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DENKKRACHT UTRECHT   
 

Stichting Denkkracht Utrecht gelooft dat je aan de hand van verschillende 
perspectieven en creatieve werkvormen elke maatschappelijke uitdaging kunt 
oplossen. 

Denkkracht Utrecht is een denktank die bestaat uit 25 young professionals – 
actief in verschillende sectoren en functies. Naast een flinke dosis ambitie en een 
hart voor de publieke zaak, is Utrecht voor dit netwerk de bindende factor: 
deelnemers wonen of werken in de stad, of hebben er gestudeerd. 

Acht zaterdagen per jaar komen de deelnemers vrijwillig bij elkaar om hun tanden 
te zetten in een uitdagend vraagstuk van een (semi-)publieke organisatie. Via een 
interactief programma en creatieve werkvormen komen zij tot nieuwe inzichten 
en denkrichtingen. 

 

 

DEELNEMERS 2019  
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DIAKONESSENHUIS UTRECHT 
 

VRAAGSTUK  
 

Denkkracht Utrecht organiseert acht keer per jaar een Denkkrachtcentrale: een 
dag waarbij aan een organisatorische en/of maatschappelijk vraagstuk wordt 
gewerkt voor een of meerdere externe partners. Op zaterdag 9 februari 2019 
dacht Denkkracht Utrecht mee met het Diakonessenhuis Utrecht. Op deze dag 
stond de volgende vraag centraal:  

 

Hoe kan het Diakonessenhuis operatieassistenten en anesthesiemedewerkers 
stimuleren om te komen werken bij het Diakonessenhuis? 

 

Het Diakonessenhuis heeft de afgelopen tijd meerdere acties ondernomen om het 
personeelstekort terug te dringen en het huidige personeel te behouden. Hiervoor 
is onder andere een focusgroep opgericht. Echter heeft dit tot nu toe nog niet tot 
het gewenste resultaat geleid.  

De Denkkrachtcentrale bij het Diakonessenhuis had als doel om nieuwe ideeën te 
generen voor de werving van personeel. Deze ideeën en de dag zelf, moeten de 
medewerkers die te maken hebben met werving en selectie inspireren en nieuwe 
handvaten bieden om verder aan de slag te gaan met dit vraagstuk. Deze kunnen 
bijdragen aan nieuwe instroom van personeel en behoud van operatieassistenten 
en anesthesiemedewerkers.  
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DENKKRACHTCENTRALE  
 

Tijdens het ochtendprogramma kregen de deelnemers op verschillende manieren 
informatie over het Diakonessenhuis en het werk van operatieassistenten en 
anesthesiemedewerkers. We hoorden de feiten en cijfers, werden geïnformeerd 
over de historie van het Diakonessenhuis en de zaken die het Diakonessenhuis al 
aan werving en selectie doet en heeft gedaan. We hadden contact met de 
medewerkers over hun ervaring door een telefonische speeddate en we kregen 
een kijkje op de werkplek (een rondleiding op o.a. de hybride O.K.). Ook gingen we 
met elkaar in gesprek over onze eigen ervaringen en gedachtes bij onderwerpen 
als werving en selectie. Naar aanleiding hiervan begonnen de ideeën zich al te 
vormen. Na de lunch gingen we met de opgehaalde informatie aan de slag om 
deze te convergeren tot een sluitend antwoord op de vraag. Deze hebben wij, aan 
het einde van de dag, in de vorm van een pitch gepresenteerd. 
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WERKVORMEN 

 
Om te komen tot creatieve oplossingen, werkt Denkkracht met op maat gemaakte 
werkvormen. Tijdens deze Denkkrachtcentrale werd de creativiteit gestimuleerd 
met de volgende werkvormen.  

 

 

 

Telefonische speeddate:  
Om erachter te komen hoe het is om werkzaam te zijn bij het Diakonessenhuis, 
lieten wij de deelnemers contact opnemen met een anesthesiemedewerker of 
operatieassistent. Deze medewerker kon via Whatsapp gebeld worden. Voor het 
gesprek kregen de deelnemers kort wat informatie plus de functieomschrijvingen 
van een operatieassistent en een anesthesiemedewerker. Vooraf bedachten de 
groepjes alvast welke vragen ze wilden gaan stellen om de informatie te verkrijgen 
die ze nodig dachten te hebben voor het beantwoorden van het vraagstuk. Denk 
daarbij bijvoorbeeld aan: sfeer op de werkvloer, waardering, ontwikkel- en 
doorgroeimogelijkheden etc. 
 
 
Out of the box:  
Ideeën verzamelen aan de hand van voorwerpen en personen. Bedenk zoveel 
mogelijk promotieacties voor het Diakonessenhuis om medewerkers te werven. 
Laat je inspireren door het voorwerp op de afbeelding.  Bijvoorbeeld: Afbeelding 
van een appel →  gezond eten → gratis gezonde en verse maaltijden in de kantine  
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bij lange diensten. Of: Afbeelding van een appel → Steve Jobs → iMac → laptops 
voor alle medewerkers.  
 
De tweede brainstorm ging aan de hand van personen. Bedenk aan de hand van 
deze personen ideeën voor fantastische wervingsacties. Bedenk op wat voor 
manieren de persoon op jouw foto personeel zou werven. 
 
 

 
 
 
Mindmap:  
Deelnemers kregen mindmaps met drie verschillende cirkels. Zij begonnen 
vervolgens met brainstormen door te associëren met het woord in het midden van 
de mindmap. Na een x aantal minuten gaf iedereen zijn of haar mindmap door aan 
de persoon links van zich. Het associëren ging verder maar niet met woord in het 
midden van de mindmap, maar met de woorden die in de eerste cirkel stonden. De 
ideeën werden opgeschreven en vervolgens weer doorgegeven. In de laatste 
ronde werd er geassocieerd met de woorden uit de tweede cirkel.  
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PITCHES 
 

IDEE 1 - Elke levensfase is O.K. – Een blokkensysteem 
 

Voor (toekomstige) operatieassistenten zijn drie zaken belangrijk, namelijk: 

1. Regie hebben over eigen baan en arbeidsvoorwaarden; 
2. Het gevoel hebben dat er naar hem of haar geluisterd wordt; 
3. Werkplezier 

Om deze zaken te bewerkstelligen, hebben we een blokkensysteem bedacht. De 
gedachte daarachter is dat de werknemer iets terugkrijgt van de werkgever 
wanneer de werknemer iets aan de werkgever geeft. Wat we daarmee proberen te 
bewerkstelligen is dat de werknemer het gevoel krijgt dat er naar hem of haar 
geluisterd wordt en dat de werknemer zelf keuzes kan maken. Het ziekenhuis kan 
werknemers stimuleren om zelf na te denken over hun toekomst en over wat ze 
willen. Op die manier zijn werknemers meer betrokken, maken zelfbewuste keuzes 
en zullen daardoor ook meer commitment tonen. 

We hebben een concept met een blokkenkeuzesysteem bedacht en dat heet: Elke 
levensfase is O.K. In dit concept heeft iedereen een aantal 
basisarbeidsvoorwaarden. Daarnaast kunnen werknemers keuzes maken voor 
bepaalde blokken in het blokkenkeuzesysteem. Door het maken van bepaalde 
keuzes, sluit je nooit de basisvoorwaarden uit, maar moet je wel andere keuzes 
van het blokkensysteem laten gaan. Op deze manier brengt de keuze focus aan. 

Dit blokkensysteem willen we illustreren aan de hand van 3 persona’s: 

1. Abdul: een alleenstaande man, zonder gezin. Hij wil daarom graag fulltime 
werken en wil ook best onregelmatige diensten draaien. Daar wil hij wel 
gezelligheid voor terug, zoals borrels, een ski-reis en de mogelijkheid om zich te 
ontwikkelen, zoals opleidingsmogelijkheden.  

2. Eline: een moeder van twee kinderen. Zij heeft behoefte aan kinderopvang en 
extra vrije dagen. Daarnaast wil zij graag ervaring en kennis delen. Eline heeft op 
dit moment geen tijd voor extra opleidingen, maar zou dit later misschien wel 
willen. 

3. Ria: is na werkloos te zijn geweest weer terug in het ziekenhuis. Ze heeft veel 
ervaring, maar heeft wel goede begeleiding nodig. Ze heeft wel heel veel 
commitment. In ruil voor de begeleiding kan ze onregelmatige diensten draaien 
omdat ze geen jong gezin heeft waar ze rekening mee hoeft te houden.  

Het werven van deze verschillende groepen vergt verschillende aanpakken, 
benadering en communicatie. De verschillende personen moeten op 
verschillende manieren aangesproken worden, omdat ze verschillende dingen 
belangrijk vinden. Dit wil je laten zien als je ze benadert. 
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Aan Abdul moet getoond worden dat het Diakonessenhuis een hele leuke 
organisatie is waar het motto work hard play hard geldt, dat er veel verschillende 
ontwikkelingsmogelijkheden zijn en dat hij zijn eigen pakket kan samenstellen 
zodat het bij zijn levensstijl past. 

Aan Eline moet verteld worden dat er mogelijkheid is voor kinderopvang en 
gemaksdiensten zoals een pakketservice en maaltijdservice.  

Aan Ria moet verteld worden dat er mogelijkheid is tot bijscholing en dat er focus 
ligt op vitaliteit. 

Het blokkensysteem is dus een modulair uitruilsysteem, waarbij specifieke 
groepen beloond worden op verschillende onderdelen. 

 

 

 
IDEE 2 - Het Juiste Spoor 
 

Volgens ons kan het Diakonessenhuis het personeelstekort oplossen aan de hand 
van drie stappen. 

Stap 1:  

Het is belangrijk dat het Diakonessenhuis begrip heeft van het onderstaande 
concept: 

Wij hebben ons gefocust op een concept dat we veel zien bij kranten en 
energiemaatschappijen. Bij deze organisaties ligt er meer nadruk op het hebben 
en houden in plaats van het halen. Houden zorgt namelijk voor halen en niet 
andersom. Een energiemaatschappij geeft bijvoorbeeld geen cadeautje als je je 
aanmeldt maar juist beloning als je langer lid bent. 

Houden kost ook minder energie dan het halen. Daarnaast kan houden ook indirect 
leiden tot binnenhalen als er juist meer focust gelegd wordt op de mensen die al 
binnen zijn. om de mensen die je al hebt.  

Stap 2:  

We hebben het idee dat de carrière van de operatieassistent en de 
anesthesiemedewerker op dit moment twee beroepen zijn met een doodlopend 
spoor ; een rechte lijn met weinig doorgroeimogelijkheden. De oplossing is om het 
spoor langer en interessanter maken waardoor er meer verdieping komt. 
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Dit kan het Diakonessenhuis doen door flexibeler te zijn. Als iemand bijvoorbeeld 
moeder wordt, moet er op een duidelijke en persoonlijke manier met haar 
omgegaan worden. Of als iemand zich meer wil ontwikkelen, moet deze persoon 
de mogelijkheid krijgen om zich op te leiden. Dit zijn ook precies de punten die we 
teruggekregen hebben van de medewerker die we vanmorgen gebeld hebben 
namelijk: i) de mogelijkheid tot minder werken en ii) specifieke 
opleidingsmogelijkheden. 

Stap 3.  

Het ziekenhuis biedt al een hoop dingen om het spoor interessanter te maken, 
maar moet er nu nog voor zorgen dat hier ook echt gebruik van gemaakt wordt. 

Er werken bijvoorbeeld veel jonge mensen die, weten wij uit ervaring, op een 
gegeven moment het gras-is-groener-moment krijgen. Ze gaan twijfelen: “is dit 
nog wel wat voor mij, wil ik niet wat anders, wil ik niet meer uitdaging”. Dit kan 
volgens ons ondervangen worden. Daarvoor hebben wij een knappe meneer met 
een koffertje bedacht, die deze momenten heel goed kent en daar verstand van 
heeft. Een meneer die weet wanneer het spoor een andere kant op gaat en 
wanneer het moment komt om eens te gaan nadenken over waar een werknemer 
op dit moment staat in zijn of haar carrière en waar hij of zij heen wil. Deze meneer 
gaat één keer per jaar of per half jaar met een werknemer zitten om te vragen: 
“Heb je ons koffertje met mogelijkheden al gezien? Dit zit er allemaal in. Wist je dit 
al, weet je dat we dit aanbieden?” Vaak komen werknemers er dan achter dat ze 
maar voor een deel een beeld hebben van wat ze echt willen. Deze man biedt zo 
een moment om even stil te staan en om de werknemer te vragen waar hij of zij 
staat, wil en wat hij of zij nodig heeft. Het is ook een moment voor het 
Diakonessenhuis om stil te staan en te bekijken hoe jullie met de mogelijkheden in 
het koffertje werknemers kunnen ondersteunen.  

Ons advies is dan ook om het heel concreet te maken. Jullie zouden een koffertje 
kunnen aanbieden per specifieke beroepsgroep. Jullie kunnen aan iedereen 
andere zaken aanbieden, want iedereen vraagt ook andere dingen. Als je binnen 
je organisatie dit heel concreet op papier zet of hier modules van maakt en heel 
bewust aanbiedt, zijn deze mogelijkheden niet alleen aanwezig, maar maak je 
werknemers ook bewust van de mogelijkheden. Zo behoudt je meer werknemers 
en vergroot je het werkgeluk.  
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IDEE 3 - Profilering van het Diak door het Carrièreprogramma  
 

Operatieassistenten en anesthesiemedewerkers ervaren beperkingen voor de 
toekomst, namelijk het gebrek aan doorgroeimogelijkheden en het gebrek aan 
profilering. Het Diak profileert zich nu namelijk (nog) niet als dé werkgever voor 
operatieassistenten en anesthesiemedewerkers. 

