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De opdracht

De opdrachtgever van deze afstudeerstage is Haven Amsterdam. De opdracht omvat het houden van een medewerkerstevredenheidsonderzoek (MTO) van A tot Z. Zowel het uitzetten van het traject als de adviesfase. De resultaten uit het medewerkerstevredenheidsonderzoek dragen bij aan de ontwikkeling van de organisatie: bereiken van organisatiedoelstellingen en medewerkerstevredenheid. Daarnaast vindt er een ontwikkeling plaats van de rol die de afdeling Communicatie heeft binnen deze organisatie. Een belangrijke verandering hierin is de verschuiving in de manier van werken naast ‘producent’ ook ‘adviseur’ en het aannemen van een proactieve rol binnen de organisatie. Deze verschuiving betekent ook een verandering van de waarde die gehecht zou moeten worden aan het belang van interne communicatie. In het traject rond het medewerkerstevredenheidsonderzoek nemen we als onderzoekers als het ware de nieuwe rol van de afdeling Communicatie aan. 


Door het onderzoeken van onze hoofdvraag (onderstaand) dragen we bij aan de ontwikkeling van interne communicatie binnen deze organisatie. 

De hoofdvraag die centraal staat in deze scriptie is:
Op welke manier heeft Haven Amsterdam haar interne communicatie ingericht en kan zij haar interne communicatie inzetten om bij te dragen aan het optimaal functioneren van de organisatie?

Onderzoeksmethode

Oriënterende fase

De vragen die we onszelf hierbij hebben gesteld zijn:

Wie is Haven Amsterdam?

Om deze vraag te beantwoorden hebben wij gesprekken gevoerd met medewerkers van Haven Amsterdam (met uiteenlopende functies). Daarnaast hebben wij ons verdiept in de organisatie-elementen. 

Wat is een MTO?

Om antwoord te krijgen op deze vraag hebben wij gekeken naar het begrip ‘medewerkerstevredenheid’. Ook hebben wij antwoord gekregen op de vraag: ‘wat zijn de uitgangspunten voor een MTO?’.

De scriptie is opgebouwd uit 2 hoofddelen.
Deel I: Onderzoek naar interne communicatie binnen Haven Amsterdam
De centrale vraag bij dit deel luidt als volgt:

Hoe zien de communicatie-elementen van Haven Amsterdam eruit?

De deelvragen bij Deel I vloeien voort uit het volgende schema:
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Deel II: Uitvoering van het medewerkerstevredenheidsonderzoek

De centrale vraag in dit deel luidt als volgt:

Welke rol heeft communicatie gespeeld bij de uitvoering van het medewerkerstevredenheidsonderzoek?

De deelvragen die hierbij horen:

· Waarom een MTO?  
· Wat is de meerwaarde van communicatie in dit onderzoek?

· Welke rol heeft communicatie gespeeld bij het bereiken van de MTO-doelen? 
· Wat waren de succes- en afbreukfactoren bij het uitvoeren van het MTO?

· Hoe kan Haven Amsterdam aan de slag met de resultaten uit het MTO?

Conclusie

De resultaten van Deel I en Deel II zijn samengevat in onderstaande conclusies. 

In de scriptie vormen de conclusies en aanbevelingen Deel III.

Organisatie 

De organisatie hecht veel waarde aan de externe communicatie met het oog op de positionering van Haven Amsterdam. De waarde van interne communicatie wordt binnen de organisatie onderschat.

Op dit moment is binnen Haven Amsterdam de interne communicatie voldoende ingericht gezien de middelen die zij inzet. Wat hieraan opvalt is dat een doelgroepsegmentatie ontbreekt.

Kijkend naar de structuur van de organisatie zien we dat de communicatiestromen blijven hangen op sector/afdelingsniveau. We signaleren dat er weinig kennisdeling is binnen deze organisatie. Het ontbreken van kennisdeling en het ontstaan van eilandjes vormen een afbreukfactor in het streven naar samenhang en eenheid binnen de organisatie. Inzet van interne communicatie met als doel het creëren van samenhang binnen de organisatie is er niet voldoende. 

De organisatie werkt aan een cultuurverandering. Hierbij wordt communicatie niet benoemd als onderdeel van de cultuurverandering. De organisatie zet communicatie enkel in om te informeren.  

Afdeling Communicatie

De afdeling Communicatie is in ontwikkeling. Dit betekent een verandering in de rol van de afdeling en het vakgebied binnen de organisatie. Als uitgangspunten nemen zij hierbij:

· Proactieve rol

· Naast ‘doen’ ook ‘adviseren’.
Op dit moment ligt er geen communicatiebeleidsplan voor zowel de interne als externe communicatie binnen Haven Amsterdam. Het ontbreekt de afdeling aan een heldere visie op communicatie. 

MTO

Communicatie heeft een grote rol gespeeld bij het opzetten en uitvoeren van het MTO.

De hoofddoelen die wij ons hebben gesteld zijn ‘bereiken van hoge respons’ en ‘draagvlak creëren’. Deze doelen hebben wij kunnen bereiken met behulp van communicatie. Er is rekening gehouden met de verschillende doelgroepen binnen de organisatie, soort communicatiemiddel en de frequentie van de ingezette middelen.
Aanbevelingen

Naar aanleiding van het onderzoek komen we tot de volgende adviezen:

Aanbevelingen voor de organisatie

1. Waarde interne communicatie vergroten

Communicatie kan ingezet worden om te sturen op kennis, houding en gedrag. 

2. Streven naar meer kennisdeling

Met het streven naar meer kennisdeling kan Haven Amsterdam de samenwerking en daarmee de samenhang binnen de organisatie vergroten c.q. bevorderen. 

3. Bewuster bezig zijn met de waardering voor medewerkers

Waardering van medewerkers verkrijg je mede door de waardering die je hen zelf geeft. 

Aanbevelingen voor de afdeling Communicatie
1.  Afdeling inzetten om waarde van interne communicatie te vergroten

De afdeling Communicatie is de motor in de ontwikkeling van meer waarde hechten aan interne communicatie. Dit uit zich in het duidelijker neerzetten van het begrip communicatie: Wat is dat? En wat is de meerwaarde hiervan? Belangrijk bij het bekendmaken van het begrip communicatie binnen de organisatie is dat dit als eerste bekend moet worden bij de bovenste laag van de organisatie (directie en MT). Directie en MT starten met het toepassen van de nieuwe waarde van interne communicatie.
2. Positioneren van de afdeling Communicatie

De afdeling Communicatie wil zich beter positioneren binnen Haven Amsterdam. Hierbij zijn een aantal zaken van belang:

· Prioriteit stellen aan het positioneren van de afdeling: Zie dit als taak van de afdeling en niet als een bijkomstigheid. Plan activiteiten in om hiermee aan de slag te gaan.

· Communicatiebeleidsplan opstellen: Het communicatiebeleidsplan geeft richting aan wie je als afdeling wilt zijn. Als basis van het beleidsplan voor de afdeling geldt het opstellen van een positionering statement. 

3. Bouw de proactieve benadering uit

De proactieve benadering zoals de afdeling Communicatie die nastreeft is een goede ontwikkeling in het vergroten van de rol van de afdeling binnen de organisatie.

Aanbevelingen aanpak MTO en resultaten

Aanpak resultaten

De resultaten zijn bekend en de analyse is gemaakt. Nu is het zaak dat de organisatie aan de slag gaat met de resultaten. Hierbij zijn een aantal zaken van belang:

· Communiceren van resultaten organisatiebreed: Medewerkers hebben behoefte aan informatie over de resultaten uit het MTO. Zij hebben hier aan meegewerkt en gezorgd voor de hoge respons, geef daarom inzicht in de resultaten.

· Doelen stellen: Geef prioriteiten aan de genoemde verbeterpunten en stel duidelijke doelen vast.

· Ga aan de slag!

· Communiceer over de voortgang.
Voor het volgende MTO 

Naar aanleiding van de ervaringen volgen hieronder een aantal tips voor de aanpak van het volgende MTO.

Altijd belangrijk is:

· Doelgroepsegmentatie

· Duidelijkheid en helderheid.
· Zorg voor draagvlak binnen de organisatie.
Voorafgaand aan het onderzoek:

· Doelen stellen.
· Onderzoeksperiode afbakenen.
· Verantwoordelijke aanstellen.
· Denk na over een variabel onderwerp dat meegenomen kan worden. Zo voorkom je enquêtemoeheid binnen de organisatie. 

· Opstellen van plan van aanpak.
· Opstellen van een communicatieplan.
Tijdens het onderzoek:

· Communiceren over het MTO.
· Mogelijkheid tot stellen van vragen en plaatsen van opmerkingen bij een centraal punt.
Na het onderzoek:

· Geef inzicht in de respons en de eerste resultaten.

· Ga actief aan de slag met de resultaten en laat de organisatie weten wat de voortgang is.
· Benoem acties zodanig dat mensen het gekoppeld zien aan de resultaten uit het MTO.

· Resultaten uit tweede meting vergelijken met resultaten uit de eerste meting.
Voorwoord

Na vier jaar is het dan zo ver. Het afstudeermoment is nabij. Als we terugkijken naar afgelopen maanden kunnen we zeggen dat we een prettige stage hebben gehad. Het lijkt een cliché om te zeggen: “we hebben veel geleerd tijdens deze stage”, maar toch is het zo. Tijdens de afgelopen maanden hebben we van Haven Amsterdam alle ruimte gekregen om ons onderzoek uit te voeren. Als twee Brabantse meiden hebben we de ‘zachte g’ laten klinken in het havengebouw te Amsterdam. 
Het onderzoek naar medewerkerstevredenheid was voor ons een geheel nieuw onderwerp. We hebben dit met beide handen aangegrepen. Het traject is goed verlopen met af en toe een tegenslag. Hierin werden we geconfronteerd met weerstand vanuit de organisatie en/of de kritische blik van school. We zijn op scherp gezet en met ‘beide benen op de grond’. Door deze ervaringen hebben we, en daar is hij weer…veel geleerd.

Nog een cliché, een dankwoord in een voorwoord. Toch willen we graag van het moment gebruik maken om onze hartelijke dank uit te spreken aan de volgende mensen:

Onze begeleidsters Henny Corten en Esther Kooijman voor de ruimte en het vertrouwen dat zij hebben gegeven. Hartelijk dank voor de prettige samenwerking en inhoudelijke ondersteuning tijdens onze stage.

Brahim Kissane, onze sparringpartner en medestagiair, willen we graag bedanken voor de leuke samenwerking en de nieuwe inzichten die hij ons heeft gegeven. Brahim, veel succes met je afstuderen!

Verder bedanken wij alle medewerkers van Haven Amsterdam voor het slagen van ons onderzoek. Bedankt voor jullie medewerking en bereidheid om ons van alles te vertellen over jullie organisatie.

We bedanken Pia Leenen voor haar begeleiding tijdens het afstudeertraject. Pia, je hebt ons op koers gehouden tijdens onze zoektocht naar de juiste vaarroute.

We kijken terug op een leuke en gezellige tijd waarin we veel geleerd hebben van en met elkaar.

Marjolijn Geerts

Ilse van der Heijden

Inhoudsopgave

1Samenvatting


6Voorwoord


8Inhoudsopgave


101. Inleiding


101.1 Aanleiding van de opdracht


101.2 Onderzoek naar interne communicatie


101.3 Hoofdvraag


101.4 Leeswijzer


122. Oriënterende fase


122.1 Onderzoeksaanpak


122.2 Wie is Haven Amsterdam?


122.2.1 Organisatiebeschrijving


132.2.2 Visie op organisatie


152.2.3 Organisatiestructuur


162.3 Wat is een MTO?


162.3.1 Wat is medewerkerstevredenheid?


162.3.2 Wat zijn de uitgangspunten voor een MTO?


172.3.3 Communicatie als belangrijk onderdeel


172.4 Waarom een onderzoek naar Interne communicatie?


203. Deel I: Onderzoek naar interne communicatie binnen Haven Amsterdam


203.1 Probleemstelling


203.2 Doelstelling


203.3 Centrale vraag


203.4 Onderzoeksaanpak


224. Resultaten deel I


224.1 Wat is de communicatievisie van Haven Amsterdam?


224.1.1 Wat is de communicatievisie van de afdeling Communicatie?


244.1.2 Wat is de communicatievisie van de gehele organisatie?


244.2 Wat zijn de communicatiedoelstellingen van Haven Amsterdam?


254.3 Hoe ziet de communicatiestructuur eruit?


254.3.1 Welke communicatiestromen hanteert de organisatie?


264.3.2 Welke communicatiemiddelen zet Haven Amsterdam in?


274.4 Wat is de rol van de afdeling communicatie binnen Haven Amsterdam?


274.4.1 Wat is de positie van de afdeling communicatie?


284.4.2 Hoe is de afdeling Communicatie ingericht?


294.5 Hoe is het communicatieklimaat van Haven Amsterdam?


294.5.1 Wat zeggen medewerkers over het communicatieklimaat?


304.5.2 Hoe wordt het cultuurprogramma uitgevoerd?


314.5.3 Wat is het communicatieklimaat van Haven Amsterdam?


325. Conclusie deel I


346. Deel II Uitvoering van het medewerkerstevredenheidsonderzoek


346.1 Probleemstelling


346.2 Doelstelling


346.3 Centrale vraag


346.4 Onderzoeksaanpak


367. Resultaten deel II


367.1 Waarom een MTO?


367.1.1 Wat wil Haven Amsterdam weten?


377.1.2 Welke prioriteit verleent Haven Amsterdam aan het MTO?


387.2 Wat is de meerwaarde van communicatie in dit onderzoek?


387.2.1 Waarom de afdeling Communicatie betrekken bij het onderzoek?


397.3 Welke rol heeft communicatie gespeeld bij het bereiken van de MTO-doelen?


397.3.1 Welke doelen willen we bereiken?


407.3.2 Op welke manier hebben we communicatie ingezet om deze doelen te bereiken?


437.4 Wat waren de succes- en afbreukfactoren bij het uitvoeren van het MTO?


468. Conclusie deel II


489. Deel III Conclusies en aanbevelingen


489.1 Conclusie


489.1.1 Organisatie


489.1.2 Afdeling Communicatie


499.1.3 MTO


499.2 Aanbevelingen


499.2.1 Aanbevelingen interne communicatie


539.2.2 Aanbevelingen aanpak MTO en resultaten


56Notenlijst


58Literatuurlijst





1. Inleiding

1.1 Aanleiding van de opdracht

De opdrachtgever van deze afstudeerstage is Haven Amsterdam. In het bijzonder de afdelingen Communicatie en Personeel & Organisatie. De opdracht omvat het houden van een medewerkerstevredenheidsonderzoek van A tot Z. Zowel het uitzetten van het traject als de adviesfase. Het onderzoek vormt voor Haven Amsterdam een nulmeting naar de tevredenheid van haar medewerkers. In het verleden, eerste kwartaal 2005, zijn er verscheidene pogingen gedaan om een medewerkerstevredenheidsonderzoek op te zetten. Door gebrek aan tijd en verschuiving van prioriteiten is dit project nooit doorgezet. De reden dat wij als communicatiedeskundige betrokken zijn bij deze opdracht is omdat het communicatietraject bij het medewerkerstevredenheidsonderzoek een belangrijk onderdeel is. Daarnaast speelt communicatie een rol bij medewerkerstevredenheid. Advies naar aanleiding van de resultaten uit het medewerkerstevredenheidsonderzoek is hierbij gewenst. 

1.2 Onderzoek naar interne communicatie 

In de oriënterende fase bij Haven Amsterdam signaleerden wij dat medewerkers niet altijd tevreden zijn over de interne communicatie. Waar deze ontevredenheid op gebaseerd is wilden we graag onderzoeken. Het medewerkerstevredenheidsonderzoek kan mede inzicht bieden in deze vraag. Daarnaast zagen we in de oriënterende fase dat interne communicatie onder andere een bijdrage kan leveren aan het bereiken van organisatiedoelstellingen en medewerkerstevredenheid. Het geven van intern communicatieadvies naar aanleiding van de resultaten uit het medewerkerstevredenheidsonderzoek is daarop een logisch vervolg. 

Er vindt een ontwikkeling plaats van de rol die de afdeling Communicatie heeft binnen deze organisatie. Een belangrijke verandering hierin is de verschuiving in de manier van werken naast ‘producent’ ook ‘adviseur’ en het aannemen van een proactieve rol binnen de organisatie. Deze verschuiving betekent ook een verandering van de waarde die gehecht zou moeten worden aan het belang van interne communicatie. In het traject rond het medewerkerstevredenheidsonderzoek nemen we als onderzoekers als het ware de nieuwe rol van de afdeling Communicatie aan. 


Door het onderzoeken van onze hoofdvraag (onderstaand) dragen we bij aan de ontwikkeling van interne communicatie binnen deze organisatie. We maken in deze scriptie de koppeling tussen de werkelijke situatie binnen Haven Amsterdam en het traject dat we doorlopen bij de uitvoering van het medewerkerstevredenheidsonderzoek. 

1.3 Hoofdvraag

De hoofdvraag die centraal staat in deze scriptie is:
Op welke manier heeft Haven Amsterdam haar interne communicatie ingericht en kan zij haar interne communicatie inzetten om bij te dragen aan het optimaal functioneren van de organisatie?

1.4 Leeswijzer

Deze scriptie is opgebouwd uit 3 delen. Namelijk Deel I: Onderzoek naar de invulling van de communicatie-elementen, Deel II: Onderzoek naar de vraag: Welke rol heeft communicatie gespeeld bij de uitvoering van het medewerkerstevredenheidsonderzoek? Tenslotte Deel III: Conclusie en aanbevelingen naar aanleiding van het onderzoek. We starten met het weergeven van de oriënterende fase.

Opmerkingen vooraf: 

· Medewerkerstevredenheidsonderzoek wordt hierna aangeduid als MTO

· Managementteam wordt gedurende deze scriptie geschreven als MT
· De afdeling Personeel & Organisatie zal hierna beschreven staan als de afdeling P&O
· In deze scriptie maken wij gebruik van citaten
. Om de anonimiteit van medewerkers te bewaren noemen wij niet alle namen bij deze citaten. 


2. Oriënterende fase

Voordat we met de opdracht van Haven Amsterdam aan de slag zijn gegaan, hebben we ons eerst georiënteerd. De vragen die we onszelf hierbij hebben gesteld zijn:

· Wie is Haven Amsterdam?

· Wat is een MTO?

Dit hebben wij als volgt aangepakt:

Wie is Haven Amsterdam?

Om deze vraag te beantwoorden hebben wij gesprekken gevoerd met medewerkers van Haven Amsterdam (met uiteenlopende functies). Daarnaast hebben wij ons verdiept in de organisatie-elementen
. 

Wat is een MTO?

Om antwoord te krijgen op deze vraag hebben wij gekeken naar het begrip ‘medewerkerstevredenheid’. Ook hebben wij antwoord gekregen op de vraag: ‘wat zijn de uitgangspunten voor een MTO?’.

2.1 Onderzoeksaanpak

De onderzoeksaanpak van de oriënterende fase bestaat uit de volgende elementen:

· Oriënterende gesprekken met medewerkers van Haven Amsterdam (met uiteenlopende functies)

· Literatuuronderzoek

· Bestuderen plannen geschreven door verschillende afdelingen binnen Haven Amsterdam (jaarplannen, cultuurprogramma etc.)

· Gesprekken met de opdrachtgever c.q. begeleider

· Gesprekken met externe deskundigen

· Bestuderen interne communicatiemiddelen

De resultaten uit de oriënterende fase staan hieronder uiteengezet.
2.2 Wie is Haven Amsterdam?

2.2.1 Organisatiebeschrijving

Haven Amsterdam is een bedrijf van de gemeente Amsterdam. Inkomsten verwerven zij uit het gebruik van de haven via
:

· Zee- en binnenhavengeld van schepen die de haven aandoen 

· Kadegeld voor het gebruik van gemeentelijke kaden 

· Huren en pachtsommen in ruil voor uitgegeven haventerrein

Visie van de organisatie:

De haven van Amsterdam is een concurrerende vestigingslocatie en een internationaal logistiek knooppunt.

Missie van de organisatie:

Haven Amsterdam is de onderneming die duurzame economische ontwikkeling regisseert in Zeehavens Amsterdam.
Eerder genoemde willen zij bereiken door de volgende doelstellingen:

1. Optimalisatie van de dienstverlening en het vestigingsklimaat in de havenregio gericht op bestaande klanten en het aantrekken van nieuwe ladingstromen en vestigingen. 

2. Aanleg en het onderhoud van de infrastructuur en het beheer van het Amsterdamse havengebied Westpoort. 

3. Bevordering van een vlotte, veilige en milieuverantwoorde afwikkeling van het scheepvaartverkeer van 12 mijl buiten de kust bij IJmuiden tot aan de Oranjesluizen.

Haven Amsterdam wil bovengenoemde externe doelstellingen intern bereiken door te streven naar een effectieve en efficiënte organisatie.

De organisatie zegt het volgende over zichzelf als werkgever
:

Haven Amsterdam is een open en informele organisatie. De medewerkers identificeren zich sterk met het bedrijf. De organisatie ziet zijn medewerkers als een bron van talent en energie.

Haven Amsterdam:

· Stemt de bedrijfsstrategie en de sociale strategie continue op elkaar af

· Stimuleert actieve deelname van medewerkers aan de besluitvorming zodat de kwaliteit van de organisatie verbetert 

· Investeert in medewerkers omdat zij een (bedrijfseconomische) waarde op zich vormen

2.2.2 Visie op organisatie 

Haven Amsterdam kijkt vanuit het INK-model (Instituut Nederlandse Kwaliteit) naar de organisatie en haar omgeving. Het INK-model
 vraagt van het management om een strategie uit te zetten voor de lange termijn. Deze lange termijn visie op het functioneren en de positie van Haven Amsterdam wordt vervolgens omgezet naar doelstellingen en activiteiten op korte en middellange termijn. Deze vertaling wordt ingevuld per afdeling door de vraag te stellen: Hoe kunnen wij als afdeling bijdragen aan de realisatie van de strategie op lange termijn? Een tussenstap hierin is nadenken over de vraag: Hoe dragen we bij aan een effectief en efficiënt werkende organisatie?

INK-model:
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Het INK-model brengt de factoren in kaart die van belang zijn bij het behalen van de doelen die de organisatie zichzelf stelt. Het INK-model omschrijft onder andere de waardering van de medewerkers over de organisatie als een belangrijk onderdeel om goed te functioneren. Doel hierbij is het behalen van de gewenste organisatiedoelstellingen. Medewerkers zijn net zo belangrijk als de omgeving en de klanten van een organisatie. In juni 2005 heeft Haven Amsterdam een klanttevredenheidsonderzoek
 gehouden om inzichtelijk te maken hoe tevreden klanten zijn over de dienstverlening van de haven.

Sinds 2005 is Haven Amsterdam bewust bezig met het streven naar een effectief en efficiënt werkende organisatie
. Hierin staan meerdere projecten centraal:

· Procesgericht werken:

· Welke hoofdprocessen voert Haven Amsterdam uit?

· Welke rollen hebben mensen in deze processen?

· Wat betekent dit voor afspraken, procedures en competenties voor de interne betrokkenen?

· Verandering van organisatiecultuur:

· Hoe gaan we met elkaar om en wat is de gewenste situatie binnen de organisatie?

Dit wordt aangepakt door middel van het cultuurprogramma.

Waarom een cultuurprogramma?

Bij de aanstelling van een nieuwe directeur in 2001, Hans Gerson, is er door het MT uitgebreid gekeken naar de structuur van de organisatie. Hierin is een aantal onderdelen aangepakt, zoals verandering binnen leidinggevende functies en de positie van de stafafdelingen.

Na deze herstructurering vond het MT het een geschikt moment om naar de organisatiecultuur te kijken. Dit met een aantal doelen: 

· Functioneren verbeteren door bewustwording van gedrag

· Verbeteren van de manier hoe mensen met elkaar omgaan

· Met als belangrijkste doel: effectief en efficiënt werken

Deze doelen tracht Haven Amsterdam te bereiken door de inzet van het cultuurprogramma.

Het cultuurprogramma bestaat uit:

· Cultuurmanifest

Dit zijn tien punten die het gewenste gedrag binnen de organisatie aangeven. Het is een instrument dat wordt gebruikt als ondersteuning in het traject van cultuurverandering om te streven naar een meer effectieve, meer efficiënte organisatie en een hogere medewerkerstevredenheid. Iedere afdeling/sector gaat zelf aan de slag met het cultuurmanifest. De verschillende afdelingshoofden, het middenkader, nemen ieder een eigen manier aan om de tien punten te implementeren binnen de eigen afdeling.

De tien punten zijn:

· Delegeren is een kunst

· Resultaat telt

· Fouten maken mag, als je er van leert

· Feedback stimuleert

· Afspraken binden

· Opdrachten zijn SMART

· Samen werkt beter

· Creëren is ondernemen

· Veranderen inspireert

· Verantwoordelijkheid neem je

· Verschillende activiteiten

De activiteiten, zowel eenmalig als structureel, moeten er mede voor zorgen dat de gewenste professionele werkhouding en gedrag een plaats vinden in de organisatie. De activiteiten die bij het cultuurprogramma horen, zijn geadopteerd door MT leden. Zij krijgen ondersteuning van een werkgroep waarin medewerkers van de afdelingen P&O en Communicatie zitten. 
Hans Gerson omschrijft de taak van de afdelingen P&O en Communicatie als volgt: 
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De afdelingen P&O en Communicatie treden dus coördinerend en faciliterend op in het cultuurprogramma. Een voorbeeld van een activiteit is ‘meten is weten’. Het houden van een MTO is hier een onderdeel van.

· Leiderschap met lef

Een belangrijk onderdeel uit het cultuurprogramma is ‘Leiderschap met lef’. Dit onderdeel is gericht op het feit dat de rol van de manager binnen Haven Amsterdam verandert van ‘meewerkend voorman’ naar ‘leidinggevende’. In deze stijl van leidinggevende willen zij voldoende tijd inruimen voor de ontwikkeling van de medewerker, het bespreken van resultaten én gedrag en het plaatsen van de juiste medewerker op de juiste plek.
2.2.3 Organisatiestructuur

Organogram Haven Amsterdam
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Bevindingen oriënterende gesprekken

In oriënterende gesprekken is ruimschoots aandacht besteed aan wat de medewerkers denken over de organisatie en over het MTO. Vanuit hier is een aantal zaken opgevallen die we mee hebben genomen in de afbakening van het onderzoek.

· Medewerkers geven aan dat er regelmatig onderzoeken gedaan worden binnen de organisatie over de meest uiteenlopende onderwerpen.

· Medewerkers geven aan het gevoel te hebben dat er nooit wat gebeurt met de resultaten uit een onderzoek.

· Medewerkers geven aan terugkoppeling te missen naar aanleiding van onderzoeken e.d.

· Medewerkers hebben het idee dat ze weinig betrokken worden bij de beleidsvoering. Inspraakmogelijkheden zijn beperkt.

· Medewerkers geven aan dat informatie hen niet altijd bereikt.

· Medewerkers hebben soms het idee dat zij geen volledige informatie krijgen.

· Medewerkers geven aan behoefte te hebben aan duidelijkheid en helderheid.

Afdeling Communicatie

Uit de oriëntatie blijkt dat de afdeling Communicatie en het vakgebied communicatie binnen de organisatie in verandering is
. Dit veranderingstraject is de afdeling Communicatie in 2005 gestart. De afdeling streeft naar een meer adviserende en proactieve rol.
2.3 Wat is een MTO?

2.3.1 Wat is medewerkerstevredenheid?

Medewerkerstevredenheid houdt in: ‘het gevoel van welbevinden dat een medewerker ervaart door zijn werk’.
 De tevredenheid is afhankelijk van een aantal factoren
:

· Individuele kenmerken: interesses, wensen, verlangens, geaardheid en attitudes spelen hierbij een rol, evenals opvoeding en opleiding.

· Werkkenmerken: de zwaarte, afwisseling en uitdaging in het werk zijn van groot belang voor de ‘job-satisfaction’, als onderdeel van de totale tevredenheid van de medewerker.

· Organisatiekenmerken: de werkomstandigheden en arbeidsvoorwaarden, als mede structuur en beleid van de organisatie, komen hier naar voren als indicatoren voor tevredenheid.

Tevredenheid is het gevolg van de balans tussen de bovengenoemde factoren. 

2.3.2 Wat zijn de uitgangspunten voor een MTO?

Door de literatuur en gesprekken met in- en externen hebben wij de volgende uitgangspunten aangenomen voor het houden van een MTO: 

· Communicatie over het onderzoek is belangrijk: Door Haven Amsterdam is aangegeven dat zij communicatie belangrijk vinden in de zin van informeren over het MTO. Door externen
 is bevestigd dat communicatie belangrijk is in het gehele traject en bijdraagt aan het bereiken van de gestelde doelen, zoals het behalen van een hoge respons.

· Methode: De keuze voor de methode is van groot belang bij het behalen van de doelstellingen. Met welke methode bereiken we de meeste medewerkers? is een vraag die we ons stellen.
· Onderwerpen: Bij het meten van medewerkerstevredenheid spelen standaard een aantal onderwerpen een rol. Daarnaast is er binnen een MTO ruimte om onderwerpen toe te voegen die specifiek van belang zijn voor de organisatie. De standaard onderwerpen zijn onder andere:

· Leidinggevenden

· Collega’s

· Organisatie

· Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

· Arbeidsomstandigheden

· Doelen stellen: Voorafgaand aan het onderzoek is het van belang dat het duidelijk is wat de organisatie met de resultaten wil doen. Ook is het van belang om vast te stellen met welke respons je als organisatie tevreden bent. Deze doelen geven houvast en een richting om het onderzoek uit te voeren.

2.3.3 Communicatie als belangrijk onderdeel

In onze oriëntatie fase hebben wij geconstateerd dat interne communicatie kan bijdragen aan:

· Het bereiken van de organisatiedoelstellingen: 

Interne communicatie heeft primair tot doel dat werkzaamheden efficiënt en effectief worden uitgevoerd. ‘Interne communicatie staat in dienst van de voortdurende collectieve veranderopgave en draagt in hoge mate bij aan succesvol gedrag van de individuele medewerker. Samen bepalen zij het uiteindelijke externe resultaat van de onderneming.’
 Een goede invulling van interne communicatie draagt bij aan het gewenste externe resultaat, de organisatiedoelstellingen.

· Medewerkerstevredenheid:

Bij onderzoek naar medewerkerstevredenheid blijkt vooral interne communicatie een reden te zijn voor ontevredenheid. Medewerkers weten onvoldoende wat er van hen verwacht wordt, relevante kennis wordt onvoldoende gebruikt of men voelt zich niet betrokken bij de organisatie. Steeds meer organisaties realiseren zich dan ook dat goed verlopende interne communicatie een succesfactor is voor de organisatie. Maar in de praktijk weet het management vaak niet hoe het de communicatie ook daadwerkelijk kan verbeteren.

Marc Sijtstra, directeur onderzoeksbureau Effectory
:

“Organisaties zijn net kleine samenlevingen, waarin medewerkers behoefte hebben aan hele basale zaken als zich veilig voelen, nuttig zijn, zich gewaardeerd weten, uitgedaagd worden. Dit is waar je je tevreden bij kan voelen en wat een organisatie prettig maakt.”

Uit deze behoefte volgt dat je als medewerker behoefte hebt aan de juiste informatie, dat je over dezelfde informatie beschikt als je team, mogelijkheid tot inbreng en je mening kunnen geven bij veranderingen en serieus worden genomen. 

2.4 Waarom een onderzoek naar Interne communicatie?

De keuze voor de interne communicatie van Haven Amsterdam als onderzoeksobject is een gevolg van verschillende zaken die we in de oriënterende fase hebben gesignaleerd.

· Een medewerkerstevredenheidsonderzoek is een logische stap voor Haven Amsterdam. Hierdoor brengt zij de waardering van de medewerkers over de organisatie in kaart. Waardering van medewerkers wordt in het INK-model omschreven als een belangrijk onderdeel. Daarnaast kan een MTO ook richting geven aan de ontwikkeling van het interne communicatiebeleid.

· Uit gesprekken blijkt dat medewerkers niet altijd tevreden zijn over de interne communicatie binnen Haven Amsterdam. Hier is een verbetering gewenst.

· Ook blijkt uit gesprekken dat medewerkers behoefte hebben aan terugkoppeling en helderheid over resultaten uit onderzoeken e.d.

· De twee rollen die de afdeling Communicatie wil bekleden komen in het traject rond het MTO naar voren: trajectbegeleiding (proactief, ‘doen’) en advies op opvallende punten uit het MTO (adviesrol). 

Door bovenstaande kun je op twee manieren bijdragen aan de (behoefte aan) verandering van de rol van interne communicatie binnen de organisatie. Daarbij is het van belang om een duidelijk beeld te hebben van hoe de interne communicatie op dit moment is ingericht en wat de meerwaarde van de inzet van interne communicatie kan zijn voor Haven Amsterdam.

- Het MTO is een onderdeel van het totale onderzoek naar de interne communicatie van Haven Amsterdam.-
Hoofdvraag: 


Op welke manier heeft Haven Amsterdam haar interne communicatie ingericht en kan zij haar interne communicatie inzetten om bij te dragen aan het optimaal functioneren van de organisatie?

3. Deel I: Onderzoek naar interne communicatie binnen Haven Amsterdam

3.1 Probleemstelling

Om erachter te komen hoe de interne communicatie is ingericht bekijken we hoe de communicatie-elementen van Haven Amsterdam zijn ingevuld.

3.2 Doelstelling

Het doel van het onderzoek naar de interne communicatie van Haven Amsterdam is inzicht krijgen in de communicatie-elementen. Door het in beeld brengen van de huidige situatie signaleren we hoe Haven Amsterdam de communicatie-elementen beschrijft en hoe deze daadwerkelijk tot uitvoering worden gebracht. 

3.3 Centrale vraag

De centrale vraag in dit deel luidt als volgt:

Hoe zien de communicatie-elementen van Haven Amsterdam eruit?

De deelvragen die horen bij bovenstaande centrale vraag:

· Wat is de communicatievisie van Haven Amsterdam?

· Wat is de communicatievisie van de afdeling Communicatie?

· Wat is de communicatievisie van de gehele organisatie?

· Wat zijn de communicatiedoelstellingen van Haven Amsterdam?

· Hoe ziet de communicatiestructuur eruit?

· Welke communicatiestromen hanteert de organisatie?

· Welke communicatiemiddelen zet Haven Amsterdam in? 

· Wat is de rol van de afdeling communicatie binnen Haven Amsterdam?

· Wat is de positie van de afdeling Communicatie?

· Hoe is de afdeling Communicatie ingericht? 
· Hoe is het communicatieklimaat van Haven Amsterdam?

· Wat zeggen medewerkers over het communicatieklimaat?

· Hoe wordt het cultuurprogramma uitgevoerd?

· Wat is het communicatieklimaat van Haven Amsterdam?

Toelichting bij de deelvragen

Het communicatieklimaat houdt onder andere in de mate van steun, sfeer, open- en eerlijkheid binnen de organisatie. Om antwoord te geven op de deelvraag “Hoe is het communicatieklimaat van Haven Amsterdam?” staat het cultuurprogramma centraal. Het cultuurprogramma is specifiek voor Haven Amsterdam en is van groot belang in de ontwikkeling van de bedrijfscultuur en het communicatieklimaat van deze organisatie. In het cultuurprogramma staat beschreven wat de gewenste professionele werkhouding is, het gedrag dat daarbij hoort en op welke manier de organisatie dat wil bereiken.

3.4 Onderzoeksaanpak

De onderzoeksaanpak bestaat uit de volgende elementen:

· Gesprekken met medewerkers van Haven Amsterdam (met uiteenlopende functies)

· Literatuuronderzoek

· Bestuderen plannen geschreven door verschillende afdelingen binnen Haven Amsterdam (jaarplannen, cultuurprogramma etc.)

· Gesprekken met de opdrachtgever c.q. begeleider

· Bestuderen interne communicatiemiddelen

Om inzicht te geven in het onderzoek dat is uitgevoerd zijn in de bijlagen onder andere te vinden: een weergave van de oriënterende gesprekken, MTO-vragenlijst en de analyse voor Haven Amsterdam naar aanleiding van het MTO.

4. Resultaten deel I

De hoofdvraag die in dit deel aan bod komt:

Hoe zien de communicatie-elementen van Haven Amsterdam eruit?

Het beantwoorden van deze vraag doen we aan de hand van het schema: Fundering voor het communicatieplan,
 dat een basis biedt voor het invullen van organisatie- en communicatie-elementen van een organisatie.

Het beantwoorden van de centrale vraag in dit deel doen we op verschillende niveaus:

· Hoe beschrijft de organisatie de verschillende elementen?

· Wat is het gedrag van de organisatie ten aanzien van de elementen?

· Wat is de waardering van medewerkers ten aanzien van een aantal elementen?

· Wat hebben wij zelf gesignaleerd binnen de organisatie ten aanzien van de elementen?

Bij het invullen van de communicatie-elementen gaan we uit van de opvallende zaken wat betreft interne communicatie binnen Haven Amsterdam.

Schema ‘Fundering voor het communicatieplan’: communicatie-elementen
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4.1 Wat is de communicatievisie van Haven Amsterdam?

4.1.1 Wat is de communicatievisie van de afdeling Communicatie?

De afdeling Communicatie van Haven Amsterdam heeft geen expliciete visie op communicatie omschreven. Op de agenda staat dat zij een communicatiebeleidsplan wil opstellen. Dit voor zowel interne als externe communicatie. Wel heeft zij een jaarplan opgesteld, waarin de aandachtspunten voor het komende jaar zijn aangegeven.
Visie

In gesprekken met Henny Corten,
 Hoofd Communicatie, hebben we het gehad over haar visie op communicatie voor Haven Amsterdam. Zij benoemt een aantal zaken die de visie op communicatie moet bevatten:

· Koppeling intern/extern: De interne activiteiten moeten altijd bijdragen aan het gewenste externe resultaat.
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Kennis houding en gedrag beïnvloeden: Kennis, houding en gedrag van in- en externe omgeving beïnvloeden met behulp van communicatie.

· Behoeften ontvanger: Informatie afstemmen op de behoeften van de ontvanger.

De strategie die passend is bij de visie van Henny Corten op communicatie is het beïnvloeden van medewerkers op kennis, houding en gedrag.
 

Dat betekent volgens de visie van Henny dat Haven Amsterdam op een gecontroleerde manier medewerkers de mogelijkheid biedt om tot interactie te komen. De zender bepaalt welke boodschap wanneer op welke manier aan wie gegeven wordt. 
Missie van de Communicatieafdeling


Wel omschrijft de afdeling Communicatie expliciet de missie en de strategie die zij daarbij gebruiken. De missie van de afdeling Communicatie is afgeleid van de missie van Haven Amsterdam, die luidt:

“Haven Amsterdam is de onderneming die duurzame economische ontwikkeling regisseert in Zeehavens Amsterdam.”

Missie
:

De communicatiebelangen - in de ruime zin van het woord – behartigen van en voor Haven Amsterdam.

Met deze missie voor ogen gaan zij:

· “Onderneming” die “regisseert”: 


· Actief en ondernemend werken en dit stimuleren, een manier van werken die extern de gewenste uitstraling en het gewenste effect heeft.

· Het cultuurprogramma coördineren.
· “Duurzame economische ontwikkeling”:

· Een passende, eenduidige, effectieve en onderscheidende positionering van Haven Amsterdam en de regio Noordzeekanaalgebied in Nederland, Europa en de rest van de wereld verzorgen.

Strategie van de afdeling Communicatie

De strategie die de afdeling Communicatie omschrijft ziet er als volgt uit: 
“We benaderen interne en externe doelgroepen proactief over doelstellingen, de aanpak en de resultaten van Haven Amsterdam met als doel de onderlinge communicatie te verbeteren, een efficiënte en effectieve manier van werken te bevorderen (die door externen gewaardeerd wordt) en de externe profilering te verbeteren en te versterken.” 

De doelgroepen die de afdeling benoemt bij het uitvoeren van de strategie zijn de volgende:

· Commerciële partijen

· Politiek

· Ambtenarij

· Publiek

· Pers

· Samenwerkingspartner, onder andere Schiphol Cargo

Zeer opvallend is, dat in de bovengenoemde doelgroepen, geen interne doelgroepen zijn opgenomen. De doelgroep medewerkers is hier niet benoemd. In de strategie wordt duidelijk aandacht geschonken aan zowel de interne als externe doelgroepen. Het valt hierbij op dat de organisatie duidelijk kijkt vanuit een externe invalshoek (waardering door externen en benaderen van doelen en resultaten). Uiteraard is het behalen van doelen en resultaten het belangrijkste doel van de organisatie. In de oriënterende fase zijn we ingegaan op het INK-model dat Haven Amsterdam gebruikt als visie op de organisatie. Het INK-model omschrijft onder andere dat de medewerkers van de organisatie een belangrijk onderdeel zijn als het gaat om het behalen van de gewenste organisatiedoelstellingen. Net zo belangrijk als de omgeving en de klanten van een organisatie. In de strategie die de afdeling Communicatie omschrijft, komt de waarde die Haven Amsterdam hecht aan medewerkers, minder duidelijk naar voren. Hierin ligt de nadruk meer op klanten en omgeving. Ook valt deze externe benadering op in het rijtje met de doelgroepen die de afdeling met communicatie wil bereiken. 

Taakveld interne communicatie:

Het doel dat omschreven wordt bij het taakveld interne communicatie
:

“Medewerkers van Haven Amsterdam worden gestimuleerd om de missie van de organisatie uit te dragen en uit te voeren”.

Opvallend is dat in dit doel niet beschreven staat dat de organisatie streeft naar een effectieve en efficiënte manier van werken. Deze manier van werken staat wel omschreven in zowel de visie op organisatie als de strategie van communicatie. Hierin signaleren wij een onvolledige omschrijving van het taakveld interne communicatie.

4.1.2 Wat is de communicatievisie van de gehele organisatie?

De organisatie heeft geen expliciete visie op communicatie omschreven. In een gesprek met Hans Gerson,
 algemeen directeur van Haven Amsterdam, hebben we het gehad over zijn visie op communicatie. Hans Gerson is tevens de direct leidinggevende van Henny Corten. Een aantal uitspraken die Hans Gerson heeft gedaan in het gesprek over visie op communicatie, kenmerken zijn gedachten hierover:
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Wij krijgen de indruk op basis van bovenstaande citaten dat Hans Gerson communicatie ziet als informatie. De strategie die hierbij past is bekendmaking
: het overdragen van informatie naar doelgroepen. Dit concluderen wij uit het feit dat woorden als ‘weten’ en ‘informeren’ vaak zijn teruggekomen in het gesprek met Hans Gerson. Communicatie wordt ingezet om kennis te vergoten; doelgroepen informeren over ontwikkelingen en belangrijke zaken.
4.2 Wat zijn de communicatiedoelstellingen van Haven Amsterdam?

De afdeling Communicatie heeft een doel geformuleerd voor de organisatie. Deze is beschreven aan de hand van de eerder genoemde doelgroepen. 

Deze doelen worden samengevat in:

“De doelgroepen van Haven Amsterdam moeten de doelstellingen en prestaties van Haven Amsterdam kennen en waarderen.”
 Voor samenwerkingspartners geldt hierin ook het onderschrijven en meewerken aan de realisatie van deze doelen.

4.3 Hoe ziet de communicatiestructuur eruit?

4.3.1 Welke communicatiestromen hanteert de organisatie?

Belangrijk bij het beschrijven van de communicatiestromen is de organisatiestructuur van Haven Amsterdam. Deze is weergegeven in de organisatiebeschrijving
. 

Hieronder een korte weergave van de structuur van Haven Amsterdam:

· Haven Amsterdam bestaat uit 3 sectoren en 8 ondersteunende stafafdelingen. Bij de stafafdeling zijn in totaal 100 medewerkers werkzaam. 

· De sectoren zijn verdeeld in:

· Nautische sector (166 medewerkers)

· Sector Infrastructuur en Milieu (22 medewerkers)

· Commerciële sector (26 medewerkers)

· De nautische sector kent twee regio’s, Oost (Amsterdam) en West (IJmuiden)

· Het MT van Haven Amsterdam bestaat uit 4 directieleden, 3 sectorhoofden en 2 vertegenwoordigers van de stafafdelingen P&O en Bedrijfsfinanciële zaken.

· De OR bestaat uit gekozen leden vanuit de gehele organisatie, 12 personen in totaal.

Naar aanleiding van ons onderzoek naar interne communicatie binnen Haven Amsterdam benoemen wij de volgende communicatiestromen die opvallen binnen deze organisatie:

· Topdown communicatie: Er vindt veel topdown communicatie plaats. Het MT informeert het middenkader over genomen besluiten. Het middenkader zorgt voor de vertaling hiervan naar zijn/haar medewerkers. Een afdelingsoverleg wordt hiervoor ingezet. Het middenkader houdt zich bezig met de manier waarop de besluiten geïmplementeerd kunnen worden binnen de eigen afdeling.

· Parallelle communicatie: Belangrijke beslissingen worden genomen in het MT en daarna bekendgemaakt via verschillende communicatiemiddelen aan de gehele organisatie, zowel middenkader als medewerkers. Het intranet en het E-zine zijn middelen die het MT hiervoor inzet. 

· Bottomup communicatie: De mogelijkheden tot bottomup zijn in beperkte mate en niveaus aanwezig. Medewerkers kunnen hun direct leidinggevende aanspreken en informeren. Formeel gebeurt dit in werkoverleggen en functioneringsgesprekken. Deze momenten zijn ingesteld door de leidinggevenden. Bottomup, vanuit medewerkers richting MT, is nagenoeg niet mogelijk. Er zijn formeel geen mogelijkheden tot overleg met het MT. De OR heeft een periodiek overleg met de directie.

· Horizontale communicatie: Horizontale communicatie vindt plaats bij verschillende projecten waarbij verschillende sectoren en/of afdelingen betrokken zijn.

· Informele communicatie: Informele communicatie valt niet direct onder communicatiestromen. Informele communicatie is bij Haven Amsterdam van belang wanneer we kijken naar de communicatie binnen sectoren en/of afdelingen enerzijds en communicatie tussen sectoren en/of afdelingen die niet vallen binnen projecten anderzijds.
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Uit de citaten en andere bevindingen
 constateren wij dat er weinig kennisdeling plaatsvindt binnen de organisatie. Ook in het klanttevredenheidsonderzoek dat Haven Amsterdam gehouden heeft kwam dit terug. Klanten gaven aan weinig uitwisseling van informatie, over de gang van zaken, te ervaren tussen de verschillende delen van de organisatie.
 

Met name kennisdeling op afdelingsoverschrijdend niveau (tussen sectoren en/of afdelingen) is matig. Medewerkers geven aan niet goed te weten wat een andere sector/afdeling doet en kan betekenen voor de organisatie en zijn/haar eigen werkzaamheden. Mede hierdoor komen de verwachtingen die de medewerkers hebben ten aanzien van het functioneren van een sector en/of afdeling niet altijd overeen met de werkelijkheid. Wat we zien is dat de sectoren/stafafdelingen als eilandjes te werk gaan. Medewerkers richten zich op de eigen werkzaamheden en die van directe collega’s. 

Een opvallend resultaat uit het onderzoek is de afstand die ervaren wordt tussen medewerkers en MT. Medewerkers zijn op de hoogte van de besluiten en ontwikkelingen rond het MT. Medewerkers ervaren daar in tegen dat het MT niet goed op de hoogte is van wat er op de werkvloer speelt. 

4.3.2 Welke communicatiemiddelen zet Haven Amsterdam in? 

Bij het beantwoorden van deze vraag gaan we enkel in op de inzet van interne communicatiemiddelen bij Haven Amsterdam. We nemen hierin de organisatiebrede resultaten uit het MTO
 mee om de waardering hiervan in kaart te brengen.

Weergave van middelen

	Middel
	Doel
	Doelgroep
	Frequentie
	Soort middel

	E-zine
	Medewerkers informeren over ontwikkelingen en andere zaken die belangrijk zijn voor Haven Amsterdam
	Alle medewerkers van Haven Amsterdam
	1x per week
	Digitaal en gedrukt

	De Bolder
	Medewerkers informeren over ontwikkelingen en over medewerkers
	Alle medewerkers en gepensioneerden
	1x per kwartaal
	Gedrukt

	Intranet
	Informeren over algemene zaken, ontwikkelingen (in- en extern), standaard procedures 
	Alle medewerkers
	Dit middel blijft iedere dag up to date
	Digitaal

	E-mail
	Het doel stelt de gebruiker zelf
	Alle medewerkers
	Dit middel is naar eigen behoefte in te zetten
	Digitaal

	Telefoon
	Het doel stelt de gebruiker zelf
	Alle medewerkers
	Dit middel is naar eigen behoefte in te zetten
	Telefonisch

	Werkoverleg
	De eigen afdeling op de hoogte te houden van werkzaamheden en afspraken maken over taken en projecten
	Alle medewerkers per afdeling/ sector/ unit
	Periodiek: 1x per week tot 1x per 7 weken (per afdeling/sector/unit verschillend)
	Persoonlijk contact

	Lunchbijeen-komsten
	Medewerkers op de hoogte houden en informeren over ontwikkelingen rondom Haven Amsterdam
	Alle medewerkers van Haven Amsterdam
	1x per maand
	Persoonlijk contact

	Functionerings-gesprekken
	Functioneren van de medewerker bespreken en doelen voor het volgende termijn vaststellen
	Alle medewerkers per leidinggevende /afdelingshoofd
	1x per jaar 
	Persoonlijk contact

	Nautische Nieuwsbrief
	Medewerkers op de hoogte houden en informeren over ontwikkelingen rondom Haven Amsterdam
	Alle medewerkers van de Nautische sector 
	1x maand
	Digitaal en gedrukt


Weergave van waardering van medewerkers over middelen

	Communicatiemiddelen
	Gemiddeld cijfer
	In % medewerkers die geen gebruik maken van het middel

	E-zine
	7,7
	3,7%

	Bolder
	6,6
	18%

	Intranet
	5,9
	4,2%

	E-mail
	7,2
	2,1%

	Telefoon
	7,4
	1,6%

	Werkoverleg
	5,8
	1,1%

	Lunchbijeenkomsten
	5,3
	28,4%

	Functioneringsgesprekken
	5,7
	6,3%


Het onderdeel ‘Informatie en Communicatie’ van het MTO scoort onvoldoende. De waardering voor de communicatiemiddelen is voldoende. We krijgen de indruk dat de lage waardering van dit onderdeel meer ligt aan het communicatieklimaat binnen Haven Amsterdam. De mate van open- en eerlijkheid binnen de organisatie zoals medewerkers die ervaren, speelt hierin een belangrijke rol. De open- en eerlijkheid is een onderdeel van het communicatieklimaat waar wij later in dit deel op in gaan. 

4.4 Wat is de rol van de afdeling communicatie binnen Haven Amsterdam?

4.4.1 Wat is de positie van de afdeling communicatie?

De afdeling Communicatie functioneert als stafafdeling binnen de organisatie. In 2005 is een transitieproces ingezet met als doel het opzetten van een professionele afdeling. Er vindt een verschuiving plaats in de manier van werken: Naast ‘doen’ ook ‘adviseren’ van management en medewerkers; vaker zelf projecten initiëren; actieve deelname aan projecten. Een nieuwe taak van de afdeling Communicatie, die zij zelf hebben geïnitieerd, is het meedenken in strategisch beleid van de organisatie. De afdeling Communicatie is aangesloten bij het traject rond de ontwikkeling van de havenvisie en de positionering van de haven. Haar voornaamste taak hierin is adviseren over formuleringen van de visie en het adviseren over de middelen die kunnen worden ingezet om de Haven Amsterdam beter te positioneren bij de omgeving en klanten.

Bovenstaande is duidelijk in ontwikkeling en de afdeling Communicatie is bezig om hiervoor een juiste vorm aan te nemen. Hierbij geven zij aan het belangrijk te vinden dat de gehele organisatie kennis heeft van wat de afdeling Communicatie kan bijdragen in projecten etc. Het belang van de afdeling Communicatie wordt door steeds meer sectoren/afdelingen ingezien. Zij worden tegenwoordig voor steeds meer projecten gevraagd om mee te denken over de aanpak van een bepaald project. Dit is in ontwikkeling, maar nog niet optimaal. Henny Corten geeft dit ook aan
:
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Henny Corten geeft in hetzelfde gesprek aan dat het positioneren van de afdeling op de agenda staat en stapje voor stapje wordt uitgevoerd, maar dat de werkzaamheden van de afdeling Communicatie veel tijd opeisen. Daardoor is er weinig ruimte voor het expliciet positioneren van de afdeling Communicatie. Het positioneren van de afdeling houdt in: laten zien wat je als afdeling doet en kunt en wat je voor de ander kunt betekenen.

Hans Gerson, algemeen directeur Haven Amsterdam, geeft aan dat de afdeling Communicatie eerst meer gericht was op het organiseren van ontvangsten. Nu houden zij zich bezig met de vraag rondom de positionering van de Haven. Andere sectoren/afdelingen stellen steeds meer vragen aan de afdeling Communicatie. De afdeling beantwoordt deze vragen met een advies of het maken van een communicatiemiddel. Kenmerkende citaten die Hans Gerson geeft:


Opvallend is dat de adviesrol van de afdeling Communicatie zich volgens Hans Gerson uit in het maken van middelen en advies op de inzet van communicatiemiddelen. Het geven van strategisch advies benoemt Hans Gerson niet als een taak van de afdeling Communicatie.

4.4.2 Hoe is de afdeling Communicatie ingericht?

Takenpakket van de afdeling

Het takenpakket van de afdeling Communicatie is breed. Zij houden zich bezig met zowel in- als externe communicatie, wat zich uit in corporate communicatie
. Dit houdt in dat zij zowel middelen ontwikkelen/uitvoeren en adviseren.

Hieronder een korte opsomming van de belangrijkste taken:

· Verzorgen van intranet en internet

· Public Affairs

· Public Relations (representatie en ontvangsten)

· Verzorgen E-zine, de Bolder en andere nieuwsbrieven

· Positionering van Haven Amsterdam
· Coördineren en uitvoeren van diverse projecten

De afdeling bestaat uit zeven personen met de volgende functies:

1. Afdelingshoofd/ Interne communicatie

2. Adviseur ‘corporate’ en externe communicatie

3. Adviseur mediacommunicatie/ redacteur

4. Projectleider/- adviseur; interne communicatie

5. Coördinerend adviseur

6. Coördinerend adviseur

7. Adviseur PR en representatie

De inrichting van de afdeling is helder. Ieder heeft zijn/haar eigen takenpakket en is op de hoogte van wat de anderen doen. Samenwerking binnen de afdeling is er voornamelijk op projectniveau.

4.5 Hoe is het communicatieklimaat van Haven Amsterdam?

Haven Amsterdam is bezig met een cultuurverandering. De cultuurverandering is ingezet door een tien punten cultuurmanifest. Het cultuurmanifest staat voor Haven Amsterdam hoog op de agenda. Dit staat uitgelegd in de Oriënterende fase
.
In dit onderdeel gaan wij in op hoe de tien punten uit het cultuurmanifest op dit moment in de organisatie staan en hoe medewerkers hierover denken. We gebruiken het cultuurmanifest als een graadmeter om het communicatieklimaat in kaart te brengen. Het eerste wat ons op viel bij het zien van het cultuurmanifest, was dat de essentiële onderdelen uit het manifest communicatieaspecten zijn of sterk bevatten. Ook geeft het cultuurmanifest weer wat het gewenste gedrag is binnen de organisatie. 

Leiderschap met lef vormt mede een onderdeel van onze graadmeter om het werkelijke communicatieklimaat in kaart te brengen.

Bij het beschrijven van het communicatieklimaat maken wij gebruik van de resultaten uit het MTO en de gesprekken die we met medewerkers gevoerd hebben. We vergelijken het gewenste gedrag met de werkelijkheid.

4.5.1 Wat zeggen medewerkers over het communicatieklimaat?

De belangrijkste punten uit het cultuurmanifest die de meeste communicatielading hebben zetten wij in dit onderdeel uiteen. De uitgebreide analyse en onderzoeksresultaten zijn te vinden in de bijlage
. Naar aanleiding van deze gegevens concluderen wij het volgende:

Feedback stimuleert:

· Leidinggevenden staan open voor feedback. Daarnaast zeggen medewerkers dat de leidinggevende laat weten of hij/zij tevreden en/of ontevreden is over het functioneren.

· Medewerkers geven aan dat zij hun directe collega’s er op aanspreken wanneer iets niet goed gaat. Wanneer gevraagd wordt of directe collega’s de medewerker er op aanspreken wanneer iets niet goed gaat, geeft de medewerker aan dat dit in mindere mate gebeurt. 

· Op de stelling “Ik heb genoeg mogelijkheden om te reageren op zaken die spelen binnen Haven Amsterdam” antwoorden de medewerkers neutraal. 

Inhakend op deze resultaten kan we vanuit de gesprekken die we hebben gevoerd met medewerkers geconcludeerd worden dat er in de organisatie feedback wordt gegeven. Dit met name op afdelingsniveau. De mate waarin om feedback gevraagd wordt vanuit de organisatie als geheel (vanuit MT etc.), schiet volgens de medewerkers soms te kort. Dit uit zich door het in een laat stadium betrekken van medewerkers bij ontwikkelingen en de werkvoering. 

Samen werkt beter

· De samenwerking tussen directe collega’s (binnen afdelingen) wordt zeer positief beoordeeld. Dit in tegenstelling tot de samenwerking die men ervaart tussen de verschillende afdelingen binnen de organisatie. Deze wordt door bijna de helft van de medewerkers als negatief beoordeeld. 

De MTO resultaten bevestigen het beeld dat we verkregen hebben door middel van de gesprekken. Hierin werd aangegeven dat de samenwerking tussen afdelingen soms moeizaam verloopt.
 


Afspraken binden

· Medewerkers geven in het MTO aan dat zowel de direct leidinggevende als de directe collega’s gemaakte afspraken nakomen.

Dit is een positieve uitslag. Als het gaat om afdelingsoverschrijdende afspraken en geschepte verwachtingen hebben medewerkers hier soms kanttekeningen bij. Zo heerst het idee dat er weinig terugkoppeling plaatsvindt naar aanleiding van bepaalde projecten en/of onderzoeken. Dit uit zich in het niet openbaar maken van de resultaten of dat het niet duidelijk is wat de actiepunten zijn naar aanleiding van een opmerking. 




Leiderschap met lef


In ‘leiderschap met lef’ komen de punten uit het cultuurmanifest vaak terug. Een aantal opvallende zaken kunnen we hier benoemen:


· Sturing geven op output: Over het algemeen is de waardering van de stellingen uit het MTO die te maken hebben met dit onderwerp positief.

· ‘Het geven van duidelijke opdrachten’ benoemt Haven Amsterdam als belangrijk onderdeel bij het sturing geven op output. Opvallend uit de gegevens van het MTO is dat medewerkers ‘het geven van duidelijke opdrachten door de direct leidinggevende’, soms als negatief beoordelen. 

· De effectiviteit van het werkoverleg wordt door een kwart van de medewerkers als negatief beoordeeld. Werkoverleg werkt mee aan het sturing geven op output.

· Persoonlijke ontwikkeling: Dit is een zeer opvallend onderdeel uit de resultaten van het MTO. Medewerkers van Haven Amsterdam zijn over het algemeen ontevreden over de loopbaanontwikkelingsmogelijkheden die hij/zij heeft en de mate waarin de leidinggevende dit ondersteunt.

· Motiveren en coachen: Medewerkers ervaren dat zij gestimuleerd worden in het nemen van eigen initiatief. Opvallend is wel dat de waardering die zij krijgen voor de behaalde resultaten niet uitmuntend wordt beoordeeld.

Als we kijken naar de resultaten van het MTO ten aanzien van het onderdeel Relatie met leidinggevende, concluderen we dat deze over het algemeen positief wordt beoordeeld. Wanneer we kijken naar de specifieke punten die passen bij ‘Leiderschap met lef’ zien we hier een minder positieve beoordeling. 

4.5.2 Hoe wordt het cultuurprogramma uitgevoerd?

Zoals in de oriënterende fase
 besproken is, is het cultuurprogramma een initiatief van het MT. Het middenkader is betrokken bij de totstandkoming van het cultuurmanifest. Er is geen vaststaand programma voor de afdelingen van Haven Amsterdam voor de manier waarop zij zich bezig moeten houden met het cultuurmanifest. Een afdeling bepaalt zelf hoe zij hiermee omgaan.

Voor een afdeling van Haven Amsterdam kan het werken met het cultuurmanifest er als volgt uit zien:

De afdeling gaat op een heidag. Op deze dag denken zij samen na over de tien punten uit het cultuurmanifest en de vraag: Wat betekenen wij voor Haven Amsterdam? Naar aanleiding van deze dag wordt er een afdelingsplan opgezet met aandachtspunten voor de manier waarop de afdeling moet gaan werken. Individueel schrijft iedereen naar aanleiding van deze dag een Persoonlijk Ontwikkeling Plan (POP) waarin hij/zij in gaat op de eigen gewenste ontwikkeling, werkhouding en gedrag. De tien punten uit het manifest zijn in dit POP het uitgangspunt. De leidinggevenden zijn verantwoordelijk voor de invulling van het cultuurprogramma van zijn/haar afdeling. 

De punten die het meest opvallen bij de aanpak van het cultuurprogramma:

· MT draagt het cultuurprogramma door middel van activiteiten: Het MT maakt zaken inzichtelijk door onderzoeken en inventarisaties. Deze activiteiten bereiken volgens ons niet iedereen. Het blijft erg in de bovenste laag van de organisatie hangen op het niveau van MT en middenkader. Medewerkers weten daardoor minder wat het cultuurprogramma precies inhoudt op het hoogste niveau in het kader van activiteiten.

· Het gedrag van het MT naar aanleiding van het cultuurmanifest uit zich alleen door middel van informatieverstrekking over de activiteiten uit het cultuurprogramma, bijvoorbeeld via intranet of het E-zine. Medewerkers zien geen voorbeeldgedrag bij leden van het MT. Dit wil niet zeggen dat MT-leden niet actief bezig zijn met het ‘eigen maken’ van de tien punten uit het manifest, maar zij dragen dit niet zichtbaar uit.

· Er bestaat geen vast stramien voor het middenkader om cultuurprogramma aan te pakken.


· De middelen die worden ingezet om het gewenste gedrag bij medewerkers te bereiken zijn: het maken van een POP en organiseren van ‘heidagen’. In functioneringsgesprekken wordt er ingegaan op de individuele aanpak van de punten uit het cultuurmanifest. Medewerkers worden daarnaast betrokken bij de activiteiten van het cultuurprogramma, wanneer een activiteit plaatsvindt binnen zijn/haar werkgebied. 

4.5.3 Wat is het communicatieklimaat van Haven Amsterdam?

Nadat we bovenstaande zaken in kaart hebben gebracht, kunnen we een aantal opvallende zaken benoemen voor het communicatieklimaat van Haven Amsterdam:
· Steun wordt ervaren vanuit leidinggevenden. Motiveren door leidinggevenden en afspraken nakomen worden goed beoordeeld.

· Waardering wordt vaak minder uitgesproken. Dit zorgt in sommige onderdelen van de organisatie voor ongenoegen.

· Medewerkers ervaren een afstand met het MT. Medewerkers zijn op de hoogte van besluiten maar ervaren weinig betrokkenheid vanuit MT bij hun werkzaamheden.

· Vertrouwen en geloofwaardigheid: binnen de organisatie heerst volgens de medewerkers de tendens dat er weinig wordt gedaan met de resultaten uit onderzoeken. Ook hebben zij het idee dat er zeer weinig terugkoppeling plaatsvindt. Dit komt niet ten goede aan het vertrouwen en de geloofwaardigheid van medewerkers richting de leiding van de organisatie. Dit heeft ook invloed op hoe de medewerkers denken over de mate openheid en eerlijkheid binnen de organisatie.

5. Conclusie deel I

De centrale vraag die we aan het begin van dit deel hebben gesteld is:

Hoe zien de communicatie-elementen van Haven Amsterdam eruit?

De organisatie hecht waarde aan de externe communicatie met het oog op de positionering van Haven Amsterdam. Externe communicatie wordt op verschillende fronten ingezet in zowel media, public affairs e.d. De waarde die de organisatie geeft aan interne communicatie is aanzienlijk minder. Interne communicatie wordt benaderd vanuit een externe visie: medewerkers motiveren om de missie van Haven Amsterdam uit te voeren en uit te dragen. 

Visie

De visie die de organisatie op interne communicatie heeft is samen te vatten in: communicatie is informatie. Dit uit zich veelal in het maken van middelen om medewerkers te informeren over belangrijke zaken voor Haven Amsterdam. Bij de uitvoering van het cultuurmanifest signaleren wij dat er met name middelen ingezet worden om te informeren.

De afdeling Communicatie heeft een andere visie op de inzet van communicatie. Zij zeggen communicatie te kunnen gebruiken om sturing te geven aan kennis, houding en gedrag van medewerkers. Uitgangspunt van de afdeling Communicatie is altijd uit te willen gaan van de behoeften van de ontvanger. In werkelijkheid is dit binnen de organisatie nog geen vaststaand uitgangspunt.

De afdeling Communicatie is bezig met een professionalisering. Zij wil de rol van communicatie en wat zij als afdeling kan betekenen duidelijk maken en vergroten. In de taak van het vakgebied communicatie betekent dit naast ‘doen’ ook ‘adviseren’. Aan de organisatie duidelijk maken dat communicatie méér is dan informatie, is hierbij van belang. Dit proces gaat stapje voor stapje. Nog niet iedere medewerker weet wat communicatie is en wat de afdeling Communicatie kan betekenen. Op dit moment ligt er geen communicatiebeleidsplan met daarin een heldere visie op communicatie. Het ontbreken van een helder geformuleerde visie van de afdeling Communicatie is een afbreukfactor in de ontwikkeling naar meer bekendheid voor het begrip communicatie en de afdeling.

In de verandering van de organisatiecultuur wordt communicatie niet benoemd als onderdeel van de cultuurverandering. De afdeling Communicatie heeft hierin een coördinerende en organiserende rol. Communicatie als begrip wordt niet genoemd. Dit betekent het bereiken van de gewenste houding en gedrag op persoonlijk en organisatiebreed niveau, zoals onder andere samenwerking, feedback en motivatie. 

Organisatiestructuur

Wat we concluderen als we kijken naar de structuur van de organisatie is dat de communicatiestromen blijven hangen op sector/afdelingsniveau. Medewerkers geven aan niet goed samen te werken met de rest van de organisatie en zelfs soms niet te weten wat andere afdelingen doen en/of kunnen betekenen voor de eigen werkzaamheden. De structuur van de organisatie is helder en duidelijk opgezet. Binnen de organisatie is er een hoge specialisatiegraad. Kenmerk van de structuur is dat er territoriumdrift is. Dit werkt eilandjesvorming binnen de organisatie in de hand: ‘iedere medewerker heeft de neiging zich op haar/zijn eigen functie en/of afdeling te richten’. We signaleren dat er weinig kennisdeling is binnen deze organisatie. Het ontbreken van kennisdeling en het ontstaan van eilandjes, vormen een afbreukfactor in het streven naar samenhang en eenheid binnen de organisatie.

Het ontbreken van samenhang en kennisdeling heeft invloed op het vertrouwen en de geloofwaardigheid binnen de organisatie. Volgens de medewerkers heerst de overtuiging dat er weinig wordt gedaan met de resultaten uit onderzoeken. Ook hebben zij het idee dat er zeer weinig terugkoppeling plaatsvindt. Dit komt niet ten goede aan het vertrouwen en de geloofwaardigheid van medewerkers richting de leiding van de organisatie. Dit heeft invloed op hoe de medewerkers denken over de mate van openheid en eerlijkheid binnen de organisatie.

Het inzetten van interne communicatie met als doel het creëren van samenhang binnen de organisatie is er niet voldoende. Inzet van interne communicatie is voldoende op het niveau van bestaande informatiemiddelen. Hierbij signaleren we wél het ontbreken van een doelgroepsegmentatie voor de interne doelgroepen.

6. Deel II Uitvoering van het medewerkerstevredenheidsonderzoek
6.1 Probleemstelling

Om inzicht te krijgen in welke rol communicatie heeft gespeeld bij de uitvoering van het medewerkerstevredenheidsonderzoek brengen we het traject dat we doorlopen hebben in kaart.

6.2 Doelstelling

In kaart brengen van het traject en signaleren van opvallende punten die aan de orde zijn gekomen bij de uitvoering van het MTO.

6.3 Centrale vraag

De centrale vraag in dit deel luidt als volgt:

Welke rol heeft communicatie gespeeld bij de uitvoering van het medewerkerstevredenheidsonderzoek?

De deelvragen die horen bij bovenstaande centrale vraag:
· Waarom een MTO? 

· Wat wil Haven Amsterdam weten?
· Welke prioriteit verleent Haven Amsterdam aan het MTO? 
· Wat is de meerwaarde van communicatie in dit onderzoek?

· Waarom de afdeling Communicatie betrekken bij het onderzoek? 
· Welke rol heeft communicatie gespeeld bij het bereiken van de MTO-doelen? 
· Welke doelen willen we bereiken?

· Op welke manier hebben we communicatie ingezet om deze doelen te bereiken?

· Wat waren de succes- en afbreukfactoren bij het uitvoeren van het MTO?

· Hoe kan Haven Amsterdam aan de slag met de resultaten uit het MTO?

6.4 Onderzoeksaanpak

De onderzoeksaanpak bestaat uit de volgende elementen:

· Oriënterende gesprekken met medewerkers van Haven Amsterdam (met uiteenlopende functies)

· Literatuuronderzoek

· Bestuderen plannen geschreven door verschillende afdelingen binnen Haven Amsterdam (jaarplan afdeling Communicatie etc.)

· Gesprekken met de opdrachtgever c.q. begeleider

· Gesprekken met externe deskundigen

· Bezoeken van congres, de werkgever van 2005 award, Effectory.

· Bestuderen interne communicatiemiddelen

Om inzicht te geven in het onderzoek dat is uitgevoerd zijn in de bijlagen onder andere te vinden: een weergave van de oriënterende gesprekken, MTO-vragenlijst, de analyse voor Haven Amsterdam naar aanleiding van het MTO en een weergave van de ingezette communicatiemiddelen tijdens het traject.
7. Resultaten deel II

In dit deel van de scriptie gaan we in op het traject dat we hebben doorlopen bij de uitvoering van het MTO. Door middel van de gestelde deelvragen willen we in beeld brengen welke rol communicatie heeft gespeeld in dit traject. Het proces en de keuzes die we daarin hebben gemaakt spelen hierin een belangrijke rol. Aan het eind van dit deel proberen we antwoord te geven op de centrale vraag van dit deel: 
Welke rol heeft communicatie gespeeld bij de uitvoering van het medewerkerstevredenheidsonderzoek?
7.1 Waarom een MTO? 

7.1.1 Wat wil Haven Amsterdam weten?
Haven Amsterdam wil de temperatuur meten over hoe medewerkers werken in de organisatie. Daarbij stellen zij zichzelf de vraag: ‘Hoe tevreden zijn medewerkers van Haven Amsterdam?’ Het gaat hierbij 
om een nulmeting.

Door verschillende onderwerpen aan bod te laten komen, krijgt Haven Amsterdam een duidelijk beeld van de waardering van medewerkers over het werken bij de haven. Nadat de ‘temperatuur bekend is’, kan Haven Amsterdam actie nemen op verbetering van knelpunten en zorgdragen voor het behoud van goede punten binnen de organisatie. Hieronder gaan we in op de onderwerpen die terugkomen in de vragenlijst van het MTO. In de bijlage geven we aan welke vragen bij welk onderwerp horen.

Cultuurprogramma 

Een van de activiteiten die vastgelegd is in het cultuurprogramma is het onderdeel ‘meten is weten’. Het MTO past binnen deze activiteit. Door middel van het MTO verkrijgt Haven Amsterdam inzicht in de tevredenheid van medewerkers en knelpunten daarin. Een aantal punten uit het cultuurmanifest zijn meegenomen in de vragenlijst van het MTO. Deze noemen wij niet expliciet, maar zitten verweven in de verschillende onderwerpen die aan bod komen. Dit geldt ook voor het onderdeel uit het cultuurprogramma: ‘Leiderschap met lef’. In de vragenlijst komen kenmerken uit dit onderdeel naar voren en brengen we de waardering van medewerkers hierover in kaart. 

‘Tevredenheids’ onderwerpen

Onderstaande onderwerpen komen aan bod in de vragenlijst van het MTO. Deze onderwerpen hebben allen invloed op de tevredenheid van medewerkers.

1. Leidinggevende

‘Hoe ervaren de medewerkers de omgang met de direct leidinggevende?’

2. Collega’s

‘Hoe ervaren de medewerkers het contact met de collega’s?’

3. Organisatie

‘Hoe ervaren de medewerkers Haven Amsterdam als werkgever?’

4. Informatie en Communicatie

‘Hoe tevreden zijn de medewerkers over de communicatie binnen Haven Amsterdam?’

5. Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

‘Hoe tevreden zijn de medewerkers over de mogelijkheden tot ontwikkeling bij Haven Amsterdam?’ Ook komt hierin naar voren het onderdeel: Actie naar ander werk
‘In welke mate zijn medewerkers actief in het zoeken naar ander werk?’

6. Inhoud van het werk

Dit is een verzameling met daarin o.a. de onderwerpen: Werkdruk, inhoud van werkzaamheden en autonomie.
7. Arbeidsomstandigheden

‘Hoe tevreden zijn medewerkers met hun werkplek/fysieke arbeidsomstandigheden?’

Aan de hand van de hoofdvragen per onderdeel kunnen we een algemeen tevredenheidscijfer uitrekenen. Deze geeft een waardering in cijfers weer op de vraag: ’Hoe tevreden zijn de medewerkers over het werken bij Haven Amsterdam?’ 

Informatie en Communicatie

Dit onderdeel lichten we graag extra toe. Tijdens het samenstellen van de vragenlijst hebben we Haven Amsterdam voorgesteld om het onderdeel ‘Informatie en Communicatie’ expliciet mee te nemen. Niet alleen ten behoeve van ons eigen onderzoek, maar omdat wij vinden dat communicatie een zeer belangrijke rol speelt in de tevredenheid van medewerkers. De resultaten uit het MTO dragen ook bij aan verbetering van het interne communicatiebeleid.
 De opdrachtgever vond dit een goed voorstel en zag hier de meerwaarde van in. 

In het kader van ons eigen onderzoek naar interne communicatie binnen Haven Amsterdam is dit een belangrijk onderdeel. We vragen hierin rechtstreeks naar de waardering van communicatiemiddelen en gaan in op de ‘beleving’ van communicatie binnen de organisatie. Hiermee bedoelen we de manier waarop mensen ervaren dat ze geïnformeerd en betrokken worden bij bedrijfsvoering en ontwikkelingen hierin. Hier bevinden we ons op het snijvlak van organisatiecultuur, waarbij we ingaan op de volgende vragen: In hoeverre ervaren medewerkers openheid en eerlijkheid binnen organisatie? In hoeverre voelen medewerkers zich gewaardeerd binnen de organisatie? In hoeverre ervaren medewerkers de ruimte die zij hebben om eigen inbreng of de eigen mening te geven? Vragen die betrekking hebben op het onderdeel ‘Informatie en Communicatie’ zijn verweven door de gehele vragenlijst.

De vragenlijst die we hebben opgesteld is te vinden in de bijlage
. Op basis van verschillende wetenschappelijke standaardvragenlijsten
 hebben we de vragenlijst voor dit MTO opgesteld.

7.1.2 Welke prioriteit verleent Haven Amsterdam aan het MTO? 

Zoals gezegd schaart Haven Amsterdam het MTO onder het onderdeel uit het cultuurprogramma: ‘meten is weten’. In het verleden, eerste kwartaal 2005, zijn er verscheidene pogingen gedaan om een MTO op te zetten. Door gebrek aan tijd en verschuiving van prioriteiten is dit project toen niet doorgezet.
De prioriteit die het MTO krijgt ervaren wij op twee niveaus. Haven Amsterdam geeft een hoge prioriteit als het gaat om de uitvoering van het MTO. Dit omdat het een onderdeel is van het cultuurprogramma, zoals wij hierboven benoemen. Als we kijken naar de prioriteit die gegeven wordt aan de resultaten die het MTO opbrengt, valt ons het volgende op:

· De organisatie heeft geen duidelijk doel geformuleerd aangaande de resultaten die zij wil bereiken. Er is niet duidelijk geformuleerd wat de resultaten voor de organisatie kunnen betekenen. Enkel uit zich dit in het ‘meten van de temperatuur’. In het traject rond het MTO hebben wij in gesprekken
 aangegeven dat er een doel ontbreekt. Wij vinden een doelstelling van belang, omdat dan duidelijk is welke onderdelen prioriteit hebben en waar de accenten op liggen in het advies. Op die manier kun je gericht onderzoeken, adviseren en overgaan tot actie.

· In het ontwikkeltraject rond het MTO signaleerden we dat er weinig draagvlak was voor het onderzoek. Dit zowel op het niveau van leidinggevenden als medewerkers binnen verschillende sectoren/afdelingen. Zeer weinig mensen waren op de hoogte van het feit dat er een MTO plaats zou vinden. Het bekendmaken van het MTO is onderdeel van de taken die horen bij de afdeling Communicatie. Het dragen van een dergelijk onderzoek door de gehele organisatie vindt volgens ons de oorspong in het MT van de organisatie. Wanneer het bij het MT een agendapunt was geweest, kon vanuit daar een stap worden gezet richting de gehele organisatie. Dit was dan het eerste begin geweest naar het creëren van draagvlak in de organisatie. Dit gebrek is voor ons een belangrijk uitgangspunt geweest in de opzet van het communicatieplan. Hier komen we later in dit deel uitgebreid op terug. 

7.2 Wat is de meerwaarde van communicatie in dit onderzoek?

Zoals eerder aangegeven biedt communicatie in dit onderzoek op twee punten een meerwaarde:

· Haven Amsterdam vindt communicatie over dit onderzoek heel belangrijk. De meerwaarde van communicatie is medewerkers laten weten dat het onderzoek loopt en met welke reden dit gedaan wordt en medewerkers er bewust van maken dat een MTO een meerwaarde voor hen heeft. De meerwaarde voor medewerkers zit hem in het feit dat zij hun mening kunnen geven en daardoor een bijdrage kunnen leveren aan het verbeteren van het werken bij Haven Amsterdam.

· Daarnaast is Haven Amsterdam geïnteresseerd in de adviezen op het gebied van communicatie met betrekking tot de resultaten uit het MTO. Met name de afdeling Communicatie hecht hier waarde aan.

7.2.1 Waarom de afdeling Communicatie betrekken bij het onderzoek? 
Uit de oriëntatie blijkt dat communicatie binnen de organisatie in verandering is. Dit veranderingstraject is de afdeling Communicatie in 2005 gestart. De afdeling streeft naar een meer adviserende en proactieve rol. Dat betekent naast ‘doen’ ook ‘adviseren’.

Door deze tweedeling kun je op twee manieren bijdragen aan de verandering van de rol van interne communicatie binnen de organisatie, die de afdeling nastreeft. In het traject rond het MTO hebben we geprobeerd deze nieuwe rol van de afdeling Communicatie te vervullen. 

Samenwerking afdelingen P&O en Communicatie

Als communicatiedeskundige heb je te maken met allerlei verschillende vakgebieden en afdelingen binnen en bedrijven buiten de organisatie. Wanneer we ons bezighouden met interne communicatie en advies hierover, bevinden we ons al snel op het snijvlak van organisatieadvies en P&O. De afdelingen P&O en Communicatie werken samen in verschillende projecten binnen de organisatie. Door deze samenwerking geven de afdelingen vorm aan kennisdeling van hun vakdisciplines waar ieder zijn/haar voordelen mee kan doen.

In dit traject hebben wij op verschillende manieren samengewerkt met de afdeling P&O:

· Begeleiding vanuit twee vakgebieden. De begeleiding die wij kregen kwam vanuit zowel de afdeling Communicatie als vanuit P&O. De afdeling Communicatie werd vertegenwoordigd door het hoofd van deze afdeling, Henny Corten. Esther Kooijman, P&O adviseur, vertegenwoordigde de afdeling P&O in dit traject. De samenwerking komt voort uit de activiteiten van het cultuurprogramma. De beide afdelingen hebben hierin een coördinerende en regisserende rol en worden gezien als dragers van het cultuurprogramma.

· We hebben samengewerkt met Brahim Kissane (stagiair P&O). Brahim studeert arbeids- en organisatiepsychologie aan de Universiteit van Amsterdam. Hij hield zich bezig met competentiemanagement en zocht naar een antwoord op de vraag: ‘In welke mate heeft de waardering en betrokkenheid van medewerkers invloed op de invoering van competentiemanagement in de organisatie?’ Voor hem waren de resultaten uit het MTO van wezenlijk belang. Om die reden hebben we samen met hem de vragenlijst opgezet. Ook hebben we ideeën en gedachten gedeeld en elkaar nieuwe inzichten gegeven. Ieder vanuit zijn/haar eigen vakgebied.

In de literatuur wordt de ontwikkeling genoemd betreft de samenwerking tussen de vakgebieden Communicatie en P&O. De literatuur geeft aan dat deze samenwerking groeit.
 Deze samenwerking is nieuw voor ons en wij hebben dit als positief ervaren. Je kunt van elkaar leren én vanuit je eigen vakgebied elkaar nieuwe inzichten bieden. Hierbij is het van belang dat de verwachtingen over en weer helder zijn én de taken duidelijk afgebakend. Wij, als Communicatieafdeling, hebben goede afspraken gemaakt met P&O. De totstandkoming van de vragenlijst hebben wij volledig afgestemd met Brahim Kissane.

7.3 Welke rol heeft communicatie gespeeld bij het bereiken van de MTO-doelen?

Communicatie heeft een belangrijke rol gespeeld bij het MTO. Voorafgaand aan het onderzoek hebben we doelen gesteld. Deze doelen konden bereikt worden met behulp van communicatie.

7.3.1 Welke doelen willen we bereiken?

Het hoofddoel dat we gesteld hebben voor het MTO:

· Het bereiken van een hoge respons. Wij streefden naar een respons tussen de 50 – 70%. Dit percentage hebben wij voorgelegd bij Haven Amsterdam. De opdrachtgever vond dit een goed streven, maar dacht in eerste instantie dat dit een te hoge doelstelling was. In één van de eerste gesprekken gaf het Hoofd P&O aan tevreden te zijn met een respons van 40%. Wij vonden 40% respons te laag. Uit onderzoek
 blijkt dat je bij een intern onderzoek tevreden mag zijn met een respons die hoger ligt dan 50%.

· Draagvlak creëren binnen de gehele organisatie: Om een hoge respons te behalen zijn wij van mening dat er draagvlak nodig is binnen de gehele organisatie. Met name de houdingdoelstelling draagt hieraan bij. Wanneer de gehele organisatie zich bewust is van de meerwaarde die een MTO heeft, kun je ook met de gehele organisatie overgaan tot het aanpakken van eventuele verbeterpunten. 

Bovenstaande doelen kunnen we verdelen in kennis, houding en gedrag doelstellingen. Hierin maken we een onderscheid tussen doelstellingen die gelden voor de gehele organisatie en doelstellingen die enkel van toepassing zijn op het MT en middenkader van Haven Amsterdam. 

De gehele organisatie

Kennis: 

· Bij aanvang van de onderzoeksperiode moet 95% van de medewerkers van Haven Amsterdam weten dat het MTO gehouden wordt.

Houding:

· Bij aanvang van de onderzoeksperiode moet 80% van de medewerkers zich bewust zijn van de meerwaarde die een MTO heeft voor zichzelf en de organisatie.

Gedrag:

· Na afloop van de onderzoeksperiode moet 50-70% van de medewerkers de vragenlijst ingevuld hebben.

MT en middenkader

Gedrag:

· Voorafgaand aan de onderzoeksperiode moeten het MT en middenkader medewerkers motiveren om de vragenlijst in te vullen. 

Meetbaarheid van doelstellingen

De respons na afloop van de onderzoeksperiode is een meetbaar doel. Door de respons te meten, kijken we of de doelstelling van een respons tussen 50-70% bereikt is. Draagvlak binnen de organisatie ten aanzien van het MTO is moeilijk meetbaar te maken. Dit kan inzichtelijk gemaakt worden na de onderzoeksperiode, wanneer de organisatie daadwerkelijk met de resultaten aan de slag gaat. In werkoverleggen kan ingegaan worden op de houding die medewerkers hebben ten opzichte van het MTO.

De doelstellingen zoals hier geformuleerd, zijn van toepassing op de periode voorafgaand aan de onderzoeksperiode. Ná de onderzoeksperiode zijn andere doelstellingen van toepassing op de verschillende doelgroepen. Deze doelstellingen dient Haven Amsterdam zelf op te stellen. Een aantal aandachtspunten om richting te geven aan deze doelstellingen:

· De gehele organisatie moet kennis krijgen van de MTO-resultaten.

· Het MT draagt verantwoordelijkheid voor het uitzetten van vervolgstappen.

· De organisatie moet weten wat de vervolgstappen zijn naar aanleiding van de MTO-resultaten.
· De organisatie gaat aan de slag met de resultaten.

7.3.2 Op welke manier hebben we communicatie ingezet om deze doelen te bereiken?

In het traject rond het MTO hebben we gebruik gemaakt van een brede inzet van communicatie. Als uitgangspunt hebben we ons steeds afgevraagd met wie we te maken hebben (doelgroep) en wat de kenmerken en behoeften zijn van deze doelgroep. Hierin komt volgens ons de cultureelprocesvisie terug.

‘Door te monitoren worden de interne en externe omgeving van de organisatie verkend met het oog op ontwikkelingen die mogelijk van belang zijn voor de organisatie. De communicatiemanager met een cultureelprocesvisie kijkt daarbij naar andere dingen dan alleen het vóórkomen van de organisatie in de openbaarheid (knipselkrant), en ook verder dan het hier en nu. Hij kijkt bijvoorbeeld naar het publieke debat dat zou kunnen ontstaan ná het in de krant verschijnen van een bericht over de organisatie.’ 

In de praktijk betekent dit dat we hebben gewerkt met de cultureelprocesvisie als uitgangspunt:

· Door intern monitoren hebben we de interne omgeving van de organisatie verkend op mogelijke ontwikkelingen en kenmerken die van belang zijn binnen ons onderzoek. We hebben ons afgevraagd wat de gevolgen kunnen zijn van een bepaald bericht of andere actie in de organisatie en/of de desbetreffende doelgroep. Dit heeft ons vervolgens doen beslissen om het bericht of  de actie door te zetten.

· Door het voeren van gesprekken hebben we inzicht gekregen in de doelgroep(en) waar we mee te maken hebben. In deze gesprekken is er ruimschoots aandacht besteed aan wat de medewerkers denken over de organisatie en het MTO. 

· Vanuit hier zijn er een aantal zaken opgevallen die we mee hebben genomen in de afweging voor de inzet van communicatiemiddelen:

Belangrijk in het gehele traject is geweest dat we uit zijn gegaan van de kracht van persoonlijk contact met mensen binnen de organisatie. Het gesprek aangaan met medewerkers heeft ons inzicht gegeven in de beste manier waarop we een dergelijk onderzoek konden uitvoeren. Daarnaast heeft persoonlijk contact ervoor gezorgd dat veel mensen betrokken en geïnteresseerd waren in het MTO en de resultaten hiervan.

Inzet van middelen

Om de doelen op het gebied van kennis, houding en gedrag te bereiken stelden wij een communicatieplan op. In dit communicatieplan
 gaan we in op de keuze van middelen, welke doelen we hiermee specifiek willen bereiken en op welke momenten de inzet van middelen zal plaatsvinden. Bij de keuze van middelen hebben we met name rekening gehouden met de doelgroepen binnen de organisatie en het soort communicatiemiddel. 

	Wat?
	Vragenlijst

	Soort middel
	Gedrukt

	Voor wie?
	Voor alle medewerkers van Haven Amsterdam.

	Waar?
	Zoveel mogelijk persoonlijk uitgedeeld. Desgewenst via het postvak.

	Wanneer?
	De vragenlijst werd verspreid in de week van 3 april.

	Waarom?
	Een schriftelijke vragenlijst is de meest geschikte vorm voor Haven Amsterdam. Omdat een grote groep medewerkers, de Nautische Sector, niet continue beschikking heeft over een internetverbinding. Iedere medewerker moet in staat worden gesteld om de vragenlijst in te kunnen vullen.

	Hoe?
	Iedere medewerker ontvangt persoonlijk een vragenlijst.


	Wat?
	Logo

	Soort middel
	Gedrukt en digitaal inzetbaar

	Voor wie?
	Voor alle medewerkers van Haven Amsterdam.

	Waar?
	Het logo wordt in iedere communicatie-uiting getoond.

	Wanneer?
	Op verschillende momenten tijdens het onderzoek.

	Waarom?
	Een logo draagt bij aan de herkenning van het MTO.

	Hoe?
	Zelf een logo ontworpen.


	Wat?
	Poster

	Soort middel
	Gedrukt

	Voor wie?
	Voor alle medewerkers van Haven Amsterdam.

	Waar?
	Door het hele bedrijf zijn de posters te vinden bij de pantry en de koffie corner.

	Wanneer?
	Voor aanvang van de onderzoeksperiode tot na afloop hiervan.

	Waarom?
	Om aandacht te vestigen voor het MTO. De posters dragen bij aan de herkenning van het MTO en het motiveren om de vragenlijst in te vullen.

	Hoe?
	Door de posters door het gehele bedrijf op te hangen. En door de posters gaande het onderzoek uit te breiden met een opvallend item.


	Wat?
	E-zine

	Soort middel
	Digitaal en gedrukt

	Voor wie?
	Voor alle medewerkers van Haven Amsterdam.

	Waar?
	Iedere medewerker ontvangt het E-zine digitaal via e-mail of gedrukt in het postvak.

	Wanneer?
	Het E-zine wordt op meerdere momenten ingezet: wekelijks net voor en tijdens de onderzoeksperiode en na de onderzoeksperiode.

	Waarom?
	Het E-zine is een handig middel om snel een kort bericht in te plaatsen over het onderzoek. Het E-zine wordt veel gelezen door de medewerkers. Met dit middel informeren wij over het traject rond het MTO. Informatie over het inleveren van de vragenlijsten en responsoverzichten worden hierin geplaatst.

	Hoe?
	De Communicatieafdeling verspreidt het E-zine via ia e-mail en in postvakken.


	Wat?
	Intranet

	Soort middel
	Digitaal

	Voor wie?
	Voor alle medewerkers van Haven Amsterdam.

	Waar?
	Op het intranet van Haven Amsterdam een eigen pagina over het MTO.

	Wanneer?
	Gedurende het hele traject: updaten wanneer mogelijk.

	Waarom?
	Om te informeren over het MTO. Intranet is een ondersteunend middel op E-zine. Op het Intranet staan o.a. uitgebreidere E-zine teksten.

	Hoe?
	Wij leveren teksten aan bij de Communicatieafdeling, zij plaatsen de teksten op het Intranet.


	Wat?
	E-mail

	Soort middel
	Digitaal

	Voor wie?
	Voor enkele medewerkers van Haven Amsterdam.

	Waar?
	-

	Wanneer?
	Naar eigen behoefte.

	Waarom?
	Omdat persoonlijk contact niet altijd mogelijk was, hebben wij een aantal medewerkers via E-mail benaderd. Hierin hebben wij gecorrespondeerd over het MTO, vragen beantwoord en afspraken gemaakt.

	Hoe?
	Wij hebben zelf contact gezocht met de medewerkers die wij nog niet bereikt hadden.


	Wat?
	Persoonlijk contact  

	Soort middel
	Persoonlijk contact

	Met wie?
	Met medewerkers van Haven Amsterdam verspreid over de gehele organisatie. Onder dit schema wordt ‘Persoonlijk contact’ verder toegelicht.

	Waar?
	Amsterdam en IJmuiden.

	Wanneer?
	Op meerdere momenten voor, tijdens en na het onderzoekstraject. 

	Waarom?
	Wij vinden het belangrijk om mensen persoonlijk aan te spreken, zo creëer je interactie en verlaag je de drempel tot vragen stellen en het plaatsen van opmerkingen. 
Je kunt op elkaar reageren en direct verwachtingen over en weer uitspreken. Deze aanpak sluit aan bij de manier waarop de afdeling Communicatie haar proactieve rol in kan zetten.

	Hoe?
	Door het inzetten van de volgende middelen hebben wij persoonlijk contact nagestreefd:

· Verspreiding vragenlijst: Persoonlijk uitdelen van de vragenlijsten bij verschillende leidinggevenden.

· Afdelingsoverleg: Bij een aantal afdelingsoverleggen aangesloten om uitleg te geven en de mogelijkheid te geven tot het stellen van vragen.

· Gesprekken: Gesprekken gevoerd met medewerkers verspreid over de gehele organisatie.

· Klankbordgroep: Bij het samenstellen van de vragenlijst hebben we een klankbordgroep samengesteld, bestaande uit personen vanuit de gehele organisatie (2 x 3 personen).

· Door de gehele organisatie: Geen vaststaande momenten. Bij medewerkers binnengelopen om vragen te stellen of te enthousiasmeren.


Opmerking persoonlijk contact:

In de benadering van de verschillende doelgroepen binnen Haven Amsterdam hebben we met name persoonlijk contact ingezet. De middelen, digitaal en gedrukt, die zijn ingezet gelden voor bijna de gehele organisatie. Om te segmenteren in doelgroepen kozen we voor het inzetten van persoonlijk contact om twee redenen:

· Binnen Haven Amsterdam zijn er bijna geen middelen voor handen die onderscheid maken in doelgroepen.

· Een grote groep binnen deze organisatie, de Nautische sector, hecht weinig waarde aan middelen als een nieuwsbrief etc. maar geeft aan dat persoonlijk contact het beste middel is om hen te bereiken.

Om het gestelde hoofddoel te bereiken, het behalen van een hoge respons, hebben we gekeken met welke doelgroepen we te maken hebben binnen de organisatie. Daarna hebben we gekeken wie er aan het ‘hoofd’ staat van een dergelijke doelgroep. Deze personen hebben we extra benaderd en verantwoordelijk gesteld voor het motiveren van zijn/haar doelgroep om de vragenlijst in te vullen. De keuze voor segmentatie heeft er toe geleid dat we een heel aantal leidinggevenden hebben gesproken, te weten:

· Directie

· MT

· Afdelings-/Unithoofden

· Regiowachtchefs 

7.4 Wat waren de succes- en afbreukfactoren bij het uitvoeren van het MTO?

Kort willen we ingaan op de factoren die een rol hebben gespeeld tot het al dan niet slagen van het MTO traject.

Succesfactoren:

· Uitgebreid voortraject: We zijn vanaf een nulpunt gestart aan het MTO. Haven Amsterdam had nog geen ervaring met het opzetten en uitvoeren van een dergelijk onderzoek. We zijn vanaf een nulpunt op zoek gegaan naar informatie. Hierdoor hebben we zelfstandig inzicht gekregen in dit onderwerp en hebben we doordachte voorstellen kunnen doen aan de opdrachtgever wat betreft de invulling en de aanpak van het MTO. 

· Korte bondige vragenlijst: Door het uitgebreide voortraject zijn wij tot de methode van een vragenlijst gekomen. Een van de uitgangspunten is geweest het opstellen van een korte en bondige vragenlijst. De vragenlijst is snel in te vullen, waardoor de drempel voor de medewerkers om de vragenlijst in te vullen laag is.

· Proactieve rol: Door de proactieve rol na te streven hebben we veel bereikt. Door te laten zien wie je bent, wat je kunt betekenen en wat je aan het doen bent, kom je in beeld binnen de organisatie. Vanuit hier kun je via verschillende kanalen informatie inwinnen en informatie verspreiden. In dit geval betekende dit informatie over het MTO. Kort gezegd hebben we gebruik gemaakt van netwerken binnen de organisatie.

· Persoonlijk contact: Dit onderwerp hebben we eerder uitgebreid aan bod laten komen. We willen nogmaals benadrukken dat wij denken dat de hoogte van de response voor een groot deel te wijten is aan persoonlijk contact. Na één week stond de responsmeter op 23%. Na herhalingsacties in de week die volgde, eindigden we met een respons van 60,5%.
· Communicatie over het onderzoek: Door de inzet van een goede communicatiemix wist bijna iedere medewerker dat het onderzoek er was. De inzet van de communicatiemiddelen hebben bijgedragen aan herkenning bij de medewerkers. Door de verschillende uitingen en door persoonlijk contact wisten zij wie we waren, waar we mee bezig waren en waarom we dat deden.

· Samenwerking afdeling P&O: Door de samenwerking met de afdeling P&O hebben wij nieuwe inzichten gekregen én zelf nieuwe inzichten geboden. We hebben inzicht gekregen in de organisatie en de medewerkers en wat zij belangrijk vinden. Wij hebben inzicht gegeven in het benaderen van verschillende doelgroepen binnen de organisatie. We zijn uitgedaagd om vanuit een P&O invalshoek te kijken naar de organisatie en dit onderzoek, met daarbij altijd in onze gedachten de communicatiedoelen en –belangen.

Afbreukfactoren:

· Geen prioriteiten gesteld vooraf: De organisatie heeft vooraf geen duidelijk doel geformuleerd met wat zij met de resultaten wil bereiken. Er is niet duidelijk geformuleerd wat de resultaten voor de organisatie kunnen betekenen.
· Aansluitend op het voorgaande zijn er in het kader van de activiteit ‘meten is weten’ geen duidelijke vervolgstappen geformuleerd nadat de resultaten uit het MTO bekend zijn. Hierdoor blijft het voor de gehele organisatie onduidelijk wat er daadwerkelijk mee gedaan wordt. MT geeft aan dat de verbeterpunten ‘gekoppeld’ kunnen worden aan het cultuurprogramma, maar niemand weet wat dit daadwerkelijk inhoudt.
· Draagvlak in de organisatie: In het ontwikkeltraject rond het MTO signaleerden we dat er weinig draagvlak was voor het onderzoek. Dit zowel op het niveau van leidinggevenden als medewerkers binnen verschillende sectoren/afdelingen.
· Kennis van het MTO bij leidinggevenden: In de oriënterende fase van het MTO viel het ons op dat weinig mensen uit het middenkader op de hoogte waren van het feit dat er een MTO gehouden zou worden.
· Verspreiding vragenlijsten in Regio West: De Nautische Sector is door haar continueediensten moeilijker te bereiken dan de rest van de organisatie. In Regio West hebben we gezien dat de verspreiding van de vragenlijsten toch wat moeizaam verliep. Dit kwam mede door het feit dat wij in Amsterdam, Regio Oost, werkzaam zijn. Persoonlijk contact vanuit onze kant was hierdoor niet altijd mogelijk.

· Korte onderzoeksperiode: De periode voor het invullen en het retourneren van de vragenlijsten bleek achteraf kort te zijn. In het bijzonder voor de Nautische Sector, die te maken hebben met continueediensten, was het lastig om de vragenlijsten in de gestelde tijd te retourneren.

De succes- en afbreukfactoren vormen een basis bij het opstellen en uitvoeren van het volgende MTO. Aanbevelingen voor het volgende MTO zijn te vinden in Deel III.

7.5 Hoe kan Haven Amsterdam aan de slag met de resultaten uit het MTO?
De resultaten van het MTO zijn bekend en de analyse is gemaakt. We hebben de resultaten gepresenteerd aan Haven Amsterdam. Haven Amsterdam moet nu zelf aan de slag met de resultaten. Communicatie speelt ook in het vervolgtraject een belangrijke rol. Dit betekent dat zij op een aantal zaken moeten letten:

· Communicatie over de resultaten: Medewerkers hebben behoefte aan informatie over de resultaten uit het MTO. 

· Communicatie over de vervolgaanpak: Op deze manier laat je als organisatie zien dat de resultaten serieus worden genomen. 

· Communicatie over de voortgang van de actiepuntenaanpak: Medewerkers zien wat de resultaten uit het MTO voor effect hebben binnen de organisatie.

Daarnaast is het van belang dat de organisatie concrete actiepunten opstelt en daarmee aan de slag gaat. Een MTO is iets van de gehele organisatie. Ga er ook op deze manier mee om. Wanneer je met de gehele organisatie de actiepunten bedenkt en aanpakt, dan kom je als Haven Amsterdam tot het beste resultaat. 

Bovenstaande uitgangspunten zijn de onderwerpen waar wij op ingaan tijdens de presentaties aan het MT, de OR en de afdeling Communicatie. Het MT en de OR zijn verantwoordelijk voor het uitzetten van een plan van aanpak naar aanleiding van MTO-resultaten.

In Deel III staan de concrete aanbevelingen over dit onderdeel genoemd.

8. Conclusie deel II

De centrale vraag die wij aan het begin van dit deel hebben gesteld, is:

Welke rol heeft communicatie gespeeld bij de uitvoering van het medewerkerstevredenheidsonderzoek?

Communicatie in de organisatie

Communicatie heeft een grote rol gespeeld bij het opzetten en uitvoeren van het MTO.

De doelen die wij ons hebben gesteld zijn: ‘bereiken van hoge respons’ en ‘draagvlak creëren’. Feit was dat deze doelen bereikt konden worden met behulp van communicatie en de daarbij gestelde doelen op kennis, houding en gedrag.

Door de gekozen strategie en de inzet van een scala aan communicatiemiddelen kunnen we nu aan het einde van het traject zeggen dat wij het hoofddoel hebben bereikt. We hebben rekening gehouden met de verschillende doelgroepen binnen de organisatie, soort middel en de frequentie van de ingezette middelen.

De succes- en afbreukfactoren op het gebied van communicatie in dit traject, zijn de volgende:

Succesfactoren

· Korte bondige vragenlijst: Een van de uitgangspunten is geweest het opstellen van een korte en bondige vragenlijst. De vragenlijst is snel in te vullen, waardoor de drempel voor de medewerkers om de vragenlijst in te vullen laag was.

· Proactieve rol: Door de proactieve rol na te streven hebben we veel bereikt. Door te laten zien wie je bent, wat je kunt betekenen en wat je aan het doen bent, kom je in beeld binnen de organisatie. Kort gezegd hebben we gebruik gemaakt van netwerken binnen de organisatie.

· Persoonlijk contact: Wij denken dat de hoogte van de response voor een groot deel te wijten is aan persoonlijk contact. 

· Communicatie over het onderzoek: Door de inzet van een goede communicatiemix wist bijna iedere medewerker dat het onderzoek er was. De inzet van de communicatiemiddelen hebben bijgedragen aan herkenning bij de medewerkers.

· Samenwerking afdeling P&O: Door de samenwerking met de afdeling P&O hebben wij nieuwe inzichten gekregen én zelf nieuwe inzichten geboden. 

Afbreukfactoren

· Geen prioriteiten gesteld vooraf: De organisatie heeft vooraf geen duidelijk doel geformuleerd met wat zij met de resultaten wil bereiken. Er is niet duidelijk geformuleerd wat de resultaten voor de organisatie kunnen betekenen.
· Draagvlak in de organisatie: In het ontwikkeltraject rond het MTO signaleerden we dat er weinig draagvlak was voor het onderzoek. Dit zowel op het niveau van leidinggevenden als medewerkers binnen verschillende sectoren/afdelingen. 
· Verspreiding vragenlijsten in Regio West: De Nautische Sector is door haar continueediensten moeilijker te bereiken dan de rest van de organisatie. In Regio West hebben we gezien dat de verspreiding van de vragenlijsten toch wat moeizaam verliep. Dit kwam mede door het feit dat wij in Amsterdam, Regio Oost, werkzaam zijn. Persoonlijk contact vanuit onze kant was hierdoor niet altijd mogelijk.

De succes- en afbreukfactoren vormen een basis bij het opstellen en uitvoeren van het volgende MTO.

Afdeling Communicatie

Als we kijken naar de rol van de afdeling Communicatie in het MTO kunnen we het volgende stellen:

· Als onderdeel van de afdeling Communicatie hebben wij een bijdrage geleverd aan het positioneren van de afdeling binnen de organisatie bij andere afdelingen en medewerkers. Het MTO als taak van de afdeling heeft voor een deel aan de organisatie laten zien waar de afdeling Communicatie voor ingezet kan worden.

· Gezien de veranderende rol van de afdeling hebben wij door de proactieve rol aan te nemen laten zien dat deze rol een succesvolle bijdrage heeft bij de uitvoering van een bepaald traject. 

· Ook streeft de afdeling Communicatie naar een meer adviserende rol. In het gehele traject hebben wij een balans proberen te vinden tussen ‘uitvoeren’ en ‘adviseren’.

Communicatie is ook belangrijk in het vervolgtraject. Hierbij moet de organisatie op een aantal zaken letten:

· Communicatie over de resultaten: Medewerkers hebben behoefte aan informatie over de resultaten uit het MTO. 

· Communicatie over de vervolgaanpak: Op deze manier laat je als organisatie zien dat de resultaten serieus worden genomen. 

· Communicatie over de voortgang van de actiepuntenaanpak: Medewerkers zien wat de resultaten uit het MTO voor effect hebben binnen de organisatie.

Daarnaast is het van belang dat de organisatie concrete actiepunten opstelt en daarmee aan de slag gaat. Een MTO is iets van de gehele organisatie. Ga er ook op deze manier mee om. Wanneer je met de gehele organisatie de actiepunten bedenkt en aanpakt, dan kom je als Haven Amsterdam tot het beste resultaat. Het MT en de OR zijn verantwoordelijk voor het uitzetten van een plan van aanpak naar aanleiding van MTO-resultaten.
9. Deel III Conclusies en aanbevelingen

De hoofdvraag die aan het begin van deze scriptie is vastgesteld:

Op welke manier heeft Haven Amsterdam haar interne communicatie ingericht en kan zij haar interne communicatie inzetten om bij te dragen aan het optimaal functioneren van de organisatie?

9.1 Conclusie

Hieronder staan de conclusies uit Deel I en II kort weergegeven. We maken hierbij een splitsing in conclusies op organisatie- en Communicatieafdelingsniveau. Ook gaan we in op het traject rond het MTO.

9.1.1 Organisatie

De organisatie hecht veel waarde aan de externe communicatie met het oog op de positionering van Haven Amsterdam. De waarde die de organisatie geeft aan interne communicatie is aanzienlijk minder. De visie die de organisatie heeft op communicatie is samen te vatten in: communicatie is informatie. Interne communicatie wordt benaderd vanuit een externe visie: “medewerkers motiveren om de missie van Haven Amsterdam uit te voeren en uit te dragen”. De waarde van interne communicatie wordt binnen de organisatie onderschat.

Op dit moment is binnen Haven Amsterdam de interne communicatie voldoende ingericht gezien de middelen die zij inzet. Haven Amsterdam informeert haar medewerkers via verschillende kanalen. Dit gebeurt met name ‘topdown’ via het middenkader. Daarnaast worden besluiten en ontwikkelingen vanuit het MT gecommuniceerd naar medewerkers in de organisatie door middel van ‘parallelle’ communicatie. Wat hieraan opvalt, is dat een doelgroepsegmentatie ontbreekt.

De structuur van de organisatie is helder en duidelijk opgezet. Kenmerk van deze structuur is wel dat er territoriumdrift is. Dit werkt eilandjesvorming binnen de organisatie in de hand: ‘iedere medewerker heeft de neiging zich op haar/zijn eigen functie en/of afdeling te richten’. 

Kijkend naar de structuur van de organisatie zien we dat de communicatiestromen blijven hangen op sector/afdelingsniveau. We signaleren dat er weinig kennisdeling is binnen deze organisatie. Het ontbreken van kennisdeling en het ontstaan van eilandjes, vormen een afbreukfactor in het streven naar samenhang en eenheid binnen de organisatie. Het ontbreken van samenhang en kennisdeling heeft invloed op het vertrouwen en de geloofwaardigheid binnen de organisatie. Volgens de medewerkers vindt er weinig terugkoppeling plaats naar aanleiding van opmerkingen en resultaten uit onderzoeken. Dit komt niet ten goede aan het vertrouwen en de geloofwaardigheid van medewerkers richting de leiding van de organisatie. Dit heeft invloed op hoe de medewerkers denken over de mate van openheid en eerlijkheid binnen de organisatie.

Inzet van interne communicatie met als doel het creëren van samenhang binnen de organisatie is er niet voldoende. 

De organisatie werkt aan een cultuurverandering. Hierbij wordt communicatie niet benoemd als onderdeel van de cultuurverandering. De organisatie zet communicatie enkel in om te informeren over het cultuurprogramma. Met communicatie stuurt zij niet op de verandering van de gewenste houding en gedrag van de medewerkers.

9.1.2 Afdeling Communicatie 

De afdeling Communicatie is in ontwikkeling. Dit betekent een verandering in de rol van de afdeling en het vakgebied binnen de organisatie. Als uitgangspunten nemen zij hierbij:

· Proactieve rol

· Naast ‘doen’ ook ‘adviseren’.
De afdeling Communicatie wil meer dan de visie: communicatie is informatie. Zij streven naar het beïnvloeden van kennis, houding en gedrag door middel van communicatie. 

Op dit moment ligt er geen communicatiebeleidsplan voor zowel de interne als externe communicatie binnen Haven Amsterdam. Het ontbreekt de afdeling aan een heldere visie op communicatie. Het ontbreken van een helder geformuleerde visie van de afdeling is een afbreukfactor in de ontwikkeling naar meer bekendheid voor het begrip communicatie en het positioneren van de afdeling.

9.1.3 MTO
Communicatie heeft een grote rol gespeeld bij het opzetten en uitvoeren van het MTO.

De hoofddoelen die wij hebben gesteld zijn ‘het bereiken van hoge respons’ en ‘draagvlak creëren’. Feit was dat deze doelen bereikt konden worden met behulp van communicatie en de daarbij gestelde doelen op kennis, houding en gedrag.

We hebben als het ware de rol van de afdeling Communicatie aangenomen. We zijn proactief aan de slag gegaan en bekleden zowel een uitvoerende als adviserende rol. Door de gekozen strategie en de inzet van een scala aan communicatiemiddelen kunnen we nu aan het einde van het traject zeggen dat deze doelen zijn bereikt. Er is rekening gehouden met de verschillende doelgroepen binnen de organisatie, soort middel en de frequentie van de ingezette middelen.
Communicatie blijft in het vervolgtraject van het MTO een belangrijke rol spelen. De ervaringen bij deze nulmeting leren dat er binnen de organisatie nog een aantal zaken helderder geformuleerd moeten worden bij de start van het volgende MTO.

9.2 Aanbevelingen

Vanuit de conclusies zoals hierboven beschreven staan, volgen hier de aanbevelingen voor Haven Amsterdam. Hierbij maken we een scheiding tussen aanbevelingen op het gebied van interne communicatie en de aanpak van het MTO.

9.2.1 Aanbevelingen interne communicatie 

De aanbevelingen op het gebied van de verbetering van interne communicatie binnen Haven Amsterdam, zijn verdeeld in twee delen, namelijk organisatiebreed: Wat kan de gehele organisatie doen om bij te dragen aan de verbetering? en de afdeling Communicatie: Hoe kan de afdeling Communicatie zich beter manifesteren binnen de organisatie?

Aanbevelingen voor de organisatie

Naar aanleiding van het onderzoek komen we tot de volgende adviezen:

1.  Waarde interne communicatie vergroten

Communicatie kan ingezet worden om te sturen op kennis, houding en gedrag. Het sturen op houding en gedrag kan binnen Haven Amsterdam verder uitgebouwd worden. Het vergroten van de waarde van interne communicatie heeft niet alleen intern een positieve uitwerking, maar ook extern. Zoals het cliché zegt: “Intern beginnen, is extern winnen”.

· Communicatie als begrip: Communicatie is een containerbegrip, ieder heeft een eigen invulling van dit begrip. Een vraag die de organisatie moet beantwoorden wanneer de interne communicatie wordt uitgebouwd is: Wat verstaan wij als Haven Amsterdam onder interne communicatie en wat gaan wij doen om dit concreet te maken?

· Interactie: Behoefte aan contact en interactie is groot bij de medewerkers. Het streven naar interactie kan de samenhang binnen de organisatie vergroten. 

Interactie kan op de volgende manieren worden nagestreefd:

· Terugkoppeling: Een punt uit het cultuurmanifest is feedback stimuleert. Wanneer je feedback ontvangt, betekent het woord ‘stimuleren’ hierin dat je daadwerkelijk iets doet met de feedback die is ontvangen. Het is hierbij van belang dat je laat zien wat je doet met de feedback die de ander je heeft gegeven. Je geeft een terugkoppeling van wat de feedback voor je betekent.

· Meer bottomup communicatie: De middelen die worden ingezet binnen Haven Amsterdam zijn met name topdown gericht. Interactie is de balans tussen het contact dat mensen met elkaar hebben. Het inzetten van bottomup is een tegenhanger van topdown communicatie. Deze twee dragen bij aan het streven naar interactie tussen met name de hogere laag van de organisatie (directie en MT) en de medewerkers.

· Kennisdelen: Dit punt wordt later uitgebreid toegelicht. De actiepunten die hierbij genoemd worden, zijn ook van toepassing op het vergroten van de waarde van interne communicatie.

Concrete actiepunten voor het streven naar interactie:

· Inloopspreekuur directie en MT: Medewerkers worden uitgenodigd om met directie en/of MT te praten over belangrijke zaken/ontwikkelingen binnen Haven Amsterdam.

· Meer interactie operationele dienst (Nautische sector): De Nautische sector heeft te maken met het werken in continueedienst. Dit bemoeilijkt de contactmomenten en het betrekken van deze groep bij de werkvoering. Een aantal actiepunten:

· Organiseren van vergaderingen/bijeenkomsten in avonduren: Zo kunnen medewerkers van de Nautische sector ook deelnemen aan deze vergaderingen/bijeenkomsten.

· Directie/MT de Haven in: Vaar mee met de Havendiensten en ga het gesprek aan. 

· De wat-ik-graag-zou-willen-vertellen-bus: Een bus ophangen op verschillende plaatsen binnen de organisatie. Deze bus is bestemd voor wat de medewerkers graag kwijt willen. Dit kunnen zowel ideeën zijn als andere zaken die medewerkers van het hart moeten. Belangrijk hierbij is dat er pas sprake is van interactie, wanneer er terugkoppeling plaatsvindt naar aanleiding van de geplaatste opmerkingen. Ook hier weer telt: feedback stimuleert.
· Borrelmomenten: Organiseer een keer in de twee maanden een informele Haven Amsterdam borrel, waarbij de gehele organisatie uitgenodigd wordt. De organisatie van deze borrel ligt per keer bij een andere afdeling/sector.

· Doelgroepsegmentatie: Belangrijk voor de gehele organisatie is dat er rekening gehouden wordt met de verschillende interne doelgroepen. Heb oog voor de doelgroep door bij ieder boodschap de vragen te stellen: Wie is deze doelgroep? Wat wil zij? En op welke manier wil zij dat? Iedere doelgroep is anders en heeft andere behoeften. Met name in de keuze voor het inzetten van een communicatiemiddel om een bepaalde boodschap intern te communiceren zijn deze vragen belangrijk.

· Voorbeeldgedrag uitdragen en duidelijk laten zien: Door voorbeeldgedrag te laten zien geef je zicht in het gewenste gedrag. Wanneer het MT en middenkader dit uitdragen worden medewerkers gestimuleerd om het zelfde gedrag uit te dragen. 

2. Streven naar meer kennisdeling

Met het streven naar meer kennisdeling kan Haven Amsterdam de samenwerking en daarmee de samenhang binnen de organisatie vergroten c.q. bevorderen. De actiepunten die genoemd worden, zijn ook van toepassing op het vergroten van de waarde van interne communicatie. Hierbij is ook weer van belang het streven naar interactie tussen verschillende lagen in de organisatie.

· Behouden en benutten van de huidige communicatiemiddelen: de huidige communicatiemiddelen van Haven Amsterdam zijn goed. De communicatiemiddelen zijn zeer geschikt om kennis te delen op verschillende gebieden, zoals: kennis over collega’s, kennis over wat afdelingen doen en kennis over ontwikkelingen.

· Inzetten van nieuwe verbeteracties: Dit ter aanvulling van de huidige communicatiemiddelen.

Concrete verbeteracties:

· Vaste rubriek in de Bolder: Aan het roer staat….(Naam van medewerker) Een medewerker vertelt over wat hem/haar bezighoudt in zijn/haar werk. Op deze manier maak je kennis met oude en nieuwe collega’s.

· Vergroten van de bekendheid van afdelingen: De gehele organisatie moet weten wat een bepaalde afdeling voor de organisatie kan betekenen en wat de belangrijkste werkzaamheden zijn. Een aantal concrete actiepunten om dit te vergoten:

· Infomarkt: Eén keer per jaar een infomarkt. Iedere afdeling/sector heeft een eigen ‘marktkraam’ waarin zij hun kennis etaleren. Een slogan per afdeling kan helpen bij het beeldend maken van wie de afdeling is en wat zij kan. Vragen die hierbij passen:

· Wat ligt er op de plank? (wat leveren we?)

· Wat is er in de maak? (ontwikkeling)

· Wat staat er in de etalage? (waar zijn we trots op?)

· Wat ligt er onder de toonbank? (wat zijn verbeterpunten?)

· Presentaties op vraag: Eén keer per half jaar een andere afdeling/sector uitnodigen in het afdelingsoverleg om een presentatie te geven over hun werkzaamheden en mogelijkheden.

· Afstand verkleinen tussen verschillende onderdelen en lagen binnen de organisatie. Concreet:

· Inrichting lunchbijeenkomsten: Belangrijke zaken en ontwikkelingen, zowel intern als extern, kunnen tijdens deze bijeenkomst besproken worden. Een goede balans tussen interne en externe zaken is hierbij van groot belang. Een lunchbijeenkomst biedt mogelijkheden om medewerkers en het MT dichter bij elkaar te brengen, maar ook om verschillende afdelingen/sectoren samen te brengen.

· Interne stages: Medewerkers kort laten meelopen binnen andere afdelingen/sectoren.

· Klankbordgroep: Afdelingen/sectoren die ontwikkelingen doormaken die voor de gehele organisatie van belang kunnen zijn, kunnen een klankbordgroep samenvoegen om het nieuwe product te toetsen. Denk hierbij aan: een nieuwe communicatiemiddel, een handleiding, database etc.
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· Afdelingsoverschrijdende teambuilding: ‘Heidag’ van medewerkers van verschillende afdelingen om met name de samenwerking te verbeteren.

3. Bewuster bezig zijn met de waardering voor medewerkers

Haven Amsterdam geeft in het INK-model aan dat medewerkers een zeer belangrijk onderdeel zijn van de organisatie. Waardering van medewerkers verkrijg je mede door de waardering die je hen zelf geeft. Daarom is het van belang bewust bezig te zijn met de waardering die je als organisatie aan de medewerkers geeft. Een aantal actiepunten:

· ‘Successen vier je’: Dit is een activiteit van het cultuurprogramma. Nu worden successen binnen Haven Amsterdam gevierd met het geven van een beloning in geld. Er zijn meerdere mogelijkheden om successen te vieren. Ook voor het streven naar samenhang binnen de gehele organisatie kun je ‘successen vier je’ inzetten. 

· Stilstaan bij doorbraken/ontwikkelingen: trakteren aan de gehele organisatie (taart en/of receptie etc.).
· Jaarverslagen: benoem afdelingen/sectoren expliciet in jaarverslagen.

· Middenkader bewuster bezig zijn met waardering: We leven in een samenleving waar goed als normaal wordt beschouwd. Goed is niet normaal, maar goed is écht goed! Spreek uit dat iemand het goed heeft gedaan en stimuleren om dit vast te houden.

Aanbevelingen voor de afdeling Communicatie

1.  Afdeling Communicatie inzetten om waarde van interne communicatie te vergroten

De afdeling Communicatie is de motor in de ontwikkeling van meer waarde hechten aan interne communicatie. Dit uit zich in het duidelijker neerzetten van het begrip communicatie: Wat is dat? En wat is de meerwaarde hiervan? Belangrijk bij het bekendmaken van het begrip communicatie is dat dit bekend moet worden bij de bovenste laag van de organisatie (directie en MT). Directie en MT starten met het toepassen van de nieuwe waarde van interne communicatie.

2. Positioneren van de afdeling Communicatie

De afdeling Communicatie wil zich beter positioneren binnen Haven Amsterdam. Hierbij zijn een aantal zaken van belang:

· Prioriteit stellen aan het positioneren van de afdeling: Zie dit als taak van de afdeling en niet als een bijkomstigheid. Plan activiteiten om hiermee aan de slag te gaan.

· Communicatiebeleidsplan opstellen: Het communicatiebeleidsplan geeft richting aan wie je als afdeling wilt zijn. Als basis van het beleidsplan voor de afdeling geldt het opstellen van een positionering statement. De aanpak om te komen tot een positionering statement is te vinden in bijlage 6.

3. Bouw de proactieve benadering uit

De proactieve benadering, zoals de afdeling Communicatie die nastreeft, is een goede ontwikkeling in het vergroten van de rol van de afdeling binnen de organisatie. 
9.2.2 Aanbevelingen aanpak MTO en resultaten

Aanpak resultaten

De resultaten zijn bekend en de analyse is gemaakt. Nu is het zaak dat de organisatie aan de slag gaat met de resultaten. Hierbij zijn een aantal zaken van belang:

· Communiceren van resultaten organisatiebreed: Medewerkers hebben behoefte aan informatie over de resultaten uit het MTO. Zij hebben hier aan meegewerkt en gezorgd voor de hoge respons. Geef daarom inzicht in de resultaten.

· Organisatiebreed door gebruik van bijvoorbeeld E-zine, de Bolder en/of lunchbijeenkomst e.d.

· Per sector: via leidinggevenden en/of MT-leden. Hierbij kan men meer ingaan op specifieke resultaten per sector.

· Doelen stellen: Geef prioriteiten aan de genoemde verbeterpunten en stel duidelijke doelen vast.

· Ga aan de slag!

· Stel verantwoordelijken aan voor het komen tot concrete actiepunten. Maak hierbij onderscheid in organisatiebrede actiepunten en actiepunten op sectorniveau. Dit zorgt voor een gerichte aanpak en de mogelijkheid om mensen uit desbetreffende sector te betrekken bij de aanpak.

· Informeer elkaar over de gestelde actiepunten en leer van elkaar. Dit bevordert tevens de samenwerking binnen en tussen de verschillende sectoren.

· Betrek medewerkers bij het opstellen van actiepunten. Organiseer brainstormsessies en benut het werkoverleg. 

· Sta open voor alle ideeën: “Niets is raar”
· Communiceer over de voortgang:

· Houd de organisatie op de hoogte van de voortgang aangaande de actiepunten die in ontwikkeling zijn.

· Benoem de actiepunten als actiepunten die voortkomen uit de resultaten van het MTO. Zo zien medewerkers dat er iets wordt gedaan met deze resultaten. 

Concreet advies

Om aan de slag te gaan met de resultaten en het MTO levend te houden in de organisatie adviseren wij het volgende:

· MTO-thermometer: Om zicht te krijgen op de ontwikkeling rond de hoofdonderwerpen van het MTO kan Haven Amsterdam een thermometer ontwikkelen. Deze thermometer kan op verschillende plaatsen in de organisatie hangen. Medewerkers kunnen door middel van pijlen aangeven welk cijfer (waardering) zij aan de onderdelen van het MTO geven. Ook is het mogelijk om bij het afdelingsoverleg te praten over deze thermometer en als afdeling/sector de ontwikkeling rond het MTO te signaleren. Naar aanleiding hiervan kan de afdeling/sector een terugkoppeling geven aan het MT over de voortgang etc. 
· Werkgroepjes: Door de hele organisatie heen kunnen werkgroepjes opgezet worden die aan de slag gaan met het ontwikkelen en uitvoeren van actiepunten naar aanleiding van de MTO-resultaten. Deze werkgroepjes kunnen onderling feedback geven op de ontwikkelde actiepunten.

· Interviews: Door middel van het afnemen van tussentijdse interviews, organisatiebreed, monitoren wat de medewerkers vinden van de voortgang rond de aanpak van MTO-resultaten en actiepunten.

Voor het volgende MTO 

Naar aanleiding van de ervaringen volgen hieronder een aantal tips:

Altijd belangrijk is:

· Doelgroepsegmentatie: Nadenken over de verschillende doelgroepen binnen de organisatie. Wie heb je voor je? Wat is de informatiebehoefte van deze medewerkers en hoe kan ik deze medewerkers het beste bereiken? Dat zijn vragen die tijdens het hele traject een rol moeten spelen.

· Duidelijkheid en helderheid.
· Zorg voor draagvlak binnen de organisatie: Het MT kan hierin een voorbeeldfunctie aannemen. Draagvlak creëren is meer dan informeren. Wanneer de gehele organisatie zich bewust is van de meerwaarde die een MTO heeft, kun je ook met de gehele organisatie overgaan tot het aanpakken van eventuele verbeterpunten.
Voorafgaand aan het onderzoek:

· Doelen stellen: Bepaal boven in de organisatie wat de doelen zijn. Wat is het streven? Wat kan en wil de organisatie met een MTO? Dit is ook uit te drukken in het vaststellen van een tevredenheidscijfer.

· Onderzoeksperiode afbakenen: Een duidelijke planning helpt bij een effectieve en efficiënte onderzoeksperiode.

· Verantwoordelijke aanstellen: Stel een projectleider aan voor het houden van het MTO.

· Denk na over een variabel onderwerp dat meegenomen kan worden. Zo voorkom je enquêtemoeheid binnen de organisatie. 

· Denk aan een onderwerp dat past binnen een MTO bijvoorbeeld: Tevredenheid over de OR.

· Of een onderwerp dat wat verder ligt van tevredenheid van medewerkers bijvoorbeeld: Kennismanagement of de mening over een bepaalde ontwikkeling binnen de organisatie.

· Opstellen van plan van aanpak: Een helder plan van aanpak helpt bij het gestructureerd laten verlopen van het traject.

· Een communicatieplan opstellen: Deze geeft inzicht in de middelen, de doelen en de frequentie van de communicatie over het MTO.

Tijdens het onderzoek:

· Communiceren over het MTO: Dit met als belangrijkste doelstellingen bekendmaking en bewustwording.

· Mogelijkheid tot stellen van vragen en plaatsen van opmerkingen bij een centraal punt. Behandel vragen en opmerkingen serieus. Opmerkingen zijn een teken van betrokkenheid.

Na het onderzoek:

· Geef inzicht in de respons en de eerste resultaten.

· Ga actief aan de slag met de resultaten en laat de organisatie weten wat de voortgang is

· Benoem acties zodanig dat mensen het gekoppeld zien aan de resultaten uit het MTO.

· Resultaten uit tweede meting vergelijken met resultaten uit de eerste meting.
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Oriënterende gesprekken medewerkers Haven Amsterdam; februari/maart 2006
Oriënterende gesprekken medewerkers Haven Amsterdam

Periode: februari/maart, 2006

Gesprekspersonen: Medewerkers van Haven Amsterdam, organisatiebreed.

Gespreksonderwerpen

In alle gesprekken zijn de volgende onderwerpen aan bod gekomen:

· Functiebeschrijving

· Ervaringen met het werken bij Haven Amsterdam

· Ideeën en tips ten aanzien van het medewerkerstevredenheidsonderzoek

Weergave van gesprekspersonen door middel van sector/afdeling en functie:

(Om de anonimiteit van medewerkers te bewaren noemen wij geen namen)
Sector Infrastructuur en Milieu:

Adjunct hoofd Infrastructuur en Milieu

Stafafdelingen:

Communicatieafdeling:

Coördinerend communicatieadviseur

Adviseur externe communicatie

Coördinerend communicatieadviseur

Communicatiemedewerker/pers en media

Communicatiemedewerker

Hoofd Communicatie

Afdeling P&O:

Hoofd P&O

P&O adviseur/ verzuimcoördinator

Beleidsadviseur

Afdeling Strategie en Onderzoek

Hoofd S&O

Projectleider

Interne Zaken

Hoofd Interne Zaken

Coördinator interne dienst

Technisch en facilitair medewerker

Informatiemanager

Afdeling ICT
Hoofd ICT dienstverlening

Medewerker servicedesk

Afdeling Juridische Zaken

Hoofd afdeling JZ

Afdeling BedrijfsFinanciële Zaken
Hoofd afdeling BFZ

Stafmedewerker administratieve organisatie

Managementassistentes van verschillende afdelingen

Nautische sector:

Operationeel manager Oost

Operationele dienst- patrouilleboot

Beleidsmedewerker milieu en veiligheid

Adjunct Havenmeester

Operationeel manager West

Regiomanager West

Assistent beheer VTS-systemen

Personeelsindeler

Regiowachtchef

Commerciële sector: 

Hoofd commercieel advies

Manager containers en logistiek

Beleidsmedewerker marketing

Directie:
Algemeen directeur Haven Amsterdam
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Analyse medewerkerstevredenheidsonderzoek (conceptversie 06-06-2006)

Analyse medewerkerstevredenheidsonderzoek

Haven Amsterdam, 2006
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Hoofdstuk 1 Inleiding
De resultaten van het medewerkerstevredenheidsonderzoek zijn geanalyseerd. In dit rapport staan belangrijke en opvallende zaken genoemd die uit het medewerkerstevredenheidsonderzoek naar voren zijn gekomen. Een totaal overzicht van alle resultaten zijn opgenomen in de bijlagen. Naast de analyse staan in dit rapport ook een aantal aanbevelingen en een aanzet voor het volgende medewerkerstevredenheidsonderzoek. 

1.1 Een medewerkerstevredenheidsonderzoek

1.1.1 Begripsomschrijving medewerkerstevredenheid
Medewerkerstevredenheid houdt in: ‘het gevoel van welbevinden dat een medewerker ervaart door zijn werk’.
 De tevredenheid is afhankelijk van een aantal factoren
:

· Individuele kenmerken: interesses, wensen, verlangens, geaardheid en attitudes spelen hierbij een rol, evenals opvoeding en opleiding.

· Werkkenmerken: de zwaarte, afwisseling en uitdaging in het werk zijn van groot belang voor de ‘job-satisfaction’, als onderdeel van de totale tevredenheid van de medewerker.

· Organisatiekenmerken: de werkomstandigheden en arbeidsvoorwaarden, als mede structuur en beleid van de organisatie, komen hier naar voren als indicatoren voor tevredenheid.

Tevredenheid is het gevolg van de balans tussen de bovengenoemde factoren. 

1.1.2 Doel van het medewerkerstevredenheidsonderzoek

Het medewerkerstevredenheidsonderzoek is een onderdeel van het cultuurprogramma. ‘Meten is weten’ wordt in het cultuurprogramma aangeduid als een van de activiteiten die hierbij horen. Het MTO is een onderdeel van deze activiteit. Met dit onderzoek wil Haven Amsterdam de temperatuur meten rond de tevredenheid van medewerkers over hun werk en het werken bij deze organisatie. Het MTO van 2006 is een nulmeting. Het is de eerste keer dat Haven Amsterdam een dergelijk onderzoek uitvoert.

1.1.3 Verantwoording onderwerpen

Alvorens de resultaten en aanbevelingen gegeven worden, Lichten we eerst kort toe welke onderwerpen het medewerkerstevredenheidsonderzoek is opgebouwd en wat deze onderwerpen betekenen. 

In samenspraak met de afdelingen Communicatie en P&O is de vragenlijst voor het medewerkerstevredenheidsonderzoek opgezet. De onderwerpen die in het onderzoek zijn behandeld:

· Algemene tevredenheid

De algemene tevredenheid is het over-all cijfer dat de medewerkers geven voor de mate waarin zij tevreden zijn. Dit cijfer is opgebouwd uit de cijfers van de hoofdvragen van de verschillende onderdelen. Het algemene cijfer voor de tevredenheid is dus een gemiddelde van alle onderwerpen die aan bod zijn gekomen.

· Relatie met leidinggevenden

Dit is het onderdeel waar medewerkers aangeven wat ze vinden van de leiding die ze ontvangen. Hieronder valt feedback geven, mate van delegeren, mate van informeren, et cetera. Een lage score op dit onderdeel wil niet zeggen dat de leidinggevende geen goed werk verricht. Het betekent dat de aansluiting tussen werknemer en leidinggevende niet optimaal is. Een medewerker verwacht misschien andere dingen van zijn leidinggevende, dan dat deze leidinggevende doet of andersom. 

· Relatie met collega’s 

De samenwerking tussen collega's is meestal een van de hoogst scorende onderdelen. De onderlinge samenwerking, de sfeer, het overleg, de medewerking binnen een afdeling, enzovoort komen aan bod. 

· Organisatie

De vragen bij organisatie gaan over hoe medewerkers zich in de organisatie voelen staan en of ze zich betrokken voelen. De score zegt iets over hoe men de organisatie als werkgever ziet. 
· Informatie en communicatie
Bij het onderdeel communicatie draait het er om of medewerkers vinden dat zij goed geïnformeerd worden, of zij kunnen reageren en hoe zij communicatiemiddelen gebruiken en waarderen. De mening over communicatiemiddelen is doorgaans anders dan de mening over hoe zij vinden dat zij kunnen reageren op informatie die zij ontvangen. Dit zijn namelijk twee zaken van een ander niveau. Bij het eerste ligt de nadruk op gebruik van middelen. Het laatste geeft meer het gevoel aan dat mensen hebben. Een laag cijfer voor de algemene communicatie en informatie wil dus niet meteen zeggen dat de communicatiemiddelen niet goed worden ingezet. Vandaar dat ook waardering van de middelen apart in cijfers wordt uitgedrukt.
· Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

In dit onderdeel komen vragen aan bod die gaan over de tevredenheid van de mogelijkheden tot ontwikkeling, de gelegenheid om trainingen/opleidingen te volgen en of ze reden zijn over de mogelijkheden en begeleiding.

· Inhoud van het werk

Hoe ervaren medewerkers hun dagelijkse werkzaamheden? Dat is waar het in dit onderdeel omdraait. Heeft een medewerker beslissingsmogelijkheden, kan iedereen zelf de tijd indelen, voel je je gewaardeerd en ervaren medewerkers werkdruk.

Het onderwerp is een overall beoordeling van de inhoud, maar geen gemiddelde van de onderliggende factoren.

· Arbeidsomstandigheden

De arbeidsomstandigheden hebben betrekking op de fysieke omstandigheden: is de werkomgeving plezierig, hebben medewerkers voldoende middelen om het werk goed te doen en weten ze bij wie ze terecht kunnen voor vragen. 

Het onderdeel arbeidsomstandigheden is klein gehouden, omdat dit ook al uitgebreid is gemeten in het Risico- & Inventarisatieonderzoek van 2005. 

· Suggesties / opmerkingen en verbeterpunten

In het medewerkerstevredenheidsonderzoek is ook nog ruimte gelaten voor suggesties en opmerkingen van de medewerkers. Daarnaast is gevraagd naar de drie belangrijkste verbeterpunten voor Haven Amsterdam.

1.2 Leeswijzer

Er is een totaal analyse gemaakt van de tevredenheid van de hele organisatie. 

Daarnaast is er een analyse gemaakt per sector/afdeling. Dit om een zo duidelijk mogelijk beeld te krijgen van waar zich precies koester- en knelpunten bevinden. Niet alle geconstateerde koester- en knelpunten vinden we bij iedere sector/afdeling terug. Door de analyse op sector/afdeling niveau heeft Haven Amsterdam de mogelijkheid om gerichtere acties op te zetten die niet steeds voor de gehele organisatie hoeven te gelden. Daarna is er een overall conclusie weergegeven waarin opvallende punten nogmaals kort staan genoemd. De aanbevelingen voor de aanpak van de volgende meting en het komen tot actiepunten staan in de laatste hoofdstukken. In de bijlagen zijn de opmerkingen en suggesties per sector opgenomen en er staat een overzicht van de rechte tellingen van het MTO.

Hoofdstuk 2 Overzichten: respons en rapportcijfers

2.1 Responsoverzicht

	Sector/afdeling
	Aantal mensen dat er werkzaam is*
	Aantal respondenten
	Respondenten in % van hele sector/afdeling

	Haven Amsterdam
	314
	190
	60,5%

	Nautische Sector
	166
	86
	51,8%

	Commerciële Sector
	26
	16
	61,5%

	Sector Infrastructuur & Milieu
	22
	20
	90,9%

	Stafafdelingen
	100
	66
	66%


*Het aantal medewerkers dat een vragenlijst heeft ontvangen van het MTO

2.2 Overzicht van gemiddeld rapportcijfer per onderdeel en sector

	
	Sector/afdeling
	
	
	
	

	Onderdelen
	Haven Amsterdam
	Nautische Sector
	Commerciële Sector
	Sector Infrastructuur en Milieu
	Stafafdelingen

	Algemene tevredenheid
	6,3
	5,5
	5,8
	7,1
	7,1

	Relatie met leidinggevende
	6,6
	5,9
	6,4
	7,4
	7,2

	Relatie met collega’s
	7,2
	6,9
	7
	7,4
	7,8

	Organisatie
	6,7
	5,7
	6,3
	7,8
	7,6

	Informatie en communicatie
	5,2
	3,8
	5,3
	6,5
	6,5

	Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden
	5,1
	4,4
	3,9
	5,6
	6,1

	Inhoud van het werk
	7,5
	7
	6,1
	8
	7,8

	Arbeidsomstandigheden/werkplek
	5,6
	4,8
	5,9
	7
	6,7


Hoofdstuk 3 Analyse organisatiebreed

De respons van de gehele organisatie bedraagt 60,5%. Dit betekent dat 190 van de 314 medewerkers de vragenlijst hebben ingevuld en geretourneerd.

Algemene tevredenheid

Het cijfer voor de algemene tevredenheid van de totale organisatie is een 6,3

Relatie met leidinggevenden

Het cijfer dat gegeven wordt aan leidinggevenden is een 6,6

De vragen hierbij worden over het algemeen beantwoord met neutraal of mee eens. Een aantal opvallende punten zijn hierbij wel te noemen.

Cultuurmanifest

· Op de vraag: ‘Mijn direct leidinggevende staat open voor feedback’ antwoordt 75% mee eens/helemaal mee eens. Dit is een opvallend hoog antwoordpercentage.

· ‘Mijn direct leidinggevende geeft mij duidelijke opdrachten’ waardeert 17,5% met helemaal mee oneens/mee oneens. Verder beantwoordt 35,6% deze vraag met neutraal. dat is een opvallende score gezien de punten die genoemd staan in het cultuurmanifest.

Relatie met collega’s

Het cijfer dat gegeven wordt aan de relatie met collega’s is een 7,2

Dit is een relatief hoge beoordeling, vergeleken met het cijfer voor de algemene tevredenheid. Er zijn een aantal opvallende zaken te benoemen.

Cultuurmanifest

In het cultuurmanifest wordt als een van de punten genoemd: ‘samen werkt beter’.

Wanneer we kijken naar de stelling: ‘De samenwerking tussen mij en mijn directe collega’s is goed’, zegt 83% van de medewerkers het hier mee eens/helemaal mee eens te zijn. Dit is een erg hoge score.

Dit in tegenstelling tot de antwoorden die worden gegeven op de stelling: ‘Ik ervaar een goede samenwerking tussen de verschillende afdelingen binnen Haven Amsterdam’. Deze wordt door 42,8% negatief beoordeeld. 35,8% beoordeeld als neutraal.

Een opvallende verschuiving in antwoorden zien wij terug in de antwoorden op de stellingen:

· ‘Ik spreek mijn directe collega’s er op aan als iets niet goed gaat’ 

· ‘Mijn directe collega’s spreken mij er op aan als iets niet goed gaat’

Bij de antwoorden valt het op dat medewerkers het eigen gedrag beter waarderen dan het gedrag van de ander. We zien hier een verschuiving van overheersend mee eens/helemaal mee eens bij de eerste stelling naar verdeeld neutraal en mee eens bij de tweede stelling.

Het is overigens een gegeven dat mensen vaak het eigen gedrag positiever waardeert dan dat van anderen.

Organisatie

Het cijfer dat gegeven wordt aan organisatie is een 6,7

Een aantal opvallende zaken zijn hierbij te noemen:

· Er is een hoge betrokkenheid onder de medewerkers van Haven Amsterdam. 75,6% van de medewerkers geeft aan zich betrokken te voelen bij de organisatie.

· ‘Ik voel dat ik gewaardeerd word bij Haven Amsterdam’, beoordelen de medewerkers van Haven Amsterdam niet uitmuntend. 50,3% antwoordt hier helemaal mee oneens/mee oneens/neutraal.

· Zeer opvallend is de waardering voor de stelling: ‘Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt’. 52,7% beoordeeld dit met helemaal mee oneens/mee oneens.

· ‘De OR van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt’, wordt door 56,8% van de medewerkers neutraal beoordeeld.

Informatie en communicatie 

Dit onderdeel wordt door de medewerkers beoordeeld met een 5,2.

Dit is een relatief lage beoordeling binnen de gehele organisatie.

De stellingen zijn met name gericht zijn op de beoordeling van de middelen die worden ingezet binnen Haven Amsterdam. Deze worden als voldoende beschouwd. Het lage cijfer voor communicatie en informatie als gemiddelde cijfer komt voort uit het gevoel dat mensen hebben bij de mate van openheid, het gevoel dat men wordt betrokken bij ontwikkelingen en op de hoogte is van belangrijke zalen.

Opvallend bij dit onderdeel zijn een aantal zaken:

· De effectiviteit van het werkoverleg wordt door 25,9% als negatief beoordeeld.

Waardering communicatiemiddelen

	Communicatiemiddelen
	Gemiddeld cijfer
	In % medewerkers die geen gebruik maken van het middel

	E-zine
	7,7
	3,7%

	Bolder
	6,6
	18%

	Intranet
	5,9
	4,2%

	E-mail
	7,2
	2,1%

	Telefoon
	7,4
	1,6%

	Werkoverleg
	5,8
	1,1%

	Lunchbijeenkomsten
	5,3
	28,4%

	Functioneringsgesprekken
	5,7
	6,3%

	MAXX
	4,8
	32,6%


· Opvallend bij de waardering van de middelen is dat het E-zine als goed wordt ervaren. Ook de middelen e-mail en telefoon worden positief beoordeeld. 

Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

Het algemene cijfer voor dit onderdeel is een 5,1.

Dit is een relatief lage beoordeling door de medewerkers van Haven Amsterdam.

· Opvallend is dat beoordeling voor de algemene waardering geldende stelling: ’Ik ben tevreden over de ontwikkelingsmogelijkheden binnen Haven Amsterdam’, zeer verdeeld is.

· Ook is opvallend dat medewerkers over het algemeen neutraal zijn over de stelling: ‘Ik ben voldoende op de hoogte van de ontwikkelingsmogelijkheden binnen Haven Amsterdam’. Het feit dat men niet genoeg op de hoogte is, weegt mee in de algemene beoordeling van de loopbaanontwikkelingsmogelijkheden binnen de organisatie.

Actie naar ander werk

Inhoud van het werk

Dit onderdeel wordt door de medewerkers beoordeeld met een 7,5.

Dit is een zeer hoge beoordeling in vergelijking met de cijfers die worden gegeven voor de andere onderdelen.

Er zijn een aantal opvallende zaken te benoemen:

· Als we kijken naar de mate van werkdruk binnen de organisatie kunnen we daar twee stellingen onder scharen: ‘Over het algemeen ben ik tevreden over de hoeveelheid werk die ik heb’ en ‘Ik heb vaak meer te doen dan ik aan kan’. 67,2% geeft aan tevreden te zijn over de hoeveelheid werk. 39% geeft aan vaak meer te doen te hebben dan hij/zij aan kan. Zie onderstaand diagram

· De mate van autonomie wordt als hoog ervaren, namelijk: ‘Ik ben tevreden over de mate van zelfstandigheid binnen mijn functie’ 87,2% beoordeelt deze stelling met mee eens/helemaal mee eens. ‘Ik kan zelf beslissen hoe ik mijn werk doe’, wordt door 76,3% van de medewerkers eveneens beoordeeld met mee eens/helemaal mee eens.

Cultuurmanifest:

Een van de onderdelen die in het cultuurmanifest wordt aangeduid is dat het nemen van eigen initiatief belangrijk is. De mate waarin men ervaart dat dit wordt gestimuleerd, beoordeelt 1 op de 5 medewerkers met helemaal mee oneens/mee oneens.

Arbeidsomstandigheden

Het cijfer dat wordt gegeven voor dit onderdeel is een 5,6

De beoordeling per sector kan hierbij zeer verschillen. Toch zijn er overall een aantal opvallende zaken te benoemen:

· 30% geeft aan de aandacht die wordt gegeven aan de arbeidsomstandigheden als negatief te ervaren. 21% waardeert dit met een neutraal antwoord.

· Medewerkers geven aan voldoende te beschikken over algemene voorzieningen en middelen om het werk goed te kunnen doen.

· Opvallend is dat 24,9% van de medewerkers aangeeft niet te weten bij wie men terecht kan voor vragen over arbeidsomstandigheden.

Hoofdstuk 4 Analyse Nautische Sector 

De respons van de Nautische Sector bedraagt 51,8%. Dit betekent dat 86 van de 166 medewerkers de vragenlijst hebben ingevuld en geretourneerd.

Algemene tevredenheid

Het cijfer voor de algemene tevredenheid van deze sector is een 5,5.

A. Relatie met leidinggevenden

Het cijfer dat gegeven wordt aan leidinggevenden is een 5,9.

Opvallende resultaten:

· Bij de stelling ‘Mijn direct leidinggevende stimuleert mij in mijn werk’ is 23,5% van de medewerkers het ‘helemaal mee oneens/mee oneens. 43,5% van de medewerkers beantwoord deze stelling met neutraal.

Cultuurmanifest

· ‘Mijn direct leidinggevende komt zijn/haar afspraken met mij na’, wordt door 49,4 % van de medewerkers beoordeeld als negatief en neutraal.

· Van de medewerkers geeft 24,7 % aan dat zij het er niet mee eens zijn dat opdrachten niet duidelijk geformuleerd worden. Ook bij deze vraag heeft een grote groep (42,7 %) een neutraal antwoord gegeven.

· Positief bij dit onderdeel is dat medewerkers vinden dat de direct leidinggevende openstaat voor feedback.

B. Relatie met collega’s

Het cijfer dat gegeven wordt aan collega’s is een 6,9.

Opvallend bij deze resultaten is dat de medewerkers zeer positief staan tegenover de samenwerking met collega’s en de persoonlijke belangstelling die collega’s tonen. Ook het nakomen van afspraken wordt als positief gewaardeerd.

Opvallende resultaten:

· De samenwerking tussen afdelingen wordt negatief beoordeeld. 60,7% van de medewerkers geeft dit aan.

C. Organisatie

Het cijfer dat gegeven wordt aan de organisatie is een 5,7.

Dit is een relatief laag cijfer als we kijken naar het algemene cijfer dat voor de organisatie staat, een 6,9.

Een aantal opvallende zaken:

· De medewerkers zijn verdeeld over het feit dat ze ‘trots zijn om bij Haven Amsterdam te werken’, dat ze zich ‘betrokken voelen bij Haven Amsterdam’ en het ‘gevoel gewaardeerd te worden door Haven Amsterdam’. 

· Opvallend bij dit onderdeel is ook weer de mening over het MT en de OR. Van de medewerkers van de Nautische Sector vindt 74,1% dat het ‘MT niet goed weet wat er op de werkvloer speelt’, 17,6 % is hierover ‘neutraal’. 8,2% vindt dat het ‘MT wél weet wat er op de werkvloer speelt’. 

· De stelling ’De OR weet wat er op de werkvloer speelt’, wordt door 21,1% negatief beoordeeld. 50,6% van de medewerkers geeft een neutraal antwoord.

D. Informatie en communicatie

Het cijfer dat gegeven wordt aan de communicatie is een 3,8.

Dit is een relatief laag cijfer ten op zichten van het ‘algemene cijfer voor communicatie’ namelijk een 5,2.

De belangrijkste zaken die van invloed zijn op dit cijfer:

· ‘Ik word op tijd geïnformeerd over belangrijke zaken die met mijn werk te maken hebben’: 44,7% van de medewerkers is hierover negatief en 30,3% is hierover neutraal. 

· Het werkoverleg. 44,2% van de medewerkers ziet het werkoverleg als niet effectief. 46,5% vindt dat er niet voldoende werkoverleg is. 

· Niet iedereen vindt dat medewerkers geïnformeerd worden over belangrijke beslissingen uit het MT. De meningen hierover zijn verdeeld, zie onderstaand diagram.


Waardering communicatiemiddelen

	Communicatiemiddelen
	Gemiddeld cijfer
	In % medewerkers die geen gebruik maken van het middel

	E-zine
	7
	7%

	Bolder
	6,2
	17,4%

	Intranet
	5,1
	7%

	E-mail
	6,6
	4,7%

	Telefoon
	7
	3,5%

	Werkoverleg
	4,7
	2,3%

	Lunchbijeenkomsten
	3,2
	40,7%

	Functioneringsgesprekken
	4,7
	7%

	MAXX
	4,6
	40,7%


E. Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

Het cijfer dat loopbaanontwikkelingsmogelijkheden krijgt is een 4,4.

Medewerkers geven aan dat:

· zij niet goed ‘op de hoogte zijn van de loopbaanontwikkelingsmogelijkheden’: 38,9% van de medewerkers die deze vraag beantwoord hebben, geeft dit aan.

· ‘De ondersteuning van de werkgever bij de persoonlijke loopbaanmogelijkheden’ matig is. De meningen hierover zijn verdeeld:

· Dit geldt ook voor de vraag of medewerkers ‘voldoende gelegenheid krijgen om trainingen/opleidingen te volgen’. Zie onderstaand diagram.

Actie naar ander werk:

Binnen de Nautische Sector is er verloop. Van de medewerkers geeft 27,3% aan actie ondernomen te hebben in de afgelopen 3 maanden naar een andere functie binnen of buiten Haven Amsterdam. 

F. Inhoud van het werk

Het hoogste cijfer dat gegeven wordt door de medewerkers van de Nautische Sector is voor inhoud van het werk, namelijk een 7.

Opvallende resultaten:

· Opvallend is dat er bijna geen werkdruk wordt ervaren. Medewerkers zijn namelijk tevreden over de hoeveelheid werk die zij hebben en geven aan dat zij het werk dat zij hebben wel aankunnen.

· De medewerkers geven aan dat zij veel zelfstandigheid ervaren binnen zijn/haar functie. 85,7% van de respondenten beantwoordt dit met mee eens/helemaal mee eens.

· Medewerkers geven ook aan dat zij in grote mate kunnen beslissen hoe zij het werk doen.

· ‘Het stimuleren van eigen initiatief’, wordt negatief beoordeeld. Van de medewerkers geeft 31,8%  aan niet gestimuleerd te worden in het werk. 21,1% staat hier neutraal tegenover.

G. Arbeidsomstandigheden

De arbeidsomstandigheden beoordelen de medewerkers met het cijfer 4,8.

Opvallende resultaten:

· Er wordt onvoldoende aandacht besteedt aan de arbeidsomstandigheden van de medewerkers 51,2% van de medewerkers geeft dit aan met helemaal mee oneens/mee oneens.

· Daarnaast is de mening over ‘voldoende middelen om het werk te kunnen doen’, verdeeld. 
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Dit is opvallend, omdat voor de medewerkers wel duidelijk is bij wie ze moeten zijn als ze vragen hebben over de arbeidsomstandigheden.

Hoofdstuk 5 Analyse Commerciële sector

De respons van de commerciële sector bedraagt 61,5%. Dit betekent dat 16 van de 26 medewerkers van deze sector de vragenlijst ingevuld en geretourneerd hebben.

Algemene tevredenheid

Het cijfer voor algemene tevredenheid van deze sector is een 5,8

A. Relatie met leidinggevenden

Het cijfer dat gegeven wordt aan het onderdeel leidinggevenden is een 6,4. Dit wordt over het algemeen als voldoende beoordeeld.

Opvallende punten zijn:

· ‘Mijn direct leidinggevende stimuleert mij in mijn werk’, dit wordt als positief ervaren. 56,3% van de medewerkers geeft aan het met deze stelling mee eens/helemaal mee eens te zijn.

· 68,8% van de medewerkers van deze sector heeft het gevoel gewaardeerd te worden door de leidinggevende. Dit percentage beantwoordt dit met mee eens/helemaal mee eens.

Cultuurmanifest

· De mate dat de leidinggevende openstaat voor feedback wordt als zeer positief ervaren.100% beantwoordt dit met mee eens/helemaal mee eens. 

B. Relatie met collega’s

Dit onderdeel wordt gewaardeerd met het cijfer 7.

Dit is een relatief hoge beoordeling gezien het algemene tevredenheidscijfer van deze sector.

Cultuurmanifest

· In het kader van samenwerking beoordeeld deze sector de samenwerking met collega’s als positief, 100%. De samenwerking tussen afdelingen wordt door 37,5% van de medewerkers als negatief ervaren tegenover 18,7% die aangeeft een goede samenwerking te ervaren.

· ‘Collega’s komen hun afspraken met mij na’: Deze stelling wordt door 60% als neutraal beantwoord. Dit is geen uitmuntende score.

C. Organisatie

Het cijfer dan medewerkers geven aan dit onderdeel is een 6,3.

Er zijn bij dit onderdeel een aantal opvallende zaken te benoemen:

· De mate van eigen betrokkenheid bij de organisatie wordt als hoog ervaren door 68,8% van de respondenten.

· 80% geeft aan op de hoogte te zijn van de missie en de doelstellingen van Haven Amsterdam.

· Op de stelling:’Ik heb weinig redenen om bij deze organisatie weg te gaan’, antwoordt 20% het hiermee oneens te zijn. 60% geeft een neutraal antwoordt. Dit is een matige score.

· 46,7% is het oneens met de stelling: ‘Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt’. 40% van de medewerkers geeft een neutraal antwoord.

· 40% is het eens met de stelling: ‘De OR van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt’. 46,7% geeft een neutraal antwoord.

D. Informatie en communicatie

Dit onderdeel krijgt een beoordeling met het cijfer 5,3

Dit is een relatief laag cijfer. Algemeen kunnen we hierbij zeggen dat medewerkers redelijk tevreden zijn over de ingezette middelen (informatie). Toch geven de respondenten een onvoldoende aan de communicatie binnen de organisatie. Dit kan te maken hebben met de beleving van communicatie van mensen, openheid, eerlijkheid, betrokkenheid etc.

Opvallende zaken zijn:

· De medewerkers zijn redelijk op de hoogte van besluiten van het MT. 50% van de medewerkers beoordeelt dit als neutraal. 37,5% beoordeelt dit als mee eens.

· 100% geeft aan te weten bij wie hij/zij terecht kan om informatie te vergaren.

· 68,8% van de respondenten geeft aan het werkoverleg als effectief te ervaren.

Waardering communicatiemiddelen
	Communicatiemiddelen
	Gemiddeld cijfer
	In % medewerkers die geen gebruik maken van het middel

	E-zine
	7,8
	-

	Bolder
	7,1
	18,8%

	Intranet
	5,6
	-

	E-mail
	6,6
	-

	Telefoon
	7,5
	-

	Werkoverleg
	6,4
	-

	Lunchbijeenkomsten
	7
	12,5%

	Functioneringsgesprekken
	6,3
	6,3

	MAXX
	5
	43,8%


E. Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

Dit onderdeel beoordelen medewerkers van deze sector met een 3,9

Dit is een zeer opvallend laag cijfer in vergelijking met de cijfers die gegeven worden voor andere onderdelen. De verdeling van antwoorden bij dit onderdeel is relatief groot.

31,3% geeft aan negatief te zijn over de ondersteuning die Haven Amsterdam biedt bij zijn/haar persoonlijke loopbaanmogelijkheden. 

Actie naar ander werk

F. Inhoud van het werk

De inhoud van het werk wordt beoordeeld met een 7,0

Als we kijken naar de vragen die met werkdruk te maken hebben, kunnen we het volgende stellen:

· 100% van de respondenten geeft aan tevreden te zijn over de hoeveelheid werk die hij/zij heeft. 

· 37,5% geeft aan dat hij/zij vaak meer te doen heeft dan hij/zij aan kan. Door 43,8% wordt deze stelling neutraal beantwoordt.

Verder valt het volgende op:

· Zelfstandigheid binnen de functie wordt als hoog ervaren.

· De antwoorden die gegeven worden op de stelling: ‘Ik word voldoende gewaardeerd voor de door mij behaalde resultaten’, zijn verdeeld. 31,3% geeft aan het oneens te zijn met deze stelling. 43,8% is het hiermee eens.

G. Arbeidsomstandigheden

Dit onderdeel krijgt het cijfer 5,9

Hierbij zijn weinig opvallende zaken te noemen.

Medewerkers ervaren de aandacht voor de arbeidsomstandigheden als voldoende. 50% antwoordt op deze stelling ‘mee eens’. 25% van de respondenten geeft een neutraal antwoord.

Hoofdstuk 6 Analyse Sector Infrastructuur en Milieu

De respons van sector Infrastructuur en Milieu bedraagt 90,9 %. Dit betekent dat 20 van de 22 medewerkers de vragenlijst hebben ingevuld en geretourneerd.

Algemene tevredenheid

Het cijfer voor de algemene tevredenheid van deze sector is een 7,1.

A. Relatie met leidinggevenden

Het cijfer dat gegeven wordt aan leidinggevenden is een 7,4.

Opvallend bij de resultaten:

De vragen behorende bij dit onderdeel worden vaak beantwoord met het antwoord ‘mee eens’ Hieruit constateren wij dat de medewerkers van deze sector zeer positief zijn over de desbetreffende leidinggevende.

· In het bijzonder de vragen ‘Mijn direct leidinggevende laat mij weten of hij/zij ontevreden én/of tevreden is over mijn werk’, ‘Mijn direct leidinggevende stimuleert mij in mijn werk’ en ‘Ik heb het gevoel gewaardeerd te worden door mijn direct leidinggevende’, scoren heel positief.

Cultuurmanifest:

De mening van de medewerkers in deze sector is verdeeld als het gaat om de volgende vragen:

· ‘Mijn direct leidinggevende staat open voor feedback’: 40% van de medewerkers antwoord hierbij ‘mee oneens’ of ‘neutraal’.

· ‘Mijn direct leidinggevende komt zijn/haar afspraken met mij na’: 25% van de medewerkers antwoord hierbij ‘mee oneens’ of ‘neutraal’.

B. Relatie met collega’s

Het cijfer dat gegeven wordt aan collega’s is een 7,4.

Opvallend bij deze resultaten is dat het algemene beeld bij collega’s als (zeer) tevreden te beschouwen is. Gekeken naar alle vragen van dit onderdeel komt het slechts één keer voor dat een medewerker ontevreden is en twee keer dat een medewerker een neutraal antwoord geeft. 

Cultuurmanifest:

· Medewerkers zijn tevreden als het gaat om ‘Mijn collega’s komen hun afspraken met mij na’. 75 % is het hier ‘mee eens’ en 25% geeft een ‘neutraal’ antwoord.

· De samenwerking tussen de afdelingen blijkt in deze sector een struikelpunt. 10% van de medewerkers is hierover negatief, 55% staat hier neutraal tegenover en 35% is positief.

C. Organisatie

Het cijfer dat gegeven wordt aan de organisatie is een 7,8.

Medewerkers van Infrastructuur en Milieu vinden Haven Amsterdam een ‘prettige organisatie’ om voor te werken. Dat is terug te zien in het cijfer dat de organisatie krijgt. Het is een relatief hoog cijfer in vergelijking met de andere cijfers die gegeven worden in dit onderzoek. Ook in vergelijking met andere sectoren scoort dit onderdeel hoog.

Opvallend is dat:

· Medewerkers een hoge waardering geven voor dat ze zich ‘betrokken voelen bij de organisatie’: 100% is hierover positief. Het idee bij ‘Ik voel dat ik gewaardeerd wordt bij Haven Amsterdam’ is verdeeld. Zie diagram hieronder.
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· Medewerkers uit deze sector zijn verdeeld positief over ‘trots zijn op het werk bij Haven Amsterdam’: 35% geeft een ‘neutraal’ antwoord en de overige 65% is hierover positief.

· Ook bij deze sector blijkt dat de meningen over het feit dat ‘het MT en de OR weten wat er op de werkvloer speelt’, minder positief zijn. 25% geeft aan het oneens te zijn met de stelling ‘Het MT is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt’, bij de OR geeft 15% dit aan.

D. Informatie en communicatie

Het cijfer dat gegeven wordt aan het onderdeel informatie en communicatie is een 6,5.

Dit is een relatief hoog cijfer als we kijken naar het ‘algemene cijfer voor communicatie’, namelijk een 5,2.

Over het algemeen zijn de medewerkers neutraal of tevreden over communicatie. 

Opvallende resultaten die zijn te benoemen:

· Opvallend is de vraag of medewerkers ‘goed op de hoogte gehouden worden van besluiten uit het MT’. Deze vraag is relatief niet als minder te beschouwen, maar 25% van de medewerkers heeft deze vraag niet beantwoord. 

· Wanneer we kijken of er genoeg werkoverleg plaatsvindt, dan is iedereen hierover ‘neutraal’ of ‘mee eens’. De effectiviteit van een werkoverleg wordt als minder goed beschouwd: Waardering communicatiemiddelen

	Communicatiemiddelen
	Gemiddeld cijfer
	In % medewerkers die geen gebruik maken van het middel

	E-zine
	8
	-

	Bolder
	7,3
	25%

	Intranet
	7
	5%

	E-mail
	8
	-

	Telefoon
	7,8
	-

	Werkoverleg
	6,8
	-

	Lunchbijeenkomsten
	6
	15%

	Functioneringsgesprekken
	5,8
	5%

	MAXX
	4,4
	10%


· Als we specifiek naar de waardering van middelen kijken zien we dat de medewerkers hier tevreden over zijn. 

· Onvrede is er wel als het gaat om het functioneringsgesprek. Dat beschouwt 20% als niet goed (negatief) en 5% van de medewerkers ‘maakt er geen gebruik van’.

· De Bolder wordt redelijk weinig gelezen; 25% van de medewerkers geeft aan er geen gebruik van te maken.

E. Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

Het cijfer dat loopbaanontwikkelingsmogelijkheden krijgt is een 5,6.

Dit is een lage gemiddelde score voor deze sector, gezien de andere cijfers.

Medewerkers geven aan dat:

· zij niet goed ‘op de hoogte zijn van de loopbaanontwikkelingsmogelijkheden’: 20% van de medewerkers is niet op de hoogte, 40% van de medewerkers staat hier neutraal tegenover.

· zij neutraal staan tegenover ‘de ondersteuning van de werkgever bij de persoonlijke loopbaanmogelijkheden’: 55% van de medewerkers geeft aan hier neutraal tegenover te staan.

Opvallend binnen deze sector is dat er bijna geen verloop is. Er is in de afgelopen drie maanden één keer actie ondernomen naar ander werk binnen Haven Amsterdam.

F. Inhoud van het werk

Het hoogste cijfer dat gegeven is door de medewerkers van Infrastructuur en Milieu is voor inhoud van het werk, een 8.

Opvallende resultaten zijn te benoemen:

· Met name de afwisseling van het werk zien de medewerkers als positief, 65% mee eens en 35% helemaal mee eens.

· 60% van de medewerkers geeft aan dat hij/zij ‘meer te doen heeft dan hij/zij aankan’. Blijkbaar weegt de werkdruk niet zwaar mee in de algemene beoordeling van het ‘inhoud van het werk’.

· De antwoorden bij de ‘zelfstandigheid in het uitvoeren van het werk’, de ‘autonomie’ en het ‘gestimuleerd worden van eigen initiatief’ gaan van neutraal (5 tot 25%) naar mee eens (50 tot 70%) tot helemaal mee eens (10 tot 25%).

G. Arbeidsomstandigheden

De arbeidsomstandigheden krijgen van de medewerkers het cijfer 7.

· Opvallend bij dit onderdeel is dat het niet voor alle medewerkers duidelijk is bij wie ze ‘terecht kan met vragen over de arbeidsomstandigheden’; 15 % van de medewerkers is het hiermee oneens en 10 % neutraal. 

· Over de ‘aandacht die besteedt wordt aan de arbeidsomstandigheden’ zijn de meningen verdeeld:

· De medewerkers zijn tevreden over de beschikbare algemene voorzieningen en middelen om het werk te kunnen doen.

Hoofdstuk 7 Analyse Stafafdelingen

De respons van de stafafdelingen bedraagt 66%. Dit betekent dat 66 van de 100 medewerkers de vragenlijst ingevuld en geretourneerd hebben.

Algemene tevredenheid

Het cijfer voor de algemene tevredenheid van de stafafdelingen is een 7,1

In vergelijking met het gemiddelde tevredenheidscijfer van de organisatie, namelijk een 6,3, is dit een relatief hoog cijfer.

A. Relatie met leidinggevenden

Het cijfer dat door medewerkers gegeven wordt aan leidinggevenden is een 7,2

De waardering die medewerkers geven aan leidinggevenden is over het algemeen positief. 

Opvallend zijn de volgende resultaten:
· De stelling: ’Ik heb het gevoel gewaardeerd te worden door mijn direct leidinggevende’, wordt door 75,4% beantwoordt met mee eens/helemaal mee eens

Cultuurmanifest

· 81,5% van de respondenten geeft aan dat de leidinggevende open staat voor feedback

· 81,5% van de respondenten geeft aan dat zijn/haar direct leidinggevende zijn/haar afspraken nakomt.

B. Relatie met collega’s

De relatie met collega’s wordt beoordeeld met het cijfer 7,8

Het gehele onderdeel wordt over het algemeen positief beoordeeld. 

In het kader van samenwerking valt het volgende op:
· De medewerkers beoordelen de samenwerking als positief. 89,4% beantwoordt deze stelling met mee eens/helemaal mee eens.

· De samenwerking tussen afdelingen wordt minder goed beoordeeld. 30,8% geeft aan het helemaal mee oneens/mee oneens te zijn met de stelling:

C. Organisatie

Het cijfer dat men geeft aan de organisatie is een 7,6

Ook hier kunnen we concluderen dat dit een hoge beoordeling is gezien de gemiddelde score binnen de gehele organisatie.

Een aantal opvallende zaken:

· De medewerkers beoordelen de eigen betrokkenheid als hoog. 84,8% geeft aan het eens/helemaal eens te zijn met de stelling:’Ik voel me betrokken bij Haven Amsterdam’.

· 86,6% geeft aan op de hoogte te zijn van de missie en doelstellingen van Haven Amsterdam.

· Opvallend in de over het algemeen positieve beoordeling over de organisatie, zijn de antwoorden die gegeven zijn bij de stelling: ‘Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt’. 32,8% van de medewerkers beantwoordt dit met helemaal mee oneens/mee oneens.

· De OR scoort hierin positiever. 11,1% geeft aan het helemaal oneens/oneens te zijn met de stelling: ‘De OR van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt’. 25,4% van de respondenten ervaart dit als positief.

D. Informatie en communicatie

Het onderdeel communicatie krijgt van de medewerkers het cijfer 6,5

Ook hier is de score aanzienlijk hoger dan het organisatie gemiddelde. 

Zeer opvallende zaken zijn er bij dit onderdeel niet te noemen.

· 78,8% geeft aan op de hoogte te zijn van ontwikkelingen binnen Haven Amsterdam.

Waardering communicatiemiddelen

De waardering voor de communicatiemiddelen zijn ook hoger dan de gemiddelde scores:

	Communicatiemiddelen
	Gemiddeld cijfer
	In % medewerkers die geen gebruik maken van het middel

	E-zine
	8,3
	1,5%

	Bolder
	6,6
	16,7%

	Intranet
	7,9
	1,5%

	E-mail
	7,8
	-

	Telefoon
	7,9
	-

	Werkoverleg
	6,7
	-

	Lunchbijeenkomsten
	6,6
	19,7%

	Functioneringsgesprekken
	6,9
	6,1%

	MAXX
	5,2
	25,8%


E. Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

Het cijfer dat gegeven wordt aan loopbaanontwikkelingsmogelijkheden is een 6,1

De Stafafdelingen beoordelen dit onderdeel als voldoende. In tegenstelling tot een aantal andere sectoren.

· 50,8% van de medewerkers heeft aan voldoende op de hoogte te zijn van de ontwikkelingsmogelijkheden die Haven Amsterdam biedt.

· De ondersteuning die de werkgever biedt bij persoonlijke loopbaan mogelijkheden, wordt als voldoende beoordeeld.

Actie naar ander werk
F. Inhoud van het werk

Dit onderdeel wordt gewaardeerd met het cijfer 7,8

Dit is een positieve beoordeling. Een aantal zaken kunnen we extra benoemen:

· Als we kijken naar werkdruk dan horen daar twee stellingen bij: 68,2% is over het algemeen tevreden over de hoeveelheid werk die hij/zij heeft. 45,5% van de medewerkers heeft vaak meer te doen dan hij/zij aan kan. Dit wijst over een matige werkdruk.

· Medewerkers ervaren een hoge mate van autonomie binnen zijn/haar functie.

· Medewerkers ervaren voldoende waardering voor de door hem/haar behaalde resultaten.

G. Arbeidsomstandigheden

Dit onderdeel waarderen respondenten met het cijfer 6,7

Dit is een voldoende beoordeling. Ook hier wijkt de score positief af van de algemene tevredenheid en de tevredenheid over dit onderwerp van een aantal sectoren.

· 66,6% geeft aan het gevoel te hebben dat er voldoende aandacht besteed wordt aan de arbeidsomstandigheden.

· 83,3% van de medewerkers zegt over voldoende middelen en voorzieningen te beschikken om zijn/haar werk te kunnen doen.

Hoofdstuk 8 Top 3 van verbeterpunten per sector

De vragenlijst van het medewerkerstevredenheidsonderzoek bevatte een gedeelte waarin medewerkers hun opmerkingen/suggesties en verbeterpunten kwijt konden. Hier hebben veel mensen gebruik van gemaakt. In dit hoofdstuk een weergave van de drie meest genoemde verbeterpunten per sector. In de bijlage een weergave van de overige suggesties en opmerkingen van de sectoren.

8.1 Nautische sector

Top 3 belangrijkste verbeterpunten:

1. Interne communicatie 

· Met vaartuigen

· Mensen op de werkvloer beter informeren

· Overlegstructuur 

· ( vaartuigen-MT-kapiteinskamer-OR etc. 

· Teamoverleg checken op functionaliteit en inhoud

· Moeilijke kwesties meteen aanpakken

· Terugkoppeling 

· Meer op de hoogte van loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

· Open en eerlijke communicatie naar het personeel

· Kijken naar functionaliteit en inhoud van functioneringsgesprekken en beoordelingsgesprekken

· Structuur aanbrengen in het gebruik van e-mail

· Eerlijke open communicatie 

· Meer naar elkaar luisteren

· Protocol gebruik van e-mail

· Minder papierwerk, maar elkaar beter leren accepteren, vooral door hoger geplaatste collega’s

2. Kennis delen en gebruik maken van kennis in de organisatie 

· Meer gebruik maken van kennis van medewerkers 

· waarborg kwaliteit van product d.m.v. behoud specialisme van operationele functies

· Gebruik maken van vakkennis binnen de organisatie

· Maak gebruik van de kennis van medewerkers, ook als dit niet altijd uitkomt

3. Waardering van medewerkers 

· Zie iedereen als volwaardige personen

· Gelijke behandeling van alle medewerkers

· Onderlinge waardering

· Aandacht voor elkaar

· Geen verschil tussen operationeel en kantoor

8.2 Commerciële sector

Top 3 belangrijkste verbeterpunten

1. Interne communicatie binnen afdelingen en afdelingen onderling 

· Samenhang creëren

· Kennis uitwisselen

2. Waardering

· Waardering in alle functieschalen: Mensen in lage functieschalen werken hard en worden ondergewaardeerd tov leidinggevenden in hogere functieschalen.

· Meer waardering geven aan elkaar

3. MT 

· Moet zich meer op de werkvloer bevinden

· Beter voorbeeldgedrag van MT leden

8.3 Infrastructuur & Milieu

Top 3 belangrijkste verbeterpunten:

       1. Verbeteren communicatie:

· Interne communicatie tussen de afdelingen

· Meer feedback geven

· Meer mezelf profileren


· Teambuilding nog verder verbeteren

· Oordeel niet te snel

 2. Bedrijfsvoering

· Minder nieuw beleid en meer aandacht voor implementatie

· P&O loopt te ver vooruit met beleidsvorming

· Beleidsbeslissingen uit het MT worden regelmatig NIET geïmplementeerd

· Leiding meer managen, meer inhoudgericht

· Marktbenadering: betere waardering bedrijfsbreed: marktconform

· Verminderen werkdruk door meer kantoorpersoneel aan te nemen

· Contracten (verbeterpunten van 1 persoon)

· Contracten duidelijker

· Alle betrokken afdelingen goed informeren over gemaakte afspraken met klanten

· Controle op contractvoorwaarden

   3. Samenwerking in projecten 

· Afstemmen van projecten in een vroeg stadium 

· Bij ‘overlappende’ projecten elkaar goed betrekken bij het project

8.4 Stafafdelingen

Top 3 belangrijkste verbeterpunten:

1. Samenwerking / werkkennis 

· Wederzijdse kennis van activiteiten en contacten tussen afdelingen (dus niet alles in één richting volgen ketenmodel, want ook de gemeente is belangrijk als opdrachtgever naast de huurders / verladers als afnemers)

· Onderlinge afstemming verantwoordelijkheden

· Meer afstemming en samenwerken

· Meer betrokkenheid en verantwoordelijkheid van afdelingen zoals BFZ, CS

· Meer verantwoordelijkheden nemen

· Het bevestigen van onderlinge afspraken en overleg

· Het contact met collega’s verbetert de werksfeer. Bijvoorbeeld 1x per maand gezamenlijke lunch.

· Contact tussen Nautische Sector en de rest van Haven Amsterdam verbeteren. Dit lijkt nu een hele aparte groep, die geïsoleerd is van de rest.

· Kamertjes politiek: doe de muren weg met open afdelingen dat bevorderd de samenwerking

· Samenwerking tussen de verschillende afdelingen: te veel wij-zij-jullie. Te weinig wij als Haven Amsterdam (hokjesgeest)  / afdelingen niet onderling gaan optreden als individuele bedrijven binnen HA, daar hebben andere afdelingen last van.

· Pro-actief samenwerken

· Meer en efficiënter samenwerken zowel binnen als tussen afdelingen

· Minder en meer effectief werkoverleg

· Meer bij elkaar binnenlopen om iets even voor te bespreken etc

· Meer als één bedrijf optreden; en niet te veel eilandjes. Veel mensen weten niet wat andere collega’s doen (betrokkenheid) 

· Meer commercieel denken invoeren

· Meer naar buiten kijken (klantgericht)

· Intern moet de organisatie veel zakelijker worden, met veel meer aandacht voor bedrijfsvoering

· Meer begeleiding van ICT bij nieuwe programma’s etc

· Helderheid in bedrijfsprocessen

· Niet alleen maar praten over aansturen, cultuursessies e.d. maar ook het werk doen wat er ligt; meer balans hierin aanbrengen (werkdruk)
2. Werkinvulling / -houding 

· Versterking beleidsinzet (kwantitatief en kwalitatief) en gericht op het netwerkontwikkeling

· Grotere inzet stagiaires én externe stages

· Specifieke diensten voor de stad in opdracht ván de stad verrichten, direct verbonden aan kerntaak; bijvoorbeeld m.b.t. werkgelegenheid en opleidingen

· Directeur bedrijfsvoering aannemen met als taak het aansturen van de interne organisatie (alle MT-leden / afdelingshoofden behalve directie)

· Deming-cirkel volmaken: plan-do-check-act, met name de laatste twee ontbreken!

· Soms trage werkvoering waardoor werk blijft liggen, dit heeft te maken met cursussen, ADV e.d.

· Het verbeteren van onderlinge kennis wat betreft de werkzaamheden van andere afdelingen

· Implementeren i.p.v. praten over dingen en stukken schrijven (dit geldt voor de hele organisatie)

· Professionalisering organisatie en processen

· Er wordt door alle lagen van het bedrijf te weinig gekeken naar de resultaten (evaluatie) en in geval van fouten voorstellen doen voor verbetering.

· Hoeveelheid werk afstemmen op aantal uren dat iemand werkt

· Verantwoordelijkheden beter afbakenen en benoemen (rollen) en daarop aanspreken 

· Ieder moet zijn verantwoordelijkheden nemen

· Eigen bevoegdheden niet voldoende voor de eigen verantwoordelijkheden. Te veel afstemming nodig.

· Minder overleggen voor mensen die productie moeten draaien op de werkvloer. Er moet tegenwoordig overal over meegedacht worden. Kost veel tijd en het dagelijkse werk blijft liggen. Ik verwacht dat de randvoorwaarden door de leiding worden geschapen en bewaakt.

· Er wordt teveel vergaderd in dit bedrijf, dus minder graag

· Werkdruk is te hoog ( met stip )

· Oude cultuur los laten – afrekenen op resultaat

· Cultuurontwikkeling

· Procesmatig werken en denken

· Verlof procedure P&O

3. Verbeteren communicatie 

· Cultuurprogramma

· Meer de nadruk op afspraken binden

· Systeem van bonussen transparanter maken voor hele organisatie. Wordt nu nog vrij geheimzinnig over gedaan binnen Haven Amsterdam

· Onderlinge communicatie

· Communicatie tussen de afdelingen, waarbij gelijkwaardigheid het uitgangspunt moet zijn en de belangen van het bedrijf zoveel mogelijk voorop dienen te staan. (ook bij samenwerking afdeling te plaatsen) 

· Meer open communicatie over gedrag en vaker en beter feedback geven en ontvangen (houding)

· Wie is de Haven? Personeel kennis te laten maken met de haven, dan wel door bedrijfsbezoeken als door algemene informatie. Personeel moet meer achter ‘producten’ van Haven Amsterdam gaan staan 
· Duidelijkheid, ook naar de toekomst
· Feedback geven

· Behoed voor introvert gedrag!
· Afspraak is afspraak
· Beter nakomen van afgesproken procedures / processen door iedereen (ook werkhouding)
· Communicatie over afspraken die directieleden maken die invloed hebben op andere afdelingen zou eerder moeten (doorcommuniceren). Meer doordenken waar en op welke plek afspraken invloed hebben
· Schouderklopje
Hoofdstuk 9 Conclusie

Als we alle aparte analyses naast elkaar leggen, kunnen we het volgende zeggen:

Verschillen sectoren

Tussen de verschillende sectoren en afdelingen zit veel verschil:

· De Stafafdelingen zijn het meest positief wanneer dit wordt vergeleken met de resultaten organisatiebreed. 

· De Sector Infrastructuur en Milieu hebben een gemiddelde score met een aantal uitschieters.

· De Commerciële Sector uit zich minder tevreden dan de gemiddelde tevredenheid.

· De Nautische Sector blijkt het minst positief gekeken naar de organisatiebrede resultaten.

Kort hieronder de belangrijkste verschillen/opvallende zaken weergegeven:

· Relatie met collega’s

· Relatie met directe collega’s wordt over het algemeen goed beoordeeld. Zeer opvallend is het terugkerende gegeven dat de samenwerking tussen verschillende afdelingen als minder goed wordt beschouwd.

· Organisatie: 

· De Nautische sector scoort een aanzienlijk lager punt bij dit onderdeel in vergelijking met de andere sectoren en het gemiddelde cijfer voor dit onderdeel, namelijk een 6,7.

· Sector Infrastructuur en Milieu geeft een relatief hoog cijfer voor de organisatie, namelijk een 7,8.

· Opvallend bij dit onderdeel is dat over het algemeen alle sectoren negatief zijn over de stelling: ‘Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt’. 
· Medewerkers geven over het algemeen aan betrokken te zijn bij Haven Amsterdam.
· Informatie en communicatie:

· Het punt dat gegeven wordt voor dit onderdeel organisatiebreed is een 5,2. Dit lage cijfer komt met name door de zeer negatieve beoordeling van dit onderdeel door de Nautische sector. Zij geven informatie en communicatie het cijfer 3,8.
· De waardering van de communicatiemiddelen is over het algemeen positief. Een aantal uitzonderingen daargelaten.
· De negatieve beoordeling van dit onderdeel is te wijten aan de ‘beleving van communicatie’ binnen de organisatie. Het is een gevoel dat medewerkers hebben over de mate van openheid, eerlijkheid, betrokkenheid en waardering van de organisatie. Wat er in het verleden is gebeurd in het kader van veranderingen, ontwikkelingen en de wijze waarop hierover gecommuniceerd is, is van invloed op de beoordeling van dit onderdeel. Dit is ook terug te zien in de opmerkingen en suggesties die geplaatst zijn in de verschillende sectoren.
· Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden:

· Het lage cijfer voor dit onderdeel is te wijten aan de antwoorden die men geeft op de volgende stellingen: ‘Ik ben voldoende op de hoogte van de ontwikkelingsmogelijkheden die Haven Amsterdam biedt’ en ‘Ik ben tevreden over de ondersteuning van mijn werkgever bij mijn persoonlijke loopbaanmogelijkheden’. Deze stellingen worden relatief negatief beoordeeld.

· Hierin is een verschil te zien in de verschillende sectoren. De stafafdelingen en sector Infrastructuur en Milieu zijn neutraal/positief over de ontwikkelingsmogelijkheden. De Commerciële en de Nautische sector zijn hierover negatiever. Zij geven aan niet goed op de hoogte te zijn van de mogelijkheden en niet voldoende ondersteuning te krijgen.

· Inhoud van het werk:

· Dit onderdeel wordt positief gewaardeerd door de medewerkers.

· De commerciële sector scoort hierin relatief minder in vergelijking tot de andere sectoren.

· Werkdruk: Gezien de verwachtingen voorafgaand aan dit onderzoek zijn de resultaten over werkdruk opvallend. Men gaf aan werkdruk te ervaren en te verwachten dat dit ook duidelijk in het MTO naar voren zou komen. Naar aanleiding van de resultaten ten aanzien van werkdruk kan niet direct geconcludeerd worden dat er een hoge mate van werkdruk wordt ervaren binnen de organisatie. Medewerkers zijn over het algemeen tevreden over de hoeveelheid werk die zij hebben.

· Arbeidsomstandigheden:

· De score voor dit onderdeel is niet uitmuntend.

· Met name de Nautische sector geeft aan niet geheel tevreden te zijn over de arbeidsomstandigheden.
Cultuurmanifest:
Eén van de uitgangspunten van het MTO zijn de tien punten uit het cultuurmanifest. Een aantal opvallende zaken wat betreft dit onderwerp:

· Samen werkt beter: De samenwerking met directe collega’s wordt als positief ervaren. Zeer opvallend is de beoordeling die medewerkers geven aan de samenwerking met andere afdelingen binnen Haven Amsterdam. Medewerkers geven aan dat zij dit als minder goed ervaren.

· Feedback stimuleert: Zowel leidinggevenden als collega’s geven feedback bij werkzaamheden. Dit is positief te noemen, gezien dit onderdeel uit het cultuurmanifest. Medewerkers geven ook aan dat zij anderen feedback geven wanneer iets niet goed gaat.

· Afspraken binden: Uit het MTO blijkt dat zowel leidinggevenden als directe collega’s zich over het algemeen aan gemaakte afspraken houden.

Bijlage 4

Vragenlijst met analyse onderwerpen
Vragenlijst met analyse onderwerpen 

Hieronder is de gehele vragenlijst te vinden. Aan het begin staat aangegeven wat de antwoordmogelijkheden waren. In deze bijlage staat achter de vragen aangegeven bij welk analyseonderwerp de vragen horen. Deze onderwerpen zijn: communicatie en het cultuurprogramma: cultuurmanifest en leiderschap met lef. 

Achtergrondvragen

Als eerste vindt u hier enkele achtergrondvragen. Informatie over uw leeftijd, afdeling e.d. gebruiken wij alleen om over groepen van minimaal 10 personen te rapporteren. 

	01
	Bent u?
	· Man

· Vrouw

	02
	Tot welke leeftijdsgroep behoort u?
	· jonger dan 30 jaar

· 30-39 jaar

· 40-49 jaar

· 50-59 jaar

· 60 jaar of ouder

	03
	Hoelang werkt u bij Haven Amsterdam?
	· korter dan 1 jaar

· 1-5 jaar

· 6-10 jaar

· 11-15 jaar

· 16-20 jaar

· langer dan 20 jaar 

	04
	Op welke afdeling of in welke sector werkt u?
	· Nautische sector 

· Commerciële sector

· Sector Infra & Milieu

· Stafafdelingen

	05
	Bent u leidinggevende?
	· Ja

· Nee


Antwoordmogelijkheden: 
1 = Helemaal mee oneens

2 = Mee oneens

3 = Neutraal

4 = Mee eens

5 = Helemaal mee eens 

A. Relatie met leidinggevende 
	
	Communicatie
	Cultuur-manifest
	Leiderschap met lef

	1.   Mijn direct leidinggevende stimuleert mij in mijn werk 
	
	
	X

	2.   Mijn direct leidinggevende komt zijn/haar afspraken met mij na
	
	X
	

	3.   Mijn direct leidinggevende staat open voor feedback 
	X
	X
	X

	4.   Ik heb het gevoel gewaardeerd te worden door mijn direct leidinggevende
	
	
	

	5.   Mijn direct leidinggevende geeft mij duidelijke 

      opdrachten
	
	X
	X

	6.   Mijn direct leidinggevende laat mij weten of hij/zij 

      tevreden is over mijn werk
	X
	X
	X

	7.   Mijn direct leidinggevende laat mij weten of hij/zij 

      ontevreden is over mijn werk
	X
	X
	X

	8.   Mijn direct leidinggevende is op de hoogte van mijn werkzaamheden 
	
	
	

	9.   Ik ben tevreden over mijn direct leidinggevende
	
	
	


B. Relatie met collega’s
	
	Communicatie
	Cultuur-manifest
	Leiderschap met lef

	1.   De samenwerking tussen mij en mijn directe collega’s is goed 
	
	X
	

	2.   Mijn directe collega’s hebben persoonlijke belangstelling voor me 
	
	
	

	3.   Ik spreek mijn directe collega’s er op aan als iets niet goed gaat 
	X
	X
	

	4.   Mijn directe collega’s spreken mij er op aan als iets niet goed gaat
	X
	X
	

	5.   Ik ervaar een goede samenwerking tussen de verschillende afdelingen binnen Haven Amsterdam
	
	X
	

	6.   Ik kan bij het uitvoeren van het werk rekenen op mijn collega’s
	
	X
	

	7.   Mijn collega’s komen hun afspraken met mij na       
	
	X
	

	8.   Ik ben tevreden over de relatie met mijn collega’s
	
	
	


C. Organisatie

	
	Communicatie
	Cultuur-manifest
	Leiderschap met lef

	1.   Ik ben trots dat ik werk bij Haven Amsterdam
	
	
	

	2.   Ik voel me betrokken bij Haven Amsterdam
	
	
	

	3.   Ik ben op de hoogte van de missie en doelstellingen van Haven Amsterdam 
	X
	
	

	4.   Ik voel dat ik gewaardeerd word bij Haven Amsterdam
	
	
	

	5.   Ik heb weinig redenen om bij deze organisatie weg te gaan
	
	
	

	6.   Het managementteam (MT) van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt
	X
	
	

	7.   De ondernemingsraad (OR) van Haven Amsterdam is op de 

      hoogte van wat er binnen de organisatie speelt
	X
	
	

	8.   Haven Amsterdam is een prettige organisatie om voor te     

      werken
	
	
	


D. Informatie en communicatie

	
	Communicatie
	Cultuur-manifest
	Leiderschap met lef

	1.   Ik ben op de hoogte van belangrijke ontwikkelingen binnen Haven Amsterdam 
	X
	
	

	2.   Over belangrijke zaken die met mijn werk te maken hebben word ik op tijd geïnformeerd
	X
	
	

	3.   Ik word voldoende op de hoogte gehouden van besluiten van het MT 
	X
	
	

	4.   Ik weet bij wie ik terecht kan om informatie te vergaren
	X
	
	

	5.   Er vindt voldoende werkoverleg plaats
	
	
	X

	6.   Ik ervaar het werkoverleg van mijn afdeling/team over het algemeen als effectief
	
	
	X

	7.   Ik heb genoeg mogelijkheden om te reageren op zaken die spelen binnen Haven Amsterdam
	X
	X
	

	8.   Alles overziend ben ik tevreden met de communicatie en de informatievoorziening binnen Haven Amsterdam      
	
	
	


	Dit onderdeel omvat vragen over het analyse-onderwerp: communicatie

	9.   Ik ben tevreden over de volgende communicatiemiddelen:

	
	1
	2
	3
	4
	5
	Maak ik geen

gebruik van

	1.   E-zine
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2.   Bolder
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	3.   Intranet
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	4.   E-mail
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	5.   Telefoon
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	6.   Werkoverleg
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	7.   Lunchbijeenkomsten
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	8.   Functioneringsgesprekken
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	9.   MAXX
	0
	0
	0
	0
	0
	0


E. Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

	
	Communicatie
	Cultuur-manifest
	Leiderschap met lef

	1.   Ik ben voldoende op de hoogte van de ontwikkelingsmogelijkheden die Haven Amsterdam biedt
	X
	
	

	2.   Ik ben tevreden over de ondersteuning van mijn werkgever bij mijn persoonlijke loopbaanmogelijkheden
	
	
	X

	3.   Ik krijg voldoende gelegenheid om trainingen/opleidingen te volgen
	
	
	X

	4.   De trainingen/opleidingen die ik volg sluiten goed aan bij mijn loopbaanperspectief
	
	
	X

	5.   Ik ben tevreden over de ontwikkelingsmogelijkheden 

      binnen Haven Amsterdam
	
	
	X

	6.   Ik heb in de afgelopen drie maanden concreet actie 

      ondernomen naar ander werk:

     0 Nee

     0 Ja, binnen Haven Amsterdam

     0 Ja, buiten Haven Amsterdam
	
	
	


F. Inhoud van het werk

	   
	Communicatie
	Cultuur-manifest
	Leiderschap met lef

	1.   Over het algemeen ben ik tevreden over de hoeveelheid werk die ik heb
	
	
	

	2.   Ik heb vaak meer te doen dan ik aan kan
	
	
	

	3.   Mijn verantwoordelijkheden zijn duidelijk afgebakend
	
	X
	X

	4.   Mijn werk is voldoende afwisselend
	
	
	

	5.   Ik word voldoende gewaardeerd voor de door mij behaalde resultaten 
	
	X
	X

	  6.  Ik ben tevreden over de mate van zelfstandigheid binnen 

    mijn functie 
	
	
	

	  7.  Ik kan zelf beslissen hoe ik mijn werk doe
	
	
	

	8.  Het nemen van eigen initiatief wordt gestimuleerd
	
	X
	X

	9.  Over het algemeen ben ik tevreden over de inhoud van 

     het werk dat ik doe
	
	
	


G. Arbeidsomstandigheden/Werkplek 

	   
	 Communicatie
	Cultuur-manifest
	Leiderschap met lef

	1. Ik vind dat er voldoende aandacht wordt besteed aan mijn arbeidsomstandigheden
	
	
	

	2. Ik beschik over goede algemene voorzieningen en middelen om mijn werk te kunnen doen
	
	
	

	3. Het is mij duidelijk bij wie ik moet zijn als ik vragen heb over mijn arbeidsomstandigheden
	X
	
	

	4. Over het algemeen ben ik tevreden over mijn werkplek/ fysieke arbeidsomstandigheden (ruimte, veiligheid, atmosfeer e.d.)
	
	
	


Algemene opmerkingen en suggesties

Uiteraard zijn wij geïnteresseerd in alle andere op/- aanmerkingen van uw kant. Hier kunt u algemene complimenten, klachten, toevoegingen en suggesties kwijt. 

Wij zijn benieuwd:

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

Tot slot:

Wat zijn volgens u de drie belangrijkste verbeterpunten?

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

Wij danken u hartelijk voor het invullen van de vragenlijst!

Bijlage 5

Plan van aanpak

Plan van aanpak

“Medewerkerstevredenheidsonderzoek Haven Amsterdam”

Versie 1.2

27/03/06

Onderzoekers:

Marjolijn Geerts

Ilse van der Heijden

1.
Inleiding

In opdracht van Haven Amsterdam werken wij aan een medewerkerstevredenheidsonderzoek onder alle medewerkers van Haven Amsterdam. Doel van het onderzoek is inzicht te krijgen in de mate van tevredenheid van de medewerkers. De tevredenheid meten wij op een aantal vastgestelde onderwerpen. Deze onderwerpen worden later uitgebreid besproken.

Wie is Haven Amsterdam?

Haven Amsterdam kent drie hoofdtaken:

1. Optimalisatie van de dienstverlening en het vestigingsklimaat in de havenregio gericht op bestaande klanten en het aantrekken van nieuwe ladingstromen en vestigingen.

2. Aanleg en het onderhoud van de infrastructuur en het beheer van het Amsterdamse havengebied Westpoort.

3. Bevordering van een vlotte, veilige en milieuverantwoorde afwikkeling van het scheepvaartverkeer van 12 mijl buiten de kust bij IJmuiden tot aan de Oranjesluizen.

Haven Amsterdam krijgt zijn inkomsten uit het gebruik van de haven via:

· Zee- en binnenhavengeld van schepen die de haven aandoen 

· Kadegeld voor het gebruik van gemeentelijke kaden 

· Huren en pachtsommen in ruil voor uitgegeven haventerrein

Missie

Haven Amsterdam is de onderneming die duurzame economische ontwikkeling regisseert in Zeehavens Amsterdam

Visie

Met een goede mix van verwerking en doorvoer levert de Amsterdamse haven een continue bijdrage aan de werkgelegenheid, toegevoegde waarde en een sterke en evenwichtige economische structuur.

Wie zijn wij?

Twee studenten van Fontys Hogeschool Communicatie, Ilse van der Heijden en Marjolijn Geerts zullen voor Haven Amsterdam de opdracht van het houden van een medewerkerstevredenheidsonderzoek vervullen. Voldoen aan de vraag van de opdrachtgever en de opleiding is het absolute streven. De opleiding communicatie vraagt naar een advies voor de oplossing van een communicatievraagstuk binnen de organisatie. Dit zal gaandeweg het onderzoek meer vorm krijgen. De vraag vanuit Haven Amsterdam is helder, namelijk het houden van een nulmeting in het kader van medewerkerstevredenheid. Hierbij vervullen wij de rol van onderzoeker en adviseur.

Aanleiding onderzoek

Om de volgende redenen voert Haven Amsterdam organisatiebreed een medewerkerstevredenheidsonderzoek uit:

· Haven Amsterdam heeft aandacht voor het welzijn van haar medewerkers. Dit is 

aan de orde gekomen in het wettelijk verplichte Risico-inventarisatie & Evaluatie  onderzoek (RI&E), 2005. Met het medewerkerstevredenheidsonderzoek ligt de nadruk meer op de totale tevredenheid over het werken bij Haven Amsterdam. Denk hierbij aan onderwerpen als collega’s, leidinggevenden, organisatie en communicatie.

· Dit onderzoek geldt als een nulmeting. Hiernavolgend zal er eens in de twee jaar een medewerkerstevredenheidsonderzoek gehouden worden. De meetmethode vormt de basis voor het volgende onderzoek. De resultaten uit de nulmeting zijn makkelijk vergelijkbaar met de resultaten uit het volgende onderzoek, zodat veranderingen snel te signaleren zijn.

· Haven Amsterdam introduceerde in 2005 het cultuurmanifest. Hiermee werken zij door middel van een cultuurprogramma aan de gewenste cultuur. Samenwerking, communicatie e.d. zijn belangrijke punten die ook hierin aan bod komen. Medewerkers zijn de dragers van cultuur, het is dus belangrijk te weten hoe de medewerkers hier tegenover staan en hoe het cultuurmanifest wordt gevoed door de organisatie. 

· De afdeling P&O wil meer inzicht in de werkdruk die medewerkers ervaren bij Haven Amsterdam. Uit eerdere onderzoeken (RI&E en TNO 2001) blijkt de werkdruk hoog te liggen. Haven Amsterdam heeft enkele maatregelen getroffen om de werkdruk te verlagen. Door middel van het medewerkerstevredenheidsonderzoek bekijken wij of deze maatregelen effect hebben en hoe de stand van zaken nu is.

Doel van het onderzoek

Doel van het onderzoek is inzicht te krijgen in de tevredenheid van medewerkers in brede zin. Dit meten wij aan de hand van een aantal vooraf vastgestelde onderwerpen. Niet alleen meten wij de mate van tevredenheid, maar ook hoe deze tevredenheid zich uit in de houding en het gedrag van de medewerkers. Aan de hand van de resultaten signaleren wij eventuele koester- en knelpunten bij de verschillende onderwerpen. Hierop adviseren wij Haven Amsterdam om concreet over te gaan tot het opstellen en uitvoeren van actiepunten. 

Begripsomschrijving medewerkerstevredenheid
Medewerkerstevredenheid houdt in: ‘het gevoel van welbevinden dat een medewerker ervaart door zijn werk’.
 De tevredenheid is afhankelijk van een aantal factoren
:

· Individuele kenmerken: interesses, wensen, verlangens, geaardheid en attitudes spelen hierbij een rol, evenals opvoeding en opleiding.

· Werkkenmerken: de zwaarte, afwisseling en uitdaging in het werk zijn van groot belang voor de ‘job-satisfaction’, als onderdeel van de totale tevredenheid van de medewerker.

· Organisatiekenmerken: de werkomstandigheden en arbeidsvoorwaarden, als mede structuur en beleid van de organisatie, komen hier naar voren als indicatoren voor tevredenheid.

Tevredenheid is het gevolg van de balans tussen de bovengenoemde factoren. 

2.
Werkwijze
Resultaat

Het resultaat van het onderzoek bestaat uit een rapport met een analyse van de onderzoeksgegevens. Vanuit de resultaten van het onderzoek worden adviezen opgesteld. Deze adviezen zijn zowel organisatiebreed als op sector/stafafdelingniveau. Haven Amsterdam vertaalt de adviezen naar actiepunten. Hiervoor reiken wij een tool aan die een handvat biedt voor de manier waarmee Haven Amsterdam samen met haar medewerkers actiepunten op kan stellen.

Als afsluiting geven wij suggesties voor de aanpak van het volgende medewerkerstevredenheidsonderzoek. 

Uitgangspunten

· Het onderzoek richt zich op alle medewerkers van Haven Amsterdam.

· De anonimiteit wordt gewaarborgd.

· Goede communicatie over het onderzoek zowel voor, tijdens en na het onderzoek. Hiervoor stellen wij een communicatieplan op.

· We streven naar een zo hoog mogelijke respons. 

· Beantwoorden van de vragen is vrijwillig.

· In de keuze voor de meetmethoden houden wij rekening met de verschillende kenmerken van de medewerkers binnen de organisatie. Zoals opleiding, leeftijd en functie.

· De onderwerpen die gemeten worden vloeien voort vanuit de prioritering van de organisatie en algemene zaken die bij een dergelijk onderzoek van belang zijn.

· De verbeteracties hebben betrekking op zaken die beïnvloedbaar zijn door de organisatie, manager of medewerker.

Methode en onderwerpen

De methode die wij kiezen voor deze nulmeting, is het verstrekken van een vragenlijst aan alle medewerkers van Haven Amsterdam. Daarnaast houden wij ter voorbereiding organisatiebreed interviews met verschillende medewerkers.

Waarom deze methode?

· Interviews leveren input voor de vragenlijst. De interviews vormen als het ware ‘voelsprieten’ die ons informatie geven over wat er in de organisatie speelt. Ook geeft dit aan wat belangrijke aandachtspunten zijn bij het afnemen van de vragenlijst en voor het geven van advies.

· Tijd: een vragenlijst is in een relatief korte periode uit te zetten en af te nemen. 

· Bereik: door middel van een vragenlijst krijgt iedere medewerker de mogelijkheid zijn of haar mening te geven.

· Wensen en verwachtingen: Haven Amsterdam heeft aangegeven dat een vragenlijst de voorkeur had voor het meten van de tevredenheid van de medewerkers. Wij hebben gekeken naar mogelijke methoden voor dit onderzoek. Hieruit constateren wij dat het afnemen van een vragenlijst de best passende methode is voor Haven Amsterdam.

Aan de methode (vragenlijst) stellen wij de volgende eisen:

· Overzichtelijk

· Kort en bondig

· Goede, duidelijke en begrijpelijke vraagstelling, zonder stellingnamen

· Mogelijkheid om bij iedere meting een onderwerp naar keuze toe te voegen

· Uitnodigend, in vorm en taal

Om een goede analyse mogelijk te maken worden de volgende persoonskenmerken opgenomen:

· Sector/Stafafdelingniveau 

· Leidinggevende
· Aantal dienstjaren

· Leeftijdsgroepen (marges van 5 jaar)

· Geslacht

· Leidinggevende ja/nee

Wij stellen voor om de volgende onderwerpen op te nemen:

Onderwerpen:

8. Leidinggevende

‘Hoe ervaren de medewerkers de omgang met de direct leidinggevende?’

9. Collega’s

‘Hoe ervaren de medewerkers het contact met de collega’s?’

10. Organisatie

‘Hoe ervaren de medewerkers Haven Amsterdam als werkgever?’

11. Informatie en Communicatie

‘Hoe tevreden zijn de medewerkers over de communicatie binnen Haven Amsterdam?’

12. Loopbaanontwikkelingsmogelijkheden

‘Hoe tevreden zijn de medewerkers over de mogelijkheden tot ontwikkeling bij Haven Amsterdam?’ Ook komt hierin naar voren het onderdeel: Actie naar ander werk

‘In welke mate zijn medewerkers actief in het zoeken naar ander werk?’

13. Inhoud van het werk

Dit is een verzameling met daarin o.a. de onderwerpen: Werkdruk, inhoud van werkzaamheden en, autonomie

14. Arbeidsomstandigheden

‘Hoe tevreden zijn medewerkers over hun werkplek/fysieke arbeidsomstandigheden?’

Variabele onderwerpen per meting:

Per meting is er de ruimte om een onderwerp naar keuze toe te voegen. Denk hierbij aan een onderwerp waar de organisatie veranderingen in ondervindt en waar behoefte is aan input van de medewerker.

Bij de nulmeting is dit onderwerp competentiemanagement. Brahim Kissane, stagiair P&O, doet onderzoek naar competentiemanagement en stelt hierover een aantal vragen.

15. Competentiemanagement

‘In welke mate is er draagvlak voor het werken met competentiemanagement binnen Haven Amsterdam?’

Advies

Aan het advies stellen wij de volgende eisen:

· Adviezen op organisatie- en/of sectorniveau

· Overzichtelijk

· Kort en bondig

· Motiverend

Belangrijke zaken voor Haven Amsterdam:

· Algemene visie en missie

· Verschillende programma’s aangaande het personeel en de werkwijze:

· Leiderschap met lef

· Cultuurmanifest

· Ontwikkelingsplannen (POP, LOP etc.)

· Competentiemanagement

· Onderwerpen met betrekking tot het INK-model

Invalshoek

De invalshoeken voor het advies zijn communicatie, organisatie, management en cultuur. De keuze hiervoor is gebaseerd op de kennis die wij als communicatiedeskundigen hebben. 

Randvoorwaarden

Het medewerkerstevredenheidsonderzoek heeft een meerwaarde voor de organisatie wanneer voldaan wordt aan de volgende randvoorwaarden:

· Top-down aanleveren van vragenlijsten: Motivatie vanuit leidinggevenden.

· Duidelijk communiceren van het doel van het medewerkerstevredenheidsonderzoek.

· Open communiceren over de resultaten uit het medewerkerstevredenheidsonderzoek.

· Inlassen van feedbackmomenten op verschillende niveaus.

· Communicatie over vervolgstappen die genomen worden naar aanleiding van het medewerkerstevredenheidsonderzoek.

· Ervaringen uit de nulmeting meenemen in de volgende meting.

· In het kader van de continuïteit is het van belang de onderzoeksmethode van het medewerkerstevredenheidsonderzoek in te bedden in de organisatie en de kwaliteit te waarborgen.

Risico/analyse

Het onderzoek kan aan waarde verliezen door de volgende oorzaken:

· Te lage respons: motivatie vanuit de gehele organisatie is zeer belangrijk. Verantwoordelijke hebben hier een belangrijke rol in. Uit een gesprek met de overkoepelende afdeling Onderzoek & Statistiek van Gemeente Amsterdam blijkt dat een respons van 50% of hoger een reëel beeld geeft over de mate van tevredenheid binnen de organisatie.

· Onevenwichtige respons: organisatiebreed een gelijke verdeling van respons behalen. 

· ‘Onderzoeksmoeheid’: wellicht worden er vragen gesteld over onderwerpen die ook in andere onderzoeken voorkomen. Door het doel van het onderzoek uit te leggen kan ‘onderzoeksmoeheid’ vermeden worden. Gewaakt moet worden voor het scheppen van verwachtingen die niet waargemaakt kunnen worden.

· Communicatie met de medewerkers: zowel voor, tijdens en na het onderzoek communiceren is van groot belang om de medewerkers betrokken te maken en te houden.

3. Stappenplan

3.1
Activiteiten

Fase 1
Oriëntatie

· Oriëntatie in de organisatie

· Inlezen in het onderwerp

· Interviews houden

· Afstemmen van vraag met opdrachtgever

· Opstellen plan van aanpak

· Vaststellen plan van aanpak:

· Vaststellen methode

· Vaststellen onderwerpen

· Vaststellen prioritering

· Opstellen communicatieplan

Fase 2
Uitvoering onderzoek

· Vaststellen vragen

· Opstellen van vragenlijst

· Verspreiden vragenlijst:

· Uitleg over vragenlijst in afdelingsoverleg per afdeling (zoveel mogelijk)

· Verspreiden via verantwoordelijken

· Inname vragenlijst:

· Inname via verantwoordelijken (per afdeling / cluster)

· Uitvoering communicatieplan (loopt simultaan door deze en volgende fasen)

· Verwerken van resultaten

Fase 3 Adviesfase

· Communiceren van resultaten binnen de gehele organisatie

· Opstellen adviezen

· Ontwikkelen tool die een handvat biedt voor de manier waarmee Haven Amsterdam samen met haar medewerkers actiepunten op kan stellen.

· Presentatie van de adviezen aan het MT

· Presentatie van de adviezen aan de OR

· Presentatie van de adviezen aan de afdeling Communicatie

· Procesevaluatie. Uit de evaluatie vloeien eventuele suggesties voort voor de aanpak van het volgende medewerkerstevredenheidsonderzoek.

3.2
Planning

Het onderzoek en het verwerken van de resultaten tot adviezen zijn afgerond vóór 15 juni 2006. Let wel: het vaststellen en de implementatie van de actiepunten duurt voort na de genoemde datum.

In bijlage 1 is de volledige planning schematisch weergegeven.

3.3
Communicatie

Het doel van communicatie over het medewerkerstevredenheidsonderzoek is zoveel mogelijk medewerkers aanzetten en motiveren tot het invullen van de vragenlijst. Belangrijk is het om medewerkers zo goed mogelijk te informeren over het hoe en waarom van het medewerkerstevredenheidsonderzoek. Daarnaast vinden wij het belangrijk om medewerkers de resultaten uit het onderzoek te laten zien en hen te betrekken bij de implementatie van eventuele verbeterpunten. 

In bijlage 2 is het volledige communicatieplan opgenomen.

3.4
Projectstructuur

Opdrachtgever:

Haven Amsterdam

Afdeling P&O en afdeling Communicatie
Projectbegeleiders:
Henny Corten (Communicatie)




Esther Kooijman (P&O)


Onderzoekers:

Marjolijn Geerts




Ilse van der Heijden
In samenwerking met:
Brahim Kissane


Bijlagen 
Bijlage 1 Planning plan van aanpak

	Fase 1 Oriëntatiefase

	Wat
	Startdatum
	Einddatum
	Wie
	Gedaan

	Oriëntatie in organisatie
	Woensdag 1 februari
	Maandag 20 maart 
	Marjolijn &Ilse
	X

	Oriënterende gesprekken met medewerkers
	Woensdag 1 februari
	
	
	

	Inlezen medewerkerstevreden-heidsonderzoeken
	Woensdag 1 februari
	Maandag 20 maart
	Marjolijn & Ilse
	X

	Afstemmen van vraag met opdrachtgever
	Dinsdag 16 februari (in overleg)
	Maandag 20 maart
	Marjolijn & Ilse

Henny, Esther & Hennie
	X

	Opstellen plan van aanpak
	Woensdag 22 februari
	Maandag 13 maart
	Marjolijn & Ilse
	X

	Vaststellen plan van aanpak:

-Vaststellen methode

-Vaststellen onderwerpen

-Vaststellen prioritering
	Donderdag 9 maart

“

“
	Maandag 20 maart

“

Maandag 27 maart
	Marjolijn & Ilse, Henny & Esther

“

Marjolijn & Ilse, Hennie
	X

	Opstellen communicatieplan
	Donderdag 9 maart
	Dinsdag 14 maart
	Marjolijn (start) 

Ilse
	X


	Fase 2 Onderzoeksfase

	Wat
	Startdatum
	Einddatum
	Wie
	Gedaan

	Vaststellen vragen
	Maandag 20 maart
	Donderdag 23 maart
	Marjolijn & Ilse

Brahim

Overleg met Henny & Esther
	X

	Opstellen vragenlijst (opmaak e.d.)
	Dinsdag 21 maart
	Maandag 3 april
	Marjolijn & Ilse

Brahim

Overleg met Henny & Esther
	X

	Afnemen proefvragenlijst
	Maandag 27 maart

To do: Klankbordgroep benaderen dinsdag 14 maart
	Woensdag 29 maart
	Marjolijn & Ilse

Klankbordgroep:

Gaston Tchang, Monic van der Heyden, Remco Barkhuis, Toon Poelsma, Wilko Thijssen Claassen, Aart Hiemstra/Janine van Oosten
	X

	Verspreiden vragenlijst:

- Uitleg over vragenlijst in afdelingsoverleg per afdeling (zoveel mogelijk)
-Invulsessies in afdelingsoverleg waar mogelijk

-Verspreiden via verantwoordelijken
	Dinsdag 4 april

(kan afwijken)

To do: Contact opnemen met leidinggevenden voor mogelijkheden per afdeling.
	Donderdag 6 april

(kan afwijken)
	Marjolijn & Ilse

Leidinggevenden
	X

	Inname vragenlijst:

-Inname via verantwoordelijken (per afdeling / cluster)
	Dinsdag 4 april
	Donderdag 13 april / Woensdag 19 april  (verzet ivm tijd voor invullen vragenlijst West)
	Marjolijn & Ilse

Brahim
	X

	Uitvoering communicatieplan
	Maandag 20 maart
	Donderdag 1 juni
	Marjolijn & Ilse

Brahim
	X

	Verwerken van resultaten:

- Coderen

- Verwerken in SPSS

- Rechte tellingen

- Analyse van resultaten
	Vrijdag 7 april
	Donderdag 27 april
	Marjolijn & Ilse

Brahim (meehelpen met verwerken in SPSS)
	X

	Fase 3 Adviesfase

	Wat
	Startdatum
	Einddatum
	Wie
	Gedaan

	Communiceren van resultaten binnen de gehele organisatie
	Maandag 20 maart

(Zie communicatieplan)
	-
	Marjolijn & Ilse

Brahim
	X

	Opstellen adviezen
	Vrijdag 28 april
	Vrijdag 26 mei
	Marjolijn & Ilse

Brahim

Overleg adviezen Henny en Esther

	X

	Opstellen tool
	Dinsdag 13 mei
	Dinsdag 23 mei
	Marjolijn & Ilse

Brahim

Overleg actiepunten Henny en Esther
	X

	Presentatie van de adviezen aan het MT
	
	Dinsdag 30 mei
	Marjolijn & Ilse


	X

	Presentatie van de adviezen aan de OR
	
	Dinsdag 6 juni
	Marjolijn & Ilse


	X

	Presentatie van de adviezen aan de afdeling Communicatie
	
	Dinsdag 13 juni
	Marjolijn & Ilse
	

	Procesevaluatie (suggesties)
	
	Dinsdag 30 mei
	Marjolijn & Ilse


	X


Bijlage 2 Communicatieplan

Inleiding

Het onderzoek naar de beleving en tevredenheid van medewerkers van Haven Amsterdam vraagt om een goede en duidelijke communicatie richting deze doelgroep. Informeren, draagvlak creëren en motiveren van de doelgroep is belangrijk voor het slagen van het onderzoek. Ook het komen tot adviezen en actiepunten die de organisatie daadwerkelijk in praktijk kan brengen zijn belangrijke onderdelen.

Dit communicatieplan maakt inzichtelijk welke stappen er worden gezet om de gestelde doelen te bereiken. Tevens wordt hieraan een planning verbonden en lichten wij de keuze voor de verschillende middelen toe. 

Doel

Het doel van communicatie over het medewerkerstevredenheidsonderzoek is zoveel mogelijk medewerkers aanzetten en motiveren tot het invullen van de vragenlijst. Belangrijk is het om medewerkers zo goed mogelijk te informeren over het hoe en waarom van het medewerkerstevredenheidsonderzoek. Daarnaast vinden wij het belangrijk om medewerkers de resultaten uit het onderzoek te laten zien en hen te betrekken bij de implementatie van eventuele verbeterpunten. 

Kennis:

Medewerkers weten dat een medewerkerstevredenheidsonderzoek gedaan wordt binnen de organisatie.

Houding:

Medewerkers zijn zich bewust van de meerwaarde van een medewerkerstevredenheidsonderzoek binnen hun organisatie.

Gedrag:

Medewerkers werken mee aan het onderzoek en denken mee over de implementatie van verbeterpunten.

Respons

Wij streven uiteraard naar een zo hoog mogelijke respons. Een reëel percentage is: 50%-70%. Het doel is daarom ook het behalen van een minimale respons van 50%.

Planning

In onderstaand schema vindt u de planning aangaande de communicatie over het onderzoek. Ook zijn hierin acties opgenomen die we nemen om de respons te verhogen tijdens de inname van de vragenlijsten.

Planning

	Communicatieplan  Communicatie over het onderzoek van 20-03-2006 tot 01-07-2006

	Wat?
	Datum
	Waarom?
	Wie?
	Gedaan

	1e bericht e-zine, inleiding op het onderzoek voor gehele organisatie

Uitnodigen tot vragenstellen bij onduidelijkheden.
	Gereed: Dinsdag 21-03

Aanleveren tekst: 

Maandag 20-03
	Gehele organisatie informeren over het hoe/wat/wanneer en waarom van het onderzoek
	Marjolijn&Ilse

Bij: José Duindam
	X

	Poster opstellen en verspreiden
	Week van 20-03
	Ter kennismaking / triggeren voor het medewerkerstevredenheidsonderzoek
	Marjolijn&Ilse

Bij: José Duindam afstemmen
	X

	Intranetpagina
	Woensdag 15-03

Gereed: 

Donderdag 23-03
	Een vaste pagina op het intranet waar we gedurende het onderzoek en daarna informatie op kunnen verzamelen ter inzage.
	Marjolijn&Ilse

Bij: José Duindam
	X

	Gesprekken medewerkers
	De gehele onderzoeksperiode
	Informeren/interactie, motiveren, draagvlak creëren voor het MTO 
	Marjolijn&Ilse
	X

	Samenstellen klankbordgroep dmv mail
	Week van 20-03
	Helpt ons bij het optimaliseren van de vragenlijst
	Marjolijn&Ilse

Brahim
	X

	Benaderen van verantwoordelijken per sector/afdeling dmv persoonlijk contact.

Gebruikmakend van contacten uit oriënterende gesprekken.
	Week van 20-03
	Leidinggevenden verdeeld over de gehele organisatie helpen ons bij de verspreiden en innemen van vragenlijsten, motiveren van medewerkers tot actie
	Marjolijn&Ilse

In overleg met Henny Corten en Esther Kooijman


	X

	Uitdelen vragenlijsten in overleg met leidinggevenden
	Week van 03-04

To do: Afdelingshoofden benaderen voor afspraken.

Week van 20-03

Secretaresses vragen wanneer afdelingsoverleg plaatsvindt.

Week van 15-03
	Door persoonlijke contact binnen afdelingen vragenlijsten uitzetten. Mogelijkheid tot stellen van vragen en evt. aansluitend invulsessie
	Marjolijn&Ilse

Brahim
	X



	Brief bij vragenlijst
	Gereed: Maandag 03-04


	Korte uitleg en data voor inlevering
	Marjolijn&Ilse
	X

	2e bericht e-zine

Bericht over verspreiding en invullen van lijsten
	Dinsdag 04-04

Gereed: Maandag 03-04
	
	Marjolijn&Ilse

Brahim

Bij: José
	X

	3e bericht e-zine

Bericht ter herinnering voor invullen van lijsten
	Dinsdag 11-04

Gereed: Maandag 10-04
	
	Marjolijn&Ilse

Brahim

Bij: José
	X

	Informatiebrochure bij vragenlijst, optioneel
	Gereed: Maandag 03-04
	Met name uitleg over wat er wordt gedaan met de resultaten na inname van de vragenlijsten
	Marjolijn&Ilse
	NVT

	Herinneringsbericht in 

e-zine


	Tijdens weken van invullen vragenlijst.

Versturen: dinssdag

 11-04
	Kort schriftelijke herinnering: Einddatum en inlevermogelijkheden.
	Marjolijn&Ilse
	X

	Actie door de gehele organisatie
	Donderdag 13-04
	Door middel van persoonlijk contact medewerkers en leidinggevenden motiveren om de vragenlijst in te vullen.
	Marjolijn&Ilse
	X

	Tijdens onderzoek contact met verantwoordelijken voor respons. Motivatie voor invullen vragenlijsten ism leidinggevenden.
	Dinsdag 04-04 tot Dinsdag 18-04
	
	Marjolijn&Ilse
	X

	Presenteren van adviezen aan het MT
	Datum: 06-06
	Via Gaston
	Marjolijn&Ilse
	X

	Presenteren van adviezen aan de OR
	Datum: 06-06
	Via Gaston
	Marjolijn&Ilse
	X

	Presenteren van adviezen aan de afdeling Communicatie
	Datum:13-06
	Via Henny Corten
	Marjolijn&Ilse
	X

	Communiceren van algemeen tevredenheidscijfer in E-zine en op intranet
	Dinsdag 30-05

Gereed: Maandag 29-05
	Inzicht geven in het cijfer voor de algemene tevredenheid
	Marjolijn&Ilse
	X

	Communiceren over ´wat nu verder met de resultaten uit het MTO?´ door middel van E-zine
	Dinsdag 06-06


	Inzicht geven in hoe nu verder met de resultaten uit het MTO
	Marjolijn&Ilse
	X

	Korte uiteenzetting van belangrijkste adviezen binnen de gehele organisatie via de Bolder

(optioneel, in overleg)
	
	Uiterste inleverdatum: donderdag 15 juni

Dit is een advies aan Haven Amsterdam
	Afdeling Communicatie en P&O
	


Bijlage 6
Positionering statement

Positionering statement Afdeling Communicatie

Verleden --------------------------------------- Heden -------------------------------------------Toekomst

1. Wie zijn onze belangrijkste klanten?

Bij interne positionering gaat het om interne klanten.

Maak een bloem:



‘Onze belangrijkste klanten zijn……………………………………………………..’

2. Wat moeten onze belangrijkste klanten over 2 jaar over ons zeggen?

Vul in wat de klanten over de afdeling moeten zeggen.

‘De Afdeling Communicatie is voor ons………………………………………………’

3. Waaruit blijkt concreet de meewaarde van de Afdeling Communicatie?

Vul in wat de klanten als meerwaarde moeten zien van de afdeling:

‘De Afdeling Communicatie…………………………………………………………..’

4. Wat vinden wij zelf kenmerkend voor onze houding en gedrag?

‘Kenmerken voor ons houding en gedrag is:…………………………………………’

Bovengenoemde punten (eigen ambitie) legt de afdeling voor aan de belangrijkste klanten. Klanten geven hierbij aan wat zij missen in de omschreven ambitie. Op deze manier kunnen verwachtingen uitgesproken worden.

Naar aanleiding van het vaststellen van het positionering statement kan de afdeling aan de slag met het concreet maken van de ambitie door middel van actiepunten. Belangrijk hierbij is dat de acties vooraf getest worden op het vastgestelde statement. “Draagt het actiepunt écht bij aan de ambitie die we hebben?”

Bijlage 7

Communicatiemiddelen medewerkerstevredenheidsonderzoek 

Tekst E-zine
21-03
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	Hoe tevreden zijn medewerkers van Haven Amsterdam?

Medewerkers bepalen in grote mate het succes van Haven Amsterdam. Wanneer iedereen tevreden is, bevordert dit de sfeer binnen de organisatie en samenwerking tussen collega’s onderling en externe contacten. Daarom vindt Haven Amsterdam het belangrijk antwoord te krijgen op de vraag: “Hoe tevreden zijn medewerkers van Haven Amsterdam?” Om antwoord te krijgen op deze vraag houden wij een zogeheten medewerkerstevredenheidsonderzoek door middel van een vragenlijst. De vragenlijst wordt begin april uitgedeeld. 

Natuurlijk willen wij dat iedereen van zich laat horen en de vragenlijst invult! Alleen dan kunnen we de resultaten op waarde schatten en daadwerkelijk actie ondernemen op mogelijke verbeterpunten! Het onderzoek wordt uitgevoerd door de afdelingen P&O en Communicatie.
Voor vragen kan je terecht bij Marjolijn Geerts en/of Ilse van der Heijden. 


04-04
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	Medewerkerstevredenheids-onderzoek: De vragenlijst is er!

De vragenlijsten voor het medewerkerstevredenheids-onderzoek zijn gereed. Deze week ontvangt iedere mede-werker van Haven Amsterdam de vragenlijst via zijn of haar leidinggevende, via de onderzoekers of in het postvak. Retourneren van de ingevulde vragenlijst kan tot donderdag 13 april. 
Wanneer er vragen en/of onduidelijkheden zijn, dan kunt u contact opnemen met Marjolijn Geerts en/of Ilse van der Heijden.  
Kijk ook eens op het intranet van Haven Amsterdam, onder Projecten – Medewerkerstevredenheid.


11-04
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	Medewerkerstevredenheids-onderzoek respons tot nu toe 

Het medewerkerstevredenheidsonderzoek is in volle gang. De respons staat nu op 23%, maar dit kan natuurlijk veel hoger! Met een hoge respons kunnen we de resultaten op waarde schatten en daadwerkelijk actie ondernemen op mogelijke verbeterpunten! Voor iedereen die de vragenlijst nog niet heeft ingeleverd, geldt dat de ingevulde vragenlijst nog tot donderdag 13 april retour gezonden kan worden. Wanneer er vragen en/of onduidelijkheden zijn, neem dan gerust contact op met Marjolijn Geerts en/of Ilse van der Heijden. Kijk ook eens op het intranet van Haven Amsterdam, onder de link Projecten-Medewerkerstevredenheid.


19-04
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	Medewerkerstevredenheids-onderzoek bijna ten einde

Vandaag is de laatste mogelijkheid om de vragenlijsten in te leveren! Heb je dit nog niet gedaan? Doe dit dan alsnog en laat ons weten hoe tevreden je bent over het werken bij Haven Amsterdam. Voor vragen en opmerkingen kun je 

terecht bij Ilse van der Heijden en/of Marjolijn Geerts e-mail: marjolein.geerts@portofamsterdam.nl


25-04
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	Medewerkstevredenheidonderzoek: 60,5 % respons

De onderzoeksperiode van het medewerkers-tevredenheidsonderzoek is ten einde. De respons is uitgekomen op 60,5%. Dit is een mooi resultaat! De onderzoekers bedanken iedereen die heeft meegewerkt aan dit onderzoek. Nu gaan ze aan de slag met het verwerken van de resultaten en zullen ze op korte termijn deze resultaten organisatiebreed communiceren. 

 

Wil je meer weten over het onderzoek? Neem dan contact op met Ilse van der Heijden en/of Marjolijn Geerts e-mail: marjolein.geerts@portofamsterdam.nl


30-05
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	Medewerkerstevredenheids-onderzoek: het algemene tevredenheidscijfer

De resultaten van het medewerkerstevredenheidsonderzoek zijn bekend. Het organisatiebrede resultaat is uit te drukken in een algemeen tevredenheidscijfer. Medewerkers geven gemiddeld een 6,3 aan het werken bij Haven Amsterdam. Het cijfer voor tevredenheid is opgebouwd uit de waardering die medewerkers geven aan de verschillende onderdelen die in de vragenlijst aan bod zijn gekomen. De onderzoekers presenteren vandaag de resultaten aan het MT. Naar aanleiding hiervan worden aandachtspunten en vervolgstappen besproken. Binnenkort hierover meer!
Lees meer over het onderzoek op intranet.


Teksten intranet

Tekst intranet medewerkerstevredenheidsonderzoek 21-03-2006

Tevreden aan het werk bij Haven Amsterdam


Bijna iedereen vindt het belangrijk om met plezier naar het werk te gaan. Gaat u met plezier naar uw werk? Dit wordt niet alleen door uzelf bepaald, maar ook door een combinatie van verschillende factoren zoals de samenwerking met collega’s, de werkzaamheden en de omstandigheden waarin u uw werk verricht.

Medewerkers bepalen in grote mate het succes van Haven Amsterdam. Wanneer iedereen tevreden is, bevordert dit de sfeer binnen de organisatie en samenwerking tussen collega’s onderling en externe contacten. Daarom vindt Haven Amsterdam het belangrijk antwoord te krijgen op de vraag: “Hoe tevreden zijn medewerkers van Haven Amsterdam?”

Onderzoek naar medewerkerstevredenheid

Met ruim 320 medewerkers is het onmogelijk om iedereen persoonlijk te spreken. Om een goed beeld te krijgen van de tevredenheid van alle medewerkers hebben wij daarom gekozen voor een vragenlijst waarin verschillende onderwerpen aan de orde komen. Wij willen graag te weten komen hoe u uw werk ervaart, waar u tevreden over bent en waar er nog verbeteringen mogelijk zijn. 

Het invullen van de vragenlijst vindt plaats in de eerste twee weken van april. De vragenlijst ontvangt u via een contactpersoon binnen uw sector of afdeling. Inleveren kan ook bij deze persoon. Wie uw contactpersoon is, hoort u zo spoedig mogelijk.

Waarborgen van anonimiteit 

Anonimiteit is zeer belangrijk en uiteraard gaan wij zeer zorgvuldig om met uw gegevens. Om ervoor te zorgen dat iedereen zich vrij voelt om zijn/haar mening te geven, willen wij het volgende garanderen:

· Ingevulde vragenlijsten worden na verwerking vernietigd en niet aan anderen dan de onderzoekers verstrekt.

· Resultaten zijn nooit individueel te herleiden.

· Resultaten worden uitgesplitst als er minimaal tien personen in een groep zitten.

Na het invullen van de vragenlijst….

De eerste resultaten zullen organisatiebreed gecommuniceerd worden. 

Natuurlijk willen wij dat iedereen van zich laat horen en de vragenlijst invult! Alleen dan kunnen we positieve resultaten koesteren en daadwerkelijk actie ondernemen op mogelijke verbeterpunten!

De verantwoordelijkheid van het medewerkerstevredenheidsonderzoek ligt in handen van afdeling P&O in samenwerking met afdeling Communicatie. Wanneer er vragen en/of onduidelijkheden zijn, dan kunt u contact opnemen met Marjolijn Geerts en/of Ilse van der Heijden. E-mail: marjolein.geerts@portofamsterdam.nl

Tekst intranet Medewerkerstevredenheidsonderzoek 24-04-2006 Aanpassing

Medewerkers bepalen in grote mate het succes van Haven Amsterdam. Wanneer iedereen tevreden is, bevordert dit de sfeer binnen de organisatie en samenwerking tussen collega's onderling en externe contacten. Daarom vindt Haven Amsterdam het belangrijk antwoord te krijgen op de vraag: "Hoe tevreden zijn medewerkers van Haven Amsterdam?" 

Tevreden aan het werk bij Haven Amsterdam 

Bijna iedereen vindt het belangrijk om met plezier naar het werk te gaan. Gaat u met plezier naar uw werk? Dit wordt niet alleen door uzelf bepaald, maar ook door een combinatie van verschillende factoren zoals de samenwerking met collega's, de werkzaamheden en de omstandigheden waarin u uw werk verricht.

Onderzoek naar medewerkerstevredenheid

Met ruim 320 medewerkers is het onmogelijk om iedereen persoonlijk te spreken. Om een goed beeld te krijgen van de tevredenheid van alle medewerkers hebben wij daarom gekozen voor een vragenlijst waarin verschillende onderwerpen aan de orde komen. Wij willen graag te weten komen hoe u uw werk ervaart, waar u tevreden over bent en waar er nog verbeteringen mogelijk zijn. 

Waarborgen van anonimiteit

Anonimiteit is zeer belangrijk en uiteraard gaan wij zeer zorgvuldig om met uw gegevens. Om ervoor te zorgen dat iedereen zich vrij voelt om zijn/haar mening te geven, willen wij het volgende garanderen:

· Ingevulde vragenlijsten worden na verwerking vernietigd en niet aan anderen dan de     onderzoekers verstrekt. 

· Resultaten zijn nooit individueel te herleiden. 

· Resultaten worden uitgesplitst als er minimaal tien personen in een groep zitten.

Respons

De onderzoeksperiode van het medewerkerstevredenheidsonderzoek is ten einde. De respons die we met z’n allen hebben behaald is 60,5%. Dit is een mooi resultaat! Met deze respons kunnen we een goede weergave geven van de zaken die goed gaan binnen de organisatie en mogelijke verbeterpunten binnen Haven Amsterdam.

Verwerking van resultaten

Nu gaan we aan de slag met het verwerken van de resultaten. Op korte termijn communiceren we deze resultaten binnen de gehele organisatie. 

We bedanken iedereen die heeft meegewerkt aan het onderzoek! We houden u op de hoogte!

De verantwoordelijkheid van het medewerkerstevredenheidsonderzoek ligt in handen van afdeling P&O in samenwerking met afdeling Communicatie. Wanneer er vragen en/of opmerkingen zijn, dan kunt u contact opnemen met Marjolijn Geerts en/of Ilse van der Heijden. E-mail: marjolein.geerts@portofamsterdam.nl
Poster
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Bijlage 8

Procesverslag
Procesverslag

Stage Haven Amsterdam

Periode: Februari-juni 2006

In dit procesverslag willen wij ingaan op onze ervaringen van de afgelopen periode. In dit procesverslag gaan wij in op de ervaringen die wij hebben opgedaan gedurende de stage bij Haven Amsterdam. We zullen ingaan op een aantal fases die we hebben doorlopen en beschrijven en benoemen hierin zaken die voor ons belangrijk zijn geweest in de afgelopen periode. We willen vooral ingaan op wat we hebben geleerd, wat het gevoel was bij deze stage en wat we van mensen waar we mee samenwerkte hebben teruggekregen.

Waarom Haven Amsterdam?

Waarom gaan twee meiden uit Brabant, die studeren in Eindhoven, stage lopen bij de Haven van Amsterdam? Dat is een vraag die we veel hebben gekregen. Het antwoord is voor ons duidelijk. Haven Amsterdam leek ons een erg leuk bedrijf. Het is een niet alledaags bedrijf, er zijn namelijk maar 4 havens in Nederland. Meteen bij het eerste gesprek dat we hadden met Henny Corten, hoofd Communicatie, hadden we een goed gevoel. De opdracht zoals deze in eerste instantie was besproken sprak ons direct aan. Het houden van een medewerkerstevredenheidsonderzoek is iets dat we nooit eerder hadden gedaan. Het is een onderwerp dat ons erg aansprak, gezien de interne communicatie waarmee we te maken zouden krijgen.

Het Amsterdamse

Stage lopen in Amsterdam betekent iedere dag 4,5uur reizen. Daar hebben we geen moment tegenop gezien. Bij Haven Amsterdam hebben we alle ruimte gekregen om onze tijd zelf in te delen. Dat was erg prettig, omdat we op die manier ook zelf konden bepalen wanneer we in Amsterdam waren en hoelang we daar waren. Zonder die ruimte hadden we de stage niet op deze manier kunnen vervullen.

Startfase

De opdracht die we van de opdrachtgever hebben gekregen, was het houden van een medewerkerstevredenheidsonderzoek van A tot Z. Voor de organisatie was dit de eerste meting, een nulmeting. Wat ook inhield dat zij nog geen ervaringen hadden met een dergelijk onderzoek of uitgebreide kennis hadden over dit onderwerp. In eerste instantie aan ons dus de taak om ons te verdiepen in de manier waarop medewerkerstevredenheid gemeten wordt en welke onderwerpen hierbij aanbod komen. Daarnaast moesten we ons oriënteren in de organisatie. Deze twee fases hebben naast elkaar gelopen in de eerste paar weken. Maar de oriëntatie in de organisatie hebben we ook gebruikt om binnen de organisatie te polsen hoe medewerkers dachten over een medewerkerstevredenheidsonderzoek. Ook voor ons was medewerkerstevredenheid een nieuw onderwerp. We zijn vanaf het nulpunt gestart omdat we er vrijwel niets van wisten. Het was hierbij wel van belang gestructureerd onderzoek te doen, anders liepen we de kans te verdwalen in de informatie die er was. Dit viel nog niet mee. We wisten nog niet exact waar we uit zouden komen uiteraard. Daarom vonden we het moeilijk te selecteren in de gevonden informatie. Gesprekken met externen gaven richting aan ons onderzoek. Door ervaringen die zij hadden, konden we gerichter zoeken naar de informatie die we nodig hadden in het kader van het MTO. Wat ons op viel was dat er in de bibliotheek op Fontys zeer weinig te vinden was over dit onderwerp. Op Internet daarentegen etaleren veel adviesbureaus hun kennis hierover. Medewerkerstevredenheid is een onderwerp dat bedrijven steeds belangrijker gaan vinden, adviesbureaus spelen hier op in. De eerste weken hebben we gebruikt om veel te lezen en gesprekken te houden met in- en externen. Deze eerste weken gingen erg snel. 

Verloop van het onderzoek

Omdat het een geheel nieuw onderwerp voor ons was, vonden we het moeilijk te stoppen met het zoeken naar informatie en te filteren wat voor ons van belang was. Je wilt graag zo volledig mogelijk zijn, maar toch komt er een moment dat je genoeg georiënteerd hebt en je echt aan de slag moet. Dit moment moest ook komen, want het uitzetten van het MTO zou ook nog een tijd gaan duren. Na een gesprek met een externe hadden we het idee dat we daadwerkelijk aan de slag konden met het opstellen van een plan van aanpak en daarbij een communicatieplan. in overleg met de Haven hebben we een opzet gemaakt en zijn we aan de slag gegaan met het afbakenen van de onderwerpen en het maken van de vragenlijst. De weg naar het uizetten van het MTO ging vlot. Maar het afbakenen van een onderwerp voor de scriptie verliep minder soepel. We zijn in de eerste weken erg bezig geweest met het MTO. Daardoor zijn we onszelf als het ware voorbij gelopen en hebben we niet goed in de gaten gehouden wat dit zou betekenen voor onze scriptie. In een eerste gesprek op school werden we met onze neus op de feiten gedrukt. We moesten een scriptie onderwerp vaststellen. Het MTO mocht niet enkel en alleen de opdracht zijn. Er moest een communicatieonderwerp/probleem achterliggen, als het ware als een door kapstok. Dit eerste gesprek was confronterend. We moesten echt meer bezig zijn met het communicatieprobleem binnen deze organisatie. Als tip kregen we mee om op te schrijven wat we hadden gezien in de organisatie en daarbij de organisatie- en communicatie-elementen in te vullen. Dit heeft zeker geholpen om richting te geven aan de keuze voor een onderwerp. 

Rol die we hebben gehad

Bij het uiteenzetten van het MTO hebben we al het ware als een eigen afdeling gefunctioneerd. Dit is een zeer leerzame ervaring geweest. Alles wat te maken heeft met het MTO is voor onze rekening. Dat betekent dat je zelf keuzes moet en mag maken, maar ook dat je moet omgaan met weerstand de je krijgt. De opdracht die we hadden vonden we zeer interessant. Het enthousiasme hebben we proberen over te brengen op de mensen waar we mee hebben samengewerkt. op een proactieve manier zijn we aan de slag gegaan en hebben we mensen benaderd binnen het gehele bedrijf. Een heel aantal medewerkers was geïnteresseerd en bereid mee te helpen waar dat nodig was.

Gesprekken met medewerkers

Tijdens het onderzoek voerden we gesprekken met medewerkers door de gehele organisatie met verschillende functies. Het viel ons op dat iedereen zeer open en behulpzaam was. Een MTO is een onderzoek dat veel mensen enigszins spannend vinden omdat zij dingen mogen zeggen waar normaal niet vaak naar gevraagd wordt. We hebben gemerkt dat hierdoor ook vaak de negatieve elementen van het werk of de organisatie snel naar boven komen in gesprek. Het is moeilijk om altijd objectief te blijven in een dergelijk gesprek. Je hebt uiteraard een mening over wat degene die tegenover je zit vertelt, maar we hebben geprobeerd zo objectief mogelijk iedereen te benaderen. Als ‘externe’ zijn we het gesprek ingegaan. Wellicht is dit ook de reden dat mensen zoveel vertellen. De weerstand binnen Haven Amsterdam was in sommige delen van de organisatie groot. Deze weerstand was niet tegen ons, maar tegen de vele onderzoeken die we worden gedaan. Met name kwam dit door het gevoel van medewerkers dat er weinig terugkoppeling plaatsvindt na dergelijke onderzoeken. Dit gegeven hebben wij als een van de uitgangspunten genomen in onze aanpak. We willen dat iedereen weet waarom en op welke manier dit onderzoek gehouden wordt en wat de resultaten en vervolgstappen zijn. We hebben gemerkt dat het soms lastig is de weerstand die medewerkers hebben niet persoonlijk aan te trekken. Je weet dat het niets met jou te maken heeft, maar dan nog is het moeilijk goed te reageren naar medewerkers. We hebben geprobeerd door enthousiasme en openheid de weerstand wat weg te nemen. We denken wel dat dit redelijk gelukt is in de organisatie. Er blijven altijd medewerkers die klagen of commentaar hebben of de manier waarop je zaken aanpakt. Wij denken dat je niet moet proberen het iedereen naar de zin te maken, maar moet streven naar de best mogelijke aanpak.

Totstandkoming scriptie

De keuze voor een onderwerp om de scriptie over te schrijven was moeilijk te maken. Voor ons was in ieder geval duidelijk dat medewerkerstevredenheid hierin een rol moest spelen, omdat dat het onderwerp is waar we helemaal in zijn gedoken in deze stage. Daarnaast heeft medewerkerstevredenheid veel te maken met communicatie (interne communicatie) en is het bij organisaties erg in opkomst hiermee bezig te zijn. We hebben erg geworsteld om te komen tot een duidelijk afgebakend onderwerp. We wilden te veel, hadden het te breed getrokken of hadden te krampachtig geprobeerd alle onderwerpen die we hadden liggen aan elkaar te koppelen. Dit is voor ons een moeilijke periode geweest en het heeft ons erg geholpen om te beginnen met schrijven. Uiteindelijk hebben we de interne communicatie van Haven Amsterdam in kaart gebracht en hebben we door middel van het handelen in het MTO traject de gewenste rol van de afdeling communicatie in kaart gebracht. We vonden het zeer moeilijk te beginnen met het opschrijven van de dingen die we hadden gevonden tijden de oriëntatie en observatie. Toen we dit eenmaal toch gedaan hebben gaf dit een helder zicht op de hoeveelheid informatie. We zijn gestart met het uizetten van een heldere structuur. Een combinatie van proces en observatie bleek hierin de beste opzet. Op deze manier konden we in de scriptie veel kwijt over het proces dat we hebben doorlopen. Het formuleren van een heldere probleemstelling is tot op het einde van de stage een moeilijk onderdeel geweest. Hoe kun je met de juiste woorden kort omschrijven wat je hebt onderzicht en waar de adviezen heen leiden? Dat is een vraag die we erg moeilijk vonden. Tijdens het schrijven van de scriptie hebben we ons zoveel mogelijk afgevraagd of we niet te langdradig waren en of we wat we wilden vertellen ook wel degelijk van belang was voor het onderwerp. Dit met als streven zo beknopt mogelijk te zijn. 

Samenwerking stagiair P&O

Tijdens de stageperiode hebben we samengewerkt met Brahim Kissane, stagiair P&O. De vragenlijst van het MTO hebben wij in samenwerking met hem opgesteld. Aangezien Brahim een jongen is die studeert aan de universiteit, hebben wij inzichten die verschillen. We hebben samen gespard en elkaar nieuwe inzichten gegeven. Hierbij bleef het niet op het niveau van een perfecte vragenlijst samenstellen, maar ook inhoudelijk over de aanpak en de communicatie bij het traject rondom het MTO. Daarnaast hebben wij ook met hem gepraat over ons scriptieonderwerp, dat in het begin moeilijk te bepalen was. Hij gaf daarbij aan hoe hij verschillende dingen zag en wat hij daarbij belangrijk vond. Vanuit zijn oogpunt werden wij weer op scherp gezet. Wij hebben hem meegegeven dat communicatie meer is dan alleen maar informeren. Hij wist dit door zijn expertise wel, maar benoemde dit niet. Door ons inzicht is dit tot hem doorgedrongen om het wel te benoemen als communicatie.

Relatie met de opdrachtgever

In Amsterdam kregen wij veel ruimte van onze opdrachtgevers. Bij de eerste gesprekken werd al aangegeven dat zij er alle vertrouwen in hadden dat het ons ging lukken om de opdracht naar behoren uit te voeren. Dit vertrouwen groeide naarmate de stage vorderde verder uit. Ze steunden ons in wat wij aandroegen en wat wij uitvoerden. Wij waren de ‘bepalers’ als het ging om terugkoppeling of andere contactmomenten. De interesse van de opdrachtgevers buiten deze momenten bleef beperkt. Zo nu en dan als zij ons zagen in de wandelgangen of op kantoor, vroegen zij wel hoe het ons afging. Maar die interesse bleef beperkt. 

Waar wij mee stoeiden in de eerste weken van de stage, was dat er geen duidelijke doelen werden geformuleerd bij het MTO. Het doel dat zij voor ogen hadden was ‘de temperatuur in de organisatie meten’. Dit is een doel, maar hierop een concreet advies uitbrengen is moeilijk. Wij wilden meer een richting weten aan wat er nu echt belangrijk was binnen het MTO, dat zou het geven van adviezen een stuk makkelijker maken. Helaas kwam er geen duidelijk doel naar voren, ook niet vanuit andere medewerkers die betrokken waren bij het MTO (hoofd P&O en de directeur). Het voordeel, maar ook nadeel, was dat wij zelf de prioriteit aan sommige onderwerpen konden geven. Vanuit ons oogpunt werd dit op het onderwerp communicatie.

Begeleiding door school

De begeleiding vanuit de opleiding vinden wij aan de magere kant. De begeleidend docent krijgt maar weinig uren voor het begeleiden van een afstudeerkoppel. Daarnaast merkten wij dat onze docent het erg druk had op school. We hebben vaak geprobeerd een afspraak in te plannen met docent en de opdrachtgevers, maar dit bleek niet te lukken door overvolle agenda’s. 

De feedback die wij ontvingen van de docent was prettig. We hebben er veel aan gehad en we zagen ook waar het precies om ging. De begeleidend docent is duidelijk en zegt meteen waar het aan ontbreekt. Je weet dan meteen waar je aan toe bent.

Door omstandigheden hebben we in het beginstadium van de stage een andere docent benaderd om feedback te vergaren. We zijn van de reactie van deze docent erg geschrokken. Wij vonden dat de reactie op een zeer felle toon kenbaar gemaakt werd. Daarnaast waren wij op dat moment wat onzeker over of we op de goede weg zaten. Dat heeft ook bijgedragen aan de grote impact die deze reactie heeft gehad.

De invulling van de intervisies vonden wij niet optimaal. Bij de eerste intervisie CCCP ging de docent alleen maar zijn eigen verhaal staan doen en was er weinig sprake van interactiviteit en vraaggestuurd onderwijs. Vooraf hadden we vragen opgesteld die we graag tijdens de intervisie wilden bespreken. De CCAS intervisies waren volgens ons ook wat ongestructureerd. Twee keer is het over bijna hetzelfde gegaan. De laatste CCAS intervisie heeft ons inhoudelijk wel nieuwe inzichten gegeven voor het geven van advies. Dit punt hebben we zelf aangedragen en meer duo’s vonden het geven van advies moeilijk. De intervisies zijn vooral leuk om te horen hoe het anderen vergaat op de stage. 

Samenwerking

De samenwerking tussen Marjolijn en Ilse is in één woord samen te pakken als ‘goed’. De klik was er vooraf, we kennen elkaar goed en weten wat we aan elkaar hebben. Ons doel is afstuderen en de opdrachtgever tevreden stellen. Daarnaast hechten we allebei veel waarde aan eerlijk zijn naar elkaar toe. Dit betekent zeggen als er iets niet goed voelt of een irritatie uitspreken en uitpraten. Veel irritaties hebben we gelukkig niet gehad. We hebben wel van elkaar geleerd dat we duidelijke moeten zijn naar elkaar toe en wanneer iemand het niet begrijpt het nog een keer uitgelegd moet worden. 

De taken hebben we goed verdeeld. We hebben heel veel samen gedaan, wat voor ons goed was. We hebben vooral heel veel gepraat over hoe we iets wilden aanpakken, over wat er belangrijk was en hoe de scriptie er inhoudelijk uit moest komen te zien. Een voordeel dat wij hebben is dat onze major en minor precies omgekeerd zijn. Hierdoor hebben we een breder inzicht en kunnen we elkaar goed aanscherpen. Marjolijn bezit meer de CCAS kant, maar kan wel goed mee met CCCP. Ilse heeft meer een CCCP kwaliteit, maar is in staat om mee te gaan in een CCAS aanpak. Dit bracht ons een goede balans.

We hebben veel geleerd van onze stage. Zowel van de opdracht, de opdrachtgever en de organisatie als van elkaar. 

Als we onze samenwerking beschrijven met het woord ‘goed’, bedoelen we niet alleen dat de manier van werken goed was, maar dat er ook sprake was van gezelligheid. Iets dat wij erg belangrijk vonden als je 19 weken samen aan een stage vastzit en ook aan elkaar!
�





Positie comm. afdeling 


Inrichting comm. afdeling





Henny Corten:


“Je kunt sturen met communicatie. Communicatie beïnvloedt minimaal processen. 


Máár is geen indoctrinatie.”








Bij Haven Amsterdam zijn ±330 mensen werkzaam. Deze zijn verspreid over de verschillende stafafdelingen en sectoren binnen de organisatie.





Kenmerken van de organisatie:


De ontwerpparameter die het beste past bij de structuur van Haven Amsterdam is de ‘Professionele bureaucratie’.


Hoge specialisatiegraad.


Bestuur, afdelingen en administratie functioneren ter ondersteuning.


Territoriumdrift wordt in de theorie beschreven als een kenmerk van deze structuur. Ieder heeft de neiging zich op zijn/haar eigen functie en/of afdeling te richten. 


Horizontale communicatie uit zich vooral in coördinatie en uitvoering van de dagelijkse werkzaamheden.











Strategie en beleid





Mede-werkers





Middelen





Leider-schap





Waardering medewer-kers





Waardering klanten





Waardering omgeving





Processen





Eind-resultaten





Hans Gerson:


“Je moet er niet zomaar vanuit gaan dat iemand iets weet, wat iedereen weet.”


-----------------


“We moeten ons bewust zijn van onze omgeving en onze klanten. Het schiet niet op als je intern alles voor elkaar hebt, maar extern belangrijke zaken laat liggen.”


----------------


“Communicatie is om te informeren. Met doel dat men goed kan functioneren.”


				





Medewerkers van Haven Amsterdam:


“Het MT is moeilijk te bereiken. Er is een bepaalde afstand.”


--------------------


“In Amsterdam weten ze alles eerder dan in IJmuiden.”


-------------------


“Sectoren maken afspraken die vervolgens door een andere sector niet uitgevoerd of nageleefd kunnen worden. De vaststaande procedures laten dit niet toe.”





Henny Corten:


“Nog niet iedereen binnen de organisatie weet wat we als afdeling doen.”
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Een medewerker van Haven Amsterdam:


“Luister ook naar medewerkers op momenten dat je het eigenlijk niet wil horen.”





Een medewerker van Haven Amsterdam:


“Sectoren maken afspraken die vervolgens door een andere sector niet uitgevoerd of nageleefd kunnen worden. De vaststaande procedures per sector laten dit niet toe.”





Medewerkers van Haven Amsterdam:


“Ze doen van bovenaf niets met mijn opmerkingen.”


--------------------------


“Terugkoppeling is belangrijk. Geef aan wat de vooruitgang is.”





Een medewerker van Haven Amsterdam:


“Er wordt veel ‘naar beneden gegooid’. Soms wordt het gevangen, soms niet. Dan sterft het een langzame dood.”





Henny Corten:


“Het doel is een balans te vinden tussen de twee rollen van de afdeling, ‘doen’ en ‘adviseren’.





Medewerkers van Haven Amsterdam tijdens gesprekken:


“Er gebeurt nooit wat met de resultaten uit een onderzoek.”


----------------------------------


“Er worden veel onderzoeken gedaan binnen de organisatie.”


---------------------------------


“Ik ben nooit op de hoogte van nieuwe acties binnen Haven Amsterdam.”


--------------------------------


“Ik heb het idee dat aan mij nooit wat gevraagd wordt.”


-------------------------------


“De gekozen middelen sluiten niet aan op de verschillende doelgroepen binnen deze organisatie.”


------------------------------


“Binnen deze organisatie is er behoefte aan duidelijkheid en helderheid.”


-----------------------------


“Er wordt niet gezegd wat de échte werkelijkheid is.”








Hans Gerson:


“Deze afdelingen zijn eigenaar van het programma. Zij moeten erop toezien dat het MT afspraken nakomt en het is hun taak dat het programma draait.”








Ervaring onderzoekers:


Bij het samenstellen van de vragenlijst voor het MTO een klankbordgroep samengesteld. Met als doel feedback genereren: duidelijkheid en leesbaarheid van de vragenlijst en feedback op inhoud.
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Afdeling Communicatie
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Haven Amsterdam: afdelingen P&O en Communicatie





Organisatiebeleidskader


Randvoorwaarden waarvoor de organisatie heeft gekozen








Visie op org.





Org. structuur





Org. cultuur





Doelstellingen Org.








Expliciet (op papier)


Impliciet


Leiderschap








Ontwerpparameters








Cultuuruitingen


Cultuurtypen











Organisatie-elementen





© 2006 Marianne van den Bosch & Paula Zweekhorst


Giraffeview.com





Expliciet 


Impliciet 





Comm. stromen


Dimensies


Formeel/informeel


Soorten informatie


Comm. middelen








Positie comm. afdeling 


Inrichting comm. afdeling





Mate van steun/sfeer 


Besluitvorming;


Vertrouwen & geloofwaardigheid


Openheid & eerlijkheid 

















Visie op comm.





Comm. structuur








Organisatie van comm.





Comm. klimaat





Doelstellingen comm.





Communicatie-elementen





                 Organisatieverkenning





Communicatiebeleidskader


Randvoorwaarden waarvoor de organisatie heeft gekozen














� Oriënterende gesprekken medewerkers Haven Amsterdam; februari/maart 2006. Zie bijlage 1


� Bosch van den M. & Zweekhorst P. Fundering voor het communicatieplan, 2006. Zie bijlage 2


� Havenvisie, op koers 2001-2010. Vastgesteld in de raadsvergadering van 14 november 2001.


� � HYPERLINK "http://www.portofamsterdam.nl" ��www.portofamsterdam.nl� 


� www.ink.nl


� Klanttevredenheidsonderzoek Haven Amsterdam, uitgevoerd door onderzoeksbureau Effectory. Juni 2005


� Jaarplan 2006 afdeling P&O, Haven Amsterdam.


� Koeleman H., (2003). Interne communicatie als managementinstrument (4e druk). Alphen aan den Rijn/Diegem, 


   Kluwer, P.69 e.v.


�  Wie is wie, overzicht van medewerkers Haven Amsterdam. februari 2006


� Oriënterende gesprekken medewerkers Haven Amsterdam; februari/maart 2006. Zie bijlage 1


� Gesprekken opdrachtgevers februari/maart 2006   en    Jaarplan 2006 afdeling Communicatie Haven 


    Amsterdam, 30 december 2005


� Het ontstaan van medewerkerstevredenheid, Effectory 2005, marktleider medewerkerstevredenheidsonderzoek


� Medewerkerstevredenheid, Projectgroep MeTeO, 1e druk 1994. Kluwer Bedrijfswetenschappen, Deventer.


� Gesprek Marc Ruis, Hoofd Communicatie Van Gansewinkel Groep BV., 23 februari 2006   en  	Esther    


    Jakobs, Senior onderzoeksadviseur Dienst Onderzoek en Statistiek, Gemeente Amsterdam, 7 maart 2006


� Elfferich P. (2006). Hoera, het is weer maandag (1e druk). Zaltbommel, Thema. P. 23


� Koeleman H., (2003). Interne communicatie als managementinstrument (4e druk). Alphen aan den Rijn/Diegem, 


    Kluwer, samenvatting inhoud.


� Elfferich P. (2006). Hoera, het is weer maandag (1e druk). Zaltbommel, Thema. P. 54


� Elfferich P. (2006). Hoera, het is weer maandag (1e druk). Zaltbommel, Thema P. 44/45


� Bosch van den M & Zweekhorst P. Fundering voor het communicatieplan, 2006. Zie bijlage 2


� Gesprek Henny Corten, Hoofd Communicatie, Haven Amsterdam 2 mei 2006


� Bosch van den M. & Zweekhorst P. Visies op communicatiemanagement, 2004 Fontys Hogeschool 


    Communicatie


� Havenvisie, op koers 2001-2010. Vastgesteld in de raadsvergadering van 14 november 2001.


� Jaarplan 2006 afdeling Communicatie Haven Amsterdam, 30-12-2005


� Jaarplan 2006 afdeling Communicatie Haven Amsterdam, 30-12-2005


� Jaarplan 2006 afdeling Communicatie Haven Amsterdam, 30-12-2005


� Gesprek Hans Gerson, algemeen directeur Haven Amsterdam. 25-04-2006


� Bosch van den M & Zweekhorst P. Fundering voor het communicatieplan, 2006. Zie bijlage 2


� Jaarplan 2006 afdeling Communicatie Haven Amsterdam, 30 december 2005


� Oriënterende fase/Organisatiestructuur blz. 14


� Oriënterende gesprekken medewerkers Haven Amsterdam; februari/maart 2006   en   Resultaten 


    MTO Haven Amsterdam, april 2006


� Klanttevredenheidsonderzoek Haven Amsterdam, uitgevoerd door onderzoeksbureau Effectory. Juni 2005


� Analyse medewerkerstevredenheidsonderzoek, Haven Amsterdam 2006. Zie bijlage 3 


� Gesprek Henny Corten, Hoofd Communicatie, Haven Amsterdam 2 mei 2006


� Marketingcommunicatie valt onder de Commerciële Sector, afdeling Commercieel Advies.


� Oriënterende fase/Visie op organisatie blz. 13


� Analyse en advies medewerkerstevredenheidsonderzoek, Haven Amsterdam 2006. Zie bijlage 3


� Zie deel I: Welke communicatiestromen hanteert de organisatie? blