[image: image17.jpg]





De optimalisatie van vakantiewerk in het Catharina-ziekenhuis

Naam opdrachtgever:

Y. Adriaansen, hoofd Servicecentrum dienst HRM 

Organisatie:

Catharina-ziekenhuis Eindhoven

Naam meesterproefbegeleider: 

J.E.M. Wellen







Naam student:

B.M.K. Schattorie 


Studentnummer:

2087882

Inleverdatum: 

19 maart 2009 

[image: image2.png]e







[image: image3.jpg]“Het verbindend element in uw organisatie”

Match! | ', "!





[image: image4.png]e






De optimalisatie van vakantiewerk in het Catharina-ziekenhuis

“Op welke wijze kunnen vraag- en aanbod binnen het proces vakantiewerk in het CZE beter op elkaar aansluiten, met inachtneming van de kwaliteitseisen die aan vakantiewerkers gesteld worden, zodat vakantiewerkers meer gemotiveerd worden én blijven en hoe kan dit proces zo efficiënt mogelijk uitgevoerd worden?”
· Hoe kan er gerichter geworven worden naar vakantiewerkers voor het CZE?

· Op welke wijze kan het proces met betrekking tot vakantiewerk in het CZE in beeld gebracht worden en efficiënt uitgevoerd worden?
· Wat is de huidige- en gewenste situatie, rondom vakantiewerk binnen het CZE (procesmatig en inhoudelijk)?

· Op welke wijze worden vakantiewerkers meer gemotiveerd en hoe kan het introductie- en socialisatieproces hieraan bijdragen?
B.M.K. Schattorie 


Voorwoord
Dit rapport is tot stand gekomen in het kader van mijn studie Personeel en Arbeid aan de Fontys Hogeschool voor HRM en Psychologie te Tilburg. 

In het kader van de afstudeeropdracht “Vakmanschap is Meesterschap”, heb ik me van december 2008 tot 19 maart 2009 beziggehouden met een afstudeerproject binnen het Catharina-ziekenhuis te Eindhoven. Voor u ligt het resultaat van dit afstudeerproject. Ik heb me tijdens deze afstudeerperiode toegelegd op het werven, selecteren en aannemen van vakantiewerkers binnen het Catharina-ziekenhuis. Ik hoop dat, met behulp van de ontwikkelde eindproducten, de werving, selectie en aanname op inhoudelijk- en procesmatig gebied efficiënter en duidelijker zal verlopen en dat de kwaliteit van vakantiewerkers en het proces in de toekomst wordt gewaarborgd. Daarbij hoop ik dat er in de toekomst meer kundige en gemotiveerde vakantiewerkers binnen het Catharina-ziekenhuis komen te werken. 

Het rapport wordt verstrekt aan het bedrijfsbureau van de Fontys Hogeschool voor HRM en Psychologie te Tilburg en aan mevrouw Y. Adriaansen, hoofd Servicecentrum dienst HRM, Catharina-ziekenhuis Eindhoven. Het rapport dient tevens twee keer digitaal te worden ingeleverd, één keer t.b.v. de HBO-kennisbank en één keer voor het scannen op plagiaat. 

Het resultaat dat voor u ligt heb ik met behulp van een aantal personen vervaardigd die ik  hiervoor dan ook graag willen bedanken. 

Allereerst gaat mijn dank uit naar mevrouw Y. Adriaansen, opdrachtgever van het Catharina-ziekenhuis te Eindhoven, voor haar begeleiding en tijd. Daarnaast bedank ik mevrouw J. Wellen, mijn vakmanschapbegeleider van de Fontys Hogeschool voor HRM en Psychologie, voor haar adviezen, tips, begeleiding en ondersteuning bij de voortgang van mijn project. 

Tot slot wil ik allen niet met naam genoemde personen bedanken, die mij tijdens de studie hebben gesteund en die een directe of indirecte bijdrage hebben geleverd aan de totstandkoming van het eindresultaat van mijn afstudeeropdracht. 

In dit rapport wordt enkele malen verwezen naar bijlagen. Deze bijlagen vindt u terug in het katern ‘Bijlagen’ dat als apart stuk bij deze scriptie is ingeleverd. 

Eindhoven, 19 maart 2009

Bianca Schattorie
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Management Summary
Vakantie. Voor velen een rustpunt. Voor veel organisaties betekent vakantie echter ook stress, vanwege de onderbezetting van vele afdelingen. Zo ook binnen de zorgsector, waar de continuatie van het primaire proces nooit uit het oog verloren mag worden.

Vakantiewerkers kunnen hierbij uitkomst bieden. Maar hoe zorg je er ervoor dat de werving, selectie en aanname van deze tijdelijke krachten geruisloos en efficiënt verloopt, je de juiste medewerker op de juiste plek krijgt en hem ook nog weet te boeien en eventueel voor de toekomst weet te binden aan je organisatie?

Ook het Catharina-ziekenhuis te Eindhoven, verder te noemen CZE, werkt al jaren met vakantiekrachten. Jaarlijks komen er vele aanmeldingen van jongeren binnen en ook vele afdelingen geven aan meerdere vakantiekrachten nodig te hebben. Helaas kent het CZE geen uniforme werkwijze waarop deze krachten geworven, geselecteerd en aangenomen worden. Hierdoor ontstaat veel verwarring, onduidelijkheid en inefficiëntie bij zowel de leidinggevenden, de vakantiewerkers als bij de medewerkers van de Dienst HRM. 

Daarbij sluit de vraag vanuit de leidinggevenden vaak niet aan op het aanbod van vakantiewerkers. Dit doordat er bij de werving van de vakantiekrachten geen rekening gehouden wordt met de wensen – motivatie, kennis en kunde – van de vakantiekrachten. 

Ook bij de selectie van de vakantiekrachten wordt hier niet naar gekeken. Een leiding-gevende kijkt momenteel alleen naar de beschikbaarheid van de kandidaat.

Hierdoor loopt men het risico een onjuiste match te maken, waardoor de leidinggevende niet tevreden is over de vakantiewerker en de vakantiewerker niet gemotiveerd genoeg is om de werkzaamheden naar behoren uit te voeren.
Door middel van gerichte werving en selectie, een goed introductie- en socialisatieproces en het boeien en binden van vakantiewerkers zorg ik ervoor dat vraag- en aanbod binnen het proces vakantiewerk in het CZE beter op elkaar aansluit. Hierdoor worden vakantiewerkers meer gemotiveerd, gaat de productiviteit omhoog en zal er meer tevredenheid ontstaan bij zowel de leidinggevenden en medewerkers, als de vakantiewerkers. 

Door het ontwikkelen van een procedure, stroomschema en bijbehorende documentatie m.b.t. vakantiewerk, wordt het proces efficiënter uitgevoerd en worden onduidelijkheden en communicatiestoornissen zoveel mogelijk voorkomen. 
1.
Inleiding
In de gezondheidszorg verandert veel. Zorg zal meer vraaggericht moeten worden benaderd en processen dienen hierop aangepast te worden. 

Het proces vakantiewerk binnen het Catharina-ziekenhuis is een jaarlijks terugkerend proces. Op dit moment wordt ervaren dat er geen juiste match tussen de behoeften van een afdeling en die van de vakantiewerker wordt gemaakt. Vraag- en aanbod sluiten niet goed op elkaar aan, en het werving- en selectieproces voor vakantiewerkers, binnen het Catharina-ziekenhuis, vormt hiervoor geen meerwaarde. 

Dit heeft als gevolg dat de kennis en kunde van vakantiewerkers niet aansluiten bij de taken en verantwoordelijkheden die ze uitoefenen, wat tevens leidt tot niet-gemotiveerde vakantiewerkers en onvrede onder leidinggevenden. 

Om de doelstelling om kwalitatief goede vakantiewerkers te leveren, te kunnen faciliteren is er ook een procedure met bijbehorende documentatie nodig. Het vastleggen van procedures draagt bij aan de kwaliteit van medewerkers, dus ook aan die van de vakantiewerkers.

Binnen deze context laat ik mijn vakmanschap zien. Ik schets in mijn scriptie het wervingsproces naar vakantiewerkers, inhoudelijk gekeken naar de kwaliteit van vakantiewerkers en procesmatig naar het gehele proces. Ik richt me daarbij op een van de personeelsinstrumenten: werving en selectie, voornamelijk gericht werven. Ook het introductie- en socialisatieproces en het boeien en binden van vakantiewerkers zal in deze scriptie centraal staan. Met behulp van theoretische onderbouwing kom ik tot mijn unieke product, namelijk het ontwerp van een gewenste situatie met betrekking tot vakantiewerk, inhoudelijk gericht op kwaliteit van vakantiewerkers en procesmatig gericht op de kwaliteit en efficiency van het proces rondom vakantiewerk in het Catharina-ziekenhuis. 

Leeswijzer 

Het rapport kent zeven hoofdstukken, waarvan hoofdstuk 1 de inleiding van het rapport betreft. 
Het tweede hoofdstuk beschrijft de organisatie, het Catharina-ziekenhuis – verder te noemen CZE -, waarin missie en visie duidelijk naar voren komen.  
In hoofdstuk 3 wordt de probleemanalyse, de probleemstelling en de deelvragen beschreven. Hierin zal de huidige situatie met betrekking tot vakantiewerk geschetst worden, de actoren worden benoemd en de mogelijke oorzaken van het probleem, die leidt tot de probleemstelling met de daarbij behorende deelvragen, die de probleemstelling specifieker maken. 

Hoofdstuk 4 werpt een licht op de knelpunten van vakantiewerk gericht op vakantiewerk inhoudelijk, kwaliteit van vakantiewerkers, werving- en selectieproces, introductie en socialisatie en boeien en binden. Vervolgens worden knelpunten die betrekking hebben op het proces benoemd. Hierna volgt in hoofdstuk 5 het theoretische kader, waarin enkele relevante theorieën worden benoemd, die betrekking hebben op de probleemstelling. Vervolgens wordt in hoofdstuk 6 een ontwerp weergegeven van de gewenste situatie, zowel inhoudelijk als procesmatig gericht. 

Het laatste hoofdstuk, hoofdstuk 7, sluit het rapport af. In dit hoofdstuk wordt een totaaloverzicht van de in hoofdstuk 6 vermelde conclusies en aanbevelingen opgenomen en wordt een eindconclusie geformuleerd. 

Om dit project methodisch aan te pakken is er gebruikt gemaakt van het boek: “De eenvoud van projectmatig werken”, Spanjer, M., Houten 2004. De methodische verantwoording van dit project is bijgevoegd in bijlage IX van deze scriptie. 
Waar in dit verslag de mannelijke vorm wordt gebruikt, dient, waar nodig, ook het vrouwelijke equivalent gelezen te worden.
2.
Het Catharina-ziekenhuis Eindhoven
Als gevolg van de dynamische ontwikkelingen in de omgeving veranderen organisaties steeds sneller. Om in de veranderingen proactief mee te kunnen spelen wordt het menselijk kapitaal, het “Human Capital” steeds meer en meer een kritische succesfactor. 

Human Resource Management is geïntegreerd in het ondernemingsbeleid, nieuwe instrumenten vragen dan ook om een integrale versie van en de kunde om deze instrumenten te ontwikkelen, die aansluiten op de gewenste strategie. 

Een van de belangrijkste instrumenten in het Human Resource Management is het werven en selecteren van het personeel. Hieronder vallen medewerkers, stagiaires (betaald en onbetaald), uitzendkrachten, gedetacheerden en vakantiewerkers. 
2.1
Missie en Visie Catharina-ziekenhuis Eindhoven

2.1.1
Missie 

De missie die het Catharina-ziekenhuis Eindhoven tot nu toe hanteert luidt als volgt: 

‘Het Catharina-ziekenhuis wil een patiëntgericht, innovatief, topklinisch opleidingsziekenhuis zijn, dat aan hen die zich aan de zorg van het ziekenhuis toevertrouwen state-of-the-art medische behandeling, verzorging en begeleiding biedt.’

Belangrijk voor de klinische kwaliteit is ook dat medewerkers een professionele werk- en leeromgeving ervaren. Klantgerichtheid en efficiency zijn voor de continuïteit van het ziekenhuis van belang. Deze elementen worden verwerkt in een nieuw te formuleren missie. 

2.1.2
Visie

Eind 2006 is op basis van gedegen analyses de positie van het ziekenhuis in kaart gebracht.

Dit resulteerde in het volgende beeld:

· Het CZE bevindt zich op een sterk concurrerende plaats en presteert daar goed;

· Het CZE heeft een breed en kwalitatief hoogwaardig productpalet;

· Het CZE werkt, vergeleken met andere STZ-ziekenhuizen (Samenwerkende Topklinische opleidingsZiekenhuizen), efficiënt; 

· Wel zijn verbeteringen nodig, onder andere op het gebied van inkoop;

· De medewerkers kenmerken zich door professionele waarden als ambitieus en inhoudelijk bekwaam; 

· Wel kan en moet het CZE investeren in klantgerichtheid.

De conclusie: het Catharina-ziekenhuis heeft een sterke uitgangspositie om in de turbulente zorgwereld zijn eigen koers te bepalen. Vervolgens is in strategiecafés en tijdens een aantal heidagen gediscussieerd over hoe de Raad van Bestuur wil dat het Catharina-ziekenhuis er in de toekomst uitziet.

Daaruit komt de volgende ambitie / streefprofiel:

2.1.3
Het Catharina-ziekenhuis in 2010

Het Catharina-ziekenhuis is een topklinisch en topreferent opleidingsziekenhuis, dat hoogwaardige zorg levert en enkele gerenommeerde expertcenters heeft voor patiënten en andere cliënten. Naast zorg is opleiden een kernactiviteit. Samenhang tussen specialismen en organisatieonderdelen is van groot belang voor de patiënten en voor de maatschappelijke functie van het ziekenhuis als totaal. 

Het Catharina-ziekenhuis wil dat hun manier van werken zich kenmerkt als:

· klant-/patiëntgericht;

· ondernemend;

· snel met optimale logistiek;

· samenwerkend met ziekenhuizen;

· samenwerkend in de keten;

· betrokken en dichtbij – ‘Connected Patiënt’;

· slank, dat wil zeggen: bewust opstellen en uitvoeren van bepaalde processen; 
· kwaliteiten personeel: gemotiveerde en getalenteerde medewerkers.

Voorwaarden zijn een goede financiële positie, en altijd oog voor (patiënt)veiligheid.
2.2
Missie en Visie dienst HRM

De Dienst HRM adviseert en ondersteunt het CZE gericht op een optimale inzetbaarheid en beschikbaarheid van medewerkers en op organisatieontwikkeling. 
2.2.1
Missie 

De medewerkers vormen de unieke kracht van het CZE. De kennis, kunde en overtuiging waarmee zij hun werk doen, bepalen de kwaliteit van de zorg die het CZE biedt aan hun patiënten. Het CZE wil voor haar medewerkers een goed en inspirerend werkgever zijn. Medewerkers herkennen zich in de organisatiedoelstellingen en krijgen de ruimte om hun talenten te ontwikkelen.
2.2.2
Visie

Het HRM-beleid van het CZE is gericht op het aantrekken en behouden van medewerkers die op professionele wijze en met passie werken binnen hun vakgebied en trots zijn op de organisatie, waarvan zij deel uitmaken. Medewerkers die positief kritisch meedenken en zorg dragen voor hun eigen ontwikkeling en die van anderen: een omgeving die continu gericht is op verbetering en innovatie. We willen kansen benutten en risico’s (h)erkennen: ondernemend en gericht op samenwerking binnen en buiten ons ziekenhuis. We scheppen de randvoorwaarden om gezond en enthousiast, in goede en veilige arbeidsomstandigheden en met aantrekkelijke arbeidsvoorwaarden te kunnen (blijven) werken.

De Dienst HRM draagt zorg voor het ontwikkelen van het Human Resourcebeleid in samenspraak met het lijnmanagement. Medewerkers zijn in hoge mate zelf verantwoordelijk voor hun persoonlijke ontwikkeling, het onderhouden van hun professionaliteit en de kwaliteit van zorg/dienstverlening die zij leveren. Zowel leidinggevenden als medewerkers worden door de Dienst HRM ondersteund in het toepassen van het HRM-beleid. 

2.2.3
Kernpunten uit de missie en visie
Uit de missie van het CZE en van de dienst HRM blijkt dat kwaliteit, klantgerichtheid en efficiency belangrijke speerpunten zijn. Het is daarbij dan ook belangrijk om kwalitatief goede medewerkers aan te nemen. Ook efficiency is voor de continuïteit van het ziekenhuis en haar processen van groot belang. 

Binnen dit project zijn kwaliteit en efficiency, de speerpunten die tevens voortvloeien uit de missie van het Catharina-ziekenhuis en de dienst HRM,  zeer toonaangevende deelbegrippen.

De meerwaarde ligt in de erkenning dat de termen kwaliteit en efficiency ook voor vakantiewerkers relevant zijn, en niet alleen op vaste medewerkers van het ziekenhuis.  

De medewerkers vormen de unieke kracht van het CZE. De kennis, kunde en overtuiging waarmee zij hun werk doen, bepalen de kwaliteit van de zorg die het CZE biedt aan hun patiënten!
2.3
Personeel

Het CZE telt op dit moment ongeveer 3650 medewerkers en 145 specialisten (medische staf).

2.3.1 
Kengetallen 

Medische Staf:      


145 specialisten
Specialismen: 
    


33 
Aantal medewerkers: 

circa 3.650
Bedden: 



circa 700
Opnamen per jaar: 


circa 27.000
Polikliniekbezoeken per jaar: 
circa 420.000
Dagverplegingen per jaar: 

circa 26.000
Omzet: 



circa 250 miljoen euro

Over het algemeen zijn professionaliteit, nauwkeurigheid en integriteit belangrijke waarden voor de medewerkers binnen het CZE.  Deze kernwaarden hebben als doel een maximale klantentevredenheid (vanuit patiënten maar ook vanuit medewerkers) te bereiken.
Het organogram van het CZE is bijgevoegd in bijlage I en het organogram van de dienst HRM is te zien in bijlage II. 
2.3.2
Regionale samenwerking
Het CZE ziet zichzelf als een onderdeel van de zorgketen in de regio Zuidoost-Brabant. Hiervoor is een nauwe samenwerking met de partners in deze zorgketen van essentieel belang. Een goede samenwerking met de eerste- en de derde lijn is daarom vanzelfsprekend. Met huisartsen en bijvoorbeeld verpleeghuizen zijn er dagelijks vele contacten. Op het gebied van de geestelijke gezondheidszorg werkt het CZE nauw samen met GGZ-instellingen. Met de vier andere ziekenhuizen in Zuidoost-Brabant onderhoudt het CZE een nauwe band. De vijf ziekenhuizen hebben daartoe onder meer een alliantie met elkaar gesloten. 
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3.
Probleemanalyse en probleemstelling 

3.1 
Inleiding

Waarom zijn er vakantiewerkers nodig? In vakanties hebben veel vaste beroepskrachten vakantie. Omdat men in de zorg spreekt van een continu proces, d.w.z. dat het primaire proces door moet gaan, kan het CZE door middel van functiedifferentiatie en het aannemen van vakantiewerkers, tijdens de momenten van onderbezetting, het doorgaan van het primaire- en secundaire proces borgen. 

Daarnaast wordt er vaker gebruik gemaakt van uitzendkrachten en detacheringbureaus, maar de termijn van detachering is onzeker en de kosten zijn enorm hoog, maar ook gedetacheerden en uitzendkrachten zijn in vakanties vaak vrij. 

Om tot de probleemstelling te komen is met behulp van de vragen van P. van Veen een probleemanalyse gemaakt. Deze vragen hebben betrekking op het probleem rondom de procedure vakantiewerk binnen het CZE (procesmatig en inhoudelijk).
3.2 
Probleembeschrijving

Het werven, selecteren en aannemen van vakantiewerkers binnen het CZE is al jaren een probleem. 
Als grootste probleem wordt ervaren dat vraag en aanbod niet juist op elkaar aansluiten. Voor vakantiewerkers wordt er louter geworven via de internetsite van het CZE. 

Diegenen die vakantiewerk binnen het CZE willen doen, kunnen zich aanmelden via de website www.cze.nl, waarbij ze hun NAW-gegevens en de periode dat ze beschikbaar zijn voor vakantiewerk vermelden. Er wordt geen aandacht besteedt aan de wensen en kwaliteiten van de kandidaten. 
Leidinggevenden selecteren kandidaten op basis van beschikbaarheid en kwantiteit, en wordt er niet gekeken naar de match op taken en verantwoordelijkheden.

Probleem: Er is geen juiste match tussen de behoeften van een afdeling en die van de vakantiewerker. Vraag- en aanbod sluiten niet goed op elkaar aan, en het werving- en selectieproces voor vakantiewerkers, binnen het CZE, vormt hiervoor geen meerwaarde. 
Dit heeft als gevolg dat de kennis en kunde van vakantiewerkers niet aansluiten bij de taken en verantwoordelijkheden die ze uitoefenen, wat tevens leidt tot niet-gemotiveerde vakantiewerkers en onvrede onder leidinggevenden. Ook is er gesignaleerd dat vakantiewerkers vaak voortijdig stoppen met het werk. 
Om de doelstelling om kwalitatief goede vakantiewerkers te leveren, te kunnen faciliteren is er ook een procedure met bijbehorende documentatie nodig. Het vastleggen van procedures draagt bij aan de kwaliteit van medewerkers, dus ook aan die van de vakantiewerkers.

Twee medewerkers van het Servicecentrum, die zich bezighouden met het administratieve proces rondom vakantiewerk binnen het CZE, hebben knelpunten geconstateerd in het proces. Hieruit kwam naar voren dat er onduidelijkheid is over de te nemen stappen, wie doet wat, wanneer en hoe en is er geen procedurebeschrijving beschikbaar voor het ziekenhuis, maar ook geen interne procedure voor de dienst HRM. Dit heeft als gevolg dat de administratieve verwerking niet uniform en/of te laat op gang komt. 

Probleem: Door het ontbreken van een procedurebeschrijving, met bijbehorende documentatie en een taakverdeling ontstaan er onduidelijkheden en verschillende interpretatiemogelijkheden, waardoor de administratieve invoering en afhandeling, waaronder de medische screening vaak niet tijdig op orde is. Hierdoor starten vakantiewerkers vaak ongescreend, onverzekerd of zonder het ontvangen van salaris.
3.3 
Probleemanalyse

3.3.1
Vakantiewerk in het Catharina-ziekenhuis

Jaarlijks neemt het CZE tussen de 80 en de 100 vakantiewerkers aan. De dienst HRM stelt voor alle processen beleidsstukken en procedures op, om duidelijkheid te verschaffen naar alle medewerkers binnen het CZE en om efficiënt te werk te gaan. Een voorbeeld is bijvoorbeeld het proces werving en selectie. Voor dit proces is een procedure inclusief stroomschema opgesteld dat voor alle medewerkers binnen het CZE beschikbaar is via intranet. Hierin wordt aangegeven hoe de procedure eruit ziet, wie welke rol dient te vervullen en hoe het hele proces moet lopen. Daarbij heeft de dienst HRM een interne procedure opgesteld, waarin de taken die de dienst HRM vervult uitgebreid omschreven staan en waarbij staat wie wanneer in het proces voorkomt en wat de daarbij behorende taken en verantwoordelijkheden zijn. 

Het werving- en selectieproces is hierbij opgesteld voor vacatures voor nieuwe medewerkers in zijn algemeenheid, waarbij er procesmatig beschreven wordt welke stappen er ondernomen moeten worden. Er is geen procedure opgesteld voor vakantiewerk binnen het CZE, echter kan er naar mijn idee een verschil gemaakt worden tussen het opvullen van algemene vacatures en het werven, selecteren en aannemen van vakantiewerkers. Op een algemene vacature reageren over het algemeen personen die voldoen aan de gestelde functie-eisen en op zoek zijn naar een (nieuwe) baan. Zij reageren gericht op een vacaturetekst of advertentie. Vakantiewerkers die zich aanmelden voor vakantiewerk binnen het CZE reageren op een algemene vacature, zonder specifieke functie-eisen. Daarnaast weten ze niet wat ze te wachten staat nadat ze gesolliciteerd hebben voor vakantiewerk. 

Daarbij selecteren leidinggevenden op basis van beschikbaarheid en niet op basis van kennis en kunde. Dit vormt m.i. een groot probleem, aangezien vakantiewerkers vaak specialistische taken moeten uitvoeren. Te denken valt hieraan het bereiden van eten in de keuken en secretariële en administratieve ondersteuning aan de balie of polikliniek. 

Het ontstaan van een onjuiste match tussen werkzaamheden en vakantiewerker is een probleem, omdat aan de ene kant de vakantiewerker geen binding voelt met het werk dat hij uitvoert en aan de andere kant de afdeling niet de juiste werkzaamheden gedaan krijgt, waardoor het primaire proces van het ziekenhuis in gevaar komt. Zijn vakantiewerkers wel kundig en gemotiveerd genoeg om de kwaliteit van het zorgproces te waarborgen?
Naar aanleiding van een knelpuntenanalyse binnen het proces vakantiewerkers is naar voren gekomen dat het van groot belang is om een procedure, inclusief stroomschema en bijbehorende documentatie, op te stellen om het proces op een duidelijkere en efficiëntere wijze te laten verlopen. 
3.3.2
Actoren

Het proces betreffende vakantiewerk binnen het CZE is een probleem waarbij meerdere actoren betrokken zijn. Allereerst de vakantiewerker zelf. Hij meldt zich aan bij het ziekenhuis en weet pas op zijn eerste werkdag wat voor taken hij moet gaan uitvoeren. Het komt voor dat deze taken niet bij zijn wensen en kwaliteiten aansluiten, waardoor een vakantiewerker voortijdig stopt met zijn werkzaamheden. Het merendeel van de vakantiewerkers dat voortijdig stopt, geeft aan dat de werkzaamheden niet aan hun verwachtingen voldoen. Ook wordt aangegeven dat ze de weg binnen het ziekenhuis niet kennen / vinden en dat ze de werkzaamheden niet leuk vinden om te doen. 

Leidinggevenden zorgen er door middel van functiedifferentiatie voor dat ze ruimte krijgen om vakantiewerkers aan te nemen, zodat de ontstane gaten opgevuld kunnen worden. Door niet tijdig te reageren op gaten in het proces binnen de afdeling ontstaat er paniek en dienen deze gaten opgevuld te worden door vakantiewerkers. Omdat dit vaak op het laatste moment gebeurd en de leidinggevenden zelf vakantiewerkers te laten selecteren en door ongerichte werving, ontstaat er vaak geen juiste match. 

De afdeling HRM zorgt voor de administratieve verwerking van het proces rondom vakantiewerk. Zij voeren de vakantiewerkers op in het personeelsinformatiesysteem, zorgen voor het maken van een voorovereenkomst vakantiewerk voor de vakantiewerker en hebben contact met leidinggevenden over de aan te nemen vakantiewerkers.
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3.3.3
Wat zijn de oorzaken van het probleem?

Kijkend naar de inhoudelijke kant van vakantiewerk, de kwaliteit van vakantiewerkers, is met name het ontbreken van richtlijnen en het niet-afgebakend proces een oorzaak. Er is louter een algemene wervings- en selectieprocedure aanwezig, waardoor het onmogelijk is om vraag- en aanbod m.b.t. vakantiewerk op elkaar af te stemmen. 

Er is, sinds de invoering van vakantiewerk binnen het CZE, weinig aandacht besteedt vanuit de organisatie, maar ook vanuit de dienst HRM, aan de groep vakantiewerkers. Dit vormt de oorzaak voor het ontbreken van een procedure en bijbehorende documentatie.

Ook het feit dat vakantiewerkers niet collectief worden aangemeld, waardoor er adhoc-situaties ontstaan, met een hoge werkdruk vormen een oorzaak voor het ontbreken van een procedure. Er wordt geen tijd genomen om goed naar het proces te kijken. 
3.4
Probleemstelling

Naar aanleiding van de probleemanalyse wordt de volgende probleemstelling geformuleerd:

“Op welke wijze kunnen vraag- en aanbod binnen het proces vakantiewerk in het CZE beter op elkaar aansluiten, met inachtneming van de kwaliteitseisen die aan vakantiewerkers gesteld worden, zodat vakantiewerkers meer gemotiveerd worden én blijven en hoe kan dit proces zo efficiënt mogelijk uitgevoerd worden?”

Bovenstaande probleemstelling is tweeledig, te weten enerzijds de inhoudelijke kant van vakantiewerk, m.n. kwaliteit van vakantiewerkers, introductie- en socialisatie en boeien en binden van vakantiewerkers. Anderzijds het gehele proces rondom de werving, selectie- en aanname van vakantiewerkers. 

In de hierna volgende hoofdstukken zal de tweeledigheid van de probleemstelling steeds terugkomen. 
Om de probleemstelling specifieker te maken, zijn er een aantal deelvragen opgesteld die betrekking hebben op de inhoud van de probleemstelling, en bijdragen bij de oplossing van het probleem. De deelvragen luiden als volgt:

· Hoe kan er gerichter geworven worden
 naar vakantiewerkers voor het CZE

· Op welke wijze kan het proces met 
betrekking tot vakantiewerk in het CZE in

beeld gebracht worden en efficiënt uitgevoerd worden?

· Wat is de huidige- en gewenste situatie, rondom  vakantiewerk binnen het CZE (procesmatig en inhoudelijk)?

· Op welke wijze worden vakantiewerkers

meer gemotiveerd en hoe kan het introductie- en

socialisatieproces hieraan bijdragen?
4.
Knelpuntenanalyse vakantiewerk in het CZE 

4.1 
Inleiding

Er is een knelpuntenanalyse gemaakt door mevrouw M. van der Vorst, medewerker Servicecentrum van de dienst HRM en mijzelf, die betrekking heeft op het proces 

“ Vakantiewerker binnen het CZE.” 

Hiervoor zijn er een aantal gesprekken geweest met een tweetal leidinggevenden van afdelingen waar enkele vakantiewerkers vroegtijdig gestopt zijn met hun werkzaamheden. 

Ook heeft er een gesprek plaatsgevonden met een medewerker van de afdeling AVR (Arbo, verzuim en reïntegratie) m.b.t. de uitvoering van medische screening, en met een medewerker van het Servicecentrum van de dienst HRM die het werven en de administratieve verwerking van het proces rondom vakantiewerk in het CZE verzorgt.
Uit deze gesprekken kwamen een aantal knelpunten naar voren, die betrekking hebben op het proces en op de inhoud van de uitvoering van vakantiewerk in het CZE. Ook in dit hoofdstuk zal er een tweesplitsing gemaakt worden tussen de kwaliteit van vakantiewerk (inhoudelijk) en de procesmatige kant. In hoofdstuk 4, paragraaf 2 zal er worden ingegaan op knelpunten die inhoudelijk met vakantiewerkers te maken hebben. De hoofdstukken zijn ingedeeld in werven, selecteren, introductie en socialisatie en boeien en binden. 

Daarna zal er in hoofdstuk 4, paragraaf 3 aandacht besteedt worden aan het proces rondom vakantiewerk. Ook hierbij is een knelpuntenanalyse gemaakt aan de hand van de huidige situatie. 
4.2 
Knelpuntenanalyse huidige situatie vakantiewerk inhoudelijk 
4.2.1
Werven

Potentiële vakantiewerkers kunnen zich aanmelden via een aanmeldingsformulier voor vakantiewerk. Op het aanmeldingsformulier dienen algemene gegevens ingevuld te worden, zoals NAW-gegevens en beschikbaarheid. De kandidaten krijgen hierbij niet de mogelijkheid om achtergrondinformatie, zoals opleiding, motivatie en wensen aan te geven. Beide partijen weten hierdoor ook niet wat ze van elkaar kunnen verwachten. Aan de ene kant weet de vakantiewerker niet wat voor soort taken en verantwoordelijkheden hij toebedeeld krijgt. De leidinggevende, aan de andere kant weet niet wie hij kan verwachten en wat deze persoon voor kennis, kunde en motivatie in huis heeft. 

In de huidige situatie wordt er louter geworven via de internetsite van het CZE. Op de website staat alleen algemene informatie m.b.t. vakantiewerk in het CZE. Het betreft hier juridische zaken onder andere m.b.t. de Arbeidstijden Wet en de identificatieplicht. 

Er wordt niet gericht geworven naar vakantiewerkers, dit veroorzaakt een slechte aansluiting van vraag- en aanbod, aangezien elke afdeling andere soorten vakantiewerkers nodig heeft. De behoeften wederzijds zijn niet op elkaar afgestemd. 

N.a.v. de knelpuntenanalyse en een gesprek met mevrouw A. Janssen, leidinggevende binnen het facilitair bedrijf, is gebleken dat meerdere vakantiewerkers vroegtijdig stoppen met hun werkzaamheden, omdat hun achtergrond niet past bij de werkzaamheden die ze uit moeten voeren. Denk bijvoorbeeld aan iemand die een secretariële / administratieve opleiding volgt en die werkzaamheden krijgt in de keuken of schoonmaak. 

4.2.2
Selecteren

Binnen het werving- en selectieproces zijn er meerdere actoren betrokken, enerzijds de medewerkers van de dienst HRM, die zorg dragen voor het wervingsproces en de administratieve afhandeling na het selectieproces. Anderzijds de leidinggevenden die zelf de selectie van vakantiewerkers uitvoeren. Leidinggevenden selecteren lukraak, waardoor het voorkomt dat er bijvoorbeeld iemand van 15 jaar in de keuken tewerkgesteld wordt, maar die de werkzaamheden vanwege zijn leeftijd nog niet mag uitvoeren. Dit wordt door alle partijen als knelpunt ervaren. 

Vakantiewerkers geven aan dat ze het gevoel hebben dat ze “van het kastje naar de muur worden gestuurd”. Er zijn veel verschillende personen die contact hebben met de vakantiewerker, waarbij er tevens niet uniform gecommuniceerd wordt. Dit leidt tot onduidelijkheden bij zowel vakantiewerkers, leidinggevenden, als de medewerkers van het Servicecentrum. 

Ook het ontbreken van een selectie- of intakegesprek wordt door zowel vakantiewerkers, als leidinggevenden als knelpunt ervaren. Beide partijen geven aan behoefte te hebben aan meer informatie, om op deze manier een binding te krijgen met elkaar. Daarnaast is het ook wenselijk dat de vakantiewerker binding heeft/krijgt met het CZE.  
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4.2.3
Introductie- en socialisatie

Alle medewerkers, vakantiewerkers uitgezonderd, die in dienst komen van het CZE worden uitgenodigd om op de eerste werkdag van de maand waarin ze starten met hun werkzaamheden, een introductieochtend bij te wonen. Tijdens deze ochtend worden er een aantal presentaties gegeven, die betrekking hebben op het CZE. Verder wordt er een rondleiding verzorgd door het ziekenhuis en krijgen alle medewerkers een kennismakingsgesprek op de afdeling waar ze tewerkgesteld worden. 

Door leidinggevenden wordt geconstateerd dat vakantiewerkers weinig binding hebben met het ziekenhuis en niet-gemotiveerd overkomen. Vakantiewerkers geven aan vaak de weg kwijt te zijn en hun collega’s niet of nauwelijks kennen. Ook het gemis van een introductie- en socialisatieprogramma is een probleem cq. knelpunt waar beide partijen hinder van ondervinden. 

4.2.4 Boeien en binden

Regelmatig geven zowel leidinggevenden als vakantiewerkers aan het jaar daarop weer met elkaar in zee te willen gaan. Helaas wordt er gedurende het jaar geen contact onderhouden tussen vakantiewerkers en leidinggevenden, waardoor het vaak vergeten wordt om een jaar later contact op te nemen. Daarnaast dient elke vakantiewerker jaarlijks opnieuw te solliciteren.

Tevens willen vakantiewerkers die een beroepsopleiding volgen vaak stage lopen binnen het CZE, wat een meerwaarde kan zijn voor de organisatie. Ook hier wordt zeer weinig aandacht aan besteedt. 

Als laatste geven vakantiewerkers aan dat er alleen aandacht aan ze besteedt wordt als iets niet goed gaat. Ze voelen zich hierbij “alleen” en hebben het gevoel dat ze geen klankbord hebben. 
4.3 
Knelpuntenanalyse huidige situatie vakantiewerk procesmatig
4.3.1
Werven 

Er is in mei 2008 begonnen met werven van vakantiewerkers voor louter de zomervakantie in 2008. Doordat weinig vakantiewerkers hebben gereageerd is door medewerkers van het Servicecentrum van de dienst HRM geconcludeerd dat de werving te laat is gestart. Hierdoor zijn niet alle gaten binnen de organisatie opgevuld.  

Als er al geworven wordt nemen leidinggevenden te allen tijde contact op met de dienst HRM, wanneer zij vakantiewerkers nodig hebben. Dit gebeurt niet collectief, het komt voor dat een leidinggevende in totaal 20 vakantiewerkers nodig heeft en hiervoor dus 20 keer contact opneemt met de dienst HRM. Dit zorgt voor een inefficiënt werkproces voor beide partijen. 

4.3.2
Selecteren 

Als het wervingskanaal opengezet is en er komen reacties binnen per e-mail, kan er begonnen worden met het selecteren van geschikte vakantiewerkers en het matchen van vakantiewerker en werkzaamheden. In de huidige situatie worden alle aanmeldingen die binnenkomen bij de dienst HRM uitgeprint en opgeborgen in een ordner. Er is geen telefonisch contact tussen leidinggevende, die vakantiewerkers nodig heeft en het Servicecentrum, waardoor er onduidelijkheden ontstaan. 

Een leidinggevende kan op elk gewenst tijdstip in de ordner met aanmeldingen komen kijken om vakantiewerkers te selecteren. Een gevolg hiervan is dat het Servicecentrum dagelijks 5 à 10 leidinggevenden aan de balie krijgt die de ordner doorspitten. Dit zorgt voor veel verstoringen beiderzijds, voor de leidinggevende omdat hij zich bezig moet houden met selectie (m.i. een HRM-taak) en daardoor van zijn eigen werkzaamheden wordt afgehouden en anderzijds voor de afdeling HRM.

4.3.3
Aangenomen en dan…?
Wanneer leidinggevenden vakantiewerkers hebben geselecteerd wordt dit aan het Servicecentrum doorgegeven via een aanmeldingsformulier. Door de jaren heen zijn er verschillende aanmeldingsformulieren in omloop dat leidt tot verwarringen. 

Het Servicecentrum maakt op voorhand pakketjes om per post op te sturen naar de aangenomen vakantiewerkers. Vorig jaar zijn er 25 pakketjes gemaakt, wat veel te weinig was, aangezien er 83 vakantiewerkers zijn aangenomen. Er waren onvoldoende of onjuiste formulieren in omloop, wat zorgde voor adhoc-situaties en een hoge werkdruk binnen het Servicecentrum. 

Vakantiewerkers die aan de slag gaan dienen vooraf medisch gescreend te worden op TBC en MRSA. De afdeling AVR houdt bij welke vakantiewerkers ongescreend gestart zijn met hun werkzaamheden en daardoor een gevaar vormen voor patiënten en medewerkers in het ziekenhuis. Uit een gesprek met een medewerker van de afdeling AVR bleek dat vooral de afdeling medisch archief haar vakantiekrachten niet laat screenen.

Ook de afdeling huishoudelijke dienst had moeite met het volgen van de procedure. Verder zijn er  verschillende leidinggevenden geweest die totaal geen begrip hadden / hebben voor de procedure. Het is natuurlijk vervelend dat een kandidaat niet kan starten omdat de screening niet in orde is, echter is het van groot belang dat de procedure omtrent medische screening goed gehanteerd wordt.
4.3.4
Procedure
Er is geen procedure aanwezig die betrekking heeft op vakantiewerk in het CZE. Dit leidt tot onduidelijkheden over de daarbij behorende taken en verantwoordelijkheden. Ook ontstaan er door het ontbreken van richtlijnen en afgebakende kaders communicatiestoornissen tussen leidinggevenden, medewerkers van het Servicecentrum en vakantiewerkers. 

Daarbij is de documentatie behorende bij het proces niet allemaal up-to-date of compleet. Ook dit zorgt voor verwarring en onduidelijkheden bij alle partijen. Verder is er geen checklist beschikbaar voor de administratieve afhandeling, waardoor vaak niet duidelijk is wie wat wanneer gedaan heeft of moet doen. 

5.
Theoretisch kader 

5.1 
Inleiding

Om tot een theoretisch kader te komen is eerst gekeken naar de probleemstelling. De vraagstelling heeft betrekking op het aansluiten van vraag en aanbod bij een werving- en selectieproces, in dit geval voor vakantiewerkers. Er zijn een aantal onderwerpen die nauw samenhangen met het vinden en behouden van een goede vakantiewerker. In dit project is gekozen voor gericht werven en selecteren, introductie en socialisatie, boeien en binden en de motivatietheorie van Herzberg. Al deze processen volgen elkaar op of hangen nauw met elkaar samen. Wanneer er gericht wordt geworven en geselecteerd zal, naar alle waarschijnlijkheid, de motivatie van de medewerker verhogen. Na het aannemen van de kandidaat begint het introductie- en socialisatieproces en kan er gestart worden met het boeien en binden van medewerkers. Als deze processen op een juiste manier worden doorlopen is de kans van slagen van het juist aansluiten van vraag- en aanbod groter.
5.2
Gericht werven- en selecteren

Bij het werven naar en selecteren van geschikte kandidaten zal men gericht moeten gaan werven om op zoek te gaan naar medewerkers die passen bij de vooraf opgestelde criteria. Naast kwaliteiten is ook de persoonlijkheid van de kandidaat belangrijk. Gericht werven wordt gezien als efficiënt. Mocht er geen match plaatsvinden of mocht er zomaar een kandidaat worden aangenomen, dan kan het zomaar zijn dat het hele werving- en selectieproces opnieuw moet plaatsvinden. Dit kost veel extra tijd en daarbij ook geld. Daarnaast draagt het gericht werven en selecteren bij aan het bereiken van de doelstellingen en motivatie van de nieuwe, maar ook zittende medewerkers. 

