensen dit wel vragen. Wensen van medewerkers veranderen, medewerkers worden daarin steeds mondiger. Om nieuw personeel aan te trekken en huidig personeel te behouden (binden en boeien) is het van belang HNW als nieuw HR instrument in te zetten.  Dit ook om je als werkgever te onderscheiden.

Op basis van dit onderzoek kan worden geconcludeerd dat HNW in de ouderenzorg zeker een bijdrage kan leveren aan het dreigende personeelstekort. Zelfsturing, meer autonomie motiveert medewerkers zodanig dat ze niet snel overstappen naar een andere werkgever. Het heeft dus voordelen voor de werkgever alsook werknemer.
Op basis van twee werkprincipes, het invoeren van 25% zelfroosteren in teams en het invoeren van I-deals is HNW direct toepasbaar in de ouderenzorg. Deze invoering zal naar mijn verwachting een positief effect hebben op het imago van de zorg en personeel aantrekken.

Voor de invoering van deze facetten van HNW is het erg belangrijk dat er door de organisatie voldoende tijd en energie in wordt gestoken. Communicatie, acceptatie, gelijkheid en het trainen van leidinggevenden is hierbij cruciaal. De rol van HRM in de implementatie van dit Nieuwe Werken is dan ook zeer belangrijk. 

Voorwoord


Voor u ligt het eindresultaat van mijn vakmanschap is meesterschap, geschreven in het kader van de deeltijdopleiding Personeel en Arbeid (Human Resource Management) aan de Fontys Hogeschool te Tilburg.

Het uitvoeren van deze opdracht was voor mij een enorme uitdaging, ten eerste omdat het vinden van een vernieuwend aspect in het HRM-beroepenveld vraagt om een creatief brein en ten tweede speelde tijd in deze afstudeerfase een grote rol om een gedegen onderzoek uit te kunnen voeren. Trots ben ik dan ook op dit resultaat.  

Gekeken naar het totale proces wat ik doorgemaakt kan ik stellen dat het een intensieve, maar absoluut leerzame periode is geweest. Vooral het denken en brainstormen met jezelf kost veel energie, maar levert ook enorm veel kennis en resultaat op. 

Hierbij wil ik de heer Henk Meijer bedanken voor zijn begeleiding en het delen van zijn gedachtegang tijdens de uitvoering van dit onderzoek. 
Ook wil ik medestudente Marlou Kerstens bedanken voor haar feedback en ondersteuning.

Graag nodig ik u uit om verder te lezen.

Jona van Dongen 


Tilburg, maart 2011
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Inleiding

‘Het Nieuwe Werken
’, is een begrip dat volop in de aandacht staat. In de Libelle
 is onlangs een hele aparte bijlage gewijd aan het nieuwe werken. Hierbij gaat het er om of de invoering van het nieuwe werken verplicht moet worden gesteld. Ook op de populaire website nu.nl
, werd onlangs een artikel gepubliceerd over het nieuwe werken. Kern in deze berichten is dat het voornamelijk wordt geassocieerd met ‘flexibel werken’ , ‘je eigen werktijden indelen’  en ‘thuiswerken’.


Onlangs is een boek verschenen omtrent HNW waarin belangrijke vragen omtrent het nut en de noodzaak van HNW en concrete resultaten worden weergegeven. Dit boek is uitgeroepen tot het beste HR-boek in 2010. In dit onderzoek zal dan ook zeker gebruikt gemaakt worden van ‘Het nieuwe werken ontrafeld’.  Een stukje uit het boek:
‘HNW staat synoniem voor innovatieve manieren van werken. Het kan bestaan uit diverse werkvormen die voor organisaties kansen bieden zich te onderscheiden in de arbeidsmarkt.  HNW is geen tovermiddel maar tegelijkertijd is ‘niets doen’ al lang geen serieus alternatief meer. Want in een snel veranderende organisatiecontext, waarin kennis en creativiteit als hefbomen naar concurrentievoordeel aan belang winnen, wordt het steeds belangrijker om nieuwe manieren van organiseren te verkennen.’
De reden waarom HNW zo actueel is, is omdat het door de technologische vooruitgang mogelijk is uitvoering te geven aan HNW. Een andere reden dat HNW nu zoveel aandacht krijgt, is doordat zowel de overheid als burgers het belang en de noodzaak ervan inzien. Dit bijvoorbeeld alleen al door de kosten van de kinderopvang. Maar ook het aantrekken van personeel is hierbij van belang. Door een toenemende vergrijzing komt er steeds meer zorg voor ouderen, echter dreigt er ook een personeelstekort. Daarom is het belangrijk mee te gaan met de maatschappelijke ontwikkelingen om een aantrekkelijke werkgever te zijn en te blijven en personeel dus te binden en te boeien. 

Omdat ik werkzaam ben als HRM medewerker in de ouderenzorg, is dit een onderwerp wat me direct aansprak. Steeds als ik las over HNW, raakte ik hierdoor geïnspireerd. Echter, zette het me tevens aan het denken, hoe kunnen we het in de ouderenzorg toepassen? Niet in ieder arbeidsproces is er deze ruimte om dit Nieuwe Werken toe te laten. Dat is de kanttekening van de invoering van HNW. Men kan nauwelijks thuiswerken, cliënten zijn namelijk gebonden aan het verzorging- of verpleeghuis waar zij verblijven. Anderzijds, niets doen is geen optie meer. Flexibiliteit dient mijn inziens meer benut te worden. Dit vooral met de verwachte personeelstekorten in de ouderenzorg. In deze tijd dient men mee te gaan in de maatschappelijke ontwikkelingen. In de huidige situatie wordt er in de ouderenzorg niet direct uitvoering gegeven aan maatschappelijke ontwikkelingen en trends, hierdoor loopt de ouderenzorg achter op deze trends. Er wordt in strakke kaders gewerkt, in de CAO is alles vastgelegd en overal zijn protocollen voor. Hierdoor is er weinig ruimte anders te werken en wordt er dus ook geen uitvoering gegeven aan HNW. Echter, is het van essentieel belang er juist wél gebruik van te maken om je zo te onderscheiden van anderen. Ook in de ouderenzorg kunnen en mogen we hiermee niet achterblijven. Ik belicht HNW vanuit de ouderenzorg omdat ik daar werkzaam ben, echter is het ook voor andere zorgorganisaties bruikbaar.

De link met HRM is niet ver te zoeken, HNW is namelijk een nieuw HR instrument, een middel om een aantrekkelijke werkgever te zijn en te blijven en dus personeel te binden en te boeien. Juist in de ouderenzorg is dit van essentieel belang. Ook het innovatieve aspect is aanwezig, HNW in de ouderenzorg is namelijk nieuw. Er is inmiddels voldoende informatie over HNW te vinden en ook hoe dit te implementeren, echter dit is voornamelijk gericht op thuiswerken en op organisaties in het bedrijfsleven. In de ouderenzorg wordt HNW nog niet toegepast en hiervoor zijn dan ook nog geen handvaten ontwikkeld. Ik wil HNW in de ouderenzorg, zodanig een invulling geven dat het direct toepasbaar is in de praktijk wat er tegelijk voor zorgt dat werken in de ouderenzorg aantrekkelijker wordt en dit een bijdrage kan leveren aan de huidige krappe arbeidsmarkt. 

De vraagstelling dit onderzoek luidt dan ook:
Hoe kan Het Nieuwe Werken in de ouderenzorg een bijdrage leveren aan het dreigende personeelstekort?


Door HNW een andere invulling te geven, die past en kan in de ouderenzorg, kan de ouderenzorg wellicht aantrekkelijker worden voor jongeren, maar ook voor degenen die al werkzaam zijn in de ouderenzorg. Flexibiliteit speelt hierin een belangrijke rol.  Maar ook het aantrekken van personeel is hierbij een belangrijke factor; Het Nieuwe Werken, Het Nieuwe Werven?! 

Anderzijds, vraagt het invoeren van HNW in de ouderenzorg om een cultuuromslag. Het is daarom erg belangrijk dat je als organisatie hierin voldoende tijd en energie steekt. Als organisatie moet je onder andere aandacht besteden aan communicatie, acceptatie, cultuur, vertrouwen. De verantwoordelijkheid komt namelijk steeds meer bij de medewerker te liggen. Het is zaak dat de werkgever (zorginstellingen) de faciliteiten bieden deze verantwoordelijkheid te kunnen benutten. De afdeling HRM heeft een belangrijke rol in de implementatie van HNW in de ouderenzorg, alsook de leidinggevenden.

Het is een complex onderwerp omdat er dus verschillende belangen een rol spelen. Zie onderstaande afbeelding:
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De organisatie, de cultuur en de mens (medewerker) hebben ieder belang bij HNW, deze driehoeksverhouding is daarom ook van belang.








Figuur 1: HNW en belangrijke dimensies.



Organisatie: Het Nieuwe Werken vraagt om een flexibele organisatie. Geen command & control meer, maar eigen initiatief en zelfsturing. 
Cultuur: Het Nieuwe Werken vraagt om een cultuuromslag. Een omslag van eenrichtingsverkeer naar een dialoog, van delegeren naar coachen, en van werk of privé naar werk en privé.
Mens: Voor de medewerker kan het zorgen voor een betere balans tussen werk en privé, waardoor zij meer gemotiveerd raken. Het vraagt echter van de medewerker (mens) flexibiliteit en het vermogen om te kunnen gaan met autonomie.

Doelstelling van het onderzoek is duidelijk te maken dat men in de zorg ook niet zonder HNW kan, om zo een aantrekkelijkere werkgever te zijn.
In dit rapport zal een antwoord worden gegeven  op mijn onderzoeksvraag, zullen voor- en nadelen worden toegelicht, zal mijn innovatieve tool worden uitgewerkt en zullen aanbevelingen worden gegeven over hoe HNW te implementeren. 