 

Wij hebben het perfecte medicijn bedacht: O.K. assistent 2.0 – Het 
carrièreprogramma waarmee het Diakonessenhuis een extra dimensie kan geven 
aan de functie van operatieassistent.  

Dit programma speelt zich niet af tijdens, maar juist na de opleiding. Zo kunnen 
werknemers altijd blijven doorleren binnen het ziekenhuis. Het hoeft ook niet in 
vaststaande tijdsperiode, maar het programma kan doorlopend bijgesteld of 
gestart worden. 

In het carrièreprogramma komen verschillende aspecten aan bod. Er zijn zowel 
aspecten die over het ziekenhuis gaan en die het ziekenhuis kunnen helpen als 
aspecten die gaan over het persoonlijke leven van de werknemer zodat deze zich 
ook verbindt aan het ziekenhuis en er community-vorming optreedt. Hiervoor is 
het belangrijk dat iedereen een coach krijgt en dat iedereen een jaarlijks 
reflectiemoment plant met deze coach om te kijken waar de werknemer naartoe 
zou willen. Niet iedereen heeft namelijk de behoefte om door te leren. Daarnaast 
zorgt dit ook voor het creëren van medezeggenschap. Hierdoor nemen mensen 
meer verantwoordelijkheid omdat ze zelf de keuzes kunnen maken en zo ook mee 
kunnen denken met het eigen ziekenhuis. Op persoonlijk vlak kunnen er ook 
diverse zaken aan bod komen. Bijvoorbeeld meer leren over duurzaamheid als dat 
altijd al je passie was of het aanbieden van sportfaciliteiten, reizen en 
ontwikkeling. Dit zorgt voor een beter work-life balance. Ook zou er een 
buitenlandstage in andere ziekenhuizen aangeboden kunnen worden binnen het 
opleidingsprogramma. 

Met dit carrièreprogramma waarmee de medewerker zich zowel binnen als buiten 
het ziekenhuis kan ontwikkelen is het Diakonessenhuis dé werkgever voor de O.K. 
assistent.  
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IDEE 4 - Bij het DiakonessenThuis 
 

Wij hebben ons gefocust op werving van nieuwe werknemers en het bieden van 
perspectief voor jullie (nieuwe) werknemers om zo het behoud van werknemers 
te vergroten.  

Werving:  

Dat bij het Diakonessenhuis de deur altijd open staat en er een huiselijke sfeer 
hangt is op dit moment al onderscheidend voor het Diakonessenhuis. Dit zit ook 
al in de naam DiakonessenHuis. Het klinkt misschien niet als iets groots, maar wij 
spraken met een ZZP’er, die aangaf dat ze terug was gekomen in het 
Diakonessenhuis voor dat thuisgevoel.   

Daarom is het belangrijk dat jullie de ZZP’er verlijden, onder het motto: “Bij het 
Diakonessenhuis ben je welkom”. Het is belangrijk dat de werving ingezet wordt 
op verschillende typen mensen, en niet alleen mensen die net klaar zijn met de 
middelbare school of mensen die net zijn afgestudeerd. De vacatureteksten 
moeten hier ook op aangepast worden. Speel met de terminologie door 
bijvoorbeeld te schrijven “We hebben een spelverdeler nodig, een goede spits, 
etc.” Mannen of mensen die zich willen laten omscholen zijn gevoelig voor andere 
termen dan net afgestudeerde jongedames of vrouwen met kinderen. 

Jullie kunnen ook een open Huis organiseren. Zo hoeven mensen niet alleen online 
te lezen dat er een fijne sfeer hangt, maar kunnen ze de sfeer ook zelf ervaren. We 
zagen wel in de vacature dat er een openavond was, maar dat kan wat ons betreft 
grootser worden aangepakt.  

Daarnaast is het vinden van een woning in Utrecht lastig. Wij zien daarom kansen 
waarbij het Diakonessenhuis ook kan faciliteren of bemiddelen bij het vinden van 
huisvesting.  

Perspectief:  

Om mensen te behouden hebben zij perspectief nodig. Hiervoor hebben we een 
uitwisselingsprogramma voor medewerkers bedacht. Een grote reden om als 
ZZP’er aan de slag te gaan is de mogelijkheid om meer te zien dan één ziekenhuis. 
De ZZP’er wil namelijk meer zien. Dit kan het Diakonessenhuis zelf ook 
bewerkstelligen door een uitwisseling met andere ziekenhuizen op te zetten. Zo 
kan het Diakonessenhuis medewerkers vasthouden die anders liever ZZP’er 
zouden worden. Een goede bijkomstigheid is dat het Diakonessenhuis uiteindelijk 
ook medewerkers die bij hen op uitwisseling komen vast kan houden door in te 
spelen op het thuisgevoel dat zo onderscheidend is voor het Diakonessenhuis.  
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Daarnaast hebben we ook nagedacht over mogelijkheden tot specialisatie en het 
overdragen van kennis in de vorm van een dakpanconstructie. Iedere 
operatieassistent werkt nu als allround-medewerker. Het is echter voor de 
medewerker juist leuk om ook een beetje expertise te hebben op een bepaald 
gebied en dit ook over te kunnen brengen op andere operatieassistenten met een 
ander expertisegebied. Deze expertises kunnen ook gerouleerd worden in 
periodes van bijvoorbeeld twee jaar.  

Daarnaast zou het een kans zijn voor het Diakonessenhuis om te focussen op 
werknemers met jonge families en deze families actief te faciliteren. Deze groep 
van jonge werknemers moeten jullie namelijk juist binnenhouden, omdat die nog 
lang bij jullie kunnen werken. Dit kan bijvoorbeeld door het aanbieden van 
kinderopvang. Misschien is er al een kinderopvang in het Diakonessenhuis, maar 
dit was niet te vinden op jullie website. Kinderopvang is iets waar je mensen aan 
je kunt binden. Daarnaast zouden jullie ouderfiets- of bakfietsdeal kunnen 
aanbieden om het vervoer van het gezin te ondersteunen. Ook zouden jullie 
flexibeler om kunnen gaan met werktijden en deze aanpassen op het gezin.  

Wij adviseren dus om niet op geld in te spelen maar juist op het thuis-gevoel. Bij 
het Diakonessenhuis word je lid: Join the Smile High Club en ben bij het 
DiakonessenThuis. 

 

 

IDEE 5 - Zorgen en Ontzorgen 
 

Wij hebben vandaag inspiratie opgedaan door vele personen en veel verhalen, 
maar we zijn met name geïnspireerd geraakt door Louis van Gaal. Louis is namelijk 
van het totale-mens principe: een gelukkige voetballer balt beter. 

Wij adviseren jullie om niet alleen de patiënt, maar de mens als geheel centraal te 
stellen bij het Diakonessenhuis, en daarmee dus ook de medewerker. 

We stellen voor een Zorgen en Ontzorgen programma in te stellen dat ziekenhuis-
breed kan worden ingezet. Bij dit programma zorgt het Diakonessenhuis niet 
alleen voor patiënten, maar ook voor medewerkers. Medewerkers kunnen 
bijvoorbeeld verzorgd worden door stoelmassages. Zo kan er bijvoorbeeld bij 
lange operaties een massage worden aangeboden. Ook kan er een rekstok 
opgehangen worden in de operatiekamer, om even aan te hangen als werknemers 
bij lange operaties lang in een ongemakkelijke houding staan. Ook kan er een 
ruimte aangeboden worden die gebruikt kan worden als stilteplek of voor yoga. 
Ten slotte moet er goede voeding aangeboden worden. Wanneer het 
Diakonessenhuis mensen aanneemt, moet er meteen duidelijk gemaakt worden 
wat de mogelijkheden tot ontzorgen binnen het Diakonessenhuis zijn.  
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Naast het zorgen hebben medewerkers ook nog een leven. Na een dag werken 
moeten zij nog een pakketje ophalen, kinderen ophalen, sporten etc. Voor al die 
elementen buiten het werkende leven kan het ziekenhuis ook zorgen. Dit kan 
bijvoorbeeld door het aanbieden van een boodschappenservice, maaltijdservice 
of sportfaciliteiten. Zo kan de receptie bijvoorbeeld pakketjes aannemen of 
fungeren als een aanleverpunt. Dit maakt het leven rondom het werken in het 
Diakonessenhuis een stuk eenvoudiger.  

De spil in dit plan is de Happiness Officer. Deze houdt de work-life balance van 
medewerkers in de gaten. Dit zorgt voor minder verzuim en meer productiviteit.  

Ten slotte worden de medewerkers door dit programma ambassadeur van het 
Diakonessenhuis, waardoor de buitenwereld de boodschap ontvangt dat het 
Diakonessenhuis zorgt en ontzorgt. 
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