5.3 
Introductie en socialisatie

Introductie wordt op verschillende manieren beschreven. Voor dit project zal gebruikt gemaakt worden van een omschrijving uit het boek Personeelsmanagement van dr. F. Kluytmans, Houten 2005:
 “Introductie omvat alle activiteiten die door een organisatie worden ondernomen om de wederzijdse aanpassing van individu en organisatie te bevorderen. Niet alleen informatieverschaffing aan de nieuwkomer wordt tot introductie gerekend, maar ook alle andere activiteiten die in de beginperiode op een snelle ingroei gericht zijn (bijvoorbeeld werkinstructies, rondleidingen etc.)”.

Daarnaast wordt omschreven dat de introductieactiviteiten in een organisatie niet los kunnen worden gezien van het socialisatieproces dat een medewerker doormaakt wanneer hij tot een organisatie toetreedt. De definitie van socialisatie wordt als volgt omschreven:
“Socialisatie is het leerproces waardoor individuen sociale vaardigheden en kennis vergaren en zich eigen maken, die noodzakelijk zijn voor het uitoefenen van hun arbeidsorganisatorische rol. De algemene omschrijving ‘het zich eigen maken van sociale kennis en vaardigheden' kan als volgt nader worden gespecificeerd:

· Het zich eigen maken van vaardigheden voor het vervullen van de toegewezen rol;

· Het verwerven en zich eigen maken van normen en verwachtingen, die er binnen de organisatie ten aanzien van de betreffende rol bestaan;

· Het tot op zekere hoogte zich eigen maken van de organisatiecultuur.”
 
Een duidelijk onderscheid tussen socialisatie en introductie is dat de term ‘introductie’ verwijst naar de activiteit of activiteiten die vanuit de organisatie worden ondernomen om de aanpassing van nieuwkomers in de organisatie optimaal te doen verlopen. Socialisatie verwijst naar het totale proces dat een nieuwkomer doormaakt, voordat hij in staat is zijn arbeidsorganisatorische rol adequaat te vervullen. 
Het hoofddoel van introductie is er vanuit de organisatie voor zorgen dat de socialisatie van de medewerker wordt gestimuleerd, waardoor hij zo snel mogelijk optimaal kan functioneren binnen de organisatie.

5.4 
Boeien en binden
Dat er sprake is van een alsmaar krapper wordende arbeidsmarkt is geen nieuws meer. De berichten over krapte en tekorten zijn dagelijks in de media te lezen. En het einde is nog niet in zicht, omdat bijvoorbeeld door vergrijzing de tekorten zullen toenemen.
 Het ‘boeien en binden’ van medewerkers waardoor zij voor de werkgever behouden blijven, staat in veel organisaties niet of niet hoog op de agenda, dit terwijl organisaties die goed weten te ‘boeien en binden’ ook makkelijker/sneller nieuwe medewerkers kunnen vinden.

5.4.1 
Wat is boeien en binden?
 
De woordcombinatie ‘boeien en binden’ wordt tegenwoordig gebruikt als een generieke term. Er zit echter een dieperliggende betekenis achter het concept ‘boeien en binden’ dat in 1998 is ontwikkeld door Maurits Bruel en Clemens Colsen, auteurs van het boek “De Geluksfabriek”. 
‘Boeien en binden’ komt voort uit de basisdrijfveren van mensen: verbinding zoeken door op te willen gaan in een groep enerzijds en zichzelf te willen ontwikkelen als individu anderzijds. Boeien en binden zijn geen tegenpolen, maar vullen elkaar aan. 
5.4.1 
Waarom boeien en binden?
De belangrijkste redenen om medewerkers te binden en te boeien zijn de uitstroom te verkleinen en de motivatie van werknemers te vergroten. 
Uit onderzoek blijkt dat in organisaties met gebonden en geboeide medewerkers de productiviteit hoger ligt. Medewerkers die het naar hun zin hebben zullen, gevraagd en ongevraagd, meer werk verzetten ten aanzien van medewerkers die werken om te werken.
Ook zullen gebonden en geboeide medewerkers sneller mensen uit hun vrienden- of familiekring aandragen als potentiële kandidaat. Het is goed mogelijk om een derde van de nieuwe medewerkers uit het eigen netwerk en die van huidige medewerkers te halen. 


5.5 
Motivatie
Een definitie van motivatie is:

'Het geheel van biologische en psychologische factoren die de aard van de

richting van het gedrag bepalen'.

Met andere woorden, motivatie is een prikkel om een bepaalde behoefte te

bevredigen, of om een bepaald doel te bereiken. Een uitgangspunt daarbij is dat

hoe sterker de prikkel is, hoe groter de motivatie zal zijn.
5.5.1
Motivatietheorie van Herzberg

Frederick Herzberg, die als één van de belangrijkste gedragswetenschappers van deze eeuw wordt bevonden, legt in zijn motivatietheorie de nadruk op het werk zelf om motivatie en gebrek aan motivatie te verklaren. Dit in tegenstelling tot de motivatietheorie van Maslow die juist de nadruk legt op de behoeften van het individu.

Herzberg heeft voor deze benadering gekozen, omdat hij constateerde had dat routinematige werkzaamheden de motivatie van de medewerkers deed afnemen.

In zijn onderzoeken naar aanleiding hiervan naar zaken die bijdragen aan de motivatie in het werk, bleek dat tevredenheid en ontevredenheid niet de twee uitersten van een continuüm zijn. Zo draagt bijvoorbeeld de aanwezigheid van een bepaalde taak van het werk, zoals verantwoordelijkheid, wel bij aan de tevredenheid, maar dat de afwezigheid ervan niet leidt tot ontevredenheid.

De kracht van de motivatie kan per individu variëren in tijd en plaats al naar gelang de heersende omstandigheden. Geen enkel individu heeft een exact hetzelfde behoefte pakket als welk ander individu ook. Herzberg suggereert:  hoe hoger de waarde die de mens hecht aan het doel dat door zijn handelen zou kunnen worden bereikt, des te sterker is zijn motivatie tot handelen. Ook geeft hij aan dat hoe groter de kans dat het nagestreefde wordt bereikt, des te groter is de motivatie. 
De conclusie van Herzberg is dat er twee 'continuüms' zijn. Zijn theorie die hij op grond van deze conclusies gebaseerd heeft noemt hij daarom het

'Two Factor Model':



De kenmerken van het werk, die bepalen of de medewerkers gemotiveerd of

niet gemotiveerd zijn, noemt Herzberg respectievelijk motivators en

werkomstandigheden. Hieruit blijkt dat de motivators van Herzberg te maken hebben met de functie / werkinhoud, en niet met de persoon / medewerker. 

De Werkomstandigheden daarentegen hebben veel meer te maken met de

randvoorwaarden voor de functie, dus niet met de inhoud en doelstellingen van

de functie.

6.
Ontwerp van de gewenste situatie m.b.t. vakantiewerk
6.1 
Inleiding

Om antwoord te krijgen op de probleemstelling en het doen van aanbevelingen dient er een analyse plaats te vinden van de huidige situatie en het theoretisch kader, wat leidt tot een gewenste situatie. 

In dit hoofdstuk zal er met behulp van de theorieën, beschreven in hoofdstuk 5, en de knelpuntenanalyse een voorstel gedaan worden voor de gewenste situatie met betrekking tot vakantiewerk, zowel inhoudelijk als procesmatig gericht. 

In hoofdstuk 6, paragraaf 2 zal vakantiewerk inhoudelijk behandeld worden, voornamelijk kijkend naar de kwaliteit van vakantiewerkers en het werving- en selectieproces. Er zal tevens een antwoord gegeven worden op het eerste deel van de probleemstelling, namelijk:

“Op welke wijze kunnen vraag- en aanbod binnen het proces vakantiewerk in het CZE beter op elkaar aansluiten, met inachtneming van de kwaliteitseisen die aan vakantiewerkers gesteld worden, zodat vakantiewerkers meer gemotiveerd worden én blijven?”

Ook zal er een antwoord gegeven worden op de volgende deelvragen:

“Hoe kan er gerichter geworven worden naar vakantiewerkers voor het CZE?” 
En, 

“Op welke wijze worden vakantiewerkers meer gemotiveerd en hoe kan het introductie- en socialisatieproces hieraan bijdragen?”

In hoofdstuk 6, paragraaf 3 zal de procesmatige kant, zowel de nieuwe ontwikkelde procedure vakantiewerk als de daarbij behorende documentatie, aan bod komen. Hierbij komt er een antwoord op het laatste deel van de probleemstelling die betrekking heeft op de procedure en de volgende deelvraag:

“Op welke wijze kan het proces met betrekking tot vakantiewerk in het CZE in beeld gebracht worden en efficiënt uitgevoerd worden?” 
6.2 
Vakantiewerk inhoudelijk
6.2.1
Werven

Bij het werven naar vakantiewerkers is het van belang om naar verschillende aspecten te kijken. Het begint bij de behoefte van de organisatie. Kijkend naar het proces dan wordt er door leidinggevenden jaarlijks in november een vakantieplanning gemaakt. Doordat de vaste medewerkers vakantie opnemen, ontstaan er gaten in het team, waardoor werkzaamheden niet tijdig plaats kunnen vinden, of de werkdruk bij de aanwezige medewerkers verhoogd wordt. Dit zorgt voor een enorme druk bij de werknemers, waardoor het ziekteverzuim, als er geen extra personeel ingezet wordt, hoger komt te liggen. In het ergste geval komt de doorgang van het primaire proces in gevaar. 

Om deze gaten op te vullen wordt gebruik gemaakt van het inzetten van vakantiewerkers.

In vakanties worden aan de huidige medewerkers, door middel van functiedifferentiatie, andere taken- en verantwoordelijkheden toegewezen, waardoor de wat makkelijkere taken doorgeschoven kunnen worden naar vakantiewerkers. Mijns inziens is het inzetten van vakantiewerkers hierbij een goede actie, aangezien op deze manier alle werkzaamheden doorgang kunnen vinden en de vakantiewerker kan proeven aan het werkende leven. Dit is voor beide partijen voordelig, aangezien de organisatie ervoor kan zorgen dat alle werkzaamheden door kunnen gaan en door het inzetten van vakantiewerkers, die goedkoop zijn, kan zorgen voor een normale werkdruk binnen de organisatie. 

Uit de knelpuntenanalyse, beschreven in hoofdstuk 4, kwam naar voren dat het verwachtingspatroon van leidinggevende en vakantiewerker niet overeen komen. Tevens kwam naar voren dat taken en verantwoordelijkheden vooraf niet duidelijk zijn bij de vakantiewerker. Door het stellen van functie-eisen en functie-inhoud in de vacaturetekst op de website van het CZE, worden onduidelijkheden voorkomen. Daarbij is een gerichte vacaturetekst voor elk soort vakantiewerk zeer belangrijk. 

Verder is aangegeven dat een leidinggevende de achtergrond en motivatie van de kandidaten niet kent, waardoor hij niet weet welke taken en verantwoordelijkheden hij de vakantiewerker kan toebedelen. Door in het aanmeldingsformulier te vragen naar opleiding, motivatie, wensen, kennis en kunde kan vraag- en aanbod beter op elkaar afgestemd worden en kan er ook een match gemaakt worden. 

Ook kwam naar voren dat er niet gericht geworven wordt naar vakantiewerkers, wat een onjuiste aansluiting van vraag en aanbod tot gevolg heeft, aangezien elke afdeling andere soorten vakantiewerkers nodig heeft. De behoeften wederzijds zijn niet op elkaar afgestemd, met als gevolg dat vakantiewerkers vroegtijdig stoppen met hun werkzaamheden, of omdat ze niet meer opgeroepen worden voor vakantiewerk door de leidinggevenden. 

Dit is een logisch gevolg kijkend naar de motivatietheorie, waarin Herzberg aangeeft dat het werk- en werkomstandigheden een lage motivatie kunnen veroorzaken. Door middel van het gebruik van juiste wervingsbronnen, gericht werven en het verduidelijken van wederzijdse behoeften kan vraag en aanbod beter op elkaar afgestemd worden en kan leiden tot een hogere motivatie bij beide partijen. 
Hierboven wordt aangegeven dat gericht werven gewenst is om op deze wijze vraag- en aanbod beter op elkaar te laten aansluiten (aanbeveling). Bij het zoeken naar vakantiewerkers worden er geen specifieke wervingsacties gehouden. Om functies in de horeca, administratieve richting en beginnende verpleegkundige functies op te vullen kan er geworven worden binnen MBO-opleidingen in die richtingen. Binnen Eindhoven verzorgt: “De Rooi Pannen” een MBO-opleiding op horecagebied. Vakantiewerkers die binnen het ziekenhuis in de horeca komen te werken, krijgen te maken met verschillende aspecten op het gebied van horeca, denk hierbij aan het bereiden van eten voor medewerkers en patiënten, het werken in de spoelkeuken en het serveren van eten aan patiënten. Jongeren die een opleiding volgen in deze richting kunnen de theorie, die ze op school geleerd hebben, gelijk in de praktijk brengen in het dagelijkse werkleven. Hierdoor zal de aansluiting tussen benodigde vakantiewerker en de ingezette vakantiewerker beter verlopen. Voor administratieve en/of secretariële werkzaamheden kan er geworven worden binnen het ROC Eindhoven dat deze opleidingen verzorgd. Binnen het CZE zijn er ook mensen nodig die bezig zijn met een verpleegkundige opleiding, die een verpleegkundige kunnen ondersteunen. Voor deze mensen kan er geworven worden binnen een MBO- of HBO-opleiding tot verpleegkundige. 

Verder is het geven van een presentatie op middelbare scholen een mogelijkheid om zo jongeren enthousiast te maken en duidelijkheid te verschaffen over de werkzaamheden (aanbeveling). Door op deze manier informatie te verschaffen weten jongeren wat ze te wachten staat. Door middel van bovenstaande wervingsacties zal er een specifiekere doelgroep worden bereikt en zal vraag- en aanbod meer op elkaar aansluiten (conclusie). 

6.2.2
Selecteren

Zoals eerder gezegd dient er gerichter te worden geworven om vraag- en aanbod beter op elkaar te laten aansluiten. Leidinggevenden geven niet van tevoren aan of, hoeveel en welke vakantiewerkers er nodig zijn, zodat de kwaliteit van het proces, maar ook van de vakantiewerker niet geborgd kan worden. Met behulp van een inventarisatiechecklist (nog te ontwerpen) kan een leidinggevende nagaan hoeveel en welk soort vakantiewerker er per afdeling nodig zijn. Hierdoor is er binnen het Servicecentrum overzichtelijk welke afdeling, wat voor soort en hoeveel vakantiewerkers, nodig heeft en in welke periode deze vakantiewerkers ingezet moet worden. Daarbij komen de aanmeldingen voor vakantiewerk binnen bij het Servicecentrum. Om het proces efficiënt en vakkundig te laten verlopen is het logisch dat het Servicecentrum ook zorgt voor de selectie van vakantiewerkers, aangezien de kennis en kunde op dat gebied ligt bij de HRM-medewerkers. 

Uit de knelpuntenanalyse komt naar voren dat vakantiewerkers het gevoel hebben dat ze “van het kastje naar de muur worden gestuurd”. Door het werving- en selectieproces door dezelfde afdeling uit te laten voeren, zijn er minder contactpersonen wat zorgt voor meer duidelijkheid en een uniforme werkwijze. 

Bij het selecteren van vakantiewerk en de uit te voeren werkzaamheden kan er onderscheid gemaakt worden tussen:

· Secretariële- en administratieve werkzaamheden;

· Werkzaamheden die betrekking hebben op de horeca;

· Werkzaamheden met verpleegkundige achtergrond en

· Schoonmaakwerkzaamheden.

Het CZE zoekt jaarlijks vakantiewerkers in bovenstaande categorieën. 

Ook het ontbreken van een selectie- of intakegesprek werd door zowel vakantiewerkers, als leidinggevenden als knelpunt ervaren. Door met de potentiële kandidaten een intakegesprek te houden waarbij er wordt gevraagd naar motivatie, ervaring en beschikbaarheid, krijgen de kandidaten en de medewerkers van het Servicecentrum meer informatie. Tevens biedt dit de vakantiewerker meer duidelijkheid over taken en verantwoordelijkheden en meer vertrouwen. 

6.2.3
Introductie en socialisatie

Is een vakantiewerker aangenomen dan start volgens de theorie de introductie- en socialisatieperiode. Aan introductie en socialisatie wordt binnen het CZE veel aandacht besteedt. Zo krijgen alle nieuwe medewerkers voor indiensttreding een kennismakingsgesprek met hun leidinggevende en een rondleiding op de afdeling. Ook krijgen alle medewerkers op de eerste werkdag van de maand dat ze starten met hun werkzaamheden een introductieochtend aangeboden. Er wordt hierbij een presentatie gegeven over algemene zaken binnen het CZE door enkele medewerkers van de dienst Communicatie, dienst Onderwijs en Onderzoek en de dienst HRM. Ook wordt er een rondleiding gegeven. De introductieochtend wordt afgesloten met een gezamenlijke lunch. Vervolgens zorgt elke leidinggevende ervoor dat de nieuwe medewerker een badge op kan halen en eventueel bedrijfskleding. Verder stelt elke afdeling een introductie- en socialisatieprogramma op voor elke nieuwe medewerker, dit om hem goed in te werken. Door een goed introductie- en socialisatieprogramma voelt de medewerker zich al snel prettig op de afdeling, wat ook voor een hogere motivatie en productiviteit zorgt en ervoor zorgt dat een medewerker snel goed kan functioneren binnen zijn afdeling en in zijn werkzaamheden.

Voor vakantiewerkers wordt er geen introductieprogramma georganiseerd. Leidinggevenden geven aan dat vakantiewerkers weinig binding hebben met het ziekenhuis en niet-gemotiveerd overkomen. Ook vakantiewerkers geven aan een introductieprogramma te missen, omdat ze weinig van het ziekenhuis weten en/of hun collega’s niet of nauwelijks kennen. 

Er wordt weinig aandacht besteed aan het socialisatieproces, dit omdat door leidinggevenden gezien wordt als tijdrovend en niet belangrijk. Door de ontevredenheid die er is ontstaan bij aan de ene kant de organisatie en aan de andere kant de vakantiewerker is het m.i. wel belangrijk om een goed introductie- en socialisatieprogramma op te stellen. 

Het organiseren van een introductieochtend voor vakantiewerkers kan zorgen voor een goede start van het introductie- en socialisatieproces. Daarbij kan een leidinggevende de vakantiewerkers die het betreffende jaar vakantiewerk komen doen een gezamenlijke rondleiding en kennismaking geven. Hierdoor zal de motivatie van de vakantiewerkers omhoog gaan, aangezien ze weten waar en met wie ze gaan werken en hoe de werkzaamheden eruit gaan zien (aanbevelingen). 

Daarnaast zijn door middel van een goede introductie ook de volgende doelen te bereiken binnen een organisatie, wat leidt tot een hogere motivatie bij de vakantiewerker
:
· Het inwerken van een vakantiewerker in de functie, door hem te voorzien van de benodigde kennis en vaardigheden, welke hij nodig heeft om zijn taken succesvol te kunnen verrichten; 

· Duidelijkheid scheppen over verwachtingen vanuit de organisatie naar de vakantiewerker;

· Zorgen dat de vakantiewerker snel wegwijs wordt, informatie krijgt over de taken en de organisatie, en ervoor zorgen dat hij zich prettig en thuis voelt bij de organisatie; 
· Het scheppen van een vertrouwelijke basis waardoor de vakantiewerker zijn vragen of problemen kan uiten

6.2.4
Boeien en binden
In hoofdstuk 5, het theoretisch kader wordt geschetst dat de belangrijkste redenen om medewerkers te boeien en te binden is om de uitstroom te verkleinen en de motivatie van werknemers te vergroten. 
M.b.t. de vaste medewerkers wordt er, evenals introductie en socialisatie, veel aandacht besteedt aan het boeien en binden van medewerkers. Er wordt veel gewerkt met bilaterale overleggen, waarin de medewerker o.a. aan kan geven hoe hij zich voelt, wat hij wil bereiken (m.b.v. een persoonlijk ontwikkelings- en actieplan) en hoe hij werkt in een team. Aan vakantiewerkers wordt binnen het CZE vaak alleen aandacht besteedt als er iets niet goed gaat of als iemand bv. niet op komt dagen. Dit zorgt voor negatieve aandacht en een slechtere sfeer.
Uit onderzoek blijkt dat in organisaties met geboeide en gebonden medewerkers de productiviteit hoger ligt. Medewerkers die het naar hun zin hebben zullen, gevraagd en ongevraagd, meer werk verzetten ten aanzien van medewerkers die werken om te werken. Het CZE kan d.m.v. boeien en binden de motivatie en productiviteit verhogen (aanbeveling). Bij gerichte werving van vakantiewerkers is boeien en binden zeer belangrijk. Er zijn vakantiewerkers die een gerichte beroepsopleiding volgen die aansluit op eventueel beschikbare functies in de toekomst. Door goede vakantiewerkers vast te houden voor de toekomst kunnen eventuele vacatures of beschikbare stageplaatsen snel en efficiënt opgevuld worden. Deze medewerkers zijn al ingewerkt en als ze goed functioneren en gemotiveerd zijn kan dit een meerwaarde betekenen voor de organisatie.  

Zowel leidinggevenden als vakantiewerkers willen vaker meerdere jaren met elkaar in zee gaan. Vakantiewerkers kunnen hierbij een voorovereenkomst ontvangen voor meerdere jaren, zodat de gaten die ontstaan in vakanties tijdig en efficiënt gedicht kunnen worden.

6.3 
Vakantiewerk procesmatig
6.3.1
Werven

Geconstateerd is dat er voorgaande jaren te laat begonnen is met werven, met als gevolg dat niet alle gaten binnen de organisatie in de vakanties zijn opgevuld. Leidinggevenden dienen ieder jaar in november een vakantieplanning te maken voor het daaropvolgend jaar. Daarbij kunnen ze met behulp van een inventarisatiechecklist (nog te ontwikkelen: aanbeveling), vooraf inventariseren hoeveel en welk soort vakantiewerkers zij het komend jaar aan willen nemen, rekeninghoudend met de noodzaak van het aannemen van vakantiewerkers. Wanneer bij de leidinggevende bekend is hoeveel en welk soort vakantiewerkers hij nodig heeft, om het primaire proces door te laten lopen, de werkdruk normaal te houden en de ontstane gaten opgevuld te hebben, geeft hij dit door aan de dienst HRM. Op deze manier kan er efficiënt geworven en geselecteerd worden.
Door tijdig de uitkomsten van de inventarisatiechecklist door te geven per e-mail aan het Servicecentrum kan er op tijd gestart worden met de werving van vakantiewerkers, zodat de gaten die ontstaan in vakanties snel en efficiënt opgevuld kunnen worden. Het komt dan niet meer voor dat een leidinggevende voor elke benodigde vakantiewerker contact opneemt met het Servicecentrum, wat het werkproces voor beide partijen efficiënter maakt. 

6.3.2
Selecteren 

Door het collectief doorgeven van de benodigde vakantiewerkers en het werving- en selectieproces volledig door het Servicecentrum te laten uitvoeren hoeft de leidinggevende niet voor elke vakantiewerker naar het Servicecentrum te komen. 

6.3.3
Aangenomen en dan…?
Uit de knelpuntenanalyse komt naar voren dat er verschillende aanmeldingsformulieren in omloop zijn, wat leidt tot verwarringen. Door alle leidinggevenden binnen het CZE op de hoogte te stellen van de verouderde formulieren en deze in het vervolg niet meer te accepteren, wordt er op een uniforme wijze gewerkt. 
Het versturen van de informatie en in te vullen formulieren naar vakantiewerkers per USB-stick, zoals dat ook bij andere nieuwe medewerkers gebeurt, of per e-mail zorgt ervoor dat er geen papieren pakketjes meer op voorraad gemaakt te hoeven worden. Het ziekenhuis draagt tevens bij aan digitalisering van informatie, wat tevens zorgt voor actuele documenten. 

Zoals eerder vermeld dienen vakantiewerkers die aan de slag gaan vooraf medisch gescreend te worden op TBC en MRSA. Het duidelijk op papier zetten van de procedure omtrent medische screening, inclusief consequenties wat er gebeurt als de procedure niet nageleefd wordt, zorgt voor verduidelijking. Ook het duidelijk maken van de noodzaak van medische screening in het ziekenhuis via een procesbeschrijving met eventuele negatieve gevolgen van het niet screenen, zal zorgen voor veranderingsbereidheid onder de leidinggevenden.  
Als de noodzaak duidelijk is, is de veranderingsbereidheid vaak veel groter. 
6.3.4
Niveaus en HR-instrumenten

	Niveaus


Instrumenten
	Werving & Selectie Vakantiewerkers

	Strategisch


	· Bepalen kwalitatieve en kwantitatieve personeelsbehoefte met betrekking tot vakantiewerkers (inventarisatiechecklist)
· Werving- en selectiebeleid opstellen

	Tactisch


	· Opstellen van de werving- en selectieprocedure intern (dienst HRM) en extern (ziekenhuisbreed)

· Opstellen van de bijbehorende documentatie (procesbeschrijving, aanstellingsbrief, arbeidsinformatie, informatie voor vakantiewerker- en leidinggevende)

· Bepalen van de werving- en selectiemethodieken

	Operationeel


	· Gebruikmaking van gewenste systematiek  
   bij werving- en selectiemethoden

· Uitvoeren van administratief proces rondom werving en selectie en aanname van vakantiewerkers




6.3.5
Procedure
Het ontbreken van een procedure die betrekking heeft op vakantiewerk in het CZE, wordt als groot knelpunt ervaren. Ook verouderde of te weinig documentatie zorgt voor veel verwarring en onduidelijkheden bij alle partijen. 

Zoals eerder vermeld in hoofdstuk 3 en 4 is er binnen het CZE geen procedure opgesteld. Voor de meeste processen is er een externe procedure, voor de klant, en een interne procedure opgesteld voor de dienst HRM.

Voor het proces vakantiewerk is er tot op heden nog geen procedure opgesteld. Het ontbreken van een procedure zorgt niet alleen voor veel onduidelijkheid binnen de dienst HRM, maar ook bij de klant. 

Met behulp van de knelpuntenanalyse, de probleemanalyse, het theoretisch kader en de analyse van de huidige situatie heb ik allereerst een externe procedure opgesteld, die inzichtelijk is voor de klant, in dit geval de leidinggevende die betrokken is bij het aannemen van vakantiewerkers, en de dienst HRM. Deze opgestelde procedure is toegevoegd in bijlage III. 

Tevens heb ik een interne procedure opgesteld, die alleen inzichtelijk is voor de dienst HRM. In deze procedure is te zien wat het proces inhoudt en wie welke taken en verantwoordelijkheden heeft m.b.t. vakantiewerk. De interne procedure is toegevoegd in bijlage IV. 
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6.3.6
Informatie
Leidinggevende en vakantiewerker dienen beiden te worden geïnformeerd over een aantal juridische zaken. Er zijn een aantal wettelijke bepalingen die op vakantiewerkers van toepassing zijn. Voor vakantiewerkers jonger dan 18 jaar gelden er andere regels dan voor medewerkers > 18 jaar. Het betreft hier regels die opgenomen zijn in de Arbeidstijden Wet, voor het verrichten van arbeid door jeugdigen tussen de 15 en de 18 jaar. 

Verder worden er in de algemene informatie voor vakantiewerk in het CZE gesproken over de identificatieplicht (identificeren d.m.v. paspoort of ID-kaart) en krijgen beide partijen informatie over de salarissen, vakantiedagen en reiskostenvergoeding van de vakantiewerker. Het document: “Algemene informatie voor vakantiewerk in het Catharina-ziekenhuis” is opgenomen in bijlage V. 

Voordat er gestart wordt met werven worden alle leidinggevenden van het CZE op de hoogte gesteld van het wervingsproces. Aan de hand van een brief die tijdig wordt verstuurd, wordt de leidinggevende op de hoogte gebracht van het inzetten van vakantiewerkers en de nieuwe procedure. Deze brief is bijgevoegd in bijlage VI van dit werkstuk. 

Ook elke aangenomen vakantiewerker krijgt informatie en enkele papieren die hij ingevuld retour dient te sturen. Denk hierbij aan een MRSA-vragenlijst, een loonbelastingverklaring en enkele algemene gegevens. Daarbij krijgt elke aangenomen vakantiewerker de algemene informatie voor vakantiewerkers in het CZE toegestuurd, zodat hij kan zien wat hij met zijn leeftijd wel en niet mag en wat hij gaat verdienen. De brief die naar de aangenomen vakantiewerkers wordt verstuurd is bijgevoegd in bijlage VII.

 6.3.7
Checklist
Het ontbreken van een checklist voor de administratieve afhandeling rondom het proces vakantiewerk, door het Servicecentrum werd als knelpunt ervaren. Hiervoor is er een checklist ontwikkeld, die bijgevoegd is in bijlage VIII.

7.
Conclusies en aanbevelingen
7.1
Inleiding

In de voorgaande hoofdstukken is er een antwoord gegeven op de probleemstelling en de daarbij behorende deelvragen. Daaruit vloeien de conclusies en aanbevelingen voort, die gedaan worden aan het CZE en betrekking hebben op “Vakantiewerk in het CZE.”

7.2.
Conclusies 

Deelvraag: “Hoe kan er gerichter geworven worden naar vakantiewerkers voor het CZE?”
Het werven naar vakantiewerkers gebeurt binnen het CZE niet gericht. Er wordt alleen geworven naar vakantiewerkers in zijn algemeenheid, waardoor geconcludeerd kan worden dat vraag- en aanbod niet altijd juist op elkaar aansluiten. Hierdoor ontstaat er onvrede bij de vakantiewerkers, de leidinggevenden en andere medewerkers binnen het CZE. Daarnaast wordt door leidinggevenden geconcludeerd dat vakantiewerkers niet altijd even gemotiveerd zijn.

Door gericht te werven binnen middelbare- en hogere beroepsopleidingen sluit vraag- en aanbod beter op elkaar aan, wat tevens zorgt voor meer kennis en kunde bij vakantiewerkers. Ook zullen vakantiewerkers meer gemotiveerd en productiever zijn, aangezien de werkzaamheden die ze uitvoeren beter aansluiten bij hun wensen. 

Verder is het geven van een presentatie op middelbare scholen een mogelijkheid om jongeren enthousiast te maken en duidelijkheid te verschaffen over de werkzaamheden. Door op deze manier informatie te verschaffen weten jongeren wat ze te wachten staat. Door middel van bovenstaande wervingsacties zal er een specifiekere doelgroep bereikt worden en zal vraag- en aanbod meer op elkaar aansluiten.

Deelvraag: “Op welke wijze kan het proces met betrekking tot vakantiewerk in het CZE in   beeld gebracht worden en efficiënt uitgevoerd worden?” 

Het CZE heeft nog geen procedure op papier staan m.b.t. vakantiewerk. Deze zal dus eerst ontwikkeld moeten worden. Doordat er geen procedure is, ontstaan er veel onduidelijkheden over de taken die gedaan moeten worden en de bijbehorende verantwoordelijkheden. Ook de informatieverschaffing naar vakantiewerkers en leidinggevenden is niet optimaal, wat leidt tot communicatiestoornissen en verwarringen. 

Door het ontwikkelen van een procedure met bijbehorende documentatie zal het proces rondom vakantiewerk binnen het CZE duidelijk in beeld gebracht worden. Ook het ontwikkelen van een checklist voor de administratieve afhandeling, die gedaan wordt door het Servicecentrum, zal bijdragen aan het verduidelijken en waarborgen van het proces rondom vakantiewerk.
Het laten uitvoeren van het werving- en selectieproces door de medewerkers van het Servicecentrum zorgt voor minder stappen in het proces (lean management), en rechtlijnige communicatie, zorgt voor een efficiënter proces.
Deelvraag: “Wat is de huidige- en gewenste situatie rondom vakantiewerk binnen het CZE       (inhoudelijk en procesmatig)?”

Gekeken naar de inhoudelijke kant van vakantiewerk in het CZE, wordt er geconcludeerd dat vraag- en aanbod niet goed op elkaar aansluiten, wat leidt tot minder kundige en gemotiveerde vakantiewerkers en het in gevaar komen van de doorgang van het primaire proces binnen het CZE. 

Door gerichter te werven, om op deze manier vraag- en aanbod beter op elkaar te laten aansluiten, kunnen er meer kundige vakantiewerkers aangenomen worden en zal de productiviteit omhoog gaan. Verder kan er door geschikte vakantiewerkers te boeien en te binden een hogere motivatie ontstaan bij vakantiewerkers en kan tevens de productiviteit worden verhoogd. 
Aan vakantiewerkers wordt binnen het CZE vaak alleen aandacht besteedt als er iets niet goed gaat of als iemand bv. niet op komt dagen. Dit zorgt voor negatieve aandacht en een slechtere sfeer. Door boeien, binden en waarderen van vakantiewerkers kan de sfeer en motivatie van vakantiewerkers verhoogd worden. 
Kijkend naar de procesmatige kant m.b.t. vakantiewerk in het CZE wordt er geconcludeerd dat het ontbreken van een procedure met stroomschema en bijbehorende documentatie leidt tot onduidelijkheden. Gewenst is dan ook om het proces m.b.t. vakantiewerk in het CZE in beeld te brengen en een daarbij behorende procedure te ontwikkelen. 
Deelvraag: “Op welke wijze worden vakantiewerkers meer gemotiveerd en hoe kan het introductie- en socialisatieproces hieraan bijdragen?”

Er kan veel gedaan worden aan het verhogen van de motivatie bij vakantiewerkers. In de huidige situatie wordt er weinig aandacht besteed aan vakantiewerkers. Ze starten op datum X en stoppen op datum Y. Tevens wordt er weinig aandacht besteed aan het introductie- en socialisatieproces van de vakantiewerkers. Alle andere medewerkers die in dienst komen van het CZE krijgen een introductieprogramma aangeboden, waarbij ze een kennismakingsgesprek krijgen op de afdeling waar ze tewerkgesteld worden, een presentatie over het ziekenhuis en een rondleiding door het ziekenhuis. Dit alles om de nieuwe medewerker vertrouwd te maken met het ziekenhuis. Ook op de afdeling staat er een introductie- en socialisatieprogramma klaar, wat kan zorgen voor een goede sfeer, een hogere motivatie en een sneller inwerkproces. 

Als vakantiewerkers ook deelnemen aan een introductieochtend voor vakantiewerkers zorgt dit voor meer binding met het ziekenhuis. Het opstellen van een introductie- en socialisatieprogramma voor vakantiewerkers zorgt tevens voor meer vertrouwen, betrokkenheid en motivatie. 

Het inwerken van de vakantiewerker in de functie, door hem te voorzien van de benodigde kennis en vaardigheden welke hij nodig heeft om zijn taken succesvol te kunnen verrichten, draagt ook bij aan een snellere en efficiënter inwerkproces.

Tevens zorgt het snel wegwijs maken van de vakantiewerker en het krijgen van informatie  over de taken en de organisatie, ervoor dat hij zich prettig en thuis voelt bij de organisatie; 

7.3.
Aanbevelingen vakantiewerk inhoudelijk

7.3.1
Werven
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7.3.2
Selecteren
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7.3.3
Introductie- en socialisatie
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7.3.4
Boeien en binden
Boeien en binden kan ook bijdragen aan de motivatie en productiviteit van vakantiewerkers. Hoe kan het CZE zorg dragen voor het boeien en binden van medewerkers? 

· Luister en leef in 
De organisatie kan van alles bedenken om hun medewerkers te binden, echter iedere persoon is uniek en heeft andere behoeften. Alleen de medewerker zelf weet wat hem echt bindt aan de organisatie en zijn functie. Vraag de medewerker waar hij waarde aanhecht en wat hij vindt van de organisatie. Ook inleven in de privésituatie van een medewerker is belangrijk. Houd wel rekening met het individu en de levensfase waarin deze zit!

· Maak beloftes waar
Wanneer er beloftes gemaakt worden, dienen deze ook nagekomen te worden. Dat lijkt logisch, maar uit onderzoek van de Erasmus Universiteit blijkt dat maar liefst 50% van de medewerkers het idee heeft dat beloftes die worden gemaakt door de werkgever, niet worden nagekomen.

· Beloon ook met waardering
Het belonen van medewerkers gaat niet alleen via salaris en arbeidsvoorwaarden. Het tonen van waardering werkt namelijk nog beter om mensen aan de organisatie te binden. Ook voor vakantiewerkers is het belangrijk dat ze gewaardeerd worden. Vakantiewerkers zitten in een levensfase waarin waardering en vorming van groot belang zijn, ze zijn volop bezig met hun ontwikkeling. 

· Exitgesprek
Het houden van een exitgesprek bij de vertrek van een medewerker is nog geen gemeengoed. In ongeveer een derde van de organisaties is het organisatiebreed goed doorgevoerd. Toch kan er veel geleerd worden van de motieven waarom een medewerker weggaat. Met de resultaten van de exitgesprekken kan er toekomstig verloop wellicht tegengaan door maatregelen te nemen. Tevens bij vakantiewerkers kan het zeer zinvol zijn om een exitgesprek te houden. Zij kijken soms anders tegen zaken aan, omdat ze vaak veel jonger zijn dan vaste medewerkers en ook andere begeleiding en motivators nodig hebben. 
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7.4.
Aanbevelingen vakantiewerk procesmatig

7.4.1
Werven en selecteren
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7.4.2
Aangenomen 
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7.4.3
Overige aanbevelingen
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7.5. 
Eindconclusie
Probleemstelling: 

“Op welke wijze kunnen vraag- en aanbod binnen het proces vakantiewerk in het CZE beter op elkaar aansluiten, met inachtneming van de kwaliteitseisen die aan vakantiewerkers gesteld worden, zodat vakantiewerkers meer gemotiveerd worden én blijven en hoe kan dit proces zo efficiënt mogelijk uitgevoerd worden?”
Gericht werven en selecteren, een goed introductie- en socialisatieproces en het boeien en binden van vakantiewerkers zorgen ervoor dat vraag- en aanbod binnen het proces vakantiewerk beter op elkaar aansluiten. Hierdoor worden vakantiewerkers meer gemotiveerd, gaat de productiviteit omhoog en zal er meer tevredenheid ontstaan bij zowel de leidinggevenden en medewerkers , als de vakantiewerkers. 

Door de ontwikkelde procedure, het stroomschema en bijbehorende documentatie, wordt het proces efficiënter uitgevoerd en worden onduidelijkheden en communicatiestoornissen zoveel mogelijk voorkomen. 
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Actoren:


Mensen die vakantiewerker in het CZE kunnen en willen doen.


Leidinggevenden die de procedure volgen.


Afdeling HRM die uitvoering geeft aan de procedure. 
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Geen tevredenheid (  Motivators (Tevredenheid


		Factor 1 Motivators 





Geen ontevredenheid (  Werkomstandigheden ( Ontevredenheid


		Factor 2 Werkomstandigheden 





Gericht werven binnen beroepsopleidingen naar vakantiewerkers


Geef presentaties binnen beroepsopleidingen over vakantiewerk in het CZE


Zet functie-inhoud en functie-eisen in de vacaturetekst en maak voor elk soort vakantiewerk een gerichte vacaturetekst


Vraag in het aanmeldingsformulier voor vakantiewerkers naar opleiding, motivatie, kennis en kunde





Ontwikkel een inventarisatiechecklist vakantiewerk voor leidinggevenden


Laat HRM (Servicecentrum) het totale werving- en selectieproces uitvoeren


Voer een intakegesprek met de potentiële vakantiewerker 





Laat vakantiewerkers deelnemen aan een introductieochtend


Zorg voor een kennismakingsgesprek tussen vakantiewerker en desbetreffende leidinggevende


Schep duidelijke verwachtingen vanuit de organisatie naar de vakantiewerker


Zorg dat de vakantiewerker snel wegwijs wordt, informatie krijgt over taken, verantwoordelijkheden en de organisatie


Zorg dat de vakantiewerker zich prettig en thuis voelt bij de organisatie


Schep een vertrouwelijke basis, waardoor de vakantiewerker zijn vragen of problemen kan uiten		





Maak lange- en korte termijnafspraken over eventuele stageplaatsen, vakantiewerk of vrij te komen vacatures


Voer 1 keer per vakantie een tussentijds evaluatiegesprek 


Zorg ervoor dat HRM een rol heeft binnen het proces rondom boeien en binden van vakantiewerkers





Start tijdig met werven


Stuur informatie en aanvragen voor vakantiewerk digitaal


Werk met zo min mogelijk betrokkenen / contactpersonen


Vraag aan leidinggevenden om collectief door te geven hoeveel en welk soort vakantiewerker er voor komend jaar nodig zijn (realiseerbaar m.b.v. inventarisatiechecklist)





Werk met eenduidige en actuele formulieren / documentatie


Verstuur informatiepakketjes digitaal of per USB-stick naar vakantiewerkers


Zet de procedure m.b.t. medische screening duidelijk op papier


Motiveer en waardeer vakantiewerkers





Zet een pool op voor vakantiewerkers in samenwerking met de omliggende ziekenhuizen in Eindhoven


Promoot het bestaan van vakantiewerkers intern
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