Dit rapport is als volgt opgebouwd:
Hoofdstuk 1 
Probleembeschrijving
Hoofdstuk 2
Methodische verantwoording
Hoofdstuk 3
Het Nieuwe Werken
Hoofdstuk 4
Het Nieuwe Werken in de ouderenzorg 
Hoofdstuk 5
Conclusies en Aanbevelingen


Hoofdstuk 1 
Probleembeschrijving en analyse
In dit hoofdstuk wordt toegelicht hoe het onderwerp van dit onderzoek tot stand is gekomen. Tevens wordt het probleem geanalyseerd op basis van de drie spanningsvelden maatschappij, organisatie en mens en wordt hierbij de relevantie van deze drie spanningsvelden toegelicht. Ten slotte wordt de onderzoeksvraag weergegeven.

1.1.
Aanleiding onderzoek
De zorg in zijn algemeen, maar ook de ouderenzorg wordt als ‘oubollig’ gezien, steeds minder jongeren kiezen voor het werken in deze ouderenzorg. Dit imago moet veranderen. Feit is ook dat de arbeidsmarkt verandert, er dreigt personeelstekort in de ouderenzorg, het binden en boeien van medewerkers is hierbij dus ook van belang. In 2025 dreigt er namelijk een tekort van 450.000 medewerkers in de zorg.
 Nederland vergrijst, op dit moment is 15% van de bevolking 65+. Dat aandeel groeit uit tot 22% in 2025.
 Daarnaast neemt de levensverwachting toe en daarmee ook de vraag naar zorg (dubbele vergrijzing). Tevens wordt de zorgvraag steeds complexer, dit wordt mede veroorzaakt door de technologische ontwikkelingen. Complexe aandoeningen kunnen steeds beter behandeld worden, het vereist echter wel meer zorg.  Een grote groep zal met pensioen gaan, echter het aantal arbeidsplaatsen neemt alleen maar toe. Het is van belang hieraan iets te doen, zodat de ouderenzorg aantrekkelijk wordt en dit ook nieuwe gekwalificeerde mensen aantrekt. Binden en boeien van huidig personeel is hierbij echter ook van belang. Door de vergrijzing is het van belang het imago van de ouderenzorg veranderen, zodat de zorg aantrekkelijk wordt en daarmee personeel te binden en boeien (aantrekken). Het Nieuwe Werken
 is het kernbegrip hiervoor in dit onderzoek.  

1.2.
Totstandkoming onderwerp
De keuze voor het onderwerp HNW, is ontstaan doordat ik werkzaam ben als HRM medewerkster in de ouderenzorg. Het is een onderwerp wat actueel is en tijdens mijn werk komt het begrip regelmatig voorbij, het sprak me dan ook direct aan. Steeds als ik las over HNW, raakte ik hierdoor geïnspireerd. Echter, zette het me tevens aan het denken, hoe kunnen we het in de ouderenzorg toepassen? Niet in ieder arbeidsproces is er deze ruimte om dit Nieuwe Werken toe te laten. Dat is de kanttekening van de invoering van HNW. Men kan nauwelijks thuiswerken, cliënten zijn namelijk gebonden aan het verzorging- of verpleeghuis waar zij verblijven. Anderzijds, niets doen is geen optie meer. Het is hierbij de uitdaging te onderzoeken wat mogelijkheden zijn om de ouderenzorg mee te kunnen laten gaan in maatschappelijke ontwikkeling en invulling te laten geven in HNW.
Flexibiliteit dient mijn inziens meer benut te worden. Dit vooral met de verwachte personeelstekorten in de ouderenzorg. In deze tijd dient men mee te gaan in de maatschappelijke ontwikkelingen. In de huidige situatie wordt er in de ouderenzorg niet direct uitvoering gegeven aan maatschappelijke ontwikkelingen en trends, hierdoor loopt de ouderenzorg achter op deze trends. Er wordt in strakke kaders gewerkt, in de CAO is alles vastgelegd en overal zijn protocollen voor. Hierdoor is er weinig ruimte anders te werken en wordt er dus ook geen uitvoering gegeven aan HNW. Echter, is het van essentieel belang er juist wél gebruik van te maken om je zo te onderscheiden van anderen. Ook in de ouderenzorg kunnen en mogen we hiermee niet achterblijven en daarom is het van belang hiermee aan de slag te gaan. 

1.3.
Link met HRM
Zoals in de inleiding beschreven is HNW een nieuw HR instrument, namelijk een middel om een aantrekkelijke werkgever te zijn en te blijven en dus personeel te binden en te boeien. Juist in de ouderenzorg is dit van essentieel belang. Daarnaast betreft HNW personeel en is het dus een directe link met HRM. HRM speelt tevens een belangrijke rol bij de implementatie van HNW in de ouderenzorg, hier wordt verder op ingegaan in hoofdstuk 4.

1.4.
Daadwerkelijk probleem
Het daadwerkelijke probleem is het personeelstekort in de zorg, dus ook in de ouderenzorg. Feit is dat er een personeelstekort is, het vinden van extra personeel is moeilijk in de huidige arbeidsmarkt. In 2025 dreigt er een tekort van 450.000 medewerkers in de zorg, aldus personeelslog.
 Zoals beschreven in de aanleiding speelt vergrijzing hierbij de belangrijkste rol, er komen steeds meer oudere mensen en daarbij komen er steeds meer complexere zorgvragen. Dit zorgt ervoor dat er steeds meer personeel nodig is in de ouderenzorg. Anderzijds, kiezen steeds minder jongeren voor een beroepsopleiding die gericht is op een baan in de thuiszorg en de verpleeg- en verzorgingshuizen.
 Dit terwijl er door de vergrijzing en ontgroening een grote behoefte is aan nieuw personeel. Het personeelstekort wordt tevens veroorzaakt door een negatief imago van de zorg.
 De zorg lijkt geen aantrekkelijke werkgever te zijn, blijkt uit een onderzoek van de Intelligence Group
. Mensen willen minder snel bij een zorgorganisatie komen werken als ze weten dat ze harder moeten werken vanwege een tekort aan personeel. Dit echter een vicieuze cirkel. Het is dus van belang het huidige personeel in de ouderenzorg te behouden ofwel te binden en te blijven boeien. 

1.5.
Bruikbaarheid onderzoek
Dit onderzoek is specifiek gericht op de ouderenzorg, het is echter ook voor andere zorgorganisaties bruikbaar. Het bestaat uit handvaten voor HRM en leidinggevenden (organisatie) maar levert voor de medewerker ook voordelen op. 

1.6.
Probleemanalyse  op micro, meso en macro niveau 
Het bovenbeschreven issue is in de drie spanningsvelden maatschappij (macro), organisatie (meso) en mens (micro) van invloed. De organisatie heeft bijvoorbeeld andere belangen bij de invoering van HNW als de medewerker (mens) en als de maatschappij. 
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vaste diensten losgelaten. De minimale en maximale
bezettingseisen zijn bekend en medewerkers tekenen
in met hun voorkeuren voor werktijden (al dan niet in
vaste tijdshlokken). Uiteindelijk beslist de roosteraar of
leidinggevende.

Zelfroosteren: In vergeljjking tot matching, bepaalt de
groep van medewerkers nu alles zelf binnen de ATW

bepalingen en de minimale en maximale bezettingseisen.

Mate van diversiteit

Repeterend
rooster

Mate van zeggenschap

Zelfroosteren, de meest vergaande vorm van individueel

roosteren, krijgt veel aandacht als nieuwe vorm van

sacjale innavatie. Het concent gaat uit van kenzevri
‘

Het veranderproces
De onderzochte organisaties zijn in te delen in de fase
waarin zij zich momenteel bevinden: oriéntatiefase (0),
pilotfase (P) en ervaringsfase (E). Vier organisaties zitten
in de oriénterende fase. Zes organisaties draaien proef of
hebben recentelijk een pilot of proeftuin met meer zeggen-
schap over roosterprocessen afgerond. Vijf organisaties
hebben al langere tijd (minimaal een half jaar) ervaring
met een vorm van individueel roosteren.
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| Zes organisaties draaien proef of minder collegialiteit rooster
pilot of proeftuin met meer zeggen-
Repeterend | Collectieve cuttuur Grote groep Voorspelbaar, Planner met Aansturend,
pssen afgerond. Vijf organisaties Rooster Grote afstand tussen verk | werinemers, middellange termin | planbord (papier, | hiérarchisch,
inimaal een half jaar) ervaring vioer en management geringe diversiteitin | (half - 1 jaan) digitasl of anders) | topdown,
dueel roosteren. Geringe betrokkenheid en | voorkeuren bepaalt bezetting en
minder collegaliteit rooster
Voorkeurs- | Individuele cultuur Middelgrote groep | Matig voorspelbaar | Planner, diitaal | Aansturend,
rooster. Middelgpote afstand tussen | werknemers, enige | (23 maanden) planbord, faciliterend,
Werioloer en management | mate van diversiteit communicatie bepaalt bezetting en
Redelik hoge betrokkenheid | in voorkeuren middelen (email) | oster
en collegialitit
Intekcen- Indiiduele cultuur Middelgrote groep, | Dynamisch Interactief en digitaal | Faciliterend,
rooster. Middelgyote afstand tussen | grote mate van (12 maanden) planbord, ia interet | eindverantwoordelik
Werioloer en management | diversiteit in voor medewerkers | voor rooster
Hoge betrokkenheid en voorkeuren toegankelifk
collegialteit
Matching | Individucle cultuur Middelgrote groep, | Dynamisch Interactief en digitaal | Facilterend,
Middelgrote afstand tussen | grote mte van diver- | (1-2 maanden) planbord, ia interet | eindverantwoordefik
Werioloer en management | siteit in voorkeuren, voor medewerkers | voor rooster
Hoge betrokkenheid en bi voorkeur muiti tocgankelijk
collegialteit inzetbaar
Zelfroosteren | individuele cultuur Keeine grocp Dynamisch Interactief en digitaal | Coachend en
Zelfsturende werknemers | medewerkers, grote | (0-2 maanden) planbord, via intemet | ondersteunend
Kieine afstand tussen werk- | mate van diversiteit voor medewerkers
vioer en management in voorkeuren tocgankelifk
Hoge betrokkenheid en
collegialteit

“Het gezamenlijk bepalen van het rooster verhoogt
het vertrouwen en de bereidheid in het team.”
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Figuur 2: Spanningsvelden

1.6.1.     Maatschappelijke invalshoek     
Dat het noodzakelijk is om aan de slag te gaan met HNW, blijkt uit de veranderingen in de arbeidsmarkt, die voortvloeien uit maatschappelijke ontwikkelingen. Wat de maatschappelijk ontwikkelingen zijn die relevant zijn voor dit rapport wordt hieronder uiteengezet. 

Vergrijzing
In Nederland is er sprake van vergrijzing. Op dit moment is 15% van de bevolking 65+. Dat aandeel groeit uit tot 22% in 2025, aldus het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS)
. 
In een artikel uit de Telegraaf blijkt dat het tempo van de vergrijzing de komende jaren zal verdubbelen. ‘In de periode 2011-2015 komen er een half miljoen 65-plussers bij. In de afgelopen periode van vijf jaar ging het nog om een kwart miljoen mensen. De versnelling komt doordat de grote babyboomgeneraties, geboren na de Tweede Wereldoorlog, de komende jaren 65 jaar worden.’


Op dit moment is de grijze druk 22 %. Dit houdt in dat op elke honderd potentiële arbeidskrachten 22 65-plussers zijn. Dit aantal is toegenomen. 
Omstreeks 2040 zal er een hoogtepunt worden bereikt m.b.t. vergrijzing. Verwachting is dat de grijze druk dan 43% is. Zie hiervoor figuur 2:

Grijze druk
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Figuur 3: Verwachte Vergrijzing CBS


Door het CBS wordt tevens aangegeven dat er door de toenemende vergrijzing het aantal mensen dat kan werken zal afnemen.  Anderzijds, wordt de zorgvraag steeds complexer. Complexe aandoeningen kunnen door de technologische ontwikkelingen steeds beter worden behandeld. Echter betekent dit ook dat er meer vraag is naar zorg. 
Ten slotte worden mensen steeds ouder, de levensverwachting neemt toe. Mannen die geboren zijn in 1946 hebben volgens de nieuwste prognose na hun pensioen gemiddeld nog negentien levensjaren voor de boeg, vrouwen 22. Vergeleken met de generatie die geboren is in 1930, zijn dat drie extra jaren voor mannen en twee voor vrouwen. Voor mannen en vrouwen geboren in 1960 komt daar naar verwachting nog een jaar bij.
’ Dit betekent dus dat er steeds meer oudere mensen komen die zorg behoeven, waar dus ook personeel voor nodig is. 

Voor dit onderzoek is deze ontwikkeling het meest relevant, vergrijzing is namelijk een deel van de aanleiding van het onderzoek. Doordat er steeds meer oudere mensen komen, is er meer zorg nodig en dus ook meer personeel.

1.6.2.
Invalshoek vanuit de organisatie
Voor de organisatie is dit onderzoek zeker relevant, wanneer er niets wordt gedaan aan het personeelstekort gaat dat ten koste van de kwaliteit van de zorg en dus van de cliënten. Het betreft hierbij interne en externe klantgerichtheid. Door de maatschappelijke ontwikkelingen (vergrijzing) komen er steeds meer cliënten in de ouderenzorg. Als organisatie is het van belang deze cliënt te verzorgen. Echter, wanneer personeelstekort dreigt, kan de kwaliteit van zorg voor ouderen ook afnemen en deze cliënten hebben gewoon zorg nodig. 
Het is dus als organisatie van belang te investeren in je medewerkers. Binding van medewerkers is cruciaal voor het succes van een organisatie. 
Het imago van de zorgsector speelt hierbij ook een rol. De zorg lijkt geen aantrekkelijke werkgever te zijn, dit blijkt uit een krantenartikel uit het Dagblad van het noorden
. Hierin staat beschreven dat uit onderzoek blijkt dat 55 % van de Nederlanders niet in de zorg wil werken vanwege de hoge werkdruk. Meer dan 25% wil niet werken in de zorg omdat het salaris laag ligt. Echter zijn in er in het jaar 2025 naar schatting 400.000 werkers in de zorg nodig. "Er moet nog veel gedaan worden aan het imago van de zorg om aan de zorgvraag te kunnen voldoen", zegt Joke ter Stege van RegioPlus. Ook blijkt uit het onderzoek dat 53% van de Nederlanders niet in de zorg zou willen werken, slechts 24% wil het wel en de overige 24% weet het niet. Als rapportcijfer krijgt de zorg een 6,7. 
Tevens speelt hierbij HRM een belangrijke rol. Het binden van medewerkers wordt door HRM als grootste uitdaging gezien voor het jaar 2011, aldus PZ Nieuws. 
 Het binden en boeien van medewerkers is hierbij dan ook van belang. De rol van HRM zal verder worden uitgewerkt in hoofdstuk 4. De link met HRM is eerder beschreven in dit hoofdstuk, paragraaf 1.2. en 1.3.
1.6.3.
Invalshoek vanuit de medewerker/mens
De medewerker in de zorg van nu, is niet meer de medewerker van jaren geleden. Medewerkers worden namelijk mondiger, als gevolg van de individualisering. Daarbij ligt het belang van medewerkers steeds meer in het kunnen afstemmen van werk en privé. De wensen van de beroepsbevolking veranderen (Kluijtmans, 2010). 
Iedere medewerker zoekt in zijn/haar werk een goede beloning, leuk en interessant werk, goede collega’s en een prettige werksfeer. Jongeren willen dit alles tegelijk en dan ook direct. In een krappe arbeidsmarkt moeten instellingen dus inspanningen verrichten aantrekkelijk te zijn en te blijven voor nieuwe jongere medewerkers. Daarnaast willlen tweeverdieners aangepaste werktijden, parttime werken en een goede privé-werkbalans. Vooral willen ze dat over deze zaken en arbeidsvoorwaarden gemakkelijk afspraken gemaakt kunnen worden als hun omstandigheden dat vragen. Collectieve regelingen voldoen dus hoe langer hoe minder.
 In het kader van dit onderzoek is het dus relevant in te spelen op de wensen van de medewerkers en eventueel nieuwe medewerkers.

1.7.
Onderzoeksvraag en resultaatstelling
Vanuit de probleemanalyse is de volgende onderzoeksvraag naar voren gekomen:

Hoe kan Het Nieuwe Werken in de ouderenzorg een bijdrage leveren aan het dreigende personeelstekort?

Middels deelvragen zal in dit onderzoek wordt antwoord gegeven op bovenstaande vraag. Deelvragen:
1. Wat kenmerkt Het Nieuwe Werken?
2. Wat zijn voor- en nadelen van Het Nieuwe Werken?
3. Wat zijn resultaten van Het Nieuwe Werken?

4. Wat zijn facetten van Het Nieuwe Werken die voor de zorg van belang en toepasbaar zijn?

Doelstelling
Doel van dit onderzoek is na te gaan of HNW in de ouderenzorg een bijdrage kan leveren aan het dreigende personeelstekort en op welke manier dit kan worden ingevoerd.

Resultaatstelling
Een rapport in het kader van het invoeren van bepaalde facetten van HNW in de ouderenzorg, met aanbevelingen voor (ouderen)zorginstellingen. 
1.8.
Samenvatting
In dit hoofdstuk is het probleem in kaart gebracht en is aan de hand daarvan een onderzoeksvraag opgesteld met bijbehorende deelvragen. Dit hoofdstuk is de basis van het onderzoek en zorgt ervoor dat het onderwerp afgekaderd is. 


Hoofdstuk 2 
Methodische verantwoording
In dit hoofdstuk wordt omschreven welke onderzoeksmethoden zijn gebruikt en wordt gemotiveerd waarom bepaalde keuzes zijn gemaakt, aan de hand van de onderzoeksfasen van Kor en Wijnen.

2.1.
Plan van aanpak onderzoek
Om dit onderzoek zo efficiënt mogelijk uit te kunnen voeren is gebruik gemaakt van projectmatig werken met diverse onderzoeksfasen van R. Kor en G. Wijnen (2007)
. Zo is overzicht in de diverse aspecten van het onderzoek, wat zorgt voor een degelijke tijdsplanning.

Initiatieffase
In de initiatieffase heb ik me gericht op het zoeken naar een geschikt onderwerp en het schetsen van een onderzoeksvraag. In deze fase heb ik meerdere gesprekken gehad met mijn begeleider, dhr. Henk Meijer, om mijn onderwerp te bepalen en de daarbij behorende onderzoeksvraag.  Ik heb voor het onderwerp personeelstekort in de ouderenzorg en Het Nieuwe Werken gekozen. Dit omdat het een onderwerp is wat me direct aansprak en ervoor zorgde dat ik aan het denken werd gezet, omdat het in de ouderenzorg niet toepasbaar lijkt. Een hele uitdaging voor mij dus om hiermee aan de slag te gaan.

Definitiefase
In deze fase heb ik me gericht op het afbakenen van het onderwerp, welke facetten vind ik wel belangrijk en welke facetten niet? Ook hierbij ben ik in gesprek gegaan met mijn begeleider dhr. Henk Meijer om te zorgen voor een juiste afbakening en een niet te breed onderzoek. Hierbij heb ik samen met medestudente Marlou Kerstens alle facetten op papieren geschreven en dit uiteindelijk geanalyseerd. Ik heb de keuze gemaakt voor Het Nieuwe Werken, maar hierbij belicht ik een paar onderwerpen die HNW raken. Dit om het werkbaar te houden. Ik werk daarom twee onderwerpen geheel uit, de overige worden wel genoemd, maar niet zodanig uitgediept. Dit licht ik ook toe in desbetreffende paragrafen, zodat mijn keuze hierin is onderbouwt.  
Tevens heb ik ervoor gekozen me te richten op de ouderenzorg. Het onderzoek is echter ook bruikbaar voor andere zorginstanties. Ik heb ervoor gekozen de ouderenzorg specifiek te gebruiken, omdat ik daar werkzaam ben en ervaringen hierover kan delen en gegevens kan gebruiken.

Ontwerpfase en voorbereidingsfase
In de eerste drie fasen ben ik voornamelijk bezig geweest met het nadenken en inkaderen van mijn onderwerp. Dit heeft mij veel energie gekost en me veel aan het denken gezet. In deze fasen heb ik dan ook gesprekken gehad met mijn begeleider en medestudenten om zo uiteindelijk mijn structuur te kunnen geven aan mijn onderwerp.  Uiteindelijk kon ik in de ontwerpfase aantonen welke onderwerpen geanalyseerd zouden gaan worden en hoe mijn uiteindelijk product eruit zou komen te zien. Omdat ik tijdens deze opdracht vrij werd gelaten in het ontwerpen van een product en hoe dit dan vorm te geven heeft het mij dus veel nadenktijd gekost, ik vond het echter wel erg moeilijk te kiezen voor een bepaalde vorm. Omdat het schrijven en het literatuuronderzoek mij het beste ligt, heb ik hiervoor gekozen. Mijn structuur had ik inmiddels ontworpen en ik ben aan de slag gegaan met het zoeken en analyseren van literatuur en diverse theorieën. De conceptstructuur voor het rapport was hiermee van belang. Toen ik deze structuur had en wist hoe ik invulling wilde geven aan mijn rapport/verslag, merkte ik dat ik rustiger werd. De diverse facetten werden ingevuld.

Realisatiefase
In deze laatste fase heb ik me gericht op het onderzoek in het geheel. Op basis daarvan heb ik mijn innovatieve product uitgewerkt en de aanbevelingen opgesteld. Uiteindelijk was dit ook de fase van de afwerking, waarin de lay out, inhoudsopgave, management summary stiekem ook veel tijd heeft gekost. In 6 weken heb ik dit onderzoek uitgevoerd, een korte maar krachtige periode. Doordat ik volgens planning heb gewerkt, heb ik niet te maken gehad met tijdnood en hoop ik een mooi resultaat te behalen met dit onderzoek en bijbehorend product.

2.2.
Onderzoekswijze
Literatuurstudie
Mijn onderzoek is uitgevoerd op basis van literatuurstudie, middels literatuur afkomstig uit boeken, diverse artikelen en andere documenten. Het doel van dit literatuuronderzoek was dan ook om deze informatie te analyseren om zo een antwoord te kunnen geven op mijn onderzoeksvraag. Omdat in mijn onderzoek de literatuur geheel ten grondslag ligt, vond ik het van belang diverse bronnen te gebruiken om een zo compleet mogelijk beeld te creëren. Ik heb me hierbij gericht op literatuur over Het Nieuwe Werken, personeelstekort in de zorg en heb tevens gebruik gemaakt van onderzoeken die reeds zijn uitgevoerd.
Intern onderzoek
Omdat ik werkzaam ben bij zorginstelling voor ouderen (De Riethorst Stromenland, Geertruidenberg) en als bijbaan nog werk bij een andere zorginstelling voor ouderen (Elisabeth, Breda) heb ik gebruik kunnen maken van diverse beleidsstukken en protocollen die voor dit onderzoek relevant zijn. 

Hoofdstuk 3 
Het Nieuwe Werken
In dit hoofdstuk zal worden ingegaan op het begrip ‘Het Nieuwe Werken’. Er zal worden beschreven hoe het is ontstaan, hoe het kan worden gedefinieerd en er zullen vier werkprincipes worden uitgewerkt. Tevens zal worden toegelicht hoe deze werkprincipes in de zorg tot uitvoering kunnen worden gebracht. Verdere uitwerking hiervan zal echter plaatsvinden in hoofdstuk 4.

3.1.
Actualiteit HNW
Eigenlijk bestaat HNW al heel lang, vijftien jaar geleden werd het namelijk telewerken genoemd, daarna werd het de term ‘flexwerken’ en nu dus HNW. Het concept is echter hetzelfde gebleven; flexibel werken waarbij tijd en plaats minder belangrijk zijn. Hoe HNW wordt ingevuld verschilt per persoon, functie, bedrijf. 
HNW wordt ook wel ‘slimmer werken’ of ‘sociale innovatie’ genoemd. Een eenduidige definitie is niet te vinden, het begrip bestaat namelijk uit verschillende dimensies. Kern is echter dat het gaat om het meegaan in maatschappelijke trends.

HNW is nu erg actueel, je leest erover in kranten, tijdschriften en ook in HR- gerelateerde vaktijdschriften is het een actueel issue. Uit een online onderzoek van Kluwer
 blijkt dat vele medewerkers bekend zijn met het begrip en vele medewerkers verwachten dat het een blijvende trend is. Tevens wordt beschreven dat de termen ‘flexibiliteit’ en ‘vrijheid’ mensen aanspreekt en dat organisaties die HNW toepassen aantrekkelijke werkgevers zijn. ‘In een krappe arbeidsmarkt vinden zij makkelijker personeel’, aldus PZnieuws. 
Ook blijkt uit een onderzoek van Kluwer
, dat er geen weg terug is, organisaties die achterblijven lopen het risico dat medewerkers elders gaan zoeken, waar flexibiliteit en het afstemmen van werk en privé wel hoog in het vaandel staat. HNW begint vooral met het vertrouwen hebben in medewerkers. Het gaat ook om wederzijds vertrouwen en aspecten als vrijheid, verantwoordelijkheid zijn hierbij essentieel.

De reden waarom HNW zo actueel is, is omdat het door de technologische vooruitgang mogelijk is uitvoering te geven aan HNW. Een andere reden dat HNW nu zoveel aandacht krijgt, is doordat zowel de overheid als burgers het belang en de noodzaak ervan inzien. Dit bijvoorbeeld alleen al door de kosten van de kinderopvang. De balans tussen werk en privé wordt voor vele medewerkers steeds belangrijker. Daarnaast kan gesteld worden dat HNW een gevolg is van veranderingen (van medewerker) op de arbeidsmarkt . 

De aanleiding van HNW wordt bestaat volgens F. Kluijtmans
 uit de volgende factoren:
1. Het speelveld wordt sneller en complexer.
2. De arbeidsmarkt zal aanzienlijk verkrappen.
3. De digitale revolutie maakt andere manieren van werken mogelijk.
4. Wensen van jongere medewerkers veranderen.

3.2.      Definitie
Kluijtmans
 omschrijft het begrip als volgt:

‘Er worden geheel andere arbeidsverhoudingen gecreëerd. Dit is noodzakelijk, omdat tijd- en plaatsonafhankelijk werken ook een andere vorm van aansturen vraagt. Sturen op output op basis van vertrouwen word het hoofdprincipe wanneer het werken zich aan het oog van de leidinggevende onttrekt.’ 


Dit is in feite de kern van de gevolgen van HNW. In dit rapport zal de definitie als volgt worden gehanteerd: 
‘Het nieuwe werken richt zich op tijd- en plaatsonafhankelijk werken, aansturen op resultaat, vrije toegang tot kennis en informatie en het aanbieden van flexibele, op maat gesneden, arbeidsrelaties.’
 

3.3.       Werkprincipes HNW
Omdat HNW bestaat uit diverse facetten wordt het begrip verdeeld in vier werkprincipes. Deze principes hebben als basis een meer gelijkwaardige en gepersonaliseerde arbeidsrelatie tussen werkgever en werknemer. 
Hieronder zal ik de vier werkprincipes noemen, zoals beschreven in ‘Het nieuwe werken ontrafeld’:
1. Tijd- en plaatsonafhankelijk werken: ‘any time, anywhere’ 
2. Sturen van medewerkers op resultaat: ‘ manage your own work’ 
3. Vrij toegang tot en gebruik van kennis, ervaringen en ideeen ‘unlimited acces and conectivity’ 
4. Flexibele arbeidsrelaties: ‘my size fits me’ 
Voor dit rapport kies ik ervoor twee principes zodanig uit te diepen, zodat ze implementeerbaar zijn in de ouderenzorg. Het betreft werkprincipe 1 ‘ anytime, anywhere’ en werkprincipe 4 ‘my size fits me’ . De andere twee werkprincipes zal ik wel toelichten en zijn ook zeker van belang voor HNW, maar deze zullen niet uitgebreid worden uitgediept in het kader van dit onderzoek m.b.t. de ouderenzorg. 






Figuur 4: Vier werkprincipes HNW










3.3.1.       Tijd- en plaatsonafhankelijk werken: ‘any time, anywhere’ 

De mogelijkheid om tijd- en plaatsonafhankelijk te kunnen werken is de meest bekende factor van HNW. ‘Nederland staat wereldwijd op de eerste plaats met ruim een kwart van de beroepsbevolking die incidenteel of reglematig het werk uitvoert op zelfgekozen tijdstippen en locaties
.’ Deze manier van werken is in opkomst, echer vraagt het wel om aanpassingen in een organisatie, bijvoorbeeld het aanpassen van HRM beleid, cultuurverandering. Er zijn diverse visies over, uit het onderzoek van Baane, Houtkamp en Knotter blijkt dat een belangrijk aspect is dat er wel een bepaalde mate van controle gehouden dient te zijn. Echter, bij andere organisaties blijkt dat wanneer de medewerkers de vrije hand krijgen, dit op basis van vertrouwen gebeurd en dit de productiviteit en kwaliteit ten goede komt. 
HNW in de ouderenzorg: invoering zelfroosteren
Het eerste principe is voor een deel van toepassing bij het werken in de ouderenzorg. Plaatsonafhankelijk werken is hierin niet van toepassing; gewoonweg omdat cliënten verblijven in een verpleeg- of verzorgingshuis, waar zij dan ook verzorgd dienen te worden. Thuiswerken is dus geen optie. Het element ‘tijd’ kan echter wel enigszins worden beïnvloed. Namelijk door medewerkers een deel zelf te laten roosteren. Zodat zij hun tijd zelf voor een deel kunnen indelen en er zo een goede afstemming gemaakt kan worden tussen werk en privé. Zelfsturing en zelfroosteren maakt een werkgever in de ouderenzorg namelijk aantrekkelijk, aldus de aanbevelingen van het zorginnovatieplatform
 aan minister Klink.  Aangezien veel zorgorganisaties aan dezelfde kaders vastzitten is dit iets om je te onderscheiden als werkgever. Omdat zelfroosteren een item is dat niet makkelijk te implementeren is voor een gehele organisatie, kan dit in een team worden ingevoerd. Dit wordt verder uitgewerkt in hoofdstuk 4.
3.3.2.      Sturen van medewerkers op resultaat: ‘manage your own work’
Dit principe ontstaat door het plaats-en tijdsonafhankelijk werken. Voor leidinggevenden is zichtbaarheid niet meer vanzelfsprekend. Ze zien niet altijd meer wat medewerkers uitvoeren, deze controle wordt dus minder. 
Ook wordt met dit principe gedoeld op het in staat stellen van medewerkers om alleen of in een team zelfstandig tot een gewenst resultaat te komen. Door juist op resultaten te sturen, kunnen afspraken worden gemaakt over bepaalde werkzaamheden met daaraan gekoppeld bepaalde resultaten. Dit zorgt bij de medewerkers ook voor duidelijkheid, zodat hij/zij weet wat er van hem wordt verwacht. Voor leidinggevenden betekent het dat er meer op afstand wordt gecoached, tevens dienen zij op basis van vertrouwen, in plaats van op controle. Bemoeienis en controle van een leidinggevende blijft hierbij dus achterwege. Zelfsturing is hierbij het kernbegrip. De stijl van leidinggeven verandert hier naar controle loslaten en vertrouwen geven en hierdoor zelfsturing bevorderen. De klassieke manier van leidinggeven zal veranderen in ‘situationeel leiderschap’. Dit omdat ook maatwerk geleverd dient te worden en iedere medewerker andere sturing nodig heeft. De rol van leidinggevende wordt meer coachend en faciliterend. Autonomie ligt bij de medewerkers zelf. Ook wordt met dit principe gedoeld op het in staat stellen van medewerkers om alleen of in een team zelfstandig tot een gewenst resultaat te komen

HNW in de ouderenzorg: teamverantwoordelijkheid 
Dit principe is zeker van belang voor het invoeren van HNW in de ouderenzorg, het is namelijk een gevolg van de andere facetten, zoals bijvoorbeeld zelfroosteren. Hierdoor wordt verandering van een team geacht. Er zal namelijk teamverantwoordelijkheid gedeeld moeten worden. Bijvoorbeeld bij zelfroosteren, het team is hiervoor zelf verantwoordelijk en dienen elkaar dan ook aan te spreken en niet de leidinggevende. Rode draad in dit verslag is dat HNW niet zomaar kan worden ingevoerd in een gehele organisatie. Om het direct toepasbaar te maken, kan het per team worden ingevoerd en als team worden aangepakt. Niet alle teams en/of medewerkers staan namelijk open voor deze cultuuromslag, terwijl dit jonge medewerkers wel aanspreekt. Dit werkprincipe zal niet mijn uitgangspunt zijn, echter is het wel van belang te weten dat de stijl van leidinggeven zal veranderen en de mate van zelfsturing dient toe te nemen om HNW mogelijk te maken. 
3.3.3.       Vrij toegang tot en gebruik van kennis, ervaringen en ideeën: ‘Unlimited access and connectivity’
Tegenwoordig verspreiden kennis en informatie zich razendsnel, voornamelijk via het internet. Faciliteiten om thuis te werken zijn dusdanig aanwezig dat men alle informatie kan verkrijgen die men nodig heeft. Voor mijn invulling van HNW zal dit onderdeel niet van toepassing zijn, aangezien het in de ouderenzorg medewerkers betreft op voornamelijk MBO-niveau is er nauwelijks sprake van netwerken op werkgerelateerd gebied, kennisoverdracht is hierbij op deze wijze ook niet noodzakelijk. 
HNW in de ouderenzorg: Inzet Sociale media 
Het is van belang ook in de ouderenzorg aan de slag te gaan met sociale media om nieuw personeel te werven, voornamelijk de jonge generatie kan niet meer zonder hyves, facebook, twitter of linkedin. Wanneer je deze kanalen gebruikt als wervingsmiddel bereik je dus deze doelgroep. Nu wordt daar nauwelijks invulling aangegeven in de ouderenzorg, het team kan hierin ook een rol spelen, door in-door- en uitstroom te beinvloeden door zelf verantwoordelijk te zijn voor bijvoorbeeld een stuk werving. Dit principe zal ik niet verder uitdiepen, maar is wel van belang om aan de slag te gaan met HNW. Ik verwerk het wel in mijn nieuwe opzet voor HWN in de ouderenzorg, maar niet zodanig dat het direct implementeerbaar is.  

3.3.4.        Flexibele arbeidsrelaties: ‘My size fits me’
Bij HNW wordt uitgegaan van individualisering, dit hangt ook samen met het tweede principe, namelijk meer autonomie en zelfsturing. Dit heeft ook effect op de arbeidsrelatie. Het gaat hierbij om afspraken over inzet en samenwerking tussen werkgever en werknemer en de voorwaarden waaronder dit gebeurt. ‘HNW gaat uit van een ‘volwassen’  arbeidsrelatie, er worden tussen werkgever en werknemer in overleg afspraken gemaakt over de samenwerking. Arbeidsvoorwaarden worden steeds meer flexibel en afgestemd per persoon, met ieder een andere levensstijl en –fase. Flexibiliteit is noodzakelijk, omdat  werknemers naast hun werk steeds meer andere rollen (willen) vervullen’, als beschreven in ‘het nieuwe werken ontrafeld’
 Dit is voor de werknemer aantrekkelijk, omdat hierbij werk kan worden afgestemd met privé. HNW gaat dus van ‘one size fits all’ naar ‘my size fits me’’. 

HNW in de ouderenzorg in teams: Invoeren I-deals
Voor de ouderenzorg geldt dat er nu nauwelijks maatwerk wordt geleverd. Alles wordt binnen de kaders van de CAO uitgevoerd. Echter, door I-deals
 in te voeren ook in de ouderenzorg, kan een organisatie aantrekkelijk worden voor medewerkers. Tevens zorg het voor een verhoogde kans op binden en boeien van huidige medewerkers. Door ook dit in eerste instantie in een team in te voeren, is het werkbaar en direct toepasbaar! Gekeken naar de bovengenoemde werkprincipes, hangt de autonomie hiermee samen. Medewerkers kunnen onderling I-deals maken, met uiteindelijke goedkeuring van de leidinggevende. Cultuur van vertrouwen is hierbij van belang, wat dus vraagt om een cultuuromslag. Transparantie binnen een zelfsturend team is hierbij dan ook belangrijk. Dit principe zal verder worden uitgediept in hoofdstuk 4.

3.4.

Voor- en nadelen HNW 
HNW heeft veel voordelen voor medewerkers, maar ook voor werkgevers. Echter, er kleven uiteraard ook nadelen aan HNW. Deze voor- en nadelen zijn gebaseerd op diverse onderzoeken, uit ‘het nieuwe werken ontrafeld’(2010), een onderzoek naar het nieuwe werken (www.overhetnieuwewerken.nl
) en het adviesbureau Intellius.
Deze paragraaf brengt in kaart wat deze voor- en nadelen zijn en laat het belang in zien van de invoering van HNW; Wat levert HNW op voor werknemers (mens) en werkgevers (organisatie) en de maatschappij?

3.4.1.

Voordelen
Werknemers:

· HNW maakt een optimale afstemming mogelijk tussen werk en privé; er ontstaat dus een betere balans tussen werk en privé;
· Zelfroostering; 

· Dit zorgt voor hogere tevredenheid bij werknemers;
· Prestatieverbetering; wanneer medewerkers goed in hun vel zitten, beter in balans zijn, presteren zij beter;
· Meer autonomie en zelfsturing;

· Waardoor motivatie verhoogt;

· Verbeterde samenwerking tussen medewerkers, maar ook tussen werknemer en werkgever.

Werkgevers:

· Medewerkers krijgen meer zelfverantwoordelijke medewerkers, waardoor deze medewerkers flexibeler zijn;

· Extra kans om personeel aan te trekken;

· Loyaliteit van medewerkers wordt vergroot;

· Aantrekkelijk werkgeversimago; profilering op de arbeidsmarkt. Naast het bieden van aantrekkelijke arbeidsvoorwaarden moet er ook een arbeidsrelatie geboden worden die recht doet aan wederzijdse behoefte aan flexibiliteit en autonomie.


Maatschappij:

· Stimulans voor economie door concurrentie en innovatie;
· Bij thuiswerken; minder woon-werkverkeer, dus ook milieuvoordeel;

· Lager ziekteverzuim;

· Betere balans werk en privé;

· Verhoogde arbeidsparticipatie en emancipatie van vrouwen;

· Minder kinderopvang nodig.
3.4.2.

Nadelen 
Werknemers:
· Medewerkers zien elkaar minder, werken wellicht langs elkaar heen, minder spontane ontmoetingen;
· Vermenging werk en privé;
· Grotere kans op stress bij onduidelijke afspraken;
· Missen van belangrijke nieuwtjes, door wisselende individuele afgesproken werktijden;
· Minder contact met de organisatie;
· Het kost veel tijd het in te voeren, het vraagt een cultuuromslag, vertrouwen is het kernwoord.

Werkgevers:
· Minder betrokkenheid van medewerkers;
· Meer informele contacten.
Maatschappij
· Minder accijnzen woon-werkverkeer;
· Bij gebrek aan controle; misbruik van deze vrijheden;
· Negatieve gevolgen voor sociale cohesie.
3.5.      Visie medewerkers 
Voor medewerkers blijkt de invoering van HNW aantrekkelijk te zijn. Medewerkers vinden het prettig hun eigen werktijden in te kunnen delen en zo een goede balans te hebben tussen werk en privé. 

Uit een onderzoek van Kluwer
 blijkt dat medewerkers zeer te spreken zijn over HNW. Zij zien daar zeker voordelen in. In onderstaand schema de uitslag van het onderzoek betreffende het belang van HNW en de start daarvan. Te zien is dat vertrouwen en bedrijfscultuur het meest van belang zijn voor de invoering van HNW. 





Figuur 5: Resultaat Kluwer 



In LoopbaanVisie
 staat beschreven dat op dit moment zo’n 1,5 miljoen mensen werken volgens het principe van HNW. Echter, niet overal wordt het ingevoerd, belangrijke aandachtspunten maar ook struikelblokken hierbij zijn leidinggevenden. Zij hebben namelijk in grote mate behoefte aan controle op aanwezigheid, werkwijze, communicatievormen en vooral het resultaat. Het blijkt niet eenvoudig dit los te laten, zelfs niet als blijkt dat resultaten juist door HNW verbeteren en dit erg veel voordelen oplevert voor werkgever en werknemer. 

In het kader van een onderzoek van het NIPO
 over flexibel werken blijkt dat Nederlanders zeer positief denken over flexibel werken en hier meer verantwoordelijkheid in te hebben. Een grote meerderheid vindt flexibel werken een goede zaak. Loyaliteit van de werknemers neemt toe, men kan meer werk aan en men is vaker bereid om over te werken. Bij organisaties waarbij geen mogelijkheid is tot flexibel werken, is de kans groter (25%) dat medewerkers elders gaan werken om die reden. Ook is flexibel werken een item dat kan helpen met het aantrekken van nieuw personeel. Voor meer dan de helft van de Nederlanders blijkt dit flexibel kunnen werken, dus meer je eigen tijd in kunnen delen, een belangrijke en zelfs doorslaggevende voorwaarde bij het zoeken naar een nieuwe baan.

3.6.
HNW en HRM
Zoals eerder beschreven in de inleiding is HNW een nieuw HR instrument. HNW en HR zijn onlosmakelijk met elkaar verbonden, omdat HNW een HR-instrument is en helpt organisatiedoelstellingen te behalen. 
Daarnaast betreft de invoering van HNW het personeel en brengt dit dan ook veranderingen met zich mee die voor HRM tevens belangrijk zijn. In een artikel van HR Praktijk
 worden deze veranderingen beschreven. 
De invoering van HNW heeft namelijk gevolgen voor:
· het wervings- en selectiebeleid;

· de wijze waarop beoordelingen plaats moeten vinden;

· de arbeidsvoorwaarden (die aanpassing behoeven);

· ziekteverzuim;

· de manier waarop leidinggevenden hun nieuwe rol op moeten pakken (stijl van leidinggeven). 

De rol van een HRM-afdeling binnen een organisatie die gaat werken met HNW is essentieel. 
Succes van HNW is volgens HR Praktijk
 afhankelijk van leiderschap. De manager is gewend de controle te hebben, maar nu dient die juist los gelaten te worden. Dit aspect zorgt er daarom voor dat HRM hierin een rol dient te spelen.

3.7.
Casestudies 
In een onderzoek wat is uitgevoerd in opdracht van stichting Management studies is omschreven dat onderstaande organisaties al werken met HNW. Dit zijn voornamelijk bedrijven in de commerciële sector en hier blijkt HNW resultaten op te leveren. 














Figuur 6 
: Bedrijven die werken met HNW mét succes.


Hoe is dat echter gesteld in de ouderenzorg?
In de zorg zijn hierover nog geen cijfers en resultaten bekend, dit benadrukt nogmaals het innovatieve karakter van dit onderwerp. In de zorg is HNW nog niet zodanig toegepast dat het op grote schaal meetbaar is. Hier zijn dus geen kenbare resultaten over gepubliceerd. 

Verwacht is echter dat HNW in de ouderenzorg ingezet kan worden en dat mét resultaat. Door andere werkvormen toe te passen in de ouderenzorg, wordt de zorg een werkgever die aantrekkelijk is, tevens spreekt het medewerkers aan zelfsturend te zijn. Dit blijkt uit een artikel gepubliceerd op een website over het nieuwe werken. 
 Mijn visie hierin is dan ook dat het van belang is aan de slag te gaan met een van de facetten van HNW, daarom worden enkele handreikingen in dit rapport gegeven. 

3.8.
Samenvatting
In dit hoofdstuk is ingegaan op diverse werkprincipes van HNW. Tevens is gebleken dat HNW voor de mens (medewerker), de organisatie en de maatschappij relevant is en het meer voor dan nadelen blijkt te hebben voor werknemer én werkgever. In deze tijd is het onmogelijk niet aan de slag te gaan met HNW, omdat je niet achter kunt blijven in de huidige arbeidsmarkt. Het is van belang je als werkgever te onderscheiden. Mijn visie hierbij is dat de zorg hiermee aantrekkelijker wordt gemaakt, omdat de afstemming tussen werk en privé voor mensen in deze tijd erg belangrijk is. 

Hoofdstuk 4   Het Nieuwe Werken in de ouderenzorg 
In dit hoofdstuk zal worden ingegaan op de invulling van HNW in de ouderenzorg, hierin zal dan ook het vernieuwende aspect naar voren komen. Dit aan de hand van de werkprincipes zoals beschreven in hoofdstuk 3. Tevens zal de huidige situatie worden beschreven. 

4.1.     Belang invoering HNW in de ouderenzorg
In eerdere hoofdstukken is reeds aangegeven dat het van belang is aan de slag te gaan met HNW in de ouderenzorg. In 2025 dreigt een personeelstekort 450.000 medewerkers in de zorg. Hierdoor is het erg belangrijk dat het imago van de ouderenzorg wordt verbeterd en het zo dus aantrekklijk wordt voor mensen om in de zorg te gaan werken. Om vorm te geven aan deze verbetering van het imago is het van belang in te spelen op wat medewerkers belangrijk blijken te vinden; zelfsturen en een goede afstemming tussen balans en prive.  

4.2.
Invoering HNW
De invoering van HNW in een organisatie, vraagt om een geschikte bedrijfscultuur. Een cultuur in een gehele organisatie veranderen is moeilijk en niet altijd even realistisch. HNW vraagt namelijk om een cultuuromslag, medewerkers moeten zelfsturend zijn, krijgen dus meer eigen verantwoordelijkheid. Echter krijgen zij ook meer medezeggenschap bijvoorbeeld m.b.t. het rooster.  Voor leidinggevenden betekent dit ook dat de stijl van leidinggevenden dient te veranderen om deze veranderingen door te kunnen voeren. 

Om HNW in te kunnen voeren in de ouderenzorg, is dus ook een cultuuromslag nodig. Echter, dit lijkt niet of nauwelijks uit te voeren, aangezien binnen de ouderenzorg binnen strakke kaders en regelingen wordt gewerkt. Om HNW in te kunnen voeren, vraagt dit dus veel tijd en energie van HRM, leidinggevenden en medewerkers. Echter, het levert ook veel op: namelijk een beter imago, wat tot gevolg kan hebben dat medewerkers gebonden en geboeid blijven. Ook het aantrekken van nieuwe medewerkers is hierbij een belangrijk element. 

4.3.
Invulling HNW in de ouderenzorg
Mijn inziens is het geen haalbare implementatie HNW direct in te voeren in een gehele ouderenzorg. Technologisch gezien niet mogelijk deze verandering binnen een korte termijn door te voeren. Mijn idee is daarom HNW in te voeren op teamniveau, dus HNW in het team, met hierbij diverse facetten van HNW uitgaande van twee onderstaande werkprincipes (Het nieuwe werken ontrafeld, 2010) Tijd- en plaatsonafhankelijk werken: ‘any time, anywhere’ en Flexibele arbeidsrelaties: ‘my size fits me’.

 
4.3.1.   Tijdonafhankelijk werken
In een eerder hoofdstuk is toegelicht wat onder dit begrip wordt verstaan. In de ouderenzorg is plaatsonafhankelijk werken niet, dus wordt in dit rapport alleen het aspect ‘tijdonafhankelijk werken’ toegepast. Het element ‘tijd’ kan namelijk wel enigszins worden beïnvloed, namelijk door een andere manier van roosteren. 

4.3.1.1. Huidige situatie
In de ouderenzorg worden onregelmatige diensten gewerkt en dient bereidheid te zijn van het werken van alles diensten; ochtend-, middag-, avond- of nachtdienst. 
Bij diverse zorginstellingen is navraag gedaan hoe de huidige werkwijze is met betrekking tot het roosteren. Hierin zijn verschillen te ontdekken.
Bij de ene organisatie plannen de leidinggevenden hun medewerkers voor 13 weken (3 maandsrooster) in. Er zijn ‘ roostervuistregels’, bijvoorbeeld dat een medewerker het recht hebben een wens/voorkeur aan te geven. Dit kan bestaan uit iedere dinsdag niet werken, dus een vaste vrije dag in de week. Men mag 9 wensen indienen per 13 weken. De leidinggevende dient hier akkoord voor te geven. Wanneer men iets anders wil dan anders, is dit vaak niet mogelijk, individuele afspraken worden nauwelijks gemaakt. 

Overige diensten worden ingepland, zonder overleg. Onderling kan echter wel worden geruild. Voordeel is dat men alle diensten werkt en dat de leidinggevende vaak een persoon is waar een medewerker afhankelijk van is, dus deze niet snel wordt aangesproken wanneer een rooster voor een medewerker niet erg prettig is. Echter, een leiddingevende kan subjectief zijn en medewerkers in een voorkeurspositie plaatsen.  
Een ander nadeel voor de medewerker kan zijn dat er  nauwelijks zicht is op de arbeidstijdenwet, bijvoorbeeld een maximaal aantal nachtdiensten in de week, of wanneer iemand een avonddienst heeft tot 23.00uur, men niet om 07.00 uur mag beginnen. Anderzijds, wanneer er zieken zijn, kan hiervan worden afgeweken in het kader van organisatiebelang.
Bij een andere zorginstelling wordt gewerkt met een objectief roosterbureau, waarbij mag worden aangegeven welke diensten niet te werken. Een garantie voor deze diensten is dan echter niet te geven. Voordeel hierbij is dat degene die de diensten plannen onafhankelijk zijn en dus medewerkers sneller aangeven wanneer ze het er niet mee eens zijn. Dit omdat ze de personen niet kennen en middels telefoon contact op kunnen nemen. Wanneer er een dienst uitvalt, wordt men gebeld door het roosterbureau om eventueel in te vallen.

Beide manieren zorgen voor weinig flexibiliteit, wanneer diensten blijven open staan is het makkelijker te ‘nee’ te zeggen als een roosterbureau belt, dan een leidinggevende. Een medewerker heeft hierin nauwelijks zelf verantwoordelijkheid. Daarnaast wordt in de ouderenzorg binnen bepaalde kaders en regels gewerkt. Overal zijn regels en procedures voor geschreven, dit zorgt ervoor dat het niet gemakkelijk is nieuwe elementen hierin aan te brengen. De CAO VVT (verzorging, verpleging en thuiszorg) is van toepassing. Het roosteren is echter geen gebonden CAO item, waardoor hier per organisati een andere invulling aan kan worden gegeven.


4.3.1.2. Roosteren
Individueel roosteren is een concept dat is overgewaaid vanuit Zweden, waar organisaties reeds langer werken met dit principe. Er zijn echter diverse roostervormen, op volgorde van mate van zeggenschap; ruilen, repeterend rooster, voorkeursrooster, intekenrooster, matching en zelfroosteren. 


Figuur 7: Vormen van roosteren.



Er gelden voor deze diverse roostervormen andere voorwaarden, zie hiervoor figuur 7.
Figuur 8: Roostervormen met organisatorische kenmerken


4.3.1.3. Zelfroosteren
De roostervorm waarbij medewerkers de meeste zeggenschap hebben is het zelfroosteren. Hierbij hebben medewerkers zelf verantwoordelijkheden en hoeft niet de gehele organisatiecultuur te wijzigen, maar dit kan worden toegepast in een team. 
Het NCSI
 definieert het zelfroosteren als volgt: “Een arbeidsysteem waarbij: de werkgever, bij voorkeur in overleg, de planningsperiode vaststelt (1), daarbinnen voor de verschillende dagen en tijdstippen de kwantitatieve en kwalitatieve bezettingseisen definieert, al dan niet in diensten (2), vervolgens de werknemers hun individuele voorkeuren voor werktijden aangeven (3), waarna, al dan niet met behulp van een geautomatiseerd systeem en zekere spelregels, de werknemers, de planning of het management de individuele voorkeuren en bezettingseisen op elkaar afstemmen (4), met als resultaat een individueel rooster voor iedere werknemer (5)”. 

Met zelfroosteren wordt dan gedoeld op het roosteren in het team. Men wordt als team en individu verantwoordelijk voor een deel van het rooster. Dit zodat zij hun tijd zelf voor een deel kunnen indelen en er zo een goede afstemming gemaakt kan worden tussen werk en privé. 

Het zelfroosteren heeft in Nederland nog geen directe successen geboekt in de ouderenzorg, dit omdat de grootste drempel is dat hierbij een hele organisatiecultuur dient te veranderen. Ook is een belemmering dat in de ouderenzorg 24 uur per dag personeel nodig is. Er zijn altijd medewerkers die geen nachtdiensten willen draaien bijvoorbeeld. Het personeelsbestand van de ouderenzorg bestaat voornamelijk uit vrouwen, bij mijn organisatie is 90% vrouw. Vrouwen werken daarbij vooral parttime werken en dan het liefst onder schooltijden. Wanneer de verantwoordelijkheid voor het roosteren in een team komt te liggen, dienen collega’s zelf hiermee aan de slag te gaan. Dit betekent dat er geen cultuuromslag van een gehele organisatie moet worden ingesteld, maar dat er gekeken wordt naar teams waar deze behoefte wel is. Mensen die al erg lang werken in de zorg en boven de 50 jaar zijn kunnen moeite hebben met deze verandering en vinden het wellicht prettiger de situatie zo te laten. 
Om aan de slag te kunnen gaan met het zelfroosteren, kunnen randvoorwaarden worden gesteld, 25% van de arbeidsduur mag zelf worden ingeroosterd of het kan voor de gehele arbeidsduur gelden. Zo is het werkbaar. Van belang is hierbij echter ook de cultuuromslag die gemaakt zal moeten worden, het is echter werkbaar omdat het een team betreft. Hierbij verandert ook de stijl van leidinggeven: controle dient losgelaten te worden, zelfsturing komt voorop. Vertrouwen is hierbij een belangrijke kernwaarde. Ook maatwerk is hierbij een kernbegrip.

4.3.1.4. Gewenste situatie 
Implementatie zelfroosteren 
Het is niet eenvoudig om een nieuw roostersysteem in te voeren. Het kost veel tijd en energie. Deze tijd en energie moet ook echt genomen worden. 
Het is mogelijk zelfroosteren als aspect van HNW in te voeren in de ouderenzorg. De CAO biedt geen kaders hiervoor, dus hier kan per organisatie zelf een vorm aan worden gegeven.


Richtlijnen voor het zelfroosteren:

· Maandrooster
Er wordt gewerkt met een maandrooster in plaats van een 13 weeks rooster. Dit is een randvoorwaarde waar vanaf geweken kan worden, ook naar aanleiding van de wensen van medewerkers. Wanneer er gewerkt zal worden met een maandrooster, kan de medewerker zijn werk en privé nog beter afstemmen, aangezien gemaakte plannen een maand vooruit nog zijn te overzien. Als men bijvoorbeeld in januari gaat roosteren voor mei, juni en juli is het moeilijker andere zaken in te plannen. Anderzijds kan het ook voordeliger zijn zo ver vooruit te roosteren, zodat men juist het privé kan afstemmen op het werk. Bij het maandrooster wordt het werk afgestemd op privé, aan de hand van de medewerkers in het team kan hierin een keuze worden gemaakt. Op basis van dit onderzoek kan worden gesteld dat de keuze voor het maandrooster en dus het werk afstemmen op het privé-leven medewerkers het meest aanspreekt.

· Termijnen rooster
Uitgaande van een maandrooster, wordt 1,5 maand voordat het rooster in werking gaat een teamoverleg gepland. In dit teamoverleg worden de diensten geroosterd/verdeeld onder de medewerkers. Iedere maand komt het team bij elkaar om het rooster samen te stellen. Het team is zelf verantwoordelijk voor openstaande diensten.
· Mate van zelfroostering
Medewerkers kunnen 25% van de arbeidsduur zelf roosteren. De leidinggevende roostert ‘de basis’. Deze basis bestaat uit de aangegeven voorkeur van medewerkers. De overige uren worden samen geroosterd, dus in overleg. Het team is dan ook samen verantwoordelijk voor de op te vullen diensten.
Naast deze richtlijnen zijn ook acceptatie en communicatie erg van belang. Er wordt van medewerkers namelijk ook veel gevraagd, het vergt dan ook tijd om medewerkers aan het nieuwe roosteren te laten wennen, zodat zij dit nieuwe systeem accepteren. Dit vereist duidelijke communicatie vanuit de organisatie en daarnaast ook bereidheid van medewerkers om deze verandering aan te gaan en voor een deel af te stappen van het oude systeem. 
Medewerkers dienen daarom meegenomen te worden in dit nieuwe roosterbeleid. Het Nieuwe Werken met bijbehorende aspecten moet transparant zijn.  Open communicatie hierover is dus zeer belangrijk, de organisatie maar ook afdeling HRM speelt hierin een belangrijke rol. Dit zal verder worden toegelicht in paragraaf 4.5.

Het onderzoek van TNO, FNV Formaat en NCSI (2009) geeft inzicht in de stand van zaken van zelfroosteren, hierbij is gebruik gemaakt van vijftien organisaties die werken met zelfroosteren. De ervaringen van de vijftien onderzochte organisaties met
individueel roosteren leveren aanbevelingen op voor andere organisaties om te komen tot meer maatwerk in roosterprocessen.
 Een succesvolle aanpak kenmerkt zich door:
· betrek medewerkers (en dus medezeggenschap) van begin af aan bij het implementatieproces;
· uitgangssituatie moet zijn het bereiken van een win-win situatie (voor medewerkers een betere werk-privé balans en voor werkgevers een meer efficiënte inzet van de beschikbare personeelscapaciteit);
· begin met pilots op een afdeling waar medewerkers openstaan voor verandering en waar de huidige roosterprocessen goed verlopen;
· coach en train leidinggevenden in hun nieuwe rol en gedrag bij de totstandkoming van dienstroosters;
· behoud ruimte voor specifieke wensen van medewerkers, zodat de verandering niet als een bedreiging gezien wordt;

· zorg voor ruimte om te experimenteren (bijvoorbeeld door de toezegging dat het experiment tussentijds wordt gestopt bij tegenvallende resultaten);maak duidelijke keuzes ten aanzien van de eventuele roostersoftware.

4.3.2.  Flexibele arbeidsrelaties 
In een eerder hoofdstuk is beschreven wat onder dit werkprincipe wordt verstaan. Arbeidsrelaties veranderen en dat wordt ook in de zorg steeds meer van belang om medewerkers te binden en te boeien. Het gaat niet meer om ‘one size fits all’, maar om ‘my size fits me’. 

4.3.2.1.  Huidige situatie
Voor de ouderenzorg geldt dat er nu nauwelijks maatwerk wordt geleverd. Alles wordt binnen de kaders van de CAO uitgevoerd. Echter, door I-deals in te voeren ook in de ouderenzorg, kan een organisatie aantrekkelijk worden voor medewerkers. Tevens zorg het voor een verhoogde kans op binden en boeien van huidige medewerkers. Door ook dit principe in een team in te voeren, is het werkbaar en direct toepasbaar. Gekeken naar de bovengenoemde werkprincipes, hangt de autonomie hiermee samen. Medewerkers kunnen onderling I-deals maken, met uiteindelijke goedkeuring van de leidinggevende. Cultuur van onderling vertrouwen is hierbij van belang alsook transparantie binnen een zelfsturend team en de veranderende stijl van leidinggeven.  
4.3.2.2. I-deals
I-deals, ook wel Idiosyncratische deals (Rousseau 2005
), worden als volgt gedefinieerd: ‘I-deals zijn maatwerkafspraken in de arbeidsrelatie tussen werkgever en werknemer’. Van belang is daarom ook te definieren wat een arbeidsrelatie inhoudt. Een arbeidsrelatie is: ‘de relatie tussen werkgever en werknemer’. Doordat de arbeidsmarkt verandert, heeft dit als gevolg dat ook arbeidsrelaties veranderen. ‘Arbeidsrelaties worden hybrider, diverser en vergen meer maatwerk en onderhoud’, aldus F. Kluijtmans
. 

Binnen arbeidsrelaties bestaan collectieve standaardarbeidsrelaties, die zijn onder te verdelen in werktijden, beloning, ontwikkeling en prestatie. Collectieve afspraken zijn afspraken die gelden voor één bepaalde groep medewerkers in een bepaalde branche, bijvoorbeeld de zorg. Voor verzorging, verpleeg en thuiszorg is dit vastgelegd in de CAO VVT. I-deals vallen buiten deze collectieve afspraken, staan daar juist tegenover en vinden enkel op individueel of op teamniveau plaats. 
Het gaat bij I-deals om individueel afgestemde afspraken, die niet gebruikelijk zijn. Daarnaast zijn deze afspraken individueel uitonderhandeld met de werkgever en het betreft een voordelige afspraak voor het individu, de andere werknemers binnen het team en de organisatie, maar dan wel gericht op de arbeidsrelatie.
I-deals worden dus gemaakt zonder toe-eigening van deze afspraken of afspraken maken onder voorwendselen van een voorkeursbehandeling. Nog een voorwaarde is dat de arbeidsrelatie als onderhandelbaar dient te worden gezien, aangezien organisaties evenals werknemers in ontwikkeling blijven en hiermee andere wensen uit kunnen spreken.
 Door het maken van I-deals ontstaat er een meer volwassen arbeidsrelatie, waar medewerkers en organisaties van nu behoefte aan hebben. Tevens leidt het tot een win-win situatie tussen de organisatie en de werknemer. Maar van belang is dat het ook moet leiden tot een win-win-win situatie, tussen organisatie, het individu én collega’s. Dus de gemaakte afspraak dient ook voordelen te hebben voor andere medewerkers.

Een positief gevolg van het invoeren van I-deals, is dat medewerkers meer loyaal zijn naar hun werkgever, omdat de werkgever ook rekening houdt men hen. Tevens verhoogt dit ook de mate van autonomie en zelfsturing, dat voor de medewerker leidt tot een verhoogde motivatie.
4.3.2.3.  Gewenste situatie
Medewerkers moeten I-deals kunnen sluiten, het vergt tijd om dit in een organisatie in te voeren, daarom ook dit op teamniveau. In een team kan worden gewerkt met I-deals, hier zijn dan ook richtlijnen voor opgesteld.

Richtlijnen voor I-deals:
· Gelijkheid
Er dient gelijkheid te zijn in het team, m.b.t. het maken van I-deals. Iedere medewerker heeft evenveel recht op het aanvragen van een I-deal. 
· Win-win-win situatie
Voorwaarde moet zijn dat de I-deal voor drie partijen voordelig moet zijn, voor de organisatie, voor de medewerker en voor collega’s. 
· Aanvraag I-deal: laagdrempelig
Een medewerker doet een aanvraag voor een I-deal, deze wordt in het team besproken. Transparantie is hierbij ook een voorwaarde. Zo blijft het laagdrempelig voor iedere medewerker. Het team kan instemmen en de leidinggevende geeft de doorslag.
· Afspraak over de arbeidsrelatie
De I-deal moet een afspraak zijn op basis van de arbeidsrelatie, salarisverhoging behoort hier bijvoorbeeld niet toe. 
4.4.
HNW en de rol van HRM
Het Nieuwe Werken, in dit geval bestaande uit het invoeren van zelfroosteren en I-deals vraagt om een specifieke benadering voor een HRM-afdeling. De implementatie van deze twee facetten valt of staat namelijk met een juiste communicatie. Hierbij speelt HRM een belangrijke rol.  Transparantie is ook van belang, medewerkers dienen op de hoogte te blijven van bepaalde ontwikkeling omtrent HNW. De HRM-afdeling heeft ook op het vlak van ondersteuning van de leidinggevenden een belangrijke rol te vervullen. Doordat de stijl van leidinggeven zal veranderen van sturen naar coachend is het van belang dat zij hiervoor voldoende bekwaam zijn en hiervoor dus getraind worden. Belang dient te worden ingezien, om de invoering niet te laten falen. Gekozen kan worden voor beide facetten, maar ook voor een van de twee facetten. 

4.5. 
Medewerkers
Zoals in een eerder hoofdstuk beschreven levert de invoering van deze facetten voordelen op de voor de medewerkers. Echter, het vraagt ook een andere manier van werken en een andere manier van omgang met collega’s. De verantwoordelijkheid komt namelijk meer bij de medewerker zelf en het team te liggen. Omgang met collega’s is daarbij van essentieel belang. Het implementeren van het zelfroosteren en de I-deals heeft alleen kans van slagen wanneer medewerkers de voordelen ervan inzien en zich hierin ook aanpassen. Als leidinggevende betekent het dat je rol verandert, men hoeft niet gestuurd te worden, maar gecoacht. Leidinggevenden dienen meer los te laten, zodat zelfsturing bij medewerkers wordt gestimuleerd.
4.6.
Samenvatting
HNW kan worden ingevoerd in de ouderenzorg, niet alle facetten kunnen hierin worden meegenomen. Huidig roostersysteem is beperkt en gaat niet mee met de maatschappelijke ontwikkelingen. Medewerkers hebben weinig inspraak, waardoor een balans tussen werk en privé wordt bemoeilijkt. Zelfroosteren kan bijdragen aan het binden en boeien van medewerkers. Medewerkers krijgen meer zelfsturing en zijn zelf met het team verantwoordelijk, wat kan leiden tot een hogere mate van loyaliteit bij medewerkers. Ook het maken van I-deals is hierbij een middel om medewerkers een betere afstemming te kunnen laten maken tussen werk en privé. Belangrijk punt is wel dat de invoering van deze facetten van Het Nieuwe Werken tijd en energie vragen van de organisatie en acceptatie van medewerkers. Transparantie en open communicatie zijn hierbij kernbegrippen.  

Hoofdstuk 5 Conclusies 
5.1
Beantwoording onderzoeksvraag

Hoe kan Het Nieuwe Werken in de ouderenzorg een bijdrage leveren aan het dreigende personeelstekort?

Op basis van dit onderzoek kan ik concluderen dat Het Nieuwe Werken een bijdrage kan leveren aan het dreigende personeelstekort door diverse facetten van HNW te implementeren. Het gaat dan om facetten die van toepassing zijn op de ouderenzorg en die direct toepasbaar zijn in de praktijk; het zelfroosteren en het invoeren van I-deals. In feite is HNW een HR-instrument, een middel om een aantrekkelijke werkgever te zijn. Omdat de twee eerder genoemde facetten voordelig zijn voor werkgever en werknemer, kan een werkgever die dit invoert zich onderscheiden van een ander. In deze huidige arbeidsmarkt is dit zeer van belang, voornamelijk omdat men in de zorg geen andere ‘aantrekkelijke’ voorwaarden heeft waar men zich mee kan profileren. Salarissen zijn bij alle ouderenzorginstellingen hetzelfde ingeschaald en alles wordt volgens CAO ingekaderd. 

Voor de medewerker levert het een betere afstemming tussen werk en privé op. Daarnaast is gebleken uit dit onderzoek dat zelfsturing medewerkers aanspreekt. Tevens ben ik van mening dat het de motivatie van medewerkers ten goede komt en zij loyaler worden aan de organisatie. Dit omdat zij meer inspraak krijgen in hun te werken diensten en dit aantrekkelijk is. Mijn verwachting is hierbij ook dat het positieve gevolgen heeft.

5.2.
Mijn visie
Na de uitvoering van dit onderzoek kan ik met zekerheid zeggen dat ik een voorstander ben van de invoering van Het Nieuwe Werken. Ik zie er veel voordelen in en ook gezien de toepasbaarheid en direct mogelijke implementatie is het een mooi nieuw HR-instrument. 
Ik vind dat medewerkers die werken in de ouderenzorg meer mogelijkheden dienen te krijgen om zelf verantwoordelijk te zijn voor bepaalde zaken. Echter, aangezien vele regelingen zijn vastgelegd en men zich strikt houdt aan de CAO, hebben deze medewerkers nauwelijks een extraatje. De kwaliteit van de zorg komt echter steeds hoger te liggen, maar de salarissen in de zorg blijven nagenoeg gelijk.  Daarbij komt ook dat de zorg vaak als oubollig wordt gezien, door mee te gaan in maatschappelijke ontwikkelingen kunnen ze zich ontwikkelen tot een aantrekkelijke werkgever.
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