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Samenvatting

Het onderzoek dat u gaat lezen gaat over het thema onboarden en inwerken bij het VU medisch
centrum (VUmc). Dit onderzoek is uitgevoerd omdat de afdeling Personeel & Organisatie (P&O) in
kaart wil brengen hoe het onboard- en inwerkbeleid van het VUmc kan aansluiten op de behoefte
van de medewerkers en de leidinggevenden en welke elementen van dit beleid gecentraliseerd
kunnen worden door P&O.

Met behulp van vooronderzoek is duidelijk geworden wat het bestaande onboard- en inwerkproces
inhield. Mede door het interviewen van vier collega’s is er een goed beeld geschetst. Daarnaast
waren de vergaderingen met de werkgroep onboarden en inwerken zeer informatief en werd naar
voren gebracht wat er van processen al aanwezig was en waar P&O geen zicht op had.

Vervolgens zijn alle leidinggevenden en nieuwe medewerkers van het VUmc - die tussen januari en
maart 2017 zijn aangenomen zijn - geénquéteerd, om zo achter hun behoefte te komen over
onboarden en inwerken. Ook is er op deze manier meer inzicht verkregen in welke onboard- en
inwerkprocessen centraal en welke decentraal zijn georganiseerd. Deze resultaten zijn met het
programma Excel verwerkt, waarna ze geanalyseerd konden worden. Met behulp van
literatuuronderzoek, best practices, de interviews en de enquétes is er veel informatie over het
thema onboarden en inwerken gevonden waardoor er conclusies konden worden getrokken.

De belangrijkste bevindingen van dit onderzoek zijn:

- Leidinggevenden kunnen de hulp van P&O bij het onboarden en inwerken goed gebruiken
door het faciliteren van hulpmiddelen bij het informeren over de arbeidsvoorwaarden;

- Medewerkers zijn over het algemeen zeer positief over het onboarden en inwerken;

- De toegang tot de ICT systemen verloopt niet soepel.

Als advies is bedacht dat P&O een bepaald gedeelte van het onboard- en inwerkproces kan gaan
centraliseren. Allereerst is dat het informatieve gedeelte over de arbeidsvoorwaarden van de nieuwe
medewerkers. De leidinggevenden hebben behoefte aan een duidelijke informatiebron waarin de
arbeidsvoorwaarden goed staan beschreven. P&O zal hiervoor een algemene website maken waar
elke kandidaat/nieuwe medewerker op terecht kan.

Voor het inwerken van medewerkers zijn bepaalde opleidingen/trainingen nodig. P&O wil ervoor
zorgen dat ze bij elke combinatie van functie en afdeling - het zogenaamde normprofiel - weten
welke inwerkactiviteiten nodig zijn om bekwaam te kunnen werken. P&O gaat dit faciliteren door het
inzicht hierin voor medewerkers en leidinggevenden mogelijk te maken en te ondersteunen in het
bijhouden ervan. Daarnaast moet P&O de gevolgde scholing aantoonbaar kunnen maken. Hiervoor
zou P&O in samenwerking met de afdeling opleidingen een format kunnen ontwikkelen waarin de
functieprofielen goed staan beschreven inclusief welke opleidingen/cursussen/trainingen hiervoor
nodig zijn. Voor de leidinggevenden is dit een stappenplan die ze als checklist kunnen nalopen zodat
er geen cruciale stappen vergeten worden.
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Verklaring eigen werk

Hierbij verklaar ik, Suze Krantz, dat deze scriptie door mijzelf is geschreven en dat ik de volledige
verantwoordelijkheid op me neem voor de inhoud.

Ik bevestig dat de tekst en het werk dat in deze scriptie gepresenteerd wordt origineel is en dat ik
geen gebruik heb gemaakt van andere bronnen dan die welke in de tekst en in de referenties worden
genoemd.
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Voorwoord

U staat op het punt om de scriptie over onboarden en inwerken van het VUmc te lezen. Het schrijven
van deze scriptie is uitgevoerd in opdracht van de Hogeschool Leiden, in het kader van het
afstuderen voor de opleiding Human Resource Management.

Vanaf 13 februari 2017 ben ik bezig met het schrijven van mijn scriptie bij het VUmc.

De scriptie is in opdracht van het VUmc geschreven. Bij de werkgroep onboarden en inwerken leefde
de vraag hoe het huidige onboard- en inwerkproces precies werd weergegeven. De opdrachtgever
van het VUmc, Brenda Hoff, is samen met Monique Meijer (begeleidster) de afstudeerbegeleidster
vanuit het VUmc.

De samenwerking met mijn collega-studente is goed verlopen. Het is een meerwaarde voor de
organisatie dat dit onderzoek ter verbetering van het onboard- en inwerkproces heeft
plaatsgevonden. De adviezen worden daadwerkelijk geimplementeerd. De begeleiding vanuit VUmc
in de persoon van Monique Meijer was zeer aangenaam en we hebben prettig kunnen
samenwerken. De wekelijkse vergaderingen met zijn drieén waarin we feedback konden ontvangen
of over bepaalde vraagstukken overleg konden plegen, zijn door mij iedere keer als nuttig ervaren.
Voor tussentijdse feedback/vragen konden we Monigue Meijer altijd mailen, ze reageerde steeds erg
snel. Zo ook de samenwerking in de persoon van Jetske van Heusden is als zeer aangenaam ervaren.
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1. Inleiding

Als nieuwe medewerker word je graag goed geinformeerd over je toekomstige werkzaamheden, om
deze zo snel mogelijk goed op te kunnen pakken. Ook is het van belang je weg binnen de organisatie
goed te kunnen vinden tijdens het inwerken.

Bij het VUmc zijn bovenstaande processen grotendeels decentraal georganiseerd, waardoor de
afdeling Personeel en Organisatie (P&0O) geen zicht heeft op de onboard- en inwerkprocedure. Er is
daardoor geen controle op de kwaliteit van deze processen, waardoor het mogelijk is dat
medewerkers op de ene afdeling minder goed worden ingewerkt dan medewerkers op andere
afdelingen.

Het doel van dit onderzoek is het in kaart brengen van de huidige onboard- en inwerkprocessen, de
behoeften van medewerkers en leidinggevenden hierin, én zicht krijgen op mogelijkheden om deze
processen te centraliseren. Dit is onderzocht met behulp van kwantitatief en kwalitatief onderzoek in
de vorm van respectievelijk enquétes en interviews. Middels literatuuronderzoek is ook
gebruikgemaakt van deskresearch.

Leeswijzer

Deze scriptie begint met een schets van de huidige situatie binnen het VUmc om zo de lezer enig
inzicht te verschaffen over de betreffende organisatie. Na een probleemformulering van het
onderzoek volgt het hoofdstuk theoretisch kader waarin zowel het literatuuronderzoek, als best
practices gebaseerd op het AMC, Radboud en het LUMC, als het conceptueel model worden
besproken.

In de methodologie worden de verschillende onderzoeksmethoden uitgebreid beschreven, waarna
de resultaten van de enquétes en interviews volgen. Aan de hand van deze resultaten volgt een
discussie die de betrouwbaarheid hiervan bespreekt. In dit zelfde hoofdstuk worden conclusies
getrokken die resulteren in aanbevelingen aan de organisatie.

Tot slot is als advies aan het VUmc een implementatieplan geschreven.
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2. Situatieschets

Hoofdstuk 2 schetst een beeld over de huidige situatie binnen de VUmc organisatie.

2.1 OverVUmc

Het VUmc is een universitair medisch centrum (UMC) in Nederland. Het Academisch Ziekenhuis van
de Vrije Universiteit heeft haar deuren in 1964 geopend. De officiéle opening van het VU-ziekenhuis
volgde in oktober 1966. Het VUmc ontstond in 2001 door het samengaan van de medische faculteit
en het ziekenhuis (VUmc, n.d.).

De organisatie biedt zorg aan patiénten, wetenschappelijk onderwijs en verricht onderzoek. De
organisatie is met haar medewerkers continu bezig met kwaliteitsverbetering in de zorg. Er wijden
zich meer dan zevenduizend medewerkers aan zorg, onderzoek, onderwijs en opleiding. Op nationaal
en internationaal niveau loopt het VUmc op het gebied van oncologie en afweer,
neurowetenschappen, vitale functies, extra- en transmurale zorg en bewegen, voorop (VUmc, n.d.).

Het VUmc heeft de overtuiging voor mensen te willen zorgen en hen bij te staan bij hun problemen.
De afgelopen vijftig jaar is het VUmc enorm gegroeid op haar kerntaken patiéntenzorg, onderwijs &
opleiding en onderzoek. Daarnaast zijn het aantal medewerkers, gebouwdelen en niet te vergeten
haar reputatie sterk gegroeid (VUmc, n.d.).

Voor basisartsen is er een actueel competentiegericht onderwijsprogramma (VUmc Compas). De
studenten leren kennis, vaardigheden en gedrag te integreren in het onderwijsprogramma. Het
VUmc wil dat haar studenten competent zijn en in hun benadering van patiénten en
wetenschappelijke uitdagingen ook compassie tonen (VUmc, n.d.).

2.2 Missie

In 2005 is de missie van het VUmc vastgesteld: de organisatie staat voor onderscheidende
patiéntenzorg, hoogwaardig wetenschappelijk onderwijs en grensverleggend onderzoek (VUmc,
n.d.). Het VUmc is ontstaan uit een christelijke traditie en koppelt geloof in persoonlijke, integere en
respectvolle behandeling van mensen aan gezonde ambitie en fundamentele nieuwsgierigheid
(VUmc, n.d.).

2.3 Visie & ambities
Het ziekenhuis wil een essentiéle bijdrage leveren aan de kwaliteit van de gezondheidszorg en
daarmee aan het welzijn van mensen. Als Universitair Medisch Centrum richt de organisatie zich op
een vooraanstaande positie in onderwijs en opleiding, wetenschappelijk onderzoek en
patiéntenzorg. Het VUmc zorgt voor hun patiénten, hun naaste(n), verwijzers, studenten, op te
leiden professionals en opdrachtgevers van onderzoek (VUmc, n.d.).

Het VUmc wil gezien en erkend worden als een innovatieve kwaliteitsorganisatie met een
uitstekende reputatie, een krachtig netwerk met medewerkers die plezier hebben in wat ze doen;
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een excellent centrum voor onderwijs en onderzoek, met onderscheidende patiénten-centra en
koploper in patiénten logistiek (VUmc, n.d.).

De organisatie staat voor duurzaamheid en heeft oog voor mens en omgeving (VUmc, n.d.). Zo biedt
het VUmc ook een uitdagend en ambitieus denk- en werkklimaat waarin plezier, respect, integriteit
en dienstbaarheid voorop staan (VUmc, n.d.)

2.4 Kernwaarden
Het VUmc beschikt over drie kernwaarden die haar identiteit als geheel verwoorden. Deze dienen als
maatstaf voor het denken en handelen van het VUmc bij keuzes in beleidsontwikkeling. Zij vormen
ook de leidraad hoe medewerkers zich in hun werk gedragen en met elkaar omgaan.

Deze drie kernwaarden zijn (Intranet VUmc, n.d.):

e Betrokkenheid: Werknemers nemen hun verantwoordelijkheid voor hun werk, werken
op een respectvolle en professionele manier samen, kunnen goed feedback geven en
ontvangen, praten met elkaar en niet over elkaar, praten over conflicten en kunnen deze
oplossen en het belang van het VUmc boven eigen belang stellen.

e Zorgvuldigheid: Zorgvuldig omgaan met informatie, afspraken nakomen,
zorgcalamiteiten en klachten melden en serieus nemen, het bewustzijn dat je werkt met
publieke middelen en bewustzijn van het organisatiebelang.

e Ambitie: Hieronder wordt verstaan de persoonlijke ontwikkeling, reflectie van feedback,
topspeler en teamspeler kunnen zijn en met 100% inzet voor het beste resultaat gaan.

2.5 Strategie
De strategie is gebaseerd op de missie, visie en ambities en bevat de hoofdlijnen van beleid voor de
komende vijf tot tien jaar (VUmc, n.d.).

De hoofdlijnen waarop het VUmc zich op strategisch niveau wil ontwikkelen zijn de volgende (VUmc,
n.d.):

- Volwaardig UMC: het academisch karakter van het ziekenhuis versterken, dit betekent dat
alle medische (sub)specialismen beschikbaar zijn in de omvang die voldoet aan de geldende
opleidingseisen;

- Netwerkontwikkeling: voor het VUmc is netwerkontwikkeling een belangrijk middel om
inhoud te geven aan de missie om zo een excellent academisch kenniscentrum en ziekenhuis
te zijn. Deze strategie sluit goed aan bij het overheidsbeleid en de toekomstscenario’s van de
medisch-specialistische zorg;

- Doelmatig en doelgericht: schaalvergroting_is volgens het VUmc noodzakelijk om de
kerntaken op universitair niveau in de volle breedte en omvang te kunnen uitoefenen en om
de daarvoor noodzakelijke dure infrastructuur op een kosteneffectieve wijze te benutten.

- Kerntaken versterken: onderzoek en patiéntenzorg;

- Vijf zwaartepunten: kanker en afweer, hersenen, hart en vaten, extra- en transmuraal, en
bewegen (VUmc, n.d.).
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2.6 Besturing, management en organisatiestructuur
De organisatie van het VUmc is opgebouwd uit zes divisies en de stafdiensten. De eerste vier divisies
zijn divisies waarbij de medewerkers direct contact hebben met de patiénten. In de overige divisies is
dit niet zo, divisie 5 en divisie 6 bestaan uit onderzoekers en wetenschappers. De stafdiensten vormt
de ondersteunende divisie voor alle andere zes divisies en heeft ook geen direct contact met de
patiénten (bijlage 1.1).

Raad van bestuur
De raad van bestuur van het VUmc bestaat uit drie leden die samen een collegiaal bestuur vormen:

e Drs. W.J. (Wouter) Bos, voorzitter
e Prof. dr. C.H. (Chris) Polman, vicevoorzitter & decaan
e Prof. dr. M. (Mark) Kramer, lid

De raad van bestuur wordt ondersteund door Mr. O.G.A. (Orian) van der Beek, secretaris raad van
bestuur.

Raad van Toezicht

Sinds 1 januari 2016 heeft Stichting VUmc een eigen Raad van Toezicht. De leden van de Raad van
Toezicht worden door de Ledenraad van de VU-Vereniging benoemd. Eén lid heeft in het bijzonder
het vertrouwen van de medezeggenschapsorganen van de instellingen. De leden van de Raad van
Toezicht hebben een zittingstermijn van vier jaar en kunnen een keer worden herbenoemd.

Het VUmc bestaat uit zes divisies. De divisies hebben allen eigen budgetverantwoordelijkheid en
houden zich bezig met patiéntenzorg, onderwijs en onderzoek. ledere divisie wordt geleid door een
divisiebestuur. Dit bestuur staat onder leiding van het hoofd en de voorzitter: een medicus. Verder
nemen een manager bedrijfsvoering en zorgmanager deel in het divisiebestuur.

(Medische) afdelingen

De medische afdeling wordt geleid door een medisch afdelingshoofd en valt binnen een divisie. Een
medische afdeling houdt zich direct bezig met diagnostiek en/of behandeling van opgenomen en
poliklinische patiénten, wetenschappelijk onderzoek, onderwijs aan geneeskundestudenten en
draagt zorg voor de specialistische vervolgopleidingen. Voorbeelden van medische afdelingen zijn
onder andere algemene heelkunde, kindergeneeskunde, radiologie, verloskunde en gynaecologie.

Directies en stafdiensten

Diensten die zich niet bezighouden met de directe kerntaken staan onder leiding van een directeur of
vallen onder een diensthoofd. De diensthoofden en directeuren vallen direct onder een lid van de
raad van bestuur. Dit betreft diensten die het primaire proces ondersteunen zoals personeel &
organisatie, communicatie, facilitair bedrijf en financién.
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2.7 Externe omgevingsfactoren VUmc
In dit hoofdstuk worden omgevingsfactoren toegelicht die van invloed kunnen zijn op het VUmc. De
factoren die worden besproken zijn: demografische, economische, sociaal-culturele, technologische,
ecologische en politiek-juridische factoren (DESTEP). De factoren die voor het VUmc van belang zijn,
zijn: demografische, economische, technologische en politiek-juridische factoren.

Demografie

Momenteel telt Nederland in totaal 17.088.000 inwoners (CBS, 2017). In 2015 overleden 147.134
inwoners en werden 170.510 inwoners geboren (CBS, 2017). Daarnaast speelt vergrijzing ook een
grote rol in de demografische factoren van VUmc, denk aan langere zorg en intensievere zorg
naarmate men ouders wordt (CBS, 2017). Dit is relevante informatie omdat de doelgroep van het
VUmc door heel Nederland verspreid is. Dit wordt veroorzaakt door het feit dat het VUmc een
ziekenhuis is dat over veel specialistische kennis beschikt.

Economie

De zorg is een van de grootste kostenposten van de overheid van Nederland. In 2017 wordt 75,4
miljard euro besteed aan de zorg, zo staat in de miljoenennota, een derde van de uitgaven van de
overheid. De zorg is erg belangrijk en de overheid wil deze nog beter aan laten sluiten op de
behoeften van de inwoners. Voor het VUmc is dit een positieve factor aangezien er zo ook
geinvesteerd kan worden in apparatuur en benodigdheden in de zorg (Rijksoverheid, 2017).

Technologie

Het is van belang dat de zorg niet achter loopt op technologische ontwikkelingen, de kwaliteit moet
optimaal zijn. Vandaar dat er veel energie en moeite wordt gestoken in deze ontwikkelingen. De
technologische ontwikkelingen die in Nederland hebben plaatsgevonden zijn volgens Vilans (n.d.) de
volgende:

Overal computers: computers en telefoons beginnen onmisbaar te worden, internet of things:
tegenwoordig bestaan er voor elk voorwerp sensoren en internetverbindingen, alles smart, security:
verbeterde veiligheid, verschuiving naar consumentenmarkt: inwoners kunnen online
(zorg)producten kopen, doe-het-zelf, zelfmetingen: persoonlijke activiteiten digitaal bijhouden, big
data, privacy, 3D printing en hologrammen van de patiénten.

Het VUmc heeft als eerste ziekenhuis ter wereld hybride operatiekamers die zijn voorzien van
Azurion, dit is de nieuwste medische interventietechnologie van Philips (VUmc, 2017). Deze manier
van opereren houdt in dat er in het lichaam niet meer gesneden hoeft te worden, maar dat er via
kleine gaatjes in het lichaam wordt geopereerd. Door deze nieuwe technologie kunnen patiénten
sneller genezen.

Politiek-juridisch
VAor de nieuwe verkiezingen was Mark Rutte van de VVD premier. Samen met de PvdA vormde de
VVD een coalitie. 15 maart 2017 waren in Nederland de nieuwe Tweede Kamerverkiezingen.
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Voor alle punten van aandacht zijn er wetgevingen ontwikkeld. Zo is er voor de zorg in Nederland
ook een specifieke wetgeving aanwezig. De volgende richtlijnen zijn dan ook vastgelegd
(Rijksoverheid, n.d.):

- Recht op informatie over gezondheid en behandeling;
- Toestemming patiént voor behandeling;

- Recht op bescherming medisch dossier en privacy;

- Patiénten rechten in het buitenland.

Overig

De wens bestaat om het VUmc met het Amsterdams Medisch Centrum (AMC) in 2019 een alliantie
aan te laten gaan. Het AMC is al door de Joint Commission International (JCl) geaccrediteerd, het is
de bedoeling dat het VUmc ook door JCI wordt geaccrediteerd. Los van JCl was de afdeling Personeel
& Organisatie (P&O) al eerder van plan in de toekomst het onboarden en inwerken te verbeteren
(VUmc, 2016).

2.8 Watisde rol van HRM?

Visie, doelen, beleid

Het VUmc is een grote organisatie die uit een groot aantal afdelingen bestaat. Evenals bij vrijwel
iedere andere grote organisatie is ook bij het VUmc een afdeling Personeel & Organisatie aanwezig
(zie bijlage 1.2).

De taken van de afdeling P&O bestaan uit bijvoorbeeld: de instroom van personeel, detachering,
roosteren, salaris, on- boarden- en inwerken, declaraties, transactievergoedingen, lening, pensioen,
gezond werken, re-integratie en casuistiek, sociale veiligheid, jaarverslagen, sociaal beleid,
registraties, vervoer, rechten en plichten van medewerkerkers en leidinggevenden en
beoordelingsgesprekken.

Opleiding en training worden niet door P&O georganiseerd, dit betekent dat P&O niet
verantwoordelijk is voor het organiseren van trainingen of opleidingen voor de nieuwe
medewerkers, hier zijn de afdelingen/divisies verantwoordelijk voor.

De afdeling P&O vindt het belangrijk dat medewerkers goed geinformeerd en ingewerkt worden en
dat het proces van onboarden en inwerken aansluit bij datgene wat de organisatie nodig heeft om
haar doelen te bereiken. Signalen van medewerkers dat zij onvoldoende zijn geinformeerd over
arbeidsvoorwaarden maken dat P&O het onboard- en inwerkproces wil verbeteren. P&O wil daarbij
kunnen aansluiten bij de behoeften van medewerkers en leidinggevenden. Op dit moment is het
onboarden en inwerken decentraal belegd bij de leidinggevenden van de verschillende divisies.
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Een wens van P&O is dan ook om een beeld te krijgen van welke processen van het onboarden en
inwerken centraal, en welke er decentraal opgepakt kunnen worden. Uit dit vraagstuk is de
werkgroep onboarden en inwerken ontstaan. Het doel van deze werkgroep is het managen van
verwachtingen van nieuwe medewerkers, het informeren van nieuwe medewerkers en mogelijk ook
leidinggevenden, de administratie afhandelen en zorgen dat nieuwe medewerkers toegang hebben
tot de juiste systemen en beschikken over de juiste systeembevoegdheden. De leden van de
werkgroep zijn:

e Monique Meijer: Proces- en kwaliteitsmanager — projectleider
e Mientje Walon: Stafadviseur en P&O-adviseur

e Sandra Meij: Teammanager front/back office

e Inja Greven: P&O-adviseur

e Mirjam Schipper: P&O-adviseur

De teams die een rol binnen de afdeling P&0O hebben bij het onboard- en inwerkproces zijn: werving
& selectie, flexbureau, carrierecentrum, P&O front- en backoffice en gezond werken. De actiepunten
die de werkgroep heeft vastgesteld staan in bijlage 16, werkgroep onboarden & inwerken.

De werkgroep heet zoals eerder genoemd: onboarden & inwerken. De betekenis die aan de
begrippen zijn gegeven zijn door de werkgroep onboarden en inwerken vastgesteld. De betekenis
van onboarden en inwerken ligt erg dicht bij elkaar, toch is er een aanzienlijk verschil. Onboarden is
gedefinieerd als de periode voordat je eerste werkdag van start gaat. Gedurende deze periode dien
je te worden geinformeerd door je leidinggevende en/of P&O (Hoff, 2017). Inwerken is de tweede
fase die start zodra de eerste werkdag begint, het inwerken wordt vaak gedaan door de
leidinggevende of een collega. De inwerkperiode duurt 9 maanden in het totaal (Hoff, 2017).

Medewerker
Medewerker start met werkt 9
de werkzaamheden maanden

Onboarden Inwerken

L L

Figuur 2.1: Start en eind van proces, 2017.
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3. Probleemformulering

In hoofdstuk 3 wordt achtereenvolgens de aanleiding van het onderzoek toegelicht, de
probleemformulering gegeven en de deelvragen die antwoord kunnen geven op de hoofdvraag.

3.1 Aanleiding

De afdeling P&O vindt het belangrijk dat medewerkers goed worden geinformeerd en ingewerkt en
dat het proces van onboarden en inwerken aansluit bij datgene wat de organisatie nodig heeft om
haar doelen te bereiken. Een reden om een goed onboard- en inwerkproces in te richten is dat over
het algemeen één op de zes medewerkers binnen drie maanden vertrekt bij zijn/haar nieuwe
werkgever (BambooHR, 2014). 23% van de respondenten van het onderzoek van BambooHR (2014)
vertelt dat ze zouden zijn gebleven bij de organisatie waar ze ontslag hebben genomen, als ze van
tevoren goed ingelicht zouden zijn over hun functie en de taken en verantwoordelijkheden binnen
die functie.

Daarnaast is ook een reden voor het aanpassen van het onboard- en inwerkproces van het VUmc het
feit dat momenteel veel onboard- en inwerkprogramma’s decentraal zijn ontwikkeld door
leidinggevenden, omdat P&O hierin in het verleden onvoldoende de regie heeft gepakt. Hierdoor is
onvoldoende overzicht over wat decentraal wordt georganiseerd en hoe dit wordt georganiseerd.

De leidinggevenden zijn nu zelf verantwoordelijk voor een gedeelte van de informatievoorziening en
het arbeidsvoorwaardengesprek. P&0O heeft echter signalen ontvangen van medewerkers dat zij niet
voldoende zijn geinformeerd over bijvoorbeeld de arbeidsvoorwaarden. Dit is P&O opgevallen omdat
nieuwe medewerkers de afdeling P&O benaderen als het gaat om vragen rondom
arbeidsvoorwaarden in plaats van de leidinggevenden zelf.

3.2 Doelstelling
Het belang van dit onderzoek is dat nieuwe medewerkers van de organisatie goed geinformeerd en
ingewerkt kunnen worden en zodoende hun werkzaamheden goed uit kunnen voeren. Een ander
belang is dat er wordt uitgezocht hoe leidinggevenden goede begeleiding kunnen geven aan de
nieuwe medewerkers. En hoe P&O dit in de toekomst kan faciliteren.

Het doel van het onderzoek is om inzicht te creéren in wat er op het gebied van onboarden en
inwerken binnen het VUmc gebeurt en wat daarbij de behoeften van leidinggevenden en nieuwe
medewerkers zijn, om zo een advies te kunnen geven over hoe alle nieuwe medewerkers goed
kunnen worden geinformeerd, in worden gewerkt en hun werkzaamheden kunnen uitvoeren. Zo
wordt ook onderzocht welke processen centraal en welke decentraal kunnen worden opgepakt door
P&O of leidinggevenden.

3.3 Probleemstelling

De afdeling P&O van het VUmc heeft onvoldoende inzicht in wat leidinggevenden nodig hebben om
de gestelde doelen (zie aanleiding) met betrekking tot onboarden en inwerken van nieuwe
medewerkers te behalen.
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Daarnaast heeft P&0O ook onvoldoende inzicht in wat er centraal of decentraal is georganiseerd. Dit
komt tot stand door het feit dat P&O hierin in het verleden onvoldoende de regie heeft gepakt.

De hoofdvraag van dit onderzoek luidt als volgt:
Hoe kan het onboarden en inwerken zodanig worden georganiseerd dat het voldoet aan de behoefte
van medewerkers en leidinggevenden?

3.4 Deelvragen

1. Watis onboarden en inwerken en wat is het belang hiervan?

2. Wat wordt op het gebied van onboarden en inwerken decentraal georganiseerd binnen het
vUmc?

3. Wat wordt op het gebied van onboarden en inwerken centraal georganiseerd binnen het VUmc?

4. Welke behoeften hebben medewerkers van het VUmc op het gebied van onboarden en
inwerken?

5. Welke behoeften hebben leidinggevenden van het VUmc op het gebied van onboarden en
inwerken?

6. Welke rol moet P&0O nemen bij het inwerken en onboarden van een nieuwe medewerker?

7. Hoe ziet het onboard- en inwerkprogramma eruit bij andere organisaties?

3.5 Doelgroep

De doelgroep van dit onderzoek bestaat uit de leidinggevenden en een selecte groep nieuwe
medewerkers binnen het VUmc. Het VUmc bestaat uit zeven divisies: divisie 1 tot en met divisie 6 en
de stafdiensten. Het deel van het onderzoek dat wordt beschreven in deze scriptie richt zich op
leidinggevenden en nieuwe medewerkers uit divisie 5, divisie 6 en de stafdiensten.

3.6 Afbakening

Het onderzoek heeft vier maanden lang plaatsgevonden in het VUmc te Amsterdam en is zowel een
kwantitatief als een kwalitatief onderzoek. Het VUmc valt onder de sector zorg. De doelgroep van het
onderzoek bestaat uit de recent aangenomen medewerkers (januari 2017 t/m maart 2017) en de
leidinggevenden van het VUmc.

Er wordt onderscheid gemaakt in medewerkers die direct contact hebben met patiénten en
medewerkers die indirect contact hebben met patiénten. In overleg met Hendrik Jan Bot
(onderwijsmanager HRM) en André de Jong (docent HRM) is de doelgroep opgesplitst in twee
groepen (bijlage 14). In bijlage 15 wordt beschreven hoe de taken zijn verdeeld.Het onderzoek onder
medewerkers en leidinggevenden die direct in contact komen met patiénten (divisie 1 t/m 4) werd
verricht door een andere studente. Dit onderzoek richt zich op de stafdiensten, divisie 5 en divisie 6,
dit zijn divisies die géén direct contact hebben met de patiénten.

Het gedeelte van JCI, de Joint Commission International, wordt niet behandeld in dit onderzoek. Op
aangeven van de opdrachtgever zijn de JCI criteria buiten dit onderzoek gehouden. Er zijn derhalve
geen vragen over de JCl in de enquéte opgenomen.
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4. Theoretisch Kader

Het theoretisch kader staat in het teken van gevonden literatuur, best practices en het conceptueel
model. Door middel van deze factoren wordt het onderzoek ondersteund en beter toegelicht. Best
practices zijn methodes of technieken die al hebben bewezen dat ze effectief zijn, in dit geval gaat
het om methodes en technieken van AMC, Radboud UMC en LUMC. In dit geval betreffen de best
practices onboarden en inwerken. Een conceptueel model is een model dat weergeeft welke
variabelen er nodig zijn om tot een bepaalde uitkomst te komen. Hierin wordt beschreven hoe deze
variabelen in verband staan met de toekomst.

4.1 Theorie en praktijkkennis

Onboarden

Onboarden is volgens Klein (2012) een term die van toekomstige medewerkers van een
‘buitenstaander’ van de organisatie, een ‘binnenstaander’ van de organisatie maakt. Onboarding
omvat de processen, programma’s en beleidsmaatregelen in de periode voordat een medewerker
aan het werk gaat.

Het doel van onboarding is om (toekomstige) medewerkers zo goed mogelijk te informeren over de
nieuwe functie die ze gaan bekleden. Het is ook de eerste indruk die een medewerker van zijn/haar
nieuwe werkplek krijgt. Het proces van onboarding en inwerken is vaak de verantwoordelijkheid van
P&O. De manager/leidinggevende van de toekomstige medewerker moet zich echter ook in dit
proces mengen. Wanneer leidinggevenden of managers aandacht hebben voor de nieuwe
medewerker zorgt dit voor een grotere tevredenheid van deze medewerker (Klein, 2012).

Bij de gemiddelde organisatie vertrekt één op de zes medewerkers al binnen drie maanden
(BambooHR, 2014). Dit kan komen door het feit dat kandidaten vaak niet op één vacature hebben
gesolliciteerd maar op meerdere hebben gereageerd waardoor de kandidaten, als ze het bij de
nieuwe werknemer niet naar hun zin hebben, snel ergens anders terecht kunnen. Concluderend, als
werkgever is het slim om extra veel aandacht te geven aan het proces van onboarden en inwerken.

Onboarden heeft een positief effect op de medewerkers, de leidinggevenden en de organisatie in zijn
geheel. Een goed onboard-proces zorgt ervoor dat de nieuwe medewerkers zich betrokken voelen bij
de organisatie. Het steken van energie en tijd in nieuwe collega’s is essentieel bij het onboarden én
het inwerken. Het is belangrijk dat er genoeg aandacht aan nieuwe collega’s wordt besteed en dat zij
vanaf het begin goed worden begeleid (Dai & Meuse, 2007). Een ander positief effect is het feit dat
medewerkers die een goede onboarding hebben gehad sneller een hogere productiviteit behalen
dan medewerkers die geen onboarding hebben gehad. Zo blijkt ook dat het percentage van
medewerkers die vertrekken lager wordt door een goede onboard-methode (Dai & Meuse, 2007).

Zo beweert Klein (2012) dat onboarding en inwerken het proces is van socialisatie van nieuwe
medewerkers op de werkvloer. Een persoon komt in een onbekende groep collega’s terecht waar
hij/zij een plek in dient te vinden.
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Het aandachtig ondersteunen van dit proces kan een positief effect hebben op nieuwe medewerkers
(Klein, 2012). Voor een medewerker is het prettig om te weten waar hij aan toe is wat betreft zijn
nieuwe functie. Duidelijkheid over de functie is een vereiste voordat een medewerker start aan zijn
werkzaamheden. Dit zorgt voor meer zelfverzekerdheid bij de medewerkers. De werktevredenheid
wordt vergroot indien er genoeg aandacht wordt besteed aan het onboardingsproces.

Andere voordelen van goed onboarden zijn: persoonlijke betrokkenheid, persoonlijke effectiviteit en
persoonlijk inkomen. Met persoonlijk inkomen wordt een bonus of een salarisschaal verhoging
bedoeld wanneer een medewerker goed presteert. Alles bij elkaar genomen kan goed onboarden
ervoor zorgen dat medewerkers productiever worden. De voordelen voor de organisatie zijn: meer
productiviteit, meer betrokkenheid, hogere ambtsbetrokkenheid en betere functie oriéntatie (Klein,
2012).

Volgens Bauer (2010) vertrekken de meeste medewerkers in de eerste vier maanden na hun
aanstelling. Om het grote aantal medewerkers dat binnen vier maanden hun ontslag indient te
reduceren is een goed onboard-programma van belang. Een goed onboard-proces zorgt ervoor dat
de medewerkers productief zijn en een bijdrage kunnen leveren aan de organisatie.

Bauer (2010) beweert dat het efficiénter is om tijdens het selectieproces al te beginnen met
onboarden. Dit wordt soms gezien als twee processen die los van elkaar staan terwijl ze juist in
verbinding met elkaar staan. Als het werven goed verloopt en men goed is geinformeerd gaat het
onboarden beter, volgens Bauer (2010). Het onderstaande figuur laat de factoren zien die samen
zorgen voor een goed georganiseerd onboard-proces (Bauer, 2010). Dit proces begint met het
effectief werven van geschikte kandidaten.

Figuur 4.1: A research-based model of Onboarding, Bauer 2010 (SHRM Foundation).
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Bovenstaand proces is mogelijk gemaakt door het management/de organisatie, zij faciliteren
enerzijds dit proces en hopen zo dat de medewerkers op een goede manier worden ge-onboard.
Anderzijds is het ook de taak van de medewerkers zelf zich zo goed mogelijk in te zetten gedurende
het onboarden. Het proces begint met het selecteren van de juiste kandidaten. Het model van Bauer
is de sleutel tot succesvol onboarden (Bauer, 2010).

Dit kunnen medewerkers doen door ten eerste self efficacy toe te passen, dit houdt in dat een
medewerker vertrouwen heeft in zijn/haar functie. Dit is een innerlijke overtuiging en komt vaak tot
stand als je iets vaker hebt gedaan, hoe vaker je een taak hebt uitgeoefend hoe meer zelfvertrouwen
je hierin krijgt. Ook is het zo dat medewerkers hierdoor sneller gemotiveerd raken en succesvol
worden. Dit is een zeer belangrijke factor, gezien het feit dat de meeste functies bij VUmc om de zorg
van patiénten draaien, waarbij het leven van de patiént centraal staat. De risico’s zijn het direct
ingrijpen op het welzijn van de patiént. Een onzekere arts is niet betrouwbaar en capabel genoeg om
zijn werk uit te voeren.

Een andere factor die de medewerker helpt in het onboard-proces is functieverheldering, dit houdt
in dat een medewerker op de hoogte is van zijn taken binnen de functie. Een medewerker kan
gedemotiveerd raken als hij verkeerd is ingelicht over de taken en bevoegdheden. Vandaar dat het
op de hoogte stellen van medewerkers van zijn/haar taken en bevoegdheden, leidt tot gemotiveerde
medewerkers. Dit is over het algemeen de taak van de leidinggevende/begeleider.

Sociale integratie is de derde factor die bijdraagt aan een goed onboard-proces. Dit is een belangrijke
factor omdat het ervoor zorgt dat een nieuwe medewerker goed is opgenomen in de groep. Dit
proces moet van beide kanten komen. De medewerker moet zich blootstellen aan zijn collega’s en
collega’s moeten zich openstellen voor de nieuwe medewerker. Sociale acceptatie zorgt voor
motivatie.

Kennis van de cultuur is de laatste factor. Een werknemer dient zich in de organisatie haar politiek,
doelen, waarden en normen te verdiepen. Dit zorgt voor meer betrokkenheid bij de organisatie en
kennis. VUmc heeft bijvoorbeeld drie kernwaarden waar een medewerker zich aan dient te houden
(VUmc, n.d.). Dit zijn betrokkenheid, zorgvuldigheid en ambitie. Zo zijn ook de missie en visie van
VUmc speciaal voor VUmc geschreven wat het cruciaal maakt deze factoren na te streven als je bij
deze organisatie wil werken.

Inwerken

Inwerken is een onderdeel van onboarden (Bauer, 2010). De bedoeling van inwerken is om de
medewerker zo goed mogelijk voor te bereiden op de inhoud van zijn/haar functie. Dit kan gebeuren
door een training, cursus, workshop of het persoonlijk begeleiden door een collega of
leidinggevende. Het is namelijk gebleken dat een goed inwerkproces veel geld en verloop kan
schelen (Intermediair, 2015).

Volgens Blommestein (2013) zijn er zeven stappen die je moet ondernemen om een nieuwe
medewerker goed in te werken. Een medewerker kun je nu eenmaal niet zomaar in het diepe gooien,
goede begeleiding is een pre voor de organisatie en de medewerker zelf:
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1. De randvoorwaarden: de nieuwe medewerker heeft de eerste dag al een e-mailadres,
toegang tot de systemen en een computer.
Verwachtingsgesprek: elkaars verwachtingen tegen elkaar uitspreken.
Leg de ongeschreven regels uit: probeer de nieuwe medewerker de cultuur van de
organisatie te laten ervaren.

4. De rondleiding: laat de medewerker de organisatie zien, ook de afdelingen waar hij/zij niet
werkzaam zal zijn en laat de nieuwe medewerker kennismaken met de collega’s.

5. Gesprekjes tussendoor: geef de medewerker genoeg aandacht door tussentijdse gesprekjes
te houden.

6. Koppel iemand aan een ander: probeer een begeleider/coach aan de nieuwe medewerker te
koppelen.

7. Geen bericht is slecht bericht: hiermee wordt bedoeld dat als er een nieuwe medewerker in
dienst komt het geen goed nieuws is als er niks over diegene wordt gezegd door collega’s.

Naast het feit dat nieuwe medewerkers fysiek kunnen worden ingewerkt is er nu ook een andere
methode bedacht. Het bedrijf Appical vindt goed inwerken ook cruciaal en heeft daarom een
cloudplatform, Appical Now, ontworpen. Appical probeert inwerken (boarden) zo effectief, makkelijk
en aantrekkelijk mogelijk te maken voor de nieuwe medewerkers. Voor dit platform is er
gebruikgemaakt van smart devices, gamification (het gebruikmaken van speel/game elementen) en
videotechnologie (Intermediair, 2015).

Rollen en verantwoordelijkheden P&O

Volgens Bouman (2017) bestaan er vier rollen, de rollen van Ulrich, die P&O kan aannemen tijdens
een strategische verandering binnen een bedrijf. In dit geval betreft het het onboarden en inwerken
van VUmc.

1. De strategische partner: deze rol zorgt ervoor dat de bedrijfsstrategie/doelen worden
bereikt.

2. De veranderaar: de veranderaar is verantwoordelijk voor de menselijke kant van een
veranderingsproces, het lerend vermogen van de organisatie staat voorop bij deze rol.

3. De administratief expert: het begeleiden van goedlopende administratieve processen en
beheren van personeel informatiesystemen.

4. De manager van mensen; een medewerkersgerichte rol:
Investeren in de medewerkers, het verzorgen van een goede introductie van nieuwe
medewerkers en interne functieveranderaars en het onderhouden van goede functionerings-
en beoordelingssystemen.

De rollen die hierboven zijn beschreven sluiten ook aan bij het onboard- en inwerkproces van VUmc.
P&O zou bepaalde rollen kunnen aannemen in dit proces.

‘De manager van mensen’ wordt uitgevoerd door P&O door middel van het verzorgen van een
centrale introductiedag. Ook het investeren in de medewerkers hoort bij deze rol, dit houdt in dat
P&O trainingen, cursussen en opleidingen kan faciliteren voor de medewerkers, zodat zij zich kunnen
ontwikkelen.
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‘De administratief expert’ hoort bij het beheren van de personeelssystemen. De informatie van alle
medewerkers worden in een groot bestand opgeslagen door de begeleiders/leidinggevenden van de
nieuwe medewerkers, P&O Selfservice. P&O beheert dit systeem.

‘De strategische partner’ ligt ook bij P&0O, bij de werkgroep Onboarden en Inwerken. Zij zijn in dit
geval degene die ervoor zorgen dat de actiepunten van de werkgroep worden behaald (bijlage 16):
het managen van verwachtingen van nieuwe medewerkers, het informeren van nieuwe
medewerkers en mogelijk ook leidinggevenden, de administratie afhandelen en zorgen dat nieuwe
medewerkers toegang hebben tot de bevoegdheden.

Centralisatie & decentralisatie

Voor elke organisatie is het van belang goed te weten welke processen er centraal en welke
processen er decentraal worden opgepakt. Het is de bedoeling dat men op de hoogte is van wie
welke taken/bevoegdheden op zich neemt. Decentralisatie betekent dat bepaalde processen door
meerdere partijen worden opgepakt en niet vanuit één locatie (Pauwe, 2007). Dit kan voordelig
werken als een bepaald proces van een procedure continu verandert. Het onderdeel dat blijft
veranderen kan decentraal opgepakt worden en het onderdeel dat constant is centraal. Anderzijds
heeft het centraliseren van processen ook zijn voordelen. Het kan efficiénter werken om aan te
sturen vanuit één locatie, zo wordt het op één manier gedaan en blijft het overzichtelijk.

Joint Commission International Accreditatie

De Joint Commission International is een organisatie die als missie heeft het verbeteren van de
veiligheid en kwaliteit van zorg. Eén van de middelen die zij daarvoor gebruiken is de JCl-accreditatie.
VUmc verwacht het onboard- en inwerkproces in de toekomst beter te kunnen monitoren. JCl heeft
omtrent de onderwerpen onboarden en inwerken ook bepaalde normen ontworpen. Zo is de norm
voor het inwerken: Alle klinische en niet-klinische personeelsleden worden ingewerkt in het
ziekenhuis, op de afdeling of in de eenheid waaraan ze zijn toegewezen, en krijgen uitleg over
specifieke werkverantwoordelijkheden wanneer deze worden toegewezen (zo staat ook in bijlage
11). In de afbakening wordt JCI verder toegelicht.

4.2 Conceptueel model (figuur 4.1)
Het conceptueel model is het model van Bauer (2010), figuur 4.1. Dit model is gekozen omdat het
een representatief model is dat aangeeft welke variabelen bijdragen aan een succesvol onboard-
proces.

De variabele die duidelijk naar voren springt is ‘Role clarity’. Dit betekent dat een nieuwe
medewerker op de hoogte is van de taken en bevoegdheden binnen de functie. Het resultaat is dat
wanneer iemand niet goed is geinformeerd, het onboard-proces niet effectief is geweest. Dus een
duidelijke uitleg van de onderwerpen die Bauer (2010) toelicht resulteert in een goed onboard-
proces: beleid, verheldering, cultuur en verbinding.

Sociale integratie is ook een belangrijke variabele. Hoe beter een medewerker sociaal is geintegreerd
hoe dieper deze op zijn werk in kan gaan. Maak als nieuwe medewerker gebruik van medewerkers
die al lang in dienst zijn en probeer hiervan te leren.
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Een goede relatie met een begeleider/leidinggevende is van groot belang en helpt medewerkers
productiever te worden. Goed contact wordt gewaardeerd en is handig om achter de kleine kneepjes
van het vak te komen.

De kennis van cultuur is cruciaal voor een nieuwe werknemer. Het is belangrijk een goed beeld te

krijgen van de doelstellingen, missie, visie en kernwaarden van de organisatie. Als een werknemer
hier niet achter staat is het moeilijk diegene goed te onboarden, hij/zij dient zich hierin te kunnen

vinden voordat hij/zij met zijn/haar werkzaamheden start.

4.3 Best Practices

Om dit onderzoek nog meer te ondersteunen is er gekeken naar de best practices van onboarden en
inwerken. Er is gebruik gemaakt van de best practices van het Amsterdam Medisch Centrum (AMC),
het Radboud en het Leids Universitair Medisch Centrum (LUMC). Voor het AMC is gekozen omdat dit
een van de grootste ziekenhuizen is van Nederland en hét grootste ziekenhuis van Amsterdam. Ook
is het AMC al JCI (Joint Commission International) geaccrediteerd als eerste ziekenhuis van
Nederland. Het Amsterdams Medisch Centrum staat daarbij ook in de top 50 van de beste

ste

werkgevers van Nederland, op de 45°° plek op de lijst (Intermediair, 2017).

Voor het LUMC is gekozen omdat zij juist niet JCl geaccrediteerd is maar zelf een goed lopend
onboard- en inwerkproces hebben ontwikkeld. LUMC is in 2015 voor de derde keer verkozen als
meest aantrekkelijke werkgever uit de non-profit branche (LUMC, 2015).

Het Radboud UMC wordt ook besproken in de best practices, het is de grootste werkgever in de
regio Nijmegen en sinds kort werkgever van medewerkers met een beperking (Denormaalstezaak,
2014).

AMC, Amsterdam Medisch Centrum (AMC, 2016)

Het onboarden en inwerken bij het AMC (bijlage 10) is sinds 2012 al door JCI geaccrediteerd (AMC,
2016). Dit betekent dat het AMC zich sinds de accreditatie houdt aan de JCl-standaarden die zich
richten op zorgkwaliteit en patiéntveiligheid. Denk hierbij ook aan medicatieveiligheid, correcte
identificatie van patiénten en beperking van het risico op ziekenhuisinfecties (AMC, 2016).

AMC heeft een website voor nieuwe medewerkers/kandidaten waar zij informatie op kunnen vinden.
Het AMC zorgt net als het VUmc voor een algemene voorlichting voor iedere werknemer, elke maand
vindt daarvoor een introductiedag plaats. De introductiedag wordt centraal door HR georganiseerd,
het directoraat van HR is verantwoordelijk voor de uitvoering van dit beleid. Deze dag staat in het
teken van een algemene voorlichting over het AMC, de rol van de nieuwe werknemer daarbinnen en
specifieke voorlichting over de taken binnen zijn/haar functie.

De uitgangspunten van de algemene introductiedag van het AMC zijn:

- elke maand op één dag de centrale indiensttreding;

- een keer per maand verplichte deelname aan de algemene introductiedag;

- indien het aantal nieuwe medewerkers te groot is voor één introductiedag worden er twee
gegeven;
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- de functie bepaalt welk introductieprogramma wordt gevolgd;
- er wordt een badge met autorisaties uitgedeeld tijdens de algemene introductiedag.

De specifieke voorlichting wordt decentraal gerealiseerd door de afdeling/leidinggevende. Tijdens
deze voorlichting worden de volgende onderwerpen met de nieuwe medewerkers besproken:

- leren melden van incidenten;
- praktische preventie en beheersing van infecties;
- beleid van instelling inzake telefonisch bestellen van medicaties.

Het inwerken op de afdeling gebeurt aan de hand van een checklist standaard inwerkprogramma
door de desbetreffende leidinggevende. Deze checklist bestaat uit functiegroepen, zo kan de
leidinggevende zien wie welke cursus/training/opleiding moet volgen voor een bepaalde functie.

Alle functiegroepen zijn in introductieprofielen ingedeeld, zo bestaan er introductieprofielen A, B, C,
enzovoorts. Per profiel is er een schema uitgewerkt waaraan het AMC zich moet houden. In dit
schema staat welke bijeenkomsten, programma’s, trainingen en cursussen nieuwe medewerkers
moeten volgen en bijwonen voor/tijdens de indienststreding. Ook tussen personen in loondienst
(PIL-ers) en personen niet in loondienst (PNIL-ers) wordt onderscheid gemaakt. PNIL-ers krijgen een
korter introductieprogramma dan de PIL-ers.

Voordat een medewerker echt aan de slag kan moet hij/zij eerst toegang krijgen tot Epic, het
elektronisch patiéntendossier, indien relevant voor zijn/haar functie. De leidinggevende van de
desbetreffende medewerker zorgt ervoor dat hij/zij wordt ingeschreven voor de Epic training.

Radboud UMC, Nijmegen (Dijkstra, 2017)

Ook het Radboud UMC (bijlage 12) heeft een onboard- en inwerkprogramma dat deels centraal en
deels decentraal wordt georganiseerd. De aanvragen van de nieuwe kandidaten worden door de
desbetreffende afdeling zelf behandeld waarna de afhandeling plaatsvindt op het medewerkersplein
in samenwerking tussen HR en ICT.

De informatie op de website ‘werken bij Radboud’ is redelijk summier. Hier worden geen
arbeidsvoorwaarden of andere relevante informatie voor nieuwe medewerkers toegelicht
(RadboudUmc, n.d.).

Zodra een medewerker wordt aangenomen begint het registratieproces bij het Radboud. Dit wordt
door de leidinggevende zelf gedaan, waarna de HR-functionaris de gegevens controleert. De toegang
voor de nieuwe medewerker wordt via een online formulier op intranet aangevraagd. De
onderwerpen gegevens medewerker, badge + toegang, ICT + mobiele apparaten en opmerkingen en
verzenden, worden online ingevuld.

Alle gegevens van de nieuwe medewerkers keren terug naar het UMC ter goedkeuring. Vervolgens
wordt er een afspraak op locatie gemaakt met HR en de medewerker. Na aanlevering van de nieuwe
medewerker wordt deze goedgekeurd door de afdeling Arbo- en milieudienst (AMD), waarna hij/zij
officieel in dienst treedt. Als dit is gebeurd wordt de nieuwe medewerker ingepland voor de eerste
werkdag en de introductiedag.
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Een goede eigenschap van het onboard- en inwerkprogramma van het Radboud UMC is dat het
breder wordt opgepakt dan alleen het HR stuk. Denk aan ICT, HR, de AMD en het medewerkersplein.
Zij werken allemaal mee aan een aanname van een nieuwe medewerker (bijlage 11). Voor de
afdelingen blijkt dit prettiger en logischer te werken maar het neemt wel meer tijd in beslag.

LUMC, Leids Universitair Medisch Centrum (LUMC, 2016)

In tegenstelling tot het AMC en het Radboud is het LUMC niet door JCI geaccrediteerd. Het LUMC
heeft een eigen onboard-en inwerkprogramma opgesteld (bijlage 12). De aanleiding voor het
vernieuwen van het onboard- en inwerkprogramma van LUMC is enerzijds sturing en controle op
aanwezigheid en kennis van systemen en anderzijds het feit dat het LUMC zich wil mee ontwikkelen
met de digitale wereld (bijlage 12). Het LUMC is tot het huidige onboard- en inwerkprogramma
gekomen op basis van resultaten uit onderzoek binnen en buiten de organisatie, literatuur, best
practices en een enquéte onder nieuwe medewerkers, interviews en stakeholdersbijeenkomsten. De
resultaten hiervan zijn niet openbaar gemaakt (LUMC, 2016).

Het LUMC vindt het meest belangrijke van goed onboarden en inwerken dat de medewerkers zich
thuis gaan voelen in de organisatie en goed voorbereid kunnen starten (bijlage 12).

Bij het LUMC is gekozen voor een programma dat er voor zorgt dat de medewerkers zorgvuldig en
met aandacht worden geintroduceerd. De centraal georganiseerde onboardingsperiode van dit
ziekenhuis duurt in totaal vier maanden.

Het LUMC heeft een preboardingfase waarbij ze inspelen op de nieuwsgierigheid en het
enthousiasme van nieuwe medewerkers.

De eerste werkdag (de start van de onboardingsperiode) van de nieuwe medewerkers bestaat uit
een welkomstbijeenkomst. Deze dag staat in het teken van kennismaking, workshops over veiligheid
en de kernwaarden van het LUMC. Het speciale aan dit programma is dat het ziekenhuis een
applicatie gebruikt dat de medewerkers gedurende de onboardingsperiode op de hoogte houdt van
relevante informatie en uitnodigingen voor relevante workshops/e-learning.

Het onboarden bestaat uit twee periodes:

1. Functional boarding (per doelgroep): bepaalde groepen nieuwe medewerkers: AlOS
(assistenten in opleiding), ANIOS (assistenten niet in opleiding) en Medisch specialisten
hebben een eigen introductiedag tijdens het onboarden.

2. Teamboarding (op de afdeling): dit betreft een afdelingsspecifiek onboard- en
inwerkprogramma.

De website voor de nieuwe medewerkers/kandidaten van LUMC staan in figuur 4.3 . Er worden veel
onderwerpen besproken en het is een uitgebreide website (LUMC, n.d.).

- Cao-LUmc

- Zorg voor nu en later

- Combineren werk en privé

- Flexibel met verlof

- Leuke extra’s

- Loopbaanmogelijkheden
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4.4 Deelconclusie
Uit het theoretisch kader blijkt dat het gedurende een onboard- en inwerkperiode belangrijk is veel
aandacht aan de nieuwe medewerker te geven. Dit zorgt voor een hogere productiviteit en
toewijding van de medewerker.

Volgens Bauer (2010) vertrekken de meeste nieuwe medewerkers in de eerste vier maanden dat ze
werkzaam zijn bij de organisatie. Een goed onboard- en inwerkproces kan ervoor zorgen dat het
aantal van verloop en de vroeg vertrekkende medewerkers wordt gereduceerd. Dit scheelt
bovendien veel kosten (Intermediair, 2015). Zo kan een nieuwe medewerker gedurende het
inwerken goed worden begeleid, volgens Blommestein (2013) zijn er zeven stappen die dit proces
ondersteunen.

De factoren die Bauer (2010) beschrijft zijn: self efficacy, functieverheldering, kennis van de cultuur
en sociale integratie. Dit zijn factoren die bijdragen aan een beter onboardproces.

Gezien het feit dat het LUMC tot de beste werkgever is verkozen lijkt deze manier van onboarden en
inwerken geschikt te zijn. Het van tevoren interesseren en boeien van de medewerkers en deze lang
warmhouden blijkt goed in de smaak te vallen. Een simpele applicatie kan het onboardproces al
verbeteren.

Om goed overzicht te hebben over de processen rond onboarden is het verstandig een deel centraal
te organiseren (Pauwe, 2007). P&O zal hierdoor beter kunnen anticiperen op fouten tijdens het
onboarden. Het decentrale gedeelte ligt bij het inwerken.

De rollen van Ulrich (Bouman, 2017) die P&O in dit geval kan aannemen zijn ‘de administratief
expert’ en ‘de manager van mensen’.
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In de methodologie wordt als ware het recept van het onderzoek toegelicht. Hoe is er onderzoek
gedaan en welke instrumenten zijn daarvoor gebruikt?

Voor dit onderzoek is een centrale hoofdvraag gesteld en enkele deelvragen die de hoofdvraag

5. Methodologie

5.1 Vraagstelling

ondersteunen.

Hoofdvraag

Hoe kan het onboarden en inwerken zodanig worden georganiseerd dat het voldoet aan de behoefte

van nieuwe medewerkers en leidinggevenden?

Deelvragen

Voor dit onderzoek zijn deelvragen opgesteld om de hoofdvraag te kunnen beantwoorden. Bepaalde

enquétevragen, best practices en theorieén sluiten hier goed op aan. Hieronder wordt getoond

welke methode en meetinstrumenten zijn gebruikt voor elke deelvraag.

Deelvraag Methode Meetinstrumenten

1. Watis onboarden en inwerken en Deskresearch Literatuurstudie
wat is het belang hiervan?

2. Wat wordt op het gebied van Fieldresearch Enquéte medewerkers &
onboarden en inwerken leidinggevenden en interviews
decentraal georganiseerd binnen collega’s P&O
het VUmc?

3. Wat wordt op het gebied van Fieldresearch Enquéte medewerkers &
onboarden en inwerken centraal leidinggevenden en interviews
georganiseerd binnen het VUmc? collega’s P&O

4. Welke behoefte hebben Fieldresearch Enquéte medewerkers &
medewerkers van het VUmc op leidinggevenden en interviews
het gebied van onboarden en collega’s P&O
inwerken?

5. Welke behoefte hebben Fieldresearch Enquéte leidinggevenden en
leidinggevenden van het VUmc interviews collega’s P&O
op het gebied van onboarden en
inwerken?

6. Welke rol moet P&O nemen bij Fieldresearch Enquéte leidinggevenden &
het inwerken en onboarden van interviews collega’s P&O
een nieuwe medewerker?

7. Hoe ziet het onboard- en Fieldresearch Best practices

inwerkprogramma eruit bij
andere organisaties?
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5.2 Onderzoeksmethoden

Om antwoord te krijgen op de hoofdvraag is gebruik gemaakt van kwantitatief en kwalitatief
onderzoek. Deze onderzoeksmethoden worden hieronder verder toegelicht.

Er is gebruik gemaakt van een kwantitatieve onderzoeksmethode door het enquéteren van een
vastgestelde groep medewerkers en leidinggevenden binnen de organisatie, om de bepaalde
variabelen rondom onboarden en inwerken te kunnen meten (bijlagen 6 & 7).

Voorafgaand aan de enquétes zijn er interviews gehouden met collega’s op de afdeling P&O, dit zijn
gestructureerde co-semigestructureerde interviews. Deze interviews zijn gehouden om een
verdiepingsslag te maken op het huidige onboard- en inwerkproces (bijlage 1). Deze methode heet
de fieldresearch methode en is er om daadwerkelijk data ‘in het veld’ te verzamelen. Dit is een
kwalitatieve onderzoeksmethode omdat de focus op de inhoud van de interviews ligt en deze niet
kwantitatief meetbaar is.

De methode deskresearch is van toepassing in het literatuuronderzoek. Er is gebruik gemaakt van
secundaire informatie. Deze informatie bestaat uit theorieén die in het theoretisch kader zijn
beschreven. De zoektermen die zijn gebruikt voor het opzoeken van theorieén voor het theoretisch
kader hebben te maken met: onboarden, inwerken, centralisatie & decentralisatie, en de rollen van
Ulrich.

Uit de data verkregen volgens de bovenstaande methodes is een statistische analyse gemaakt
waarover conclusies zijn geschreven. Naar aanleiding van de resultaten en conclusie is aan de hand
van aanbevelingen een implementatieplan geschreven.

5.3 Participanten
Collega’s
De werknemers op de afdeling P&O zijn geinterviewd aan de hand van een van tevoren
samengestelde vragenlijst (bijlage 17). Vier werknemers zijn geinterviewd: Cees Knottnerus, Mientje
Walon, Mirjam Schipper en Sandra Meij. Er is voor deze specifieke vier werknemers gekozen omdat
drie ervan in de werkgroep onboarden en inwerken zitten én daarbij P&O adviseurs zijn van bepaalde
divisies. De vierde persoon hoort bij werving & selectie, dit is de voorfase van het onboarden en
daarom een geschikt persoon om te interviewen. Deze interviews vonden in week 1 tot en met 4
plaats. De reden om deze collega’s te interviewen is om een beter beeld te krijgen van het huidige
onboard- en inwerkproces van het VUmc.

Leidinggevenden

Gedurende het onderzoek werden leidinggevenden geénquéteerd over het onboard- en
inwerkproces. In totaal hebben 62 leidinggevenden gereageerd op de enquéte, dit is over alle divisies
berekend. De divisies (divisie 5, 6 en de stafdiensten) van dit onderzoek hebben met 31 personen
gereageerd op de enquéte terwijl er van deze divisies 237 hadden kunnen reageren. Respons is dus
31/237, omgerekend is dat 13,1%. De enquéte aan de leidinggevenden is op 23 maart 2017
verstuurd.

26
Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017 Suze Krantz



Medewerkers
Een enquéte met andere enquétevragen is naar de doelgroep nieuwe medewerkers (gestart tussen
januari 2017 en maart 2017) op 13 april 2017 verstuurd.

Aan alle nieuwe medewerkers binnen de divisies 5, 6 en de stafdiensten, die in de periode van
januari 2017 tot en met maart 2017 in dienst zijn gekomen, is een enquéte verstuurd. Echter hebben
25 van de 59 medewerkers gereageerd. Respons is dus 25/59, omgerekend is dat 42,4%. Er is voor
nieuwe werknemers gekozen omdat zij het meest recent het onboard- en inwerkproces hebben
meegemaakt en het proces en de ervaring nog vers in hun geheugen zit.

Ziekenhuizen

Om meer te weten te komen over onboarden en inwerken bij andere ziekenhuizen is gebruik
gemaakt van best practices. Hiervoor zijn de volgende ziekenhuizen benaderd: het Amsterdam
Medisch Centrum, het Radboudumc en het Leids Universitair Medisch Centrum. Zij hebben
informatie vrijgegeven over hun eigen onboard- en inwerkprocedure. Zoals bijvoorbeeld bij het AMC
dat al door JCI (Joint Commission International) is geaccrediteerd (bijlage 11).

Literatuur

Daarnaast is gebruikgemaakt van data die binnen het VUmc al aanwezig is en informatie uit het
literatuuronderzoek. Het literatuuronderzoek bestaat uit bronnen waaronder databanken, boeken en
websites. Nogmaals, de zoektermen die zijn gebruikt voor het opzoeken van theorieén voor het
theoretisch kader hebben te maken met: onboarden, inwerken, centralisatie & decentralisatie en de
rollen van Ulrich. Er waren redelijk veel wetenschappelijke artikelen te vinden rondom deze termen.
Boeken waren echter schaars wat betreft deze onderwerpen. De meeste bronnen zijn dan ook op
internet gevonden.

5.4 Meten

De meetinstrumenten die voor dit onderzoek zijn gebruikt, zijn de interviews en de enquétes.

Interviews

De interviews zijn, zoals eerder is verteld, gehouden met collega’s uit de werkgroep onboarden en
inwerken. Het doel van deze interviews was om meer inzicht te krijgen in het ‘oude’ onboard- en
inwerkproces van het VUmc, deze informatie is gebruikt voor het vooronderzoek. De vragen van het
interview staan in de bijlagen (bijlage 17) en zijn door de studenten samengesteld in overleg met
Monique Meijer. In het totaal zijn er vier interviews gehouden.

Enquétes
Er zijn twee verschillende enquétes opgesteld, één voor de leidinggevenden en één voor de
medewerkers.

De vragen voor de leidinggevenden zijn gericht op hoe zij het onboarden en inwerken vormgeven op
hun eigen afdeling/divisie (bijlage 6). Het doel is een goed beeld te creéren van welke processen de
leidinggevenden zelf oppakken en welke processen door andere partijen worden opgepakt. Ook
wordt gekeken of er behoefte is aan meer centralisatie van de onboard- en inwerkprocessen.
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Onderstaand schema toont aan welke enquétevragen voor leidinggevenden bij welke deelvraag

inwerkprogramma er uit bij
andere organisaties?

aansluiten.

Deelvraag Leidinggevenden enquéte

1. Watis onboarden en Niet van toepassing
inwerken en het belang
hiervan?

2. Wat wordt op het gebied van Onderwerpen besproken voorafgaand aan zijn/haar
onboarden en inwerken indiensttreding (bijlage 8.2 t/m 8.4)
decentraal georganiseerd Welke activiteiten organiseert u verder voor de nieuwe
binnen het VUmc? medewerker véoér zijn/haar eerste werkdag? (bijlage 8.6)

Voor een nieuwe medewerker is het prettig als hij/zij de eerste
werkdag al meteen toegang heeft tot alle systemen. Komt het
voor dat deze toegang nog niet verleend is op de eerste
werkdag? (bijlage 8.7)

Maakt u of uw afdeling gebruik van een eigen
inwerkprogramma voor uw afdeling/divisie? (bijlage 8.15)

3. Wat wordt op het gebied van De medewerker wordt door P&O uitgenodigd voor de
onboarden en inwerken algemene introductieochtend. Bent u tevreden over de inhoud
centraal georganiseerd van de introductiedag? (bijlage 8.8)
binnen het VUmc? Maakt u/uw afdeling gebruik van het algemene

inwerkprogramma bij indiensttreding — VUmc breed? (bijlage
8.9)
Vindt u het inwerkprogramma efficiént werken? (bijlage 8.10)

4. Welke behoefte hebben Wat doet u/uw afdeling om ervoor te zorgen dat nieuwe
medewerkers van het VUmc medewerkers weten welke taken, bevoegdheden en
op het gebied van onboarden verantwoordelijkheden zij hebben? (bijlage 8.17)
en inwerken? Wat doet u om uw nieuwe medewerkers zich snel thuis te laten

voelen? (bijlage 8.18)

5. Welke behoefte hebben Hoe kan P&O dit (het bespreken van de arbeidsvoorwaarden)
leidinggevenden van het voor u faciliteren? (bijlage 8.5)

VUmc op het gebied van
onboarden en inwerken?

6. Welke rol moet P&0O nemen Hoe kan P&O dit (het bespreken van de arbeidsvoorwaarden)
bij het inwerken en voor u faciliteren? (bijlage 8.5)
onboarden van een nieuwe Kunnen er onderdelen in groepsverband opgepakt worden
medewerker? (bijvoorbeeld georganiseerd door P&0)?

(bijlage 8.16)

7. Hoe ziet het onboard- en Best practices
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De enquéte voor de medewerkers is meer gericht op hun ervaringen tijdens het onboarden en

inwerken. Zo kunnen de medewerkers aangeven of ze goed geinformeerd zijn voordat hun

werkzaamheden begonnen, hoe ze begeleid zijn en welke delen van het onboarden en inwerken het

VUmc moet behouden en welke niet (bijlage 7).

In het onderstaande schema wordt getoond welke enquétevragen voor medewerkers bij welke

deelvraag aansluiten.

Deelvraag

Medewerkers enquéte

1. Watis onboarden en inwerken en het
belang hiervan?

2. Wat wordt op het gebied van onboarden
en inwerken decentraal georganiseerd
binnen het VUmc?

3. Wat wordt op het gebied van onboarden en
inwerken centraal georganiseerd binnen het
VUmc?

4. Welke behoefte hebben
medewerkers van het VUmc op het
gebied van onboarden en inwerken?

5. Welke behoefte hebben
leidinggevenden van het VUmc op het
gebied van onboarden en inwerken?

6. Welke rol moet P&O nemen bij het
inwerken en onboarden van een
nieuwe medewerker?

7. Hoe ziet het onboard- en

Onderwerpen besproken voorafgaand
aan zijn/haar indiensttreding (bijlage
9.5t/m9.7)

Door wie ben je ingewerkt? (bijlage
9.11)

Heb je op-/aanmerkingen over het
inwerken? (bijlage 9.13)

Heb je op-/aanmerkingen over het
inwerken? (bijlage 9.13)

Hoe heb je het inwerken ervaren?
(bijlage 9.12)

Hoe heb je het onboarden ervaren?
(bijlage 9.7)

Welke onderdelen van de
introductieochtend adviseer je te
behouden? (bijlage 9.8)

Welke onderdelen van de
introductieochtend kunnen anders
worden vormgegeven en waarom?
(bijlage 9.8)

Wat heb je eventueel gemist aan de
introductieochtend? (bijlage 9.10)
Heb je na de start van je
werkzaamheden informatie gehad over
(bijlage 9.19)

Heb je je als nieuwe medewerker snel

welkom gevoeld? (bijlage 9.14)

Niet van toepassing

Niet van toepassing

Niet van toepassing.
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inwerkprogramma eruit bij andere
organisaties?

5.5 Procedure
Het proces van het onderzoek is als volgt verlopen. De vier werknemers van de afdeling P&O zijn
uitgenodigd voor een interviews, die in de eerste 4 weken van het onderzoek hebben
plaatsgevonden. De interviews duurden maximaal 30 minuten per persoon.

Vervolgens werden de medewerkers en leidinggevenden door middel van een e-mail uitgenodigd om
de enquéte in te vullen.

Deze e-mail is uit naam van de P&O servicedesk verstuurd, dit omdat de verwachting was dat er op
die manier meer respons op de enquéte zou komen. De personen die deze mail ontvingen kregen
een bepaalde tijd om te reageren. De leidinggevenden kregen twaalf dagen om de enquéte in te
vullen. De medewerkers kregen acht dagen om de enquéte in te vullen. Daarna kregen de
medewerkers na het versturen van een herinnering nog vier dagen om de enquéte in te vullen.
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6. Resultaten

In dit hoofdstuk wordt de data verkregen uit de enquétes en interviews geanalyseerd en beschreven.
Per deelvraag zijn de bijbehorende enquéteresultaten besproken.

6.1 Leidinggevenden en medewerkers uit divisie 5, divisie 6 en
stafdiensten

Op de enquéte van de leidinggevenden hebben 31 respondenten gereageerd terwijl dit in totaal 237
respondenten hadden kunnen zijn. Uit de groep medewerkers hebben 25 respondenten gereageerd
terwijl de enquéte naar 59 medewerkers is verstuurd. De grootste groep respondenten onder de
medewerkers zit in de leeftijdscategorie 20-30 jaar, dit zijn 13 respondenten. Eén persoon valt in de
leeftijdscategorie 50-60 jaar. Bij de leidinggevenden is niet naar de leeftijd gevraagd.

Deelvraag 2

Wat wordt decentraal georganiseerd?

Onderwerpen arbeidsvoorwaarden

De onderwerpen die door de leidinggevenden bijna altijd worden besproken met de nieuwe
medewerkers voorafgaand aan hun indiensttreding zijn: de datum van indiensttreding, arbeidsuur
per week en het salaris (het salaris niet altijd in divisie 5). Pensioensregeling, fiscale uitruil en
opzegtermijn zijn arbeidsvoorwaarden die minder worden besproken door de leidinggevenden
(bijlage 8.3).

Divisie 6 krijgt erg veel vragen over het persoonlijk budget en verlof. Over het salaris worden over het
algemeen ook veel vragen gesteld in de drie divisies. Over de fiscale uitruil worden in divisie 6 geen
vragen gesteld. Van deze onderwerpen vinden de leidinggevenden fiscale uitruil, pensioensregeling
en zorgverzekering onderwerpen waar ze erg moeilijk antwoord op weten te geven.

Arbeidsduur, proeftijd en indiensttreding zijn anderzijds onderwerpen waar leidinggevenden
makkelijk een antwoord op kunnen geven (bijlage 8.4).

Als leidinggevenden van de stafdiensten geen antwoord kunnen geven op de vragen geven ze het
volgende mee aan de nieuwe medewerkers:

e Stafdiensten: verwijzen van de medewerker naar de P&O adviseur
e Stafdiensten: vraag de medewerker meestal of ze het zelf willen opzoeken en/of navragen

Daarnaast is gebleken dat de medewerkers vinden dat de functie-inhoud, het salaris, de
indiensttredingsdatum en de arbeidsduur per week vaak besproken worden door leidinggevenden
tijdens het arbeidsvoorwaardengesprek. De opzegtermijn, de pensioensregeling, persoonlijk budget,
de proeftijd en de zorgverzekering worden minder regelmatig besproken (zie bijlage 9.4).

De uitleg die over de arbeidsvoorwaarden ontbrak betrof voornamelijk de fiscale uitruil, de
pensioensregeling, het persoonlijk budget en het verlof.
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De divisies zijn over het algemeen tevreden over de duidelijkheid van de informatie die zij wel over
de arbeidsvoorwaarden hebben gekregen. Divisie 5 was echter iets minder tevreden, maar alsnog
vond 55,6% van de respondenten de informatie wél duidelijk (bijlage 9.5). De fiscale uitruil is naar
mening van de medewerkers een punt van aandacht.

Uit het onderzoek is gebleken dat het gemiddelde cijfer over de ervaring van het onboarden van de
drie divisies een 7,7 is (bijlage 9.7).

Activiteiten nieuwe medewerkers véor zijn/haar eerste werkdag

6% van de leidinggevenden uit de stafdiensten zegt geen activiteiten te organiseren voor de nieuwe
medewerker véor zijn/haar eerste werkdag. 61% van de stafdiensten zegt een welkomstmail vanuit
de afdeling naar hun nieuwe medewerkers te sturen.

Divisie 5 en 6 doet dit ook maar dan in mindere mate. Hetzelfde geldt voor het
kennismakingsgesprek met de leidinggevende, stafdiensten scoort hoger dan de andere divisies
(bijlage 8.6).

Het houden van een kennismakingsgesprek met een collega is bij alle drie de divisies gebruikelijker
dan met een leidinggevende. Informatie sturen vooraf gebeurt niet bij divisie 5, bij divisie 6 (50%) en
de stafdiensten (28%) gebeurt dit wel.

Daarnaast hebben alle divisies hoog gescoord op het onderwerp ‘rondleiding op de afdeling’, dit
doen alle divisies. Op divisie 6 geeft elke leidinggevende een rondleiding op de afdeling.

6% van de stafdiensten organiseert trainingen/cursussen voor hun nieuwe medewerkers, bij divisie 5
en 6 ligt dit tussen de 22% en de 25%. Naast de beschreven activiteiten vinden er ook andere
activiteiten plaats, bijvoorbeeld:

- Ontwikkel assessment (stafdiensten)

- Bloemetje (stafdiensten)

- Afvinklijst met inwerktaken (divisie 5)

- Eigen inwerklijst (stafdiensten)

- Rondleiding als onderdeel van sollicitatiegesprek (divisie 5)

- Sleutel kamer laten regelen, koffiecard en begeleider aanstellen (divisie 6)
- Kennismaking met stakeholders in het huis (stafdiensten)

Maakt u gebruik van een eigen inwerkprogramma op uw afdeling/divisie?

Van de stafdiensten geeft 64,71% van de leidinggevenden aan dat het inwerken ad hoc wordt gedaan
op de afdeling/divisie. Divisie 5 maakt geheel gebruik van een eigen inwerkprogramma voor haar
afdelingen/divisie. Divisie 6 zegt dat iedere nieuwe medewerker ad hoc wordt ingewerkt (bijlage
8.15).

De medewerkers geven aan dat 100% van divisie 6 door een collega is ingewerkt, bij de andere
divisies is dit ook voornamelijk het geval (bijlage 9.11). Het gemiddelde cijfer dat de medewerkers
voor het inwerken uit de stafdiensten, divisie 5 en divisie 6 hebben gegeven is een 7.7 (bijlage 9.7).

32
Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017 Suze Krantz



Een opmerking die over het inwerken werd gemaakt is dat het prettig zou zijn als een nieuwe
medewerker niet door vier verschillende collega’s wordt ingewerkt.

Heb je na de start van je werkzaamheden informatie gehad over:

De intranetsite van P&O (P&O direct), selfservice P&O, de wijze waarop je declaraties kunt
indienen, waarvoor je bij P&O terecht kunt, waar je je salarisstrook kunt vinden of aanvullende
arbeidsongeschiktheidsverzekering?

Over de aanvullende arbeidsongeschiktheidsverzekering hebben alle drie de divisies gereageerd dat
ze er weinig tot geen informatie over hebben gekregen. Slechts 9% van de stafdiensten heeft er wél
informatie over gekregen. Wat betreft de andere onderwerpen zijn de antwoorden redelijk
uiteenlopend.

Deelvraag 3

Wat wordt centraal georganiseerd?

Inhoud centrale introductieochtend

De meerderheid van de leidinggevenden weet niet genoeg over de inhoud van de introductieochtend
om deze te kunnen beoordelen. 22,22% van de stafdiensten is niet tevreden over de inhoud van de
introductiedag (bijlage 8.8).

De opmerkingen die werden gegeven over bepaalde onderdelen van de introductieochtend zijn:

- Maak meer tijd voor de rondleiding of kort deze in;

- lemand moet de lunch leiden;

- Algemene praktische informatie was minder beklijvend;

- Eeninformatiepakket met relevante informatie is bij de stafdiensten en divisie 5 gemist.

De nieuwe medewerkers die de introductieochtend wél hebben bijgewoond vinden dat de
rondleiding door het VUmc gehandhaafd moet blijven. Het petje-op-petje-af gedeelte vindt men ook
een leuk aspect aan de introductieochtend. Over de lunch is men minder tevreden.

Algemeen inwerkprogramma bij indiensttreding - VUmc breed
Het grootste deel van de leidinggevenden is niet op de hoogte van het algemene inwerkprogramma
bij indiensttreding VUmc breed (bijlage 8.9).

Het deel van divisie 6 dat het inwerkprogramma wél gebruikt (25%) is 100% tevreden. Bij divisie 5 en
de stafdiensten is men niet helemaal tevreden over het algemene inwerkprogramma, dit wordt niet
toegelicht.

Alle drie de divisies zijn positief over de efficiéntie van het inwerkprogramma (indien ze dit
gebruiken). Bij divisie 5 is dit 50-50 (bijlage 8.10). Van de divisies 5 en 6 vindt 100% van de
respondenten dat het inwerkprogramma compleet is. Van de stafdiensten vindt 25% echter dat het
programma incompleet is (bijlage 8.11).

Er werd door een klein percentage van de stafdiensten gezegd dat het inwerkprogramma niet
efficiént werkt en anderen vinden het niet prettig in gebruik.
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De reden hierachter wordt niet gegeven. Alle drie de divisies hebben gereageerd dat er géén
inhoudelijke onduidelijkheden over het inwerkprogramma bestaan (bijlage 8.12). 100% van alle
respondenten van alle drie de divisies vindt het inwerkprogramma voldoende overzichtelijk (bijlage
8.13).

De enige opmerking die bij divisie 5, 6 en de stafdiensten werd gemaakt was de volgende: ‘lk zou
niets verwijderen. Het ziet er heel uitgebreid uit en ik denk dat men zelf kan bepalen wat men niet
bespreekt of wat niet relevant is” (divisie 5).

Deelvraag 4 & 5
Welke behoefte hebben medewerkers en leidinggevenden wat betreft

onboarden en inwerken?

Taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden medewerkers

De leidinggevenden zorgen ervoor dat hun nieuwe medewerkers weten welke taken, bevoegdheden
en verantwoordelijkheden zij hebben. Dit gebeurt door middel van: functietypering doornemen,
uitleg geven over bevoegd- en bekwaamheden, begeleider toewijzen en training/cursus laten volgen
(bijlage 8.17).

Stafdiensten zorgen er voornamelijk voor dat ze de functietyperingen doornemen en uitleg geven
over bevoegd- en bekwaamheden. Divisie 5 geeft voornamelijk uitleg over bevoegd- en
bekwaamheden en wijst een begeleider toe. Divisie 6 geeft ook voorkeur aan deze twee opties. Ook
zijn er andere opties om de nieuwe medewerkers goed in te lichten. Anders, namelijk:

Stafdiensten

Divisie 5

Divisie 6

Afdelings-regelement en spelregels
doornemen

Document geven en laten
afvinken

Mores’ sectie uitleggen;
wegwijs maken op schijf van

de sectie (onderdelen waar
de medewerker toegang toe
heeft)
Indien nodig aanvullende Middels het rooster worden
training/cursus taken besproken, eerste
week is meekijken
Rondleiding door het ziekenhuis
Regulier overleg inrichten, aan
netwerk koppelen in huis, meenemen
naar goede inhoudelijke

bijeenkomsten

De medewerkers van divisie 6 vonden alle taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden voor hun
functies duidelijk bij de aanvang van hun werkzaamheden. Bij divisie 5 zijn de meningen van de
medewerkers verdeeld over de uitleg die ze hebben gekregen over de taken, bevoegdheden en
verantwoordelijkheden. 50% reageerde positief en de andere 50% negatief.

34

Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017 Suze Krantz



De leidinggevenden zorgen er op een bepaalde manier voor dat medewerkers zich snel welkom
voelen. De stafdiensten zorgen er ten eerste voor dat de nieuwe medewerker goed wordt begeleid
en proberen hem/haar bij alle werkzaamheden te betrekken. Een voorstelronde op de afdeling
vinden de stafdiensten ook belangrijk.

Divisie 5 vindt het belangrijk dat er een mentor/begeleider wordt toegewezen aan de nieuwe
medewerkers. Daarna komt de introductie. Divisie 6 geeft een bloemetje aan de nieuwe
medewerkers of houdt een introductie op de afdeling.De medewerkers geven aan dat zij zich snel
welkom hebben gevoeld. De medewerkers van divisie 5 reageren met 100% positief. Bij de andere
divisies heeft ook de meerderheid zich snel welkom gevoeld.

Om een nieuwe medewerker vanaf de eerste werkdag goed in te kunnen werken, is het prettig als
hij/zij meteen toegang heeft tot de systemen op de computer (bijlage 8.7).

61% van de leidinggevenden uit de stafdiensten geeft aan dat nieuwe medewerkers géén toegang
hebben tot alle systemen op de eerste werkdag. Bij divisie 5 geeft 67% van de leidinggevenden aan
dat nieuwe medewerkers géén toegang hebben tot alle systemen op de eerste werkdag. 75% van de
leidinggevenden uit divisie 6 geeft aan dat nieuwe medewerkers géén toegang hebben tot alle
systemen op de eerste werkdag.

Er wordt aangegeven dat dit aan Epic (elektrische patiéntendossier) ligt of dat de aanvraag niet
verwerkt is/wordt door ICT (bijlage 8.7). De medewerkers reageren positiever over hun toegang tot
de systemen (bijlage 9.17). Divisie 6 had zonder problemen toegang tot de systemen op de eerste
werkdag. Bij de Stafdiensten reageert 60% positief en de andere 40% negatief. Divisie 5 heeft ook
hier 50% positief gereageerd en de andere helft negatief.

Deelvraag 6
Welke rol moet P&O nemen bij het inwerken en onboarden van een nieuwe

medewerker?

Faciliteren arbeidsvoorwaarden P&O

De leidinggevenden van de stafdiensten en divisie V geven aan dat ze wél hulp willen van P&O. 25%
van divisie VI geeft aan geen hulp nodig te hebben van P&O (bijlage 8.16).

83% van de leidinggevenden uit de stafdiensten, 78% van divisie V en 75% van divisie VI hebben
behoefte aan een duidelijke informatiebron waarnaar ze kunnen verwijzen, betreffende de
onderwerpen rondom de arbeidsvoorwaarden die ze moeten bespreken met de nieuwe
medewerkers (bijlage 8.5). 72% van de stafdiensten heeft behoefte aan een checklist van te
behandelen onderwerpen. 56% van divisie 5 geeft aan een voorbeeld te willen van een informatieve
mail over de vervolgafspraken na het arbeidsvoorwaardengesprek. Bij beide punten sluiten de
andere divisies ook aan maar in iets mindere mate (bijlage 8.5).

86,7% van de stafdiensten vindt dat er géén onderdelen in groepsverband kunnen worden opgepakt.
De overige 13,3% vindt dat dit echter wel mogelijk is (bijlage 8.16).
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Bij divisie 5 vindt 57,14% dat er géén onderdelen in groepsverband kunnen worden opgepakt. De
andere helft is van mening dat dit wel mogelijk is. 75% van divisie 6 vindt dat er géén onderdelen in
groepsverband kunnen worden opgepakt en de andere 25% is wél positief.

Deelvraag 7

Hoe ziet het onboard- en inwerkprogramma eruit bij andere organisaties?
AMC, LUMC en het Radboud

Het AMC is sinds 2012 geaccrediteerd door JCI. LUMC en Radboud zijn niet door JCl geaccrediteerd.
Dit betekent dat het AMC zich sinds de accreditatie houdt aan de JCl-standaarden die zich richten op
zorgkwaliteit en patiéntveiligheid (AMC, 2016).

Alle drie de ziekenhuizen hebben ervoor gekozen het onboard- en inwerkprogramma deels centraal
en deels decentraal uit te voeren.

LUMC en AMC hebben beiden, net zoals VUmc een centrale introductiedag. Bij LUMC wordt men
ruim voor de introductiedag al enthousiast gemaakt door middel van een applicatie (LUMC, 2016).
Volgens intermediair (2015) is het gebruiken van een applicatie effectief, makkelijk en aantrekkelijk
voor de medewerkers.

De onboardingsperiode bij LUMC duurt vier maanden. Het bestaat uit het preboarden en het
onboarden zelf, de onboardingsfase bestaat weer uit functional boarding en team boarding.

Het registratieproces wordt bij het Radboud door de leidinggevende gedaan waarna het wordt
gecontroleerd door de HR-functionaris. Verdere toegang tot systemen wordt via een online formulier
aangevraagd.

Bij AMC wordt de toegang tot de systemen verkregen door de leidinggevende van de desbetreffende
medewerker. Ook wordt de nieuwe medewerker ingeschreven voor een Epic training. Het AMC heeft
een bijzonder systeem wat betreft functieprofielen. Via deze profielen kunnen leidinggevenden zien
waar nieuwe medewerkers welke trainingen en/of cursussen moeten volgen.

6.2 Interviewresultaten
Wat wordt op het gebied van onboarden en inwerken centraal/decentraal georganiseerd binnen
het VUmc?
Knottnerus, medewerker werving & selectie, vertelt dat naast de centraal georganiseerde
introductiedag er decentraal welkomstgesprekken worden gehouden (bijlage 2). Walon (bijlage 3)
ziet dit welkomstgesprek/arbeidsvoorwaardengesprek graag gecoacht worden door een P&0O
medewerker. P&O heeft namelijk geen helder zicht op hoe leidinggevenden dit aanpakken en wil dit
daarom anders aanpakken. Knottnerus heeft maar beperkt zicht op afdelingen, alleen op degenen
die hij onder zijn beheer heeft. Hij weet wel dat sommige afdelingen niets uitvoeren wat betreft
onboarden.

Meij (bijlage 5) vindt dat het gesprek over secundaire arbeidsvoorwaarden decentraal geregeld kan

worden door middel van een boek of een filmpje dat aan de nieuwe medewerkers getoond wordt.
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Dit geldt ook voor de voorlichting over de veiligheid binnen de desbetreffende afdeling. Omdat de
veiligheidsaspecten - en daarmee de voorlichting die gegeven moet worden - per afdeling verschillen.
Knottnerus geeft aan “Centraal en decentraal is goed, vanuit centraal oogpunt kun je namelijk de
standaard zaken communiceren, arbeidsvoorwaarden enzovoorts zijn cao bepaald” (bijlage 2).

Welke rol moet P&O nemen bij het inwerken en onboarden van een nieuwe medewerker?

Een welkomstmail vanuit P&O naar de nieuwe medewerkers is een idee om centraal op te pakken.
Schipper zegt dat in divisie 6 altijd een standaardmail naar de nieuwe medewerkers wordt gestuurd
met daarin de secundaire arbeidsvoorwaarden. Schipper (bijlage 4) vindt het belangrijk dat er een
centrale leidraad komt voor leidinggevenden. Een format over het arbeidsvoorwaardengesprek en
wat je moet bespreken. Wat wel duidelijk is, is de P&O selfservice, leidinggevenden zijn ervan op de
hoogte hoe ze een nieuwe medewerker moeten aanstellen.

Welke behoefte hebben medewerkers van het VUmc op het gebied van onboarden en inwerken?
Het is volgens Knottnerus belangrijk om de nieuwe medewerkers warm te houden omdat er een
risico is dat ze kiezen voor een andere werkgever als ze niet goed worden geinformeerd tijdens het
onboarden. Dit kan gebeuren door middel van:

- Goede informatievoorziening;
- Het sturen van een welkomstmail;
- Leidinggevenden/begeleiders geven genoeg aandacht aan de nieuwe medewerker.

Wat wordt op het gebied van onboarden en inwerken centraal georganiseerd binnen het VUmc?
Walon (2017), bijlage 3, is een collega van de werkgroep onboarden en inwerken. Zij ontfermt zich
over de centraal georganiseerde introductieochtend. Het decentrale gedeelte zijn de processen
rondom trainingen en opleidingen, het Epic is ook decentraal geregeld (elektrische patiéntendossier).
Walon is van mening dat in principe dlle processen van onboarden en inwerken centraal geregeld
moeten worden. P&0O moet met één druk op de knop kunnen weten wat er onder medewerkers
speelt. Wat betreft de introductieochtend is er gekozen om deze zo algemeen mogelijk te houden
om het programma toegankelijk te maken voor alle niveaus (Walon, bijlage 3).

Volgens Schipper (2017) is er sprake van een goedlopend inschrijfproces van de nieuwe medewerker.
Echter, als het aankomt op inwerken zegt Schipper (2017) dat er wel een inwerkoverzicht is dat in de
praktijk alleen niet vaak gebruikt wordt. Dit overzicht kan aanscherping gebruiken. Zo voelen nieuwe
medewerkers zich regelmatig alleen gelaten in het inwerkproces en worden ze in het diepe gegooid
door de leidinggevende.

Redelijk frequent laten medewerkers weten dat de toegang tot de systemen erg traag wordt
geregeld (Schipper, 2017). Dit blijkt ook uit de enquéteresultaten.
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7. Conclusie

In dit hoofdstuk zal antwoord gegeven worden op de hoofdvraag van dit onderzoek: Hoe kan het
onboarden en inwerken zodanig worden georganiseerd dat het voldoet aan de behoefte van
medewerkers en leidinggevenden?

In het verleden zijn de onboard- en inwerkprocessen decentraal opgepakt door leidinggevenden
omdat deze niet centraal waren opgepakt door P&O. Hierdoor heeft P&O momenteel onvoldoende
zicht in wat leidinggevenden nodig hebben om de gestelde doelen met betrekking tot onboarden en
inwerken van nieuwe medewerkers te behalen.

Wat is onboarden en inwerken en wat is het belang hiervan?

Onboarden is het zo goed mogelijk informeren en voorbereiden op een medewerker zijn nieuwe
functie (Klein, 2012). Zodra een medewerker is aangenomen kan het proces beginnen. De factoren
self efficiacy, functieverheldering, sociale acceptatie en kennis van cultuur spelen een grote rol in het
succesvol onboarden van een nieuwe medewerker. Op de eerste werkdag van de nieuwe
medewerker begint het inwerken (Hoff, 2017). Inwerken betekent het daadwerkelijk uitvoeren van
de taken en bevoegdheden door de medewerker. Dit kan door begeleiding van een
collega/leidinggevende of door een training, cursus of opleiding (Intermediair, 2015).

Het belang van onboarden en inwerken is het feit dat het veel geld en tijd voor de organisatie kan
schelen als het goed gebeurd (Intermediair, 2015). Aandacht en toewijding zijn belangrijke factoren
(Klein, 2012).

Wat wordt op het gebied van onboarden en inwerken decentraal georganiseerd binnen
het VUmc?

Het inwerken van de nieuwe medewerkers gebeurt decentraal. De processen rondom trainingen,
cursussen en opleidingen wordt decentraal georganiseerd (Walon, 2017). Ook worden de
arbeidsvoorwaardengesprekken/welkomstgesprekken decentraal gehouden. De training voor Epic
(het elektronisch patiéntendossier) wordt centraal georganiseerd, de aanmelding gebeurt
decentraal.

Het bespreken van de arbeidsvoorwaarden gebeurt ook nog decentraal. De literatuur beweert dat
het efficiénter is als een bepaald deel vanuit één plek wordt opgepakt (Pauwe, 2007). De drie divisies
hebben behoefte aan een duidelijke informatiebron voor nieuwe medewerkers waarnaar ze kunnen
verwijzen. De informatie over veiligheid moet decentraal gebeuren, dit is per afdeling/divisie anders.

Wat wordt op het gebied van onboarden en inwerken centraal georganiseerd binnen het
VUmc?

De introductiedag is een activiteit voor alle nieuwe medewerkers van die desbetreffende maand. Dit
wordt georganiseerd en gefaciliteerd door P&O.
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Er bestaat een algemeen inwerkprogramma dat P&O heeft geschreven voor alle leidinggevenden.
Echter, het merendeel van de leidinggevenden is niet op de hoogte van dit algemene
inwerkprogramma bij indiensttreding-VUmc breed.

Welke behoeften hebben medewerkers van het VUmc op het gebied van onboarden en
inwerken?

De cijfers die door de medewerkers aan het onboarden en inwerken worden gegeven zijn ruim
voldoende, gemiddeld een 7,7.

De introductieochtend kon volgens de medewerkers informatiever zijn. De informatie die werd
gegeven was te ‘VUmc-breed’ en er miste relevante informatie over de specifieke afdelingen/divisies.
Walon (bijlage 3) vertelt echter dat het de bedoeling is de introductiedag zo algemeen mogelijk te
houden, zodat het voor iedere nieuwe medewerker en elke divisie tastbaar is. Ook hebben
medewerkers sterk de behoefte aan een duidelijkere uitleg over de arbeidsvoorwaarden.

Welke behoeften hebben leidinggevenden van het VUmc op het gebied van onboarden en
inwerken?

Leidinggevenden geven aan een duidelijke informatiebron voor nieuwe medewerkers te willen
hebben waar ze naar kunnen verwijzen als ze zelf geen antwoord hebben op vragen over
arbeidsvoorwaarden. Anderen kunnen een checklist met de te behandelen onderwerpen wat betreft
arbeidsvoorwaarden goed gebruiken. Ook een voorbeeld van een informatieve mail over de
vervolgafspraken na het arbeidsvoorwaardengesprek zou een handig hulpmiddel zijn voor de
leidinggevenden.

Het proces van de toegang tot systemen van het VUmc heeft verbetering nodig. Het moet sneller
en/-of de leidinggevenden moeten niet vergeten hun nieuwe medewerkers aan te melden in P&0O
Selfservice.

Welke rol moet P&0O nemen bij het inwerken en onboarden van een nieuwe medewerker?
Er is duidelijk behoefte van de leidinggevenden aan hulp vanuit P&O. Het faciliteren van
hulpmiddelen rondom arbeidsvoorwaarden en het centraliseren van een bepaald deel van het
onboardproces.

De rollen van Ulrich (Bouman, 2017) die P&O kan aannemen zijn ‘de administratief expert’ en ‘de
manager van mensen’. De administratief expert omdat het proces van administratie goed moet
worden beheerd. De manager van mensen omdat dat een investering is in de medewerkers en het
verzorgen van een goede introductie van nieuwe medewerkers, dit is cruciaal voor onboarden
(Bouman, 2017).

Hoe ziet het onboard- en inwerkprogramma er uit bij andere organisaties?
De onboard- en inwerkprogramma’s van AMC, VUmc en het Radboud zijn alle drie uniek. Het
programma van AMC is JCl geaccrediteerd en leeft deze richtlijnen na.
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LUMC en Radboud zijn echter niet JCl geaccrediteerd. LUMC heeft een onboardingsprogramma van
vier maanden en werkt met een applicatie die medewerkers van tevoren en gedurende de
onboardingsperiode informeert.

Conclusie Hoofdvraag

Zoals is gebleken uit het conceptueel model zijn er variabelen nodig om tot een goed onboard- en
(uiteindelijk) inwerkproces te komen. De vier variabelen die naar voren komen zijn: self efficacy,
functieverheldering, sociale integratie en kennis van cultuur. In het centrale maar ook het decentrale
deel van het onboarden en inwerken moeten deze ‘speerpunten’ naar voren komen en ook terug te
vinden zijn in de medewerkers zelf (Bauer, 2010).

Aan de behoefte van de medewerkers kan worden voldaan indien zij goed worden geinformeerd en
begeleid. De taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden zijn niet altijd helder uitgelegd.
Leidinggevenden hebben behoefte aan begeleiding vanuit P&O in dit proces. Zij geven aan dat ze
behoefte hebben aan een checklist of een lijst waarop staat hoe ze onboard- en inwerkprocessen
moeten afwerken.

Leidinggevenden hebben moeite met het goed inwerken van hun medewerkers omdat zij vaak nog
geen toegang hebben tot de ICT systemen. Hier hebben de leidinggevenden hulp bij nodig en hier
wordt daarom ook aan gewerkt.
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8. Discussie en aanbevelingen

In dit hoofdstuk wordt allereerst gekeken naar de betrouwbaarheid van dit onderzoek en hoe het
onderzoek is verlopen. Daarna worden er aanbevelingen gegeven aan de betreffende organisatie,
het VUmc, die een oplossing bieden voor het probleem waar de organisatie tegenaan loopt.

8.1 Discussie
Tijdens het onderzoek heb ik enkele barrieres ondervonden. Het idee van dit onderzoek was om te
starten met interviews met collega’s van de afdeling P&O. Deze interviews zijn zonder problemen
verlopen.

Na het afnemen van de interviews is ervoor gekozen om binnen een bepaalde doelgroep te
enquéteren, namelijk de leidinggevenden en daarnaast de medewerkers die tussen 1-1-2017 en 31-
03-2017 in dienst zijn gekomen. Het aantal respondenten onder de leidinggevenden dat de enquéte
heeft ingevuld is zeer laag in vergelijking met het totaal aantal leidinggevenden naar wie de enquéte
toe is gestuurd. Van de leidinggevenden uit de stafdiensten, divisie 5 en divisie 6 hebben er 31
gereageerd, terwijl dit 237 respondenten hadden kunnen zijn. Dit is in het totaal 13,1%, een erg lage
respons.

Van de 59 medewerkers van de stafdiensten, divisie 5 en divisie 6 hebben 25 personen gereageerd.
Dit is in het totaal 42%, een prima respons.

Door de lage respons onder de leidinggevenden zijn we gaan kijken hoe we de resultaten uit de
enquéte konden verifiéren. Daarbij zijn verschillende mogelijkheden aan de orde gekomen, zoals
interviews met leidinggevenden en het organiseren van een focusgroep. Dit was echter niet mogelijk
in verband met het feit dat er meer studenten zijn die een scriptie aan het schrijven waren. VUmc
vond de tijdsbelasting te groot voor de leidinggevenden. Daarom is er een manier van controleren
van de gegevens gekozen die alleen tijd van onze eigen P&O-afdeling zou kosten. De vraag is of dit
het onderzoek in een bepaalde mate heeft belemmerd dieper op de stof in te gaan. Om toch de
gegevens te verifiéren is ervoor gekozen de resultaten voor te leggen aan de personeelsadviseurs die
de resultaten herkenden vanuit de feedback die zij de afgelopen periode hebben gekregen van
medewerkers en leidinggevenden.

Na enig overleg tussen de studenten, Smahane en Suze, is er gekozen om een focusgroep met de
leidinggevenden en medewerkers te organiseren. De interviews zouden namelijk teveel tijd en
moeite zou kosten. Het idee van de focusgroep is voorgelegd aan Brenda Hoff en Monique Meijer en
is vrijwel daarna meteen afgekeurd. Het zou voor de leidinggevenden en medewerkers veel tijd
kosten en deze tijd zou van hun kostbare uren afgaan. Daarnaast hadden zij twijfels over de
betrouwbaarheid aangezien de focusgroep plaats zou vinden tijdens een wekelijks overleg. Dit zou
betekenen dat medewerkers en leidinggevende in dezelfde ruimte aanwezig zou zijn waardoor de
medewerkers mogelijk geen eerlijk antwoord wil/kan geven.

41
Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017 Suze Krantz



8.2 Aanbevelingen
Centraal
Om het onboarden beter te laten verlopen is het van belang de medewerkers goed te informeren.
Een goed onboardproces kan eraan bijdragen dat een medewerker kiest voor de desbetreffende
werkgever.

Zo kan P&O in de toekomst het informeren van de medewerkers nog beter organiseren en
centraliseren. Zo is het dan ook duidelijk dat iedereen volledig op de hoogte is/kan zijn van alle
arbeidsvoorwaarden. Dit kan gerealiseerd worden door middel van een algemene website waar
kandidaten/nieuwe medewerkers al op kunnen kijken zonder dat hij/zij daar toegang tot de
systemen voor nodig heeft. Volgens Bauer (2010) is het het meest efficiént om tijdens de
selectieprocedure al te beginnen met onboarden. Dat betekent dat eventuele kandidaten al op de
website kunnen kijken naar de informatie zoals de cao en secundaire arbeidsvoorwaarden. Deze site
is een website waar relevante informatie voor nieuwe medewerkers gedetailleerd op wordt
uitgelegd. Op deze manier weet P&O zeker dat iedereen toegang heeft tot informatie over
arbeidsvoorwaarden en is hiervoor niemand meer afhankelijk van de leidinggevende. Eventueel zou
deze website kunnen worden uitgebreid naar een applicatie. Een applicatie die iedere kandidaat kan
downloaden en gebruiken om informatie te vinden.

Op de website/applicatie kunnen de volgende onderwerpen aan de orde komen:

- Introductieprogramma;

- Cao Universitair Medische Centra;

- Overige secundaire arbeidsvoorwaarden;

- Contactgegevens P&O;

- Testimonial/ervaring van een VUmc medewerker over de cultuur en het werken bij VUmc.

Bepaalde secundaire arbeidsvoorwaarden zijn onduidelijk voor de nieuwe medewerkers. Met de
overige secundaire arbeidsvoorwaarden worden bedoeld: de proeftijd, opzegtermijn, fiscale uitruil,
zorgverzekering en pensioensverzekering.

Dit centrale gedeelte wordt overgenomen door P&O. Daarnaast wordt de inhoud van de
introductieochtend reeds aangepast, dit staat beschreven in het implementatieplan. Het wordt
aangepast aan de hand van de wensen van enquéteresultaten van de nieuwe medewerkers,
ingekort, ‘persoonlijker’ gemaakt en de Epic cursus wordt de dag zelf nog gegeven.

Decentraal

Een checklist over de arbeidsvoorwaarden of een informatieve mail zou goed van pas kunnen komen
voor de leidinggevenden, een checklist zou ervoor zorgen dat de leidinggevenden geen onderwerpen
vergeten aan de orde te stellen.

Met behulp van afdelingsspecifieke informatie, informatie zoals kennis over de afdelingscultuur,
veiligheidsmaatregelen en doelstellingen van de desbetreffende afdeling, dragen al bij aan een
hogere self efficacy bij de nieuwe medewerker, dit wordt toegelicht door de leidinggevende. Deze
onderwerpen worden in het inwerkprogramma van VUmc besproken (bijlage 19).
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Daarnaast is een goede uitleg van de taken/bevoegdheden ook de verantwoordelijkheid van de
leidinggevenden/begeleider. Functieverheldering bevordert het onboardproces (Bauer, 2010).

ICT

Het ICT proces moet sneller verlopen, hiermee wordt de toegang tot de systemen bedoeld, IAM
(identity & access management) faciliteert dit proces. P&O adviseurs moeten de leidinggevenden
adviseren in het aannameproces. De leidinggevenden vergeten sporadisch een nieuwe medewerker
in te schrijven op P&O selfservice waardoor hij/zij de eerste werkdag geen toegang heeft tot alle
systemen. P&O zal in dit geval eens in de zoveel tijd checken bij ICT of het systeem nog goed loopt en
of dit aannameproces sneller gaat dan eerst.

Introductieprofielen

Er werd in de resultaten door leidinggevenden benoemd dat er behoefte is aan een checklist voor
het onboarden en inwerken van medewerkers. Het volgende idee had ik in gedachte.
Introductieprofielen voor het VUmc zouden kunnen worden opgesplitst in twee groepen:
Medewerkers met direct contact met patiénten, en medewerkers zonder direct contact met de
patiénten. Uit deze twee groepen kunnen weer andere groepen worden gehaald.Elke checklist
bestaat uit een stappenplan waarin precies staat welke cursus, training, opleiding en informatie een
nieuwe medewerker nodig heeft om een bepaalde functie te kunnen uitoefenen.

Epic

VUmc is een paar jaar geleden overgestapt op Epic, het elektronisch patiéntendossier (VUmc, 2013).
Hier is een cursus voor ontworpen zodat medewerkers informatie over hun patiénten kunnen
verwerken. Het is nu zo dat nieuwe medewerkers deze cursus na de introductieochtend moeten
volgen. Dit is op een andere dag dan de introductieochtend zelf. Mijn advies zou zijn om de cursus
meteen te laten volgen, in de middag na de introductieochtend. Er wordt ook aangegeven dat men
op de eerste werkdag niet altijd toegang heeft tot Epic.

Evaluatie onboard- en inwerkproces

Na het implementeren van verbeteringen rondom een proces is het vaak nuttig als dit wordt
geévalueerd. Hoe denken leidinggevenden en recent aangenomen medewerkers er na de
verandering over? Een paar maanden na het implementeren van de verbeteringen wordt er opnieuw
een enquéte uit gestuurd naar de medewerkers en leidinggevenden. In deze enquéte worden vragen
gesteld over hun huidige opinie wat betreft onboarden en inwerken. Weten de leidinggevende nu
beter antwoord te geven op vragen omtrent arbeidsvoorwaarden? Of bestaan deze vragen niet meer
omdat P&O de medewerkers al goed heeft ingelicht?

Voldoen de medewerkers aan de factoren van Bauer (2010): self efficiacy, functieverheldering,
sociale integratie en kennis van cultuur. Dit kan worden meengenomen in het evaluatieproces als
richtlijnen.
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9. Implementatieplan

Voor dit onderzoek is een implementatieplan opgesteld. In het vervolg worden de
arbeidsvoorwaarden via een informatieve mail naar de nieuwe medewerkers gestuurd zodra ze zijn
aangenomen. Dit zullen de algemene arbeidsvoorwaarden van het VUmc zijn. De nieuwe
medewerkers krijgen bovendien de mogelijkheid om van tevoren naar arbeidsvoorwaarden te kijken
op de site die hiervoor is opgesteld. Voor vragen kunnen nieuwe medewerkers terecht bij P&0O, dit
zal ook duidelijk worden vermeld in de tekst of op de site. In deze informatieve mail wordt meteen
een uitnodiging opgenomen voor de algemene introductieochtend. Dit wordt mogelijk vergeten door
leidinggevenden. Eventueel wordt na het creéren van deze website een applicatie ontwikkeld waar
ook deze informatie op is te vinden.

Het vernieuwde format voor de introductieochtend

- Wie: P&0O (Mientje Walon & ...)

- Wat: Centrale introductieochtend

- Waar: Kinderstad 9% etage, vleugel F

- Wanneer: elke 15° van de maand

08.30-09.00 Inloop introductiedag met koffie & thee

09.00-09..30 Petje-op-petje-af: dit is een plenair gedeelte waar nieuwe medewerkers van
diverse functies elkaar leren kennen door middel van vragen die aan de hele
groep worden gesteld.

09.30-12.00 Rondleiding via de applicatie op een iPad (4 in plaats van 6 etappes), de
groepen worden ingedeeld per afdeling/divisie. Deze worden niet meer
willekeurig ingedeeld De applicatie zal vanaf nu naar vier etappes worden
gereduceerd. Zo kunnen alle opdrachten rustig af worden gemaakt, iedere
etappe bestaat uit andere opdrachten in elk een ander deel van het
ziekenhuis.

12.15-13.00 Lunch op de afdeling, met een duidelijk begin en einde en begeleidt door
iemand van de desbetreffende afdeling.

13.15-13.35 Welkomstwoord door aangewezen begeleider op de desbetreffende afdeling.
13.35-14.00 Rondleiding door aangewezen begeleider op de desbetreffende afdeling.
14.00 - ... Epic cursus indien nodig voor functie. Leidinggevenden zijn verantwoordelijk

voor het feit dat de werknemers worden ingeschreven en deze cursus volgen.

Normaliter werd er na de lunch een centraal verhaal over patiéntveiligheid en kwaliteit gehouden.
Dit wordt vanaf nu door de leidinggevende/een begeleider gedaan aan alle nieuwe medewerkers van
de desbetreffende afdeling. Hier heb ik voor gekozen omdat de veiligheidsprotocollen per afdeling
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nogal kunnen verschillen. Zo wordt de veiligheid en kwaliteit beter gewaarborgd. Hier wordt door
initiatief van de afdelingen zelf een folder/filmpje over gemaakt. Dit kan in samenwerking met ICT.

Checklist
- Wie: P&O adviseurs

- Wat: Functieprofiel

De leidinggevende van de nieuwe medewerker krijgt vanaf nu een checklist voor alle functieprofielen
waarin staat welke stappen je moet ondernemen voor welk functieprofiel. Hierin staat beschreven
welke opleidingen/cursussen/trainingen een nieuwe medewerker moet volgen voor zijn/haar
functie. P&O zal zich over deze checklist ontfermen. Dit zal redelijk veel tijd in beslag nemen
aangezien P&O voor elke functie moet inventariseren welke cursus/training/opleiding er nodig is.

- Waar: ledere afdeling
- Wanneer: Voor het inwerken van een medewerkers

Voorbeeldformat functieprofiel

Directe patiéntenzorg Geen directe patiéntenzorg
Divisie 1 Divisie 5
- Functieprofiel A = verpleegkundigen - ldem

- Functieprofiel B = arts-assistentes
- Functieprofiel C = artsen

Divisie 2 Divisie 6
- ldem - ldem
Divisie 3 Stafdiensten
- ldem - ldem
Divisie 4
- ldem
Functiefamilie

Functiefamilie
verpleegkundigen

Klinische Senior Verpleegkundig
verpleegkunde verpleegkundige specialist
Opleiding/training/cursus Epic Epic Epic

Opleiding/training/cursus Training klinisch
redeneren
Opleiding/training/cursus
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De taak van het aanmelden van de nieuwe medewerker ligt bij de begeleider, die wordt hiervoor
verantwoordelijk gesteld. De tijd voor het inwerken wordt van tevoren vastgesteld met begeleider en
leidinggevende. Een begeleider kan zowel een collega als de leidinggevende van de nieuwe
medewerker zijn. Vooralsnog blijft P&O in dit proces op de achtergrond en zal moeten checken of
alle digitale processen rondom de aanname van de nieuwe medewerker zijn verwerkt.

Het IAM zal ervoor zorgen dat de ICT procedure, zoals toegang tot de systemen sneller verloopt.
Afhankelijk van de uitkomst van het onderzoek dat IAM heeft uitgevoerd hiernaar zal een oplossing

volgen.
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Bijlage 2
Interview Cees Knottnerus (werving & selectie)
1. Introductie (Smahane)

Welke behoefte hebben medewerkers en leidinggevenden van het VUmc omtrent het onderwerp
onboarding & inwerken en hoe kan dit voldoen aan de normen van JCI?

2. Hoe verloopt het wervingsproces van het VUmc? (Suze)

Vacatures worden aangemeld bij ons (werving en selectie) met een formulier, en op dat formulier
staat ook een handtekening voor bijvoorbeeld de goedkeuring voor het budget (personeelskosten).
Voordat we de werving starten willen we dat het budget er al is. Soms is er namelijk een wens om
een vacature op te stellen maar dan lukt dat op dat moment niet, vanwege te weinig budget. Met
deze goedkeuring kunnen we aan de slag.

En dan wordt er gekeken naar voorrangskandidaten die of boventallig zijn verklaard, of iemand die
opnieuw een baan moet vinden binnen het VUmc, of iemand die re-integreert en dus ook een andere
baan zoekt (interne mobiliteit). Als hier niemand uit komt dan starten we de interne werving op voor
twee weken. Bij functies die veel voorkomen, waarvan we verwachten dat die er intern wel zijn, gaan
we de externe werving niet tegelijkertijd opstarten. Mocht het zo zijn dat een functie bijna niet
voorkomt kan het gelijktijdig.

De externe werving is gemiddeld twee weken, maar voor lastige vacatures is het ook wel eens drie
tot vier weken. Het is een efficiént proces, een stroomschema.

Er is een opzegtermijn van drie maanden bij het VUmc, omdat anders de zorg verlenende functies in
gevaar komen. Bij administratieve functies etc. worden deze drie maanden niet gehanteerd en dan
kan het wel eens zijn dat binnen een paar weken de vacature ingevuld moet zijn.

Door middel van een strak proces kunnen we alles snel in orde maken.

Als de werving is gesloten dan bieden we alle kandidaten aan (of tussentijds al) en dan begeleiden
we het hele proces van uitnodigen, gesprekken voeren. De vacaturehouder (leidinggevende) is hierbij
de hoofdverantwoordelijke. Dus W&S heeft de regierol over het proces maar de beslissingen liggen
bij de leidinggevende. Ondersteuning, inhoudelijk advies, adviesrapporten (de competenties die een
kandidaat heeft/nodig heeft) en een assessment hoor wel bij de taken van W&S. Het salaris en de
uiteindelijke conclusie moet de leidinggevende (de budgethouder) zelf bepalen.

Het probleem is dat nieuwe medewerkers er van uit gaan dat er een arbeidsvoorwaardengesprek
wordt gehouden door P&O, dit is ze ter ore gekomen. Het komt namelijk vaak voor dat medewerkers
door worden gestuurd naar P&O door hun nieuwe leidinggevende. De leidinggevende hoort dit
gesprek zelf te houden tijdens het selectieproces.

Als dit proces is afgerond moet de papierwinkel in orde worden gemaakt, de leidinggevende is
verantwoordelijk voor het invullen, ondertekenen en aanleveren van deze documenten. Dit gebeurt
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tegenwoordig allemaal digitaal, via de P&O SelfService en wordt nagekeken door P&O. Geen check
op het salaris (dit gebeurt bij het aanmelden) maar of het volledig is ingevuld.

Tegenwoordig vindt dit proces tijdig plaats omdat het dus digitaal kan. Voorheen was het allemaal op
papier en moest je wachten tot het teruggestuurd werd.

Onze aandacht gaat uit naar de vraag hoe de leidinggevende zorgt voor de kandidaat in de periode
tussen het moment dat hij/zij heeft gehoord dat hij/zij is aangenomen en het moment waarop
daadwerkelijk gestart wordt? En we krijgen nog geen helder beeld van hoe elke leidinggevende dit
voor zichzelf doet, dit proberen we wel steeds te vragen. En je ziet wel verschil, de een zorgt zelf voor
een mailtje zelf en nodigt iemand uit voor een welkomstgesprek, dit krijg je centraal (introductiedag)
en het welkomstgesprek is over je afdeling/functie. Bij een aantal afdelingen die ik onder mijn beheer
heb is dit zo. En bij andere afdelingen wordt helemaal niets gedaan.

3. Heeft ute maken met het informeren van de toekomstige werknemer over zijn/haar nieuwe
functie, de organisatie of de afdeling? (Suze)

Op dit moment doen wij dit vanuit W&S niet actief omdat wij hier geen rol in hebben en de gedachte
is dus dat een leidinggevende als laatste contact heeft tijdens een selectiegesprek met een kandidaat
en die dus ook informeert over het vervolg. Je neemt iemand aan en spreekt dan af hoe het verder
gaat. Wij weten niet van de gemaakte afspraken of de bijzonderheden, als wij dit stukje overnemen
dan missen we misschien dingen.

Wat we ook uit ervaring weten is dat mensen dan ons als vraagbaak blijven zien. Wij zijn werving en
selectie en daarna zijn we uit beeld.

Suze: is het niet zo dat het dan handig is dat een bepaald deel van dat informeren dus centraal en
een ander deel decentraal wordt geregeld?

Ik denk dat dat centraal en decentraal goed is, vanuit centraal kan je namelijk de standaard dingen
communiceren, arbeidsvoorwaarden enzovoorts zijn cao bepaald. Het onboardingsproces kan ook
onderdeel worden van werving & selectie. En dat de bijzonderheden decentraal gebeuren, want elke
divisie is anders. Zo ook de functies.

Decentraal en centraal zie ik zeker voor me. Je biedt zo als P&0O meer meerwaarde als je meer
centraal oppakt. Werving & Selectie kan hier zeker een rol in spelen.

Ik denk dat na het afronden van het selectieproces het heel fijn is dat de nieuwe medewerker een
‘welkomstmail’ krijgt met daarin, alvast van harte welkom.

Misschien hebben ze meerdere sollicitaties lopen en zijn ze nog aan het nadenken of moeten ze
andere vacatures afzeggen. Dit kan ze in hun keuze overtuigen, het contact warmhouden is erg
belangrijk.

4. Hoe informeert u deze toekomstige werknemer? (Suze)

Al antwoord gegeven.
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5. Gaan deze (onboard & inwerk) processen gecentraliseerd te werk of is dit per divisie anders?
(Smahane)

Binnen divisie 6 bijvoorbeeld wordt er een email gestuurd met informatie en bij een andere afdeling
nodigen ze iemand uit voor een welkomstgesprek.

Mail Cees.

Ik denk dat het te maken heeft met welke functie je gaat uitoefenen, op welke afdeling en welke
divisie.

Introductiedag is het laatste proces vanuit werving & selectie.
6. Zou het efficiénter zijn als P&O deze processen gecentraliseerd zou oppakken? (Smahane)
Ja absoluut.

7. Moet de leidinggevende betrokken blijven bij de werknemer als P&O dit proces op zou
pakken? 2> Medewerkerstevredenheid (Smahane)

Ja, anders heb je namelijk het gevaar/de valkuil dat ze denken dat werving & selectie alles doet en
dan heb je eigenlijk helemaal geen contact meer met je leidinggevende en zie je die pas de eerste
werkdag. Je moet met hem/haar een band opbouwen en werving & selectie is alleen faciliterend en
informerend . Daarom zou centraal en decentraal goed zijn omdat de leidinggevende dan een actieve
rol blijft houden en zich niet kan verschuilen achter de opmerking van ja daarvoor moet je bij werving
& selectie zijn.

Omdat wij als het VUmc presenteren een betrokken en persoonsgerichte organisatie te zijn denk ik
dat je dat dan ook moet laten zien al. Het onboardingsproces staat nu namelijk niet en dat geeft de
medewerkers een raar gevoel, ze weten soms niet eens waar ze aan toe zijn.

Maatwerk lijkt me ook erg prettig en daar zorgt het decentrale stuk voor. Die introductie staat al en
is meer corporate. Het risico aan zo’n grote organisatie is dat men denkt dat P&O alles wel regelt.

8. Zouden er bepaalde elementen in het onboard- en inwerk proces per divisie/afdeling
gedecentraliseerd moeten blijven? Zorgt dit voor een hogere medewerkerstevredenheid?
(Suze)

Al beantwoord.

9. Wat doet werving & selectie momenteel al om rekening te houden met JCI? Staat dit op
papier? (Smahane)

We zijn op dit moment nog in overleg. Mijn leidinggevende is nu met zijn leidinggevende in overleg
over hoe het proces dat eruit moet komen te zien. Ligt dat bij werving & selectie of komt dit bij P&O
services te liggen. Je hebt natuurlijk het CV okay en dat zou goed bij ons kunnen liggen maar daar is
nog geen klap op gegeven.
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10. Waar ligt de ligt de behoefte wat betreft onboarding & inwerken bij de medewerkers en
leidinggevenden? (Suze)

Suze: denk aan de emotionele kant en de informatieve kant

Ik denk dat de behoefte bij beide kanten ligt omdat een sollicitatiegesprek altijd al een gesprek is
waar je elkaar persoonlijk beter leert kennen. Als het goed is, is het een informatie uitwisseling en wil
je graag weten wie je tegenover je hebt zitten. En dan is het heel natuurlijk om dat ook in het
onboardingsproces door te laten lopen.

Ik denk ook dat de behoefte van die kandidaat is om een gedegen afweging te maken vanaf dat hij/zij
solliciteert van wil ik hier werken. In het onboardingsproces moet je veel meer details over alles
geven.

Een vraag kan ook zijn, willen we tijdens het onboardingsproces al informatie geven over de cao, of
dat je daar nogmaals over communiceert of dat dat gewoon een gegeven is bij het sturen van het
contract.

Warmhouden:

- Goede informatievoorziening
- Welkomstmail
- Aandacht
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Bijlage 3
Interview Mientje Walon (werkgroep onboarden en inwerken)

1. Watis uw rol binnen de werkgroep?

Ik ben verantwoordelijk voor de introductie van nieuwe medewerkers, op die manier ben ik erbij
betrokken en ik kijk naar het beleid hierin. En is toen meer bij gaan kijken, zoals het JCl verhaal.
Daardoor heeft Monique een werkgroep en vanwege mijn vragen hierover heb ik aangesloten.

Mijn rol is om samen met de andere collega’s te kijken hoe we dit proces (onboarding en inwerken)
kunnen optimaliseren.

2. Welke processen zijn er bij u bekend op het gebied van onboarding & inwerken?

Het introductieverhaal, en ik heb enig idee wat werving & selectie doet. Maar ik weet vooral wat er
gebeurt op de introductiedag. Op die dag zijn er nog mensen die formuleren aanleveren, de kopie
paspoorten worden gecheckt en diploma’s moeten getoond worden. Originele paspoort en diploma’s
moeten getoond worden.

Het algemene verhaal van het VUmc wordt op de introductiedag verteld. Dit is centraal
georganiseerd.

De processen rondom trainingen en opleidingen worden decentraal georganiseerd. Epic (elektrische
patiéntendossier) wordt ook decentraal georganiseerd.

3. Welk deel ziet u zelf het liefst centraal georganiseerd door P&0O?

Alles moet eigenlijk centraal georganiseerd zijn, omdat het VUmc (P&0) moet met één knop weten
wat er onder medewerkers speelt.

4. Welk deel ziet u het liefst decentraal georganiseerd door de afdelingen/leidinggevenden?

Ik vind het goed dat het arbeidsvoorwaardengesprek decentraal wordt georganiseerd als de
leidinggevende goed zijn rol oppakt. Dit zou centraal gecoacht worden.

Het gesprek is met je leidinggevende en met hem onderhandel je over je salaris, de leidinggevende is
op de hoogte van het cao.

5. U bent kort geleden in dienst gekomen. Heeft u op of aanmerkingen over het inwerken?

Ik kwam hier en voor het ene deel van het werk ben ik goed ingewerkt. Het andere was vooral zelf
zoeken, omdat het zwangerschapsverlofvervanging (dame ging versneld op zwangerschapsverlof)
was en ik moest heel snel starten. Periode tussen sollicitatiegesprek en startdatum was nog geen
week. Het komt binnen P&O niet echt goed voor dat men op de hoogte is van elkaars taken. De
introductiedag vond ik wel erg goed, leuk en fijn.

6. Wat weet u al over de behoefte van medewerkers en leidinggevenden wat betreft
onboarding & inwerken?
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7. Is het verplicht om als nieuwe medewerker naar de introductiedag te gaan?

Het zou algemeen bekend zijn dat de introductiedag elke eerste dag van de maand plaatsvind, maar
ik weet niet of men weet van de verplichte karakter. Het valt me op dat er veel mensen op afkomen,
maar het komt wel eens voor dat mensen vast zitten met roosters en dan komen ze niet. Ik denk dat
het voor 90% wel wordt nageleefd.

8. Hoeveel medewerkers komen er gemiddeld naar de introductiedag?
60 man per maand.

9. Hoe werkt de introductiedag voor leidinggevenden? Hoe worden zij opgegeven?
- Leidinggevenden hebben naast de algemene introductiedag een extra activiteit

Voor leidinggevende is er ook een aparte intro, maar dit is meer een training. Zij kunnen ook komen
naar de algemene introductiedag, omdat deze bestemt is voor iedereen.

De introductiedag is verplicht 2 geldt dit ook voor stagiaires?
10. Heeft u er bewust voor gekozen om de introductiedag algemeen te houden?

Ja, om het toegankelijk te houden voor alle niveaus. Er is nu wel een discussie over in welke taal het
moet (Engels of Nederlands). Dit is ook een reden waarom ik deel neem aan de werkgroep. Je krijgt
speler de wijs informatie mee en dit vinden wij belangrijke informatie. Het is een rondleiding met
een app. Deze kan ook in het Engels, maar moet het algemene deel ook in het Engels?

11. Wat krijgt u terug van medewerkers en/of leidinggevende over de introductiedag?
Vonden zij het duidelijk/leuk? Zinvol?

Ja. Dit wordt nu al een anderhalf jaar gedaan op deze manier. Door het huis lopen met video’s en
opdrachten. Ze vinden het leuk.
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Bijlage 4
Interview Mirjam Schipper (werkgroep onboarden en inwerken)

1. Wat is uw rol binnen de werkgroep?

Ik ben P&O adviseur bij Divisie 6. Voor P&O is het vanzelfsprekend nu dat als we iets verbeteren dat
we dat dan doen in een werkgroep waar mensen vanuit verschillende invalshoeken meedenken. In
deze werkgroep zitten bijvoorbeeld Sandra Meij vanuit de P&O Service kant die met name over de
administratieve afhandeling gaat, Monique Meijer als projectleider eigenlijk met een specifieke
opdracht, en een drietal P&O adviseurs (Inja, Mientje en ik). Op deze manier zit ik erbij om mee te
denken aan hoe kunnen we het inwerken en onboarden verbeteren?

2. Welke processen zijn er bij u bekend op het gebied van onboarden & inwerken?
- denk aan centraal en decentraal

Nou als ik bedenk vanaf het moment dat we nu hebben bepaald van dan begint het onboarden, dat
is als een leidinggevende en een medewerker er uit zijn na het sollicitatiegesprek van nou we willen
met elkaar door.

Dan start de hele fase. Wat er dan nog niet zozeer centraal geregeld is is dat de leidinggevende dan
een soort leidraad krijgt van oké hoe voer je dan een arbeidsvoorwaardengesprek of wat vertel je de
medewerker al in die fase om de medewerkers goed naar binnen te halen, wat stem je af? Wat heeft
hij/zij van jou nodig en andersom, houtje touwtje. Dan is vervolgens het indiensttredingsproces wel
helder, hoe wordt iemand aangemeld als nieuwe medewerker, wat is daar allemaal voor nodig
(selfservice). Contract rolt er automatisch uit. Dan gaat er ook centraal automatisch een bericht naar
ICT om een account aan te maken en diegene komt automatisch op de lijst voor de centrale
introductie dus dat is centraal geregeld. De uitnodiging verloopt ook soepel.

Vervolgens komt er iemand op de werkvloer en dan is er wel een format van een inwerkoverzicht
maar dat zie ik in de praktijk niet heel vaak gebruikt worden, dus dat kan beter. En de vraag is ook of
we daar alles in hebben zitten, om de medewerker zich zo snel mogelijk welkom te laten voelen en
zo efficiént mogelijk aan het werk te zetten. Dit gebeurt vaak hoe de leidinggevenden vinden dat ze
logisch vinden. Er wordt gebruik gemaakt van aparte checklists, iedereen doet het nu op zijn/haar
eigen manier.

3. Centraal

Ik denk dat het centraal nooit lukt om voor alle afdelingen, divisies en functies een overzichtelijk
lijstje van te maken want het kan heel specifiek zijn van waar men op ingewerkt moet worden. Ik
denk dat we wel een grovere lijst van waar men aan moet denken kunnen leveren, de specifieke
invulling hiervan moet decentraal blijven. Dat is in ieder geval pragmatischer. Men wordt nog niet
goed ingewerkt. Er zullen best wel eens medewerkers zijn die tussen wal en schip vallen en die zich
eenzaam voelen en alles zelf moeten uitzoeken. Er zullen ook zeker afdelingen zijn waar alles perfect
gaat. Leidinggevenden weten vaak niet goed wat ze dan moeten bespreken. Er is dus laatst gezegd
van dat de leidinggevende het salaris moet bespreken met de nieuwe medewerker. Zodra een
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medewerker gevraagd of er iets is geregeld wat betreft vergoeding wordt er naar P&O verwezen. Dus
in Divisie 6 staat een standaard mail klaar met gegevens voor de nieuwe medewerkers, secundaire
arbeidsvoorwaarden.

Formulier - Toegestuurd gekregen.

De hulp bij onboarding wordt gemist. Ik moet ook heel vaak het vervolg van de indiensttreding
uitleggen, hier hebben we een format voor.

4. Mist eriets bij het onboarden & inwerken?

Ik hoor hier niet heel erg veel over terug. Maar ik hoor wel eens klachten over de bevoegdheden, dat
deze te laat geregeld zijn, dat mensen pas te laat hun ICT account krijgen of hun kleding krijgen of
hun pasjes krijgen. Dat zijn technische factoren, inhoudelijk heb ik niet veel gehoord. Men vindt die
App tijdens de introductiebijeenkomst wel leuk. Medewerkers van Divisie 6 vinden wel dat er weinig
informatie over die specifieke Divisie wordt gegeven. Want het gebouw is niet het gebouw waar de
introductie plaatsvindt. Een ander gemis is het feit dat de introductie niet in het Engels is,
medewerkers hadden het gevoel dat ze er niet bij hoorden.

Er zijn ook suggesties als we kunnen veel meer investeren in het verbinden van nieuwe
medewerkers. Bijvoorbeeld na een bepaalde tijd een terugkomdag of een intervisie, waar liep je
tegen aan et cetera. Misschien voelt men zich hierdoor meer gezien en welkom in de organisatie. Ik
weet niet hoe tevreden/ontevreden zijn over hoe ze op de afdeling zelf worden ingewerkt. Daar hoor
ik verschillende verhalen over. Het hangt ook heel erg af van de leidinggevende.

Een suggestie is doe maandelijks in de nieuwsbrief alle namen van de nieuwe medewerkers. Alle
nieuwe. Dit lijkt mij als nieuwe medewerker best oké. Per divisie voorstellen. We hebben ook
onderzoeksinstituten waarin verschillende afdelingen samenwerken, daar wordt eens in de zoveel
tijd een boekje uitgegeven met wat er zoal speelt binnen het instituut. Ook staan er altijd op een
bepaalde pagina de nieuwe medewerkers.

5. Hoe heeft u het zelf ervaren?

Ik ben volledig in het diepe gegooid. Ik heb wel de centrale introductie gehad maar heb geen uitleg
gehad over hoe de systemen werken, geen actieve kennismaking met mijn collega’s. Wel formeel
een einde proeftijd gesprek maar dat was weinig inhoudelijk. De leidinggevende kon hier slecht over
oordelen. Ik ben redelijk aan mijn lot overgelaten. Ik ben bij Divisie 6 terecht gekomen na het werken
bij de stafdienst en daar was het nog minder de begeleiding, dit deed de manager bewust, zo kan je
je eigen weg vinden. Ik voelde me best wel eenzaam. Dat had je makkelijk kunnen verhelpen met
actief contact met collega’s. De lunch op de introductiedag is te weinig, hierna zullen collega’s snel
verder gaan met hun werkzaamheden.
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Bijlage 5
Interview Sandra Meij (werkgroep onboarden en inwerken)
1. Rol binnen de werkgroep?

Meedenken en vooral vanuit de kant P&O Front-Office.
2. Welke processen bij jou bekend?
Decentraal: weet ik niet

Centraal: arbeidsvoorwaarden gesprekken deden wij en dit doet de leidinggevende/afdeling nu zelf
(dus inschaling en secundaire arbeidsvoorwaarden). P&O begeleidt vooral. In dienst treden wordt via
self-service zelf gedaan, maar bij fouten kom je daar nu lastig achter. Wij controleren alleen bij de
introductie. Het gaat nu echter wel sneller.

1. Wat kan decentraal?

Informatie over secundaire arbeidsvoorwaarden, dit wordt nu op de afdeling gedaan. Door middel
van een boekje of een filmpje. Voor een afdeling is dit een lastig onderdeel om zelf op te pakken. Nu
is er geen grip en weet P&O niet wat er gebeurt. De secundaire arbeidsvoorwaarden zijn wel erg
belangrijk voor nieuwe medewerkers. De reiskosten is bijvoorbeeld veranderd vorig jaar, maar de
leidinggevende kunnen dit niet weten.

2. Wat moet decentraal blijven?

Het inwerken op de afdeling en algemene regels binnen het ziekenhuis over veiligheid
(brandveiligheid). Ook met het risico dat je niet weet wat ze doen.

3. Hoe ben je zelf ingewerkt?

Heel lang geleden (2002). Wat komt er en wat ga je doen (geen inwerkprogramma). Eerst had elke
divisie zijn ‘eigen P&O’.

Bij een nieuwe medewerker op P&O is hetzelfde gedaan.

4. Wat weet je al over de behoefte van medewerkers en leidinggevende over onboarden en
inwerken?

Niks.
5. Hoe zou je het liefst ingewerkt willen worden?

Een contactpersoon (buddy) hebben om vragen aan te kunnen stellen.

59
Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017 Suze Krantz



Bijlage 6
Enquéte leidinggevenden

VUmc (f%

LETTTR T Py ST

Bisin lnidnggavands,

Bisdanit dal i Wil sk aam il onderecosk over onBoanden an Nk

W willan  vemgen 9 viagenljsl voor 31 maat 2007 in o vulen

Ml vriandoijn grost,
Hamans FAD

Smahana Bauchikann & Suea Kmaniz
Studanion Hogeschoal Laidan

VUmc (Iﬁ

Savat i Wi d i v By

* 1.1k bon eon leidinggevende bijin:
Do |
D I
Diwigin 11
Do IV
Diivigin W
Dviaiis W

| Sladiorsion
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vume (7

S 1 [ i o b B i

Enquéte onboarden & inwerken (leidinggevendan)

Onderstaande wragen gaan over het onboanden binnen vw afdaling.

Onboardan: de peroce vamal fal momon! waorop de eidinggevends on medeworkor ma de
solfcabsgosprokken am alkaor rebben aangegeven daf 2w mod aikanr vorder wallen fof hod momont
WD oo medoworkor stovt mof do warkzaombodan,

® I Wolko van do onderstaando onderworpen besprookt u met sen nisuws medewarker voorafgsand
aan zijnihaar indionstineding

] Functe nnhoud

[] saies

[] msarstrndngsdanm
D Arbaiasd i paT Wik
] Prosfiid

] cpessmin

D W R TGy [Fiscakn Litnad)
D Fensionriegning
[[] Persooiii budgat
[ varor

[] zorgsureninring

[[] ovedg, namaip
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+ 4. Ovor walks onderstaancs ondersorpon krijgt u regeimatig vragen van niouws medsworkors?
[] satars

[] serstrudngsdanm

[] aetidsdus par woaik

O Froensa

[ cresgieemiie

[[] Wenmmerioernorrgsfing (Fiscain wind)
T —

[[] Persooni busgat

[ vrier

[] zomgurzaisaring

[[] oveg, namaix

* 4.0p wolks onderstaande onderwerpen kunt 1 moedlijk cen antwoond geven?
[ =aieis

[[] msamstrndngsdanm

[] Actisdus par woai

[ prosnia

[] cresgieemip

[ woonmsriornnrmagsing Fiscan wins)
T —

[[] Parsooriii budgat

[] vrier

[] zompearznkaring

[] o, namex

Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017

62
Suze Krantz



# &. Hoo kan P&O dit (het bosprekon van de arbeidsvoor den) voor u facilfteran?

[[] Gonn bahostn asn astra hulp
] ‘meciise v t bsmandsian andenwneran

DWMMH‘MMwIdﬁ_ igalasnabonn ni hat ok nd

D"’"" __'ﬁ.':l._ VT d i

D Diuichnijon informa Babimn woor Rioww MOdewnrkirs waarmaar i kunt vaniisen

Andam, namsijs
O

* &.Na do dding wan dao ni .} kor wia Solfsorsice wordt aan de niowwo medeworker
son informatievs mail gostuwrd, son arbeidsovorssnkomst on sen uitnodiging woor do algsmono
introductisoct 1. Walke activited gani u wardar voor do niswse modowerkor vior
rijnihaar sorste werkdag?

] Gean

] Wsbomstmail vanui do atding

] rennismakingsgasprui mat o isidinggevendn
[] rennismaking mat rinuses colega's

[] wtcrmatis saren

[[] Rendiniding op da atsing

[] Trminingicursus

[] Ao, nameiji

® 7. Voor oen niouvws medeworker is het prottig als hijizij do eorsto werkdag al motoon toogang hooft
tot alle systemeon. Komt hot voor dat deze toegang nog niot werk i is op de corste workdag?

Ja, omadal
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# &, De medowerkor wordt door PEO uitg digd voor do al introductisochiond. Bant u
tovreden over de inhoud van de introductisdag?

Ia
Ik it i Gancdy oo d inhoud van S Rroductindag om dit i beoordakn

M, isracial

VUmc (ff

Rt 1 [ L 2 L Bl

Enquéle onboarden & inwerken (leidinggevendean)

De onderstaande vragen gaan over hel imsarken van nieuwe medewearkens

Het inwarken stort op ce sorste workdag van de medeworkar.
D volgondis vagen gaom ovor fod mipemenmiseripmoTiTe

# &, Maakt w'vw afdeling gebruik van het algesmene inwerkprogramma bij indiensttroding - YUme
bread?

la
Mose, want hart i nénl pretii in gabnik

M, [k el il ik it Bdeionad (i oo nas waag 1)

10. ¥indt u het inwerkprogramma officiént werken?
-]
Waig

11. Is hot imwerkprogramma comploot ¥

Ja

Mitel, i ol i
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12. Zijm or inhowdelijics onduidelijkhodon over het inmerkprogramma?
Hiez

Ja, namai

13. Is het inwerkprogramma voldoonde overzichbedijk?

Mint:, i ool i

14, Wat kan naar uw idoe wit het inwerkprogramma worden versdjdord ?

vume (17

it 1t i i et il i

Enguéle anboarden & inwerken (leidinggevendan)

D volgands wagan gaan ower een evaniuesl eigen inwarkprogramma

# 15. Maakt u of uvw afdeling gebruik van son cigen inwerkprogramma woor uw afdoling/divisio?
Ja, will s dit programma woor onze informate malan aan 96 proces- on kealssmanager PAC: momojar3@vume.n

Misk, hivl inweiarionn wondll ad hoo godaam

* 16. Kunnon er ondardolbon in groepsverband opgopakt worden (bijvoorbesald goorganiseerd door
PEO)?

Ja, namaij
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# 7. Wat doat uiuw afdeling om srvoor te dat i ‘] L wobtan wolkeo takon,

bevosgdheden on vorantwoondedijicheden ij hobban?

] Functstyparing doamaman

[ uomisg gervinn e tveniagd- s Bakwaambsdan
] Esguisider newizan

[[] Trainingicursus iatan woigan

D Andom, nameli

18. Wat dowt u om uw nisuwe modowerkors zich snel thuis te laten voolon?

* 19 Staat u opon voor oon intorviow wan max. 30 minuton {in do woek van 17 april) over het proces
onboarden on imworoon bij VUmc en op uw afdoling *

Jai, i naa e smaladee 2 (Uw naam o0 maledes woeden nint gabnudkt b vireiken S radbalin Al v
AN VN D00 QREpEL)

20. U bont 3an het sindo gokomen van doze snquéte. Bedankt voor hat invulion.

Wannoer u nog op- of aanmerkingen hooft over doze vragenlijst dan kunt u dat in onderstaand
tokstvak notoren. Door op de knop gereed o klikken worden uvw gegovens vorzondan.
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Bijlage 7
Enquéte medewerkers

Enquéte onboarden & inwerken (medewerkars)

=T AR T T T

Eicianiit il ji will moisdnn aan hed N0 Gend ONSoanian e Rwarken

Ondanstaand vind & do vragenifst Do resuliainn wordan gehnl nonkem vensrd.

W willin i viagan do wagenijsl woor 31 maart 2017 in be vdlen.

Ml wriondoijn grost,
Namans F&0

Brahann Bouchiann & Suen Krantz
Studanion Hogischool Loidan

Enquéle onboarden & inwerken (medewerkars)

* 1. Gogovans

Caslachi MAS |

Funitia |

* 2.k bon workzaam in'bij divisio
Dieigin |
Divigin I
Divvigin 11
Divvisia IV
Divisin W
Diivisiian W

Sl
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1. Afdaling

Enguéle anboarden & inwerken (medewarkars)

Onboarden

Ondersimande viagon gaan over de infbrmode die jo hobl gelrogan van do offeing pedurende do poriode
wannmar jis ben! pasalocivend iof het momant waarop jo starfie msd de wovkzammhadoen.

# 4.Wat is er aan arbeidsvoorwaarden mat jou besproken voorafgaand aan jouw indi ing?
[ Furncts nnoud
[ saiws
[] nsarstrndngsdanm
[] aetidsdios par woaik
[] Prosnia
[ omegimn
[[] woonwaricmnormgsing (Facain wina)
[ Pensicanragaing
[] Persocmniix budgat
[ varior
[] Zomgarzesarieg
[] owvastg, rammasiie
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# & Wat miste jo aan uitlog over arboidsvoorwaardan?
[ saiws
[] isarstrodngsdanm
[] aetsisctinr par woak
] Peosnia
[ onsgioemin
[] woonwaricmnormgsing (Facain wina)
[ rensionnnegning
[[] Persooniii busgat
[] vurier
[] zorpeurzninring
[] ovedig, namai

* §. 'Was allo informatio duidelijk?

Ja

Ziov romay, v beon bl

# 7. Hoo hab jo hot onboarden srvaren ?
Goof hot cijfor dat woor jou wan toopassing is |1 = negatief, 10 = positiof).

2 3 4 5 [ 7 ] ] 10
Enquéte onboarden & inwerken (medewerkars)
Introductsochand

PAD orpanison afwe To wovkoag vim de moand san aigemane infroductsccttend. Viaog § an 9 goan
owar dose infrocucisscitanc.

Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017 Suze Krantz

69



* & 'Wolko ondordolen wvan do introductisochiond adviseor jo to bohowdon ?

] Patie op-pae

] mondisiding docr Wlime

D Luncch

] wimat ¢ i, ik s o nbrctusctiscscintand nist bigewoand

D Andors, namsljk

9. Wolko onderdalen wvan do introductisochiond kunmaen anders wordon ormgogoywon on waarcm ?

10. Wat hob jo oventuosl gomist?

Enquéte onboarden & inwerken (medewerkars)

Irwerkean

Oy do aovsie werkolag start bal inwovkon in oo funclis, wal vank onign id in bosing neamt. Wi xjin
bareuwd Foo jo baf imsorkar hobt ervaran,

# 11. Door wie ben jo ingowerkt?
Do mijn lsidinggevendn
Dizer i collinga
Ducocer mitamiarecd

Andars, namsjic
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# 12. How haob jo het inwerkon ervaren?
Goof hat cijfor dat woor jou van toopassing is (1 = negatief, 10 = positiof).

* 13. Hob jo op~aanmerkingan ovor het inwerkon?
Mist

Ja, namaii

* 14_Hab jo jo als nisuws madowerkor snel wolkom gavoold?
7 Ja, omdat

" M, oedat

* 15. Waren de takon, bevoogdheden on vorantwoordelijicheden voor jousw functie duidelijk bij do
g wan jouvw waork hodan?

* 16. Was hot duidolijk wat or van jo vorwacht werd?
la

N, ol

# 17.Had jo zonder problomeon op do cerste werkdag toegang tot de systeman die jo nodig had woor
jouw werkzaamhoden ?

Ja

Hiss, it
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18.
Mab jo na do start van jo werkzaambeden informatie gohad ovor:

Ja Nea

De niranetshe van PO (FRO

dicnct) D D
Safsarvice P80 O O
Do wize wasrcp jo dociaratios kont

inSenen O ]
Waanveor jo b PO tarecht iunt O O
Waar jo jo salassstrook kunt

nden U o
Aawuiendo

S : m O
19.Je bent aan het einde g van doze enguéte. B ikt voor het invull

Wannoer je nog op- of aanmerkingen hebt over deze vragenlijst dan kun je dat in onderstaand
tokstvak notoren. Door op de knop geroed te kiikken Jo geg d
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Bijlage 8
Data leidinggevenden

1. Ik ben een leidinggevende bij/in:

Respons

M (Staf)diensten W Divisie V. m Divisie VI

2. Welke van de onderstaande onderwerpen bespreekt u met een nieuwe medewerker
voorafgaand aan zijn/haar indiensttreding?

H Functie inhoud

Divisie V " Salaris
M Indiensttredingsdatum
M Arbeidsduur per week
B Proeftijd
B Opzegtermijn
B Woonwerkverkeerregeling (Fiscale

uitruil)
M Pensioenregeling
1 Persoonlijk budget
m Verlof

W Zorgverzekering

M Overig
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B Functie inhoud

Divisie VI m Salaris
M Indiensttredingsdatum
B Arbeidsduur per week
B Proeftijd
W Opzegtermijn
B Woonwerkverkeerregeling

(Fiscale uitruil)
B Pensioenregeling
m Persoonlijk budget
m Verlof

B Zorgverzekering

M Overig

B Functie inhoud

. M Salaris

(Staf)diensten

M Indiensttredingsdatum

M Arbeidsduur per week

B Proeftijd

B Opzegtermijn

B Woonwerkverkeerregeling
(Fiscale uitruil)

M Pensioenregeling

I Persoonlijk budget

| Verlof

B Zorgverzekering

W Overig
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3. Over welke onderstaande onderwerpen krijgt u regelmatig vragen van nieuwe

medewerkers?

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

(Staf)diensten Divisie V

Divisie VI

M Aantal van Salaris

M Aantal van Indiensttredingsdatum

 Aantal van Arbeidsduur per week

M Aantal van Proeftijd

M Aantal van Opzegtermijn

m Aantal van Woonwerkverkeerregeling

(Fiscale uitruil)

m Aantal van Pensioenregeling

™ Aantal van Persoonlijk budget

= Aantal van Verlof

m Aantal van Zorgverzekering

= Aantal van Overig, namelijk

4. Op welke onderstaande onderwerpen kunt u moeilijk antwoord geven?

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

(Staf)diensten Divisie V

Divisie VI

M Salaris

B Indiensttredingsdatum

m Arbeidsduur per week

M Proeftijd

B Opzegtermijn

m Woonwerkverkeerregeling
(Fiscale uitruil)

I Pensioenregeling

i Persoonlijk budget

1 Verlof

m Zorgverzekering

I Overig
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5. Hoe kan P&O dit (het bespreken van arbeidsvoorwaarden) voor u faciliteren?

100%
B Geen behoefte aan extra hulp
90%
80% B Checklist van te behandelen
onderwerpen
70%
60% m Voorbeeld van een informatieve
mail over de vervolgafspraken na
50% - het arbeidsvoorwaardengesprek
M Begeleiding tijdens gesprek met
40% - nieuwe medewerker
30% -
B Duidelijke informatiebron voor
20% - nieuwe medewerkers waarnaar u
kunt verwijzen
10% - m Anders
0% -
(Staf)diensten Divisie V Divisie VI
6. Welke activiteiten organiseert u verder voor de nieuwe medewerker véor zijn/haar eerste
werkdag?
100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

(Staf)diensten Divisie V Divisie VI

B Aantal van Geen

B Aantal van Welkomstmail vanuit de
afdeling

m Aantal van Kennismakingsgesprek met
de leidinggevende

B Aantal van Kennismaking met nieuwe
collega’s

B Aantal van Informatie sturen

m Aantal van Rondleiding op de afdeling

M Aantal van Training/cursus

M Aantal van Anders, namelijk

Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017

Suze Krantz

76



7. Voor de nieuwe medewerker is het prettig als hij/zij de eerste werkdag al meteen toegang
heeft tot alle systemen. Komt het voor dat deze toegang nog niet verleend is op de eerste

werkdag?
100%
90%
80%
70%
60%
50% B Nee
40% L NE]
30%
20%
10%
0% T T )
(Staf)diensten Divisie V Divisie VI

8. De medewerker wordt door P&O uitgenodigd voor de algemene introductieochtend. Bent u
tevreden over de inhoud van de introductiedag?

0,
100,00% = Nee, omdat
90,00%
80,00%
70,00% =a
60,00%
50,00%
40,00% m [k weet niet genoeg over
30.00% de inhoud van de
introductiedag om dit te
20,00% beoordelen
10,00%
0,00% T T
(Staf)diensten  Divisie V Divisie VI
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9. Maakt u/uw afdeling gebruik van het algemene inwerkprogramma bij indiensttreding — Vumc

breed?

100%
90%

80%
70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
(Sta

= Nee, want het is niet prettig
in gebruik

M Nee, ik wist niet dat dit
bestond (ga door naar
vraagl4)

mJa

f)diensten Divisie V Divisie VI

10. Vindt u het inwerkprogramma efficiént werken?

100,00% -
90,00% -
80,00% -
70,00% -
60,00% -
50,00% -
40,00% -
30,00% -
20,00% -
10,00% -

0,00% -

H Matig

Hja

(Staf)diensten Divisie V Divisie VI
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11. Is het inwerkprogramma compleet?

Is het inwerkprogramma compleet?

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

percentage

(Staf)diensten Divisie V Divisie VI

M Nee 25,00% 0,00% 0,00%

mJa 75,00% 100,00% 100,00%

12. Zijn er inhoudelijke onduidelijkheden over het inwerkprogramma?

100,00% -

90,00% -

80,00% -

70,00% -

60,00% -

50,00% - o (leeg)
40,00% - B Nee
30,00% -

20,00% -

10,00% -

0,00% - . .

(Staf)diensten Divisie V Divisie VI
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13. Is het inwerkprogramma voldoende overzichtelijk?

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

(Staf)diensten

Ja

Divisie V

Divisie VI

15. Maakt u of uw afdeling gebruik van een eigen inwerkprogramma voor uw afdeling/divisie?

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

(Staf)diensten Divisie V

Divisie VI

H Nee, het inwerken wordt ad hoc
gedaan

M Ja, wilt u dit programma voor
onze informatie mailen aan de
proces- en kwaliteitsmanager
P&O: m.meijer3@vumc.nl

Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017
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16. Kunnen er onderdelen in groepsverband opgepakt worden (bijvoorbeeld georganiseerd door
P&0O?)

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0% . e e
arjaiensten visie visie
(Staf)dienst D \% D Vi

W Nee 86,67% 57,14% 75,00%
mJA 13,33% 42,86% 25,00%

17. Wat doet u/uw afdeling om ervoor te zorgen dat nieuwe medewerkers weten welke taken,
bevoegdheden en verantwoordelijkheden zij hebben?

100%
90%
80% B Aantal van Functietypering
doornemen
70%

B Aantal van Uitleg geven over
bevoegd- en bekwaamheden

60%
50%

m Aantal van Begeleider toewijzen

40%
M Aantal van Training/cursus laten

30%
volgen

0,
20% m Aantal van Anders, namelijk

10%

0%

(Staf)diensten Divisie V Divisie VI
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Bijlage 9
Data medewerkers

4. Wat is er aan arbeidsvoorwaarden met jou besproken voorafgaand aan jouw indiensttreding?

100% - ® functie inhoud
90% - M Salaris
30% - H Indiensttredingsdatum
70% B Arbeidsduur per week
6 -
0% M Proeftijd
6 -
50% B Opzegtermijn
6 -
B Woonwerkverkeerregeling
40% (Fiscale uitruil)
B Pensioenregeling
30% -
H Persoonlijk budget
20% -
H Verlof
10% - 18
W Zorgverzekering
0% - )
(Staf)diensten Divisie V Divisie VI " Overig
5. Wat miste je aan uitleg over arbeidsvoorwaarden?
100% M Salaris
0
90% B Indiensttredingsdatum
80% m Arbeidsduur per week
70% M Proeftijd
60% "
B Opzegtermijn
50%
B Woonwerkverkeerregelin
0,
40% g (Fiscale uitruil)
30% - 1 Pensioenregeling
20% - 1 Persoonlijk budget
0, - —
10% Verlof
0% - )
(Staf)diensten Divisie V Divisie VI W Zorgverzekering
Overig

Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017
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6. Was alle informatie duidelijk?

90,00%
80,00%

70,00%
60,00%

50,00%

40,00%
30,00% -
20,00% -

10,00% -

0,00% -

(Staf)diensten

Divisie V

Divisie VI

mJa

M Nee

7. Hoe heb je het onboarden ervaren?

(Staf)diensten
Divisie VI
(Stafldiensten
(Staf)diensten
Divisie VI
Divisie ¥
(Stafldiensten
Divisie V
Divisie ¥
Divisie VI
Divisie VI
Divisie ¥
(Stafldiensten

=]

10
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8. Welke onderdelen van de introductieochtend adviseer je te behouden?

0,
100% B Petje op-petje af
90%
80%
70% - B Rondleiding door VUmc
60% -
50% -  Lunch
40% -
30% B Weet ik niet, ik heb de
20% - introductieochtend niet
10% - bijgewoond
0% - m Anders
(Staf)diensten Divisie V Divisie VI

9. Welke onderdelen van de introductieochtend kunnen anders worden vormgegeven en waarom?

100%
90%
80%
70%
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

O% I T T T T -_I

10. Wat heb je eventueel gemist? (in getallen)

3,5

B meer tijd voor rondleiding
B inkorten

¥ anders

Suze Krantz
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11. Door wie ben je ingewerkt?

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% -

0,00% -

M Anders, namelijk

B Door mijn collega

 Door mijn leidinggevende

12. Hoe

heb je het inwerken ervaren?

70%
60%

50%

40%

30%

20% -

10% -

0% - T T 1

(Staf)diensten  Divisie V Divisie VI

m6
n7
mg
mo
m10

13. Heb je op-/aanmerkingen over het inwerken?

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

B Aantal van Ja, namelijk

M Aantal van Nee

2 Krantz
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14. Heb je je als nieuwe medewerker snel welkom gevoeld?

100,00%

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00% M Ja, omdat
40,00% B Nee, omdat
30,00%
20,00%
10,00% -
0,00% - . .

(Staf)diensten Divisie V Divisie VI

15. Waren de taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden voor jouw functie duidelijk bij de
aanvang van jouw werkzaamheden?

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

mJa

M Nee, omdat

16. Was het duidelijk wat er van je verwacht werd?

Was het duidelijk wat er van je verwacht werd?

BJa

Afstu Suze Krantz




17. Had je zonder problemen op de eerste werkdag toegang tot de systemen die je nodig had voor
jouw werkzaamheden?

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40% -
30% -
20% -
10% -

0% -

mJa

M nee

&
&
N

6?

18. De intranetsite van P&O (P&O direct)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% -
20% -
10% -

0% -

M nee

Hja

(Staf)diensten Divisie V Divisie VI

Selfservice P&O

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% -
20% -
10% -

0% -

Hja

M nee

7e Krantz
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De wijze waarop je declaraties kunt indienen

100%

90%

80%

70%

60%

mJa

50%

H Nee

40%

30%
20%
10% -

0% -

(Staf)diensten Divisie V

Divisie VI

Waarvoor je bij P&O terecht kunt

100%

90%

80%

70%

60%

50%

Hja

M nee

40%

30%

20%

10% -

0% -
(Staf)diensten Divisie V

Divisie VI

Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017
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Waar je je salarisstrook kunt vinden

100%

90%

80%

70%

60%

50% ®ja
40% M nee
30%

20%

10% -

0% - ; .

(Staf)diensten Divisie V Divisie VI
Aanvullende arbeidsongeschiktheidsverzekering

100%
90%
80%
70%
60%
50% mJa
40% M Nee
30%
20%
10%

0% - T T )
(Staf)diensten Divisie V Divisie VI
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Bijlage 10
AMC (best practices)
- voorbeeld introductieprofiel

AMC Intranet - Introductieprofielen A - E

Introductieprogramma
voor nicuwe medewerkers
AMC

Keuze introductieprofiel

5——@ Ja

[+ Ia

>| Introductieprofiel A |

aa+| em—

e

Neae

L

profiel C/D l

~I Introductieprofiel E I

Introductiefilm en

< 3 maanden werkzaam

BHYV instructiefilm

ﬁv}r_clemvnﬂm-l Orand en Ortndming an
ol 14 Gagen emn Bask: Ut Bupoart
1 Algsmae armeducve-odnamé - x
2 Panbrtvedliphend, servicepeniaiibeld in o plaoaen - e
00 - 1240 | ex Kwalies (mutidscphinan) prakijkiraining
wr 3 hunidisch kosder Madinch & Vapleagomadg 1 -t A ™
Sandelen
s V. amdig beleid 2 Basht Li%e Suppert - Volweneen toets
L telsveseslcepenal) |
Unadeheuden 1
Ferditnge Keuze ult dats In ultcodiphag
Toagang wt alboen oot Bewips dut
= cleuriag mat gaed grealg bt alpebasn
Zelfstandiy I te planees Mnno § S
S Ll T Overign wapditin Traad &
Edearving Voortebowden Mo debingem o
e b e Lewrpormal)
[ Viste ingeplunde dug 6 wekes
| = e Intreductiodng
- e ———
Vasrdighedeatsets
Veortedeudem Marddlages
X 2 pr—————
| Zelfsandiy Zalfstandiy Zelfstandig
e L) s plaanen | isteplmmcn
1 E-lemrning Kwatzeht E-dearsisg E-brarving Edearning Madisehe Edearaiag
o Vellighedd / ICT J Mediseh relcars gamen Medliche spparatass
Vi e o Loorporaad) | | (e Dvwacm v Soopomaal) | | (o boarver cx Loapernaat) | | b Lot a0 Luspaasd) [ A—
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Bijlage 11

JCl standaard voor de introductie van nieuwe medewerkers (AMC)

Bronvermelding |/ fteratuar

JET stanoasrd voor di INdFRGUCHS Wa0 NisUWe macksweriers

JC| stamdaard

S0E 2 Leidinggevwerden van Zikianhuisaldeingen en =densien onbw kiosien
en implemerberen sowel procasaan voaor hel wanvan, bapondslen an aaneiellan
var parsansal &'s andenz gernlatesde procedures die door hel zekenhuis zin
petdentificeend

SOE T Al klimschs an nst-ilinische parsaneiskeden worden ingewerkt in
hiat zkexenhuis, op ds -H'Fdzhlg' of in de senhaid waaraan o Zin egawazan,
& kriggen ullag cwar hun specfici: wekvemantwoordebjiheden wanneer deze
hen worden

Rccibarn glemiemen

Mepibare elementen van S0E 2

1. Het gisbanhuia oniwikiosl] an implementesrt een proces woar
personesswerving. (Zis ook GLIDL33, ME 1)

2 Het pekanhus enbwikioell an impeimantaart cen proces vwoor hiet beoardelen
wan oo kwaldcatiss van nisuw parsoneel.

3 Het oekenhuis onbwikiosl en implemnanisart gen proces woor hed aannaman
Vi e RO vl bedan.

4 Het zekenhuis cobakiesl en implemenisait & procas dal unlcem & in hal
gehala riakenhuis vwoor vagelikoan: typen perscneed.

Maaifiare clementon wvan SGE T

1. Miguae kinische en nigt-kbnische peracrestsaden wanden ingawerks in hal
sekanhuis, op da afdeing of in de senheid waarsan ze zipn loegewezsn, &n
krjgen witksg aver hun weraveranbyvoonzeljkhadan an evaniusla spacilieks
lakafn

2. Gadetachesden worden ingewerkL in hel Bekenhuis, op @e aldeling of in
de eanbedd wastEaN Da Zijn legeweoen, en ngen wiksg over hun
werkverantwoordeljkheden en evaniusle specilshe lakan

3, Vsl bgers worden ingewersd in hat Zkkenbuls en krjgen uibsy owver lun
toageezen veranswoordeljkheden.

4. Studenten en rainsss warden ingéraarkl in hal Bakanhuis em krjgan ukag
oar Fin loegrenoen werantwoondeljkheden

Gerefateerde en bijbehorende documenten) formidieners

(G
Descumientboheer
Doz ument e e rders 1, Daismane, C van de Woastijng
SukEury 1. Dusmann, C van de Waestijne {dir HR)
Schrijversgroep
Wigdiging tem apzichin vam vorige versie Herziening
Sutorisalor
Dacusnant historie | vindt in Raadraet astomatisch plasts)
Skt goedgekeurd
Nersionummer: 1.3
Dl i 19 februari 2015
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Bijlage 12
Radboud (best practices)

RE: onboardingsproces

Bouchkaren, Smahane
Verzonden: wo 22-3-2017 10:17
Aan ‘Peter. Dijkstra@radboudumc.

CcC (¥ Krantz, Suze

Verzonden: dinsdag 14 maart 2017 16:01
Aan: Bouchkaren, Smahane
Onderwerp: FW: onboardingsproces

Hallo Smahane

lets later dan de planning, maar hier alsnog een antwoord:
* Inde bijlage een aantal formulieren.
& Hieronder in de mail een ruwe opzet van het proces en nog een formulier.
e Tenslotte heelin het kort jullie vragen

[a]
[a]

Heeft uw organisatie beleid m.b.t. onboarden en inwerken en kunt u ons dat toesturen?

Bijgaand ons W&S beleid HR16........ daar staat eea in. Dit is het meest recente beleid. Dat gaat al verder dan een
aantal van de meegestuurde formulieren.

Wat wordt decentraal (bijvoorbeeld per divisie/afdeling) opgepakt en wat wordt centraal georganiseerd
(bijvoorbeeld door P&0)?

Afdelingen doen de aanvragen. De afhandeling vindt grotendeels plaats op met Medewerkersplein, in
samenwerking tussen HR en ICT

Wat vindt u goede eigenschappen van uw onboard- en inwerkprogramma?

Wij pakken het breder op dan alleen het HR stuk. Dat is wel lastig omdat er dan veel meer bij komt kijken, maar
voor de afdelingen is dat prettiger en meer logisch.

Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017 Suze Krantz
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® Onboarding
oBeginnend bij leidinggevende:
= Registratie van basisgegevens.
® Aanvraag van voorzieningen en autorisaties.
oAanvulling van gegevens door nieuwe medewerker (verzoek gaat via mail en de applicatie moet extern,
van buiten het Radboud UMC netwerk, te benaderen zijn):
= Welke gegevens is afhankelijk van soort medewerker en functie (PNIL, stage, medewerker).
= NAW gegevens.
= |dentificatie gegevens moeten als bijlage toegevoegd kunnen worden.
= Diploma's en opleidingen (afhankelijk van functie vindt beoordeling plaats door extern bureau bv
DUO)
= Bijlage keuringsformulieren (afhankelijk van functie)
oNa aanlevering van de medewerker komen de gegevens terug naar het UMC (HR-functionaris) behalve de
keuringsformulieren.
= Controle van de aangeleverde gegevens.
= Screening van ID, diploma's en VOG gebeurt afhankelijk van de functie door een externe of
interne partij.
= Inplannen van een afspraak op locatie met HR.
= Na akkoord worden de gegevens automatisch weggeschreven naar Oracle (uitgifte z-nummer).
= Aanvraag van voorzieningen en autorisaties waarvoor z-nummer verplicht is.
oNa aanlevering van de medewerker komen worden de keuringsformulieren aangeboden aan het AMD
(moet zichtbaar zijn dat deze naar het AMD verzonden zijn):
= Controle van de aangeleverde gegevens.
= Keuring wordt uitgevoerd door de afdeling AMD. Enkel akkoord Ja of Nee wordt teruggekoppeld
en niet de resultaten / inhoud van de keuring.
= Na akkoord van de AMD en de HR-functionaris (stap hierboven) is de medewerker definitief in
dienst.
oTeam medewerkersplein (hoofdzakelijk monitor-functie en daarnaast het plannen van 1e werkdag /
introductie)
= Na registratie door leidinggevende wordt zichtbaar dat er naar alle waarschijnlijkheid een
nieuwe medewerker in dienst komt. Z-nummer is op dit moment nog niet bekend.
= Bij iedere stap in het proces wordt dit inzichtelijk voor de medewerker(s) van het
medewerkersplein.
= |s het Z-nummer bekend en is bekend wanneer de daadwerkelijke 1e werkdag is dan worden
zaken voor de nieuwe medewerker ingepland als informatiebijeenkomst ICT,
informatiebijeenkomst HR, ophalen van kleding, uitgifte van bedrijfsmiddelen met een
bruikleenovereenkomst, etc. De leidinggevende geeft een voorkeursdag in en de
daadwerkelijke planning zal gecommuniceerd worden met de leidinggevende en de nieuwe
medewerker via het privé email-adres. Wens is om de afspraken wel direct in te plannen in
Outlook (UMC).
oMedewerker(s) van een team, verantwoordelijke voor een bepaalde voorziening, moeten de mogelijkheid
hebben om de medewerker te selecteren om vervolgens aan te geven of een bepaalde actie ook
daadwerkelijk uitgevoerd is. Deze stap kan een initiator zijn voor een volgende dienst / team in de
keten. Bijvoorbeeld. Er moet eerst een pas zijn aangemaakt voordat deze naar toegangsbeheer kan.
oNa 1e werkdag stopt dit proces.
oOutput:

uidige brieven, overeenkomsten worden hergebruikt.
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Bijlage 13
LUMC (best practices)

Van introductie naar onboarding

Aanleidi
lnhetsuaegschphnzou-m wordt g aan
de term ‘pi . De focus ift van b psuitoefening naar
wettelijke of kaders. Er wordt van beroepsbeoefenaren
verwacht dat zij reflecteren op hun eigen functi en zich
Dit gebeurt om de it te Het HRM 2014-2018: ‘LUMC
met ambitie” dit als volgt: °F ionaliteit krijgt
steeds meer vorm in )
enil iteit’. Dit vraagt ‘om sturing en controle op 3aan-
wezigheid en kennis van ij inden we ons in een

wereld waarin factoren als e-health, “21st century skills”, samenwerking en
netwerken een steeds grotere rol spelen. Wanneer wij als organisatie willen dat me-
dewerkers zich in deze digitale wereld ontwikkelen, moeten we hen hier vanaf het
begin in meenemen.

Integriteit Hospitality
Samenwerken Arbeidsvoorwaarden
Patientgericht Omgaan met ICT

Kleding regelement Peoplesoft
\ SrrOUWeNSPersoon ofatic
Veel gestelde vragen

App Hygicne voorschriften

Training in mmpcl\nm\

Omg.\an met pammgs.gv\xn\

Social media

OpenheidKwaliteit

Infectiepreventie
Semi overheidsorganisatie

n het ziekenhuis

Privacy patiéntenS 3 = <
l-tcdb:mk geven 2 E7Z g
§2 2 8
__ﬁ\uh" \\uunz 3 E &
T o
,E‘ £ Omgaan met x'umum ) ékumn/l.nnpmuws
e Muldnuu n maken Be Afvalverwerking
£ ‘22 Betrokken
25
o=
s
o

Wordl met prioriteiten vanuit interviews met stakeholders - augustus 2015

LI seis .
ﬂg Medisch Centrum, © HRM 22 Sep 2016
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Visie op introductie:

Het LUMC wil dat nix van de i wor-
den en dat zij staan voor de waarden en werkwijzen van het LUMC. We zorgen
dat medewerkers zich welkom voelen in onze organisatie en dit ook weer op
mhmwwm&ndamemmmw
vinden bieden we de nieu en wordt hiervoor
voldoende tijd ingepland. Dat biedt de mogelijkheid om op een interactieve en
vernieuwde manier over te dragen waar het LUMC voor staat en wat we ver-

van onze med waardoor ze zich thuis gaan voelen in de orga-
nisatie en goed voorbereid kunnen starten. We maken gebruik van de oude
wvajsheid van Confucius; ‘Vertel het me en ik zal het vergeten. Laat het me zien en
ik zal Laat het n, en ik zal het me eigen maken.”

Auteurs: Anja van Geet & Petra Boone
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Resultaat

Toelichting:
Er is gekozen voor een programma dat recht doet aan de wens om medewerkers Vernieuwingen t.o.v. het huidige programma:
B ig en met te introd , op =en wijze die efficiént en van deze N . N
Informatie word: preid over langere periode gegeven
tl]dls Er zijn veel zaken die we belangrijk vinden. We zijn een grote en complexe S ==n
ie en in vele i lijk wvan elkaar en van elkaars handelen en ‘Gebruik van een app die het proces digitaal ondersteunt

betrouwbaarheid. Er zal daarom naast aandacht voor de ‘"harde” kennis, ook aan-

dacht zijn voor het belang van soft skills en kemwaarden. Starten met preboarding. ruim voor eerste werkdag

Om dit goed over te brengen, op een manier die belijft, zullen we de centraal geor- Interactisf
ganiseerde introductie activiteiten spreiden over een periode van 4 maanden (de
onboardingperiode). Een applicatie zal de rode draad zijn waarlangs nieuwe mede-

werkers wegwijs worden gemaakt in de wereld van het LUMC.

Individueel, gezamenlijk en funciespecifiek

Wanuit het belang van een goede onboarding worden een aantal ondendelen
Vel d: eerste lincl. de HEXArainingen), specifieke infroductie
inhoud & fasering rplicht gestel Eump.daal' ningen], specifiel

Wi zullen al starten met de introductie ruim voor de eerste werkdag; de
preboardingfase (zie pag.4). We spelen daarmes in op de nieuwsgierighsid en het
enthousiasme van de nisuwe medewerkers. We kunnen hen zo al in een vroeg stadi-
um welkom heten.

L |

Return on investment

Op de serste werkdag zal er een welkomst bijsenkomst zijn (zie pag. 5). Dawwd: be Snvanssn H :
de link gelegd tussen de i ie die de m jjdens de pr

heeft gekregen en de praktijk. Q)der.edgsﬁr:deuﬂmﬂning,de:e:ﬂmhetm—
ken staan van i met elkaar, i 1en de organisatie. Er zal aandacht
zijn voor het internali: van de den en wat deze in ieders
dagelijks werk. In de middag zullen er twee workshops zijn met als centraal thema:
veiligheid.

Via de app zal vervolgens in de daarna informatie 1 wor-
den en zullen mensen uitgenodigd worden voor diverse leerelementen zoals: work-
shops of e-learnings m.b.t. HI¥, Lean, hospitality, Iprova, veilig werken, omgaan
met agressie en geweld en communicatieve vaardigheden.

Andere organisaties die werken met een vergelijkbaar programma rap-

Daamaasl zullen zij pencullek urtganndgd worden voor aen LUMC in the Spotlight porteren :  25% reductie van de inwerktijd
waarin een 1g in £en van onze kerntaken wordt uitgelicht.

50% reductie van overhead kosten
Dk onboardingperiode zal worden afgesioten met een workshop ‘omdenken’ en een .
evaluatie: wat kan het LUMC leren van haar nieuwe medewerkers? 25% reductie van verloop

J Lelds Universleale Dipectorast HRM 22 September 2016 Auteurs: Anja van Geet & Petra Boone
C Medisch Cemtrum

Resultaat // On-boarding traject

Functional boarding per doelgroep

Preboarding Onboarding

Voor de le dag Vanaf de le dag

Team boarding op de afdeling

Preboarding

Medewerkers krijgen vanaf het moment van aanstelling toegang tot een appliatie, welke bereikbaar is via telefoon, tablet en desktop. Via deze tool kunnen we onze toekomstige
VoOrzZien van i die rel is op de eerste werkdag. Dit betreft informatie over o.a. visie, i weilig werken en kern-

thema's voor de izatie. O is er ruimte voor i zaken: een welkom door de RvB d.m.v. een filmpje, een acti ijst voor i een [ijst met net-

werken én een ui ing voor de bij op hun eerste de feitelijke start. De app bevat ook een functie waarmee ze vragen kunnen stellen

die op de dag van onboarding persconlijk door een lid van de Raad van Bestuur zullen worden beantwoord (College Tour, zie programma blz. 5).

Onboarding

Op de eerste werkdag worden de nieuwe medewerkers welkom geheten in het LUMC en zullen in 1 dag kennis maken met de organisatie, de mensen, de kernwaarden. Een aantal

onderdelen op deze dag kunnen een start zijn voor pl i waarin i i in de LUMC in de schijj worden gezet. De applicatie zal in de

periode daarna gebruikt worden om i ie te iten vanuit het albi Iprova en het leerportaal.

Functional boarding

De groep AIOS, ANIOS en Medisch Specialisten kent op dit moment een eigen i i Deze zal ijk blijven bestaan (bijv. ABCDE-training). Daamaast zal er in de ap-

plicatie een vakspecifiek pad gecreéerd worden, welke de huidige introducti en verkort. Als deze werkwijze positief geévalueerd wordt, zal dit worden uitgebreid

naar andere functiegroepen.

Team boarding

Onder lijkheid van de leidi is ereen i ifiek i Erwordt een toolkit beschikbaar gesteld met een checklist en handige tips voor

een goed i ject. In de verdere il wan de applicatie kan afdelingsspecifieke informatie worden geven. Tevens kan de leidingeevende via de applicatie direct con-

tact met de ni en zijn of haar activiteiten volgen.

J Lelds Unteritalr Diracroraat HRM 22 September 2016 Auteurs: Anja van Geet & Petra Boone
C Medisch Contrum
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Ontvangst | De nieuwe worden p jk welkom geheten. Via de
applicatie weten zij waar ze worden verwacht en hoe het programma eruit zal zien.
Tevoren kunnen ze hun vragen voor de ‘College Tour’ doorgeven.

| De worden welkom geheten door de dagvoorzitter.

Speeddaten | Na de korte plenaire introductie gaan de deelnemers op een energieke
manier kennismaken met elkaar middels speeddaten. Vragen kunnen zijn: Waar kom
je vandaan? Waarom kies je voor het LUMC? Waarom werk je in de zorg? Wat drijft
jou?

LUMC & ik wandeling | De deelnemers worden door een begeleider (Leancoach)
meegenomen langs praktische punten zoals de vice balie, de j;

gifte. De app geeft extra informatie 2oals filmpjes, maar ook opdrachten en vragen
die stimuleren met elkaar in gesprek te gaan over de visie en kemnwaarden van het
LUMC.

Lunch | Er staat een lunch kiaar aan diverse ronde tafels. De deelnemers kunnen
hun i en ervari itwi

Workshops | twee workshops met het thema veiligheid:

1 Introductie ICT-veilij enb iding bij HIX e-l ing

2. Communicatie en veiligheid: Lencioni in een notendop. Hoe draag ik bij aan
een veilige werksfeer.

College Tour Raad van Bestuur | De vragen die gesteld zijn middels de applicatie
worden door de dagvoorzitter gesteld aan een lid van de Raad van Bestuur.

Borrel | De dag wordt afgesioten met een borrel, waarbij de verschillende netwer-
ken (Jong LUMC, OR, COC) de ruimte krijgen zich te presenteren. Via banners met
QR codes is er een iing naar il ie op het

Mo, Drectorsat HRM 22 September 2016

Voor de implementatie van dit plan, lijkt het volgende tijdspad haalbaar:

s ber “16 RvB, contrac , betrokken stakehol-
ders tijdens de ontwikkeling, opstellen communicatieplan
Oktober ‘16| Scope bepalen, bepalen te content, afst g met anders

processen in de organisatie, informeren verschillende stakeholders {MOB divisias,
OPO etc.}

November *16 - lanuari ‘17| Inhoud applicatie dlen, content ontwil test-
groepen bepalen, testen applicatie, organisatie plenair programma, thema bijeenkom-
sten en omtwikkelen toolkit voor leidinggevenden

Februari ‘17| Evaluatie testgroep, presentatie stakeholders, eerste groep nisuwe me-
dewerkers krijgt toegang tot de applicatie, livegang toolkit leidinggevends

Maart ‘17 | Eerste vernisuwde plenaire bijeenkomst

Tot maart 2017 wordt het huidige introductieprogramnma gehandhaafd.
Toekomstige ontwikkelmogelijkheden:

April 17 e.v. Verder ontwikkelen van de tool en programma:

L Teamboarding: toevoegen afdelingsspecifieke informatie aan de applicatie

Ll Mentoring door iemand van buiten de afdeling, als optie voor medewerkers die
daar behoefte aan hebben

- Toevoegen chatfunctie aan de applicatis

. Mogelijke koppeling met thv de directs ui ing van aar
documenten

- Functicnal Boarding uitbreiden naar andere doelgroep

C M"':I‘ "I' fenitalr Directoraat HRM 22 September 2016
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Bijlage 14

Toestemming samenwerking scriptie Smahane Bouchkaren & Suze Krantz

hanvraagfurmulierl afstudeeropdracht HRM 2016-2017

WVul dit aanvraagformulier volledig in en stuur het per e-mail aan André de

Jong: jong.de.an@hsleiden.nl

1. Gegevens student

Maam: Suze Krantz
Maobiel: 06 13677239

Studentnummer: 1075735
mail: suze_kri@hotmail.com

2. Gegevens afstudeerorganisatie

Bedrijf / organisatie
Maam

Postadres

Postcode an plaats
Bezoekadres
Bezoekpostcode en plaats
Telefoonnummer

E-mail algemeen

Website

Aard van hat bedrijf

{wat voor soort onganisatie is het, waar howdt
men zich mee bemg)

Kenmerken organisatie:

Contactpersoon in het bedrijf /
arganisatie

Titel(s), dhr of mw.

Maam

Functie

Telafoonnummer

E-mail contactpersoon

Naam van de afdeling

Aantal medewerkers (afdeling)

VUmc

Postbus 7057
1007ME Amsterdam
D= Boelelaan 1118
1081HZ Amsterdam
(020) 444 4444

wndw, vumc.nl
Ziekenhuis
Non-profit

Werkgabied

Nationaal

Grootte organisatie: 3500 medewerkers

M.

Monigus Meijer

Proces- en kwaliteitsmanager
020 - 44 45499
m.meijer2@wvumc.nl
Personeel en arganisatie
Ongeveer 70 medewerkers

Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017

Met opmerkingen [M1]: D aanvraag is goedgekeurd

Mondelinge toelichting op de aanvraag heeft voldoende
helderheid opgeleverd tay. en aard en omvang van de

opdracht

Bt anderschesd tussen beide deslopdrachten (Smahane
en Suze) Ziin in overleg met afstodeercodrdinator e
onderwijsmanager de wolgende afspraken gemaakt:

Beide shadenten schripren zelfstandig een eigen scriptie.
lader voagt daarbi] in sen biflage een overzicht van alle
activiteiten die in samenwerking gedaan zijn. Daaruit
lijlkct halder wie wat gedaan hesft bij welke onderdelen
van de apdracht (variérend van sttuatieschets, theorie- e
prakiijkonderzosk tob pegevensanal yse, conclusies an
implementateadvies).
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3. Gegevens onderzoeksopdracht

Voorlopige titel
afstudeeronderwerp
vraagstelling:

Globale beschrijving van
het onderwerp, de context
en de betrokken partijen:

Globale beschrijving van de
aanleiding en achtergrond
om het onderwerp op te
pakken:

Beknopte omschrijving van
de relevantie van het
ondarzosk {waarom is hat
interessant en wat hoop je
te baantwoorden?):

Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017

Welke behoseften hebben medawerkars an
leidinggewvende omtrent het onderwerp
‘onboarden en inwerken' en welke sisen stelt
Joint Commission Intemationzl (JCI) hieraan?
Eind december is er binnen de afdeling P&O 2an
werkgroep begonnen genaamd 'onboarden en
inwerken’ bestaande uit zes HRM ers. Vanuit deze
groep was er behoefte aan een onderzoek naar
hoe medewerkars het inwerken hebben ervaring,
maar ook naar de manier van inwerken van
leidinggevende. Gezien elke leidinggevende sen
eigen manier heeft van inwerken wil P&EO dat wij
onderzoeken welke methodes goed werken om
uiteindelijk een gedaslts centraal ta maken; dit
zal het inwerkproces woor leidinggevende
vergemakkelijken en we garmanderen hier ook
gelijk mee dat alle medewerkers vaolgens de
richtlijnen van JCI ingewerkt worden.

Betrokken partijen zijn dus:
- Medewerkers die kortgeleden zijn
ingewarkt;
- Leidinggevenden:
- Werkgroep onboarden en inwerken;
- HRM adviseurs van de divisies.

Idem

Momentesl hanteren veel leidinggevends een
eigen manier van onboarden en inwerken. Dit
kan natuurlijk efficiénter als er 2en aantal
onderwerpen centraal komen te liggen.
Daarnaast is ook belangrijk om te onderzosken
walke methodes goad werken an welke juist niet.
P&0O kan dan hierover adviezen geven.

Dt onderwerp is ook belangrijk om te
onderzoeken, omdat JCI een belangrijk
accreditatiesorgaan is voor veiligheid in de zorg.

Suze Krantz
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Voorlopige aanpak van de
opdracht {(eventueel
aangevuld met theoratische
miodellen):

Datum: 14-02-2017

Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017

Zoals iedere andere ziekenhuis stresft VUUmc naar

veiligheid wvoor patiénten. Het VUmc weet dat ze
hierin tekort schiet, er is niet veel geregeld wat
onboarding betreft. Dit is gebaseerd op de
vragen en informatie die we al hebben verkragen
van medewerkers.,

Wij zullen op maandag 20 februari kennis maken
met de werkgrosp onboarden an inwerkan.
Caarna zullen wij met Monigue {bagelaider vanuit
VUmc) samen komen om het vraagstuk af te
bakenen of te verhelderen indien dit nodig is. Wij
zullen ook =en officigéle plan van aanpak maken
en divisies onderling verdelen om hier uiteindelijk
twae aparte scripties over t2 kunnen schrijven.

2 scripties:

- Allebei inzoomen op een apart stuk van de
organisatie.

- e ene student pakt de onderzoekers en de
andere student bijvoorbeeld het klinisch
parsoneel.

issie baoordeling afstudseropdrachtan:

Suze Krantz
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Bijlage 15

Logboek

Dit onderzoek is deels uitgevoerd samen met een medestudent, Smahane Bouchkaren. Zij heeft
divisie 1 t/m divisie 4 onderzocht. In overleg met de afstudeercodrdinator en onderwijsmanager is de
afspraak gemaakt dat we ieder zelfstandig een eigen scriptie schrijven waarbij we in een bijlage een
overzicht opnemen van alle activiteiten die in samenwerking gedaan zijn. Daaruit moet helder blijken
wie wat gedaan heeft bij welke onderdelen van de opdracht (variérend van situatieschets, theorie-
en praktijkonderzoek tot gegevensanalyse, conclusies en implementatieadvies.

Tijdens het proces hebben we de volgende taken samen gedaan.

e Probleemformulering. We hebben samen gesprekken gevoerd met de opdrachtgever om de
probleemstelling helder te krijgen. Deze gesprekken hebben we voorbereid door samen een
aantal vragen te bedenken, die ons konden helpen met het duidelijk krijgen van de
hoofdvraag. Na ons eerste gesprek met de opdrachtgever hebben we samen de aanleiding,
probleemstelling, doelstelling, deelvragen, doelgroep en afbakening geformuleerd.

e Methodologie. De methodologie is samen besproken, maar ieder heeft voor zich zelf het
hoofdstuk geschreven.

¢ Interviews met de werkgroep onboarding & inwerken. De interviewvragen zijn samen
gemaakt (bijlage 17). Bij de interviews stelde de ene studente de vragen terwijl de ander
notuleerde. Dit wisselden we bij elke interview af.

Enquétevragen. De enquétevragen zijn eerst samen besproken. We hebben vervolgens apart vragen
bedacht. Daarna zijn we samengekomen om de enquétevragen door te nemen. Vanaf dat moment
hebben we de enquéte opgesteld.
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Bijlage 16
Actiepunten werkgroep onboarden en inwerken

Hoe

Verwachtingen managen

=  Enquéte uitzetten onder medewerkers die recent in dienst zijn gekomen.

Wanneer voelt een medewerker zich welkom?

Wat maakt dat een medewerker snel zijn weg kon vinden?

Wat werkte dit tegen?

Wanneer werden taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden
besproken?

=  Enquéte uitzetten onder leidinggevenden: welke verwachtingen en welke

inwerkprogramma’s zijn er decentraal

Verwachtingen managen

Checklist aanbieden aan de leidinggevende als leidraad bij het afspreken van

de arbeidsvoorwaarden met de nieuwe medewerker. De checklist bevat:

Welke gegevens afgesproken moeten worden.

Bijvoorbeeld: arbeidsduur, salaris, contractduur, op welke dagen
werken etc.

Welke informatie over secundaire arbeidsvoorwaarden naar
verwezen kan worden om de medewerker een goede keuze te laten
maken.

Bijvoorbeeld: informatie op www.werkenbijvumc.nl

Welke gegevens opgevraagd moet worden, denk ook aan
nevenwerkzaamheden.

Duidelijkheid scheppen over de rechtsgeldigheid van de mail zodat de
nieuwe medewerker zijn baan op kan zeggen, denk ook aan
afhankelijkheid van het verificatieproces.

Wanneer projectfinanciering aan de orde is, duidelijkheid scheppen
over eventuele ontbindende voorwaarden.

Tip geven aan de ldg: eventueel een kennismaking met de collega’s
inplannen en rondleiding geven over de afdeling voor de 1° werkdag.
Waar aan te denken bij een indiensttreding (zie ook voorbeeld M.
Boerland in mail van Mirjam d.d. 20-1-2017). Hierin ook meenemen
dat de medewerker op tijd wordt geintroduceerd op de afdeling.

Taken en bevoegdheden

Verificatieproces conform JCI.

Administratie afhandelen

De benodigde gegevens voor registratie in het personeelsinformatiesysteem

uitvragen bij de medewerker.

Ter informatie:

Toegang en bevoegdheden

— Na registratie van de nieuwe medewerker via Selfservice wordt automatisch een personeelsnummer

aangemaakt.

Afstudeeronderzoek (HRHt14-16) 14 Augustus 2017
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http://www.werkenbijvumc.nl/

— De gegevens worden maximaal twee weken voor de komst van de medewerker nachts via een interface

(ILM) geéxporteerd naar het OCMS (centraal management systeem) en het ICT-systeem, zodat de gegevens

bekend zijn bij resp. de Servicedesk FB en ICT.
—  De toegangspas ligt klaar op de 1° werkdag indien de medewerker tevoren een foto heeft aangeleverd.

Administratie afhandelen

— ICT zorgt ervoor dat op de 1° werkdag een mail in de mailbox van de medewerker verschijnt met informatie

over ICT aangelegenheden.

— Zodra een medewerker een toegangspas heeft, kan deze pas actief worden gemaakt voor kledinguitgifte bij

de paskamer. Daar kan ook de maat worden bepaald. Zodra de maat bekend is, is de kleding direct

beschikbaar.

Administratie afhandelen
Toesturen mail met arbeidsovereenkomst na
registratie via Selfservice.

Administratie afhandelen
Uitnodigen voor introductiedag

Toegang en bevoegdheden
Eerste werkdag

Informeren
Introductiedag

Administratie afhandelen
Dienstkleding

Ter informatie

=  De medewerker kan, nadat de toegangspas
is opgehaald, de pas bij de paskamer
geschikt maken voor de uitgifte van
dienstkleding en de toegang tot de
garderoberuimtes.

=  Bij de paskamer wordt ook de kledingmaat
bepaald. Nadat de kledingmaat is bepaald
heeft de medewerker de beschikking over
de kleding.

= QOpeningstijden paskamer: ma t/m vr van
7.00-9.00 en van 12.30-14.00 uur.

Informeren
Welkomsmail vanuit P&O

Administratie afhandelen
Welkomsmail vanuit P&O (waarmee we ook
informeren)

Verwachtingen managen & informeren
Inwerkprogramma

Verwachtingen managen
Proeftijdbeoordeling

Wie

Onderzoek verwachtingen mdw. en Idg.

Monique, Smahane, Suze
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Onderzoek invulling decentrale inwerkprogramma’s

Monique, Smahane, Suze

Checklist voor Idg. opstellen (welke info geven, wat af te
spreken etc.), incl. informatie uit enquéte.

Mirjam

Voorbeeldmail voor Idg opstellen, incl. Engelse vertaling

Nog te bepalen

5. Indiensttredingsproces buitenlandse medewerkers onder de Nog te bepalen
loep nemen.
6. Verificatieproces uitwerken. Monique, Sandra, Brenda en
Wessel
7. Gegevens medewerker uitvragen via Selfservice (medio 2017 | Functioneel Beheer
opnieuw planning opvragen bij FB)
8. Begeleidende mail bij ao die vanuit Selfservice wordt Mientje/Sandra
gestuurd doornemen en waar nodig aanvullen met gegevens
uit onderzoek.
9. Uitnodiging introductiedag doornemen en waar nodig Mientje
aanvullen met gegevens uit onderzoek.
10. Uploaden getekende arbeidsovereenkomst in PS
11. Koppeling met PS en OCMS i.v.m. uploaden foto Functioneel beheer
12. Toegangspas —onderzoeken verbeterpunten
13. Zorgdragen dat ICT-gegevens (account) klaar liggen
14. Programma verplichte trainingen inrichten (is opgestart door | Functioneel beheer
de werkgroep veilig en gekwalificeerd werken, maar moet
verder uitgewerkt worden)
15. Inhoud introductiedag doornemen
16. Openingstijden paskamer: wijzigingen gewenst?
17. Welkomsmail vanuit P&O opstellen Mientje/Sandra
18. Welkomsmail aanvullen met gegevens uit onderzoek
19. Verzoeken tot afhandeling taken staan op de 1° werkdag in Functioneel Beheer
Selfservice
20. Inwerkprogramma doornemen en aanvullen met wensen die | Aanvullen: allen
de werkgroepleden weten en verplichtingen vanuit het JCI- Wijzigingen verwerken: Monique
programma
21. Inwerkprogramma aanvullen met gegevens uit onderzoek Monique
22. Opname (proeftijd)beoordeling via Selfservice Functioneel Beheer
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Bijlage 17

Interviewvragen werkgroep onboarding en inwerken

Wat is uw rol binnen de werkgroep?

Welke processen zijn er bij u bekend op het gebied van onboarding & inwerken?

Welke zijn centraal georganiseerd?

Welke zijn decentraal georganiseerd?

Welk deel ziet u zelf het liefst centraal georganiseerd door P&QO?

Welk deel ziet u het liefst decentraal georganiseerd door de afdelingen/leidinggevenden?

No vk wnNeE

Wat weet u al over de behoefte van medewerkers en leidinggevenden wat betreft
onboarding & inwerken?
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Bijlage 18
Bijlagen D en E (feedback van opdrachtgever in organisatie, Monique Meijer)

4/3 FEEDBACKFORMULIER OPDRACHTGEVER AFSTUDEFROWORACHT HRM 2016-2017

Geachte heer, mevrouw,

U bent opdrachigever van een afstudeeropdracht aan @én van de vierdejaars studenten van de
ogpleiding Human Resource Management van Hogeschool Leigen,

Van onze student heeft u dit formulier entvangan, Het Is vaor hamyhaar en voor ons befangrijk om
te horen of de opdracht naar tevredenhald I5 uitgevoerd. Uw maning nemen wij nadrukkelijk mee
In de beoordeling van de afstudeercpdracht. Wij zouden het zeer op prijs stellen als u Lw mening
hieronder wilt weergeven.

Op de tweede pagina vindt een teelichting op de puntentoskenning.

Wilt u uw reactie via dit formulter aan de student overhandigen?

Hartelijk bedankt voor uvw medewerking.

Opleiding HRM

Hogeschool Leiden

Naam student: Suze Krantz Trel afstudeeropdracht: Met onboarden en mwerken van

het VUme

Naam opdrachtgever: Menigue Mesjer Hal ning:

Organisatie: VUmc —

Datum: 2 juni 2017 Plaats: Amsterdam
' D. Communicatie

Is in staat om informatie, ldeedn en oplossingen over te brengen op een publick bestaande wit
spacialisten of mwet-spegialisten.

Zie criteria op volgende Dladzijde

Toehchting ¥ Ciffer %

1k vind hat onderzoeksrapport een prima theoretisch kader hebben en een goede opbouw. De 6,5
weargave van datgene waar PRO voor staat, waarom wil dit onderzoek willen en wat we eruit
willen hadan had zeker sturing nodig om tot @en goed lopend verhaal te komen.

Sirre heeft tijdens cen requlier wakelijls overleg de onderzoeksopzat en ~inhoud stegds mij
afgesternd. Mierdoor kon Ik goed volgen hee het onderzogk verliap en Indien dit nodig was op
tijd bigsturen.

De wekelijkse overdeggen waren altid goed voorbereld. Suze had een agenda gemaakt en
alujd een eerste opzet voor de onderzoeksproducten.

'E. Leervermogen
MﬁmmﬁwmmmmmeMHm

Zie criteria op volgende bh&ﬂda
Toelichting ¥ Cijfer ¥
Suze heeft cen grote mate van zelfstandigheid. Zij had een duldalifke planning voor 0gan en 7

wachtte niet af tot Ik met een opdracht kwam, maar kwam proactief met een eerste opzet.

Het was in de samenwerking prettig dat Suze open stond voor faedback, zich niet
aangevallen voelde en enthousiast aan de slag ging met de aanbevelingen.

Zonder deze feedback kan de afstudeeropdracht niet becordeeld worden,
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Bijlage 19
Formulier inwerkprogramma (VUmc)

formulier Inwerkpregramma {(YUme)

[ 1] B pidr b b B L [ 1] [T 8
YU medisch cantrem it et i R
P e o T ML =l Lo sol op PLouimuinumrslbsk = W Wam] He-lgumr wnl
Fog s S0 wobnlt A bk THES B Hubr B bl piir b, rem L e, gl sl

el B mpErer e e,

1007 BB Amsterdam

Gegovens nicuwe medewerker

=

anles

Tijd ship Thisg Vaifaadd )
Ciag Algarine u]
Jag Healitail & vailigheid m]
D sclin afdalisg m]
Dy 51 i " m]
Wik 1 W P o
Waak i Valishald [aldalkis o
Woak 1 O d hmed m]
Waak 2 o L o S (m
Woak 2 Milie [m]
Waak ¥ Eaoiubiille — @n hulibood sl FakEr o
Woeak 2 Sl O
Waak 2 Toid it il vl o
ook 4 Einda proalt|d u]
Woak 3E Eindavatuntic [m]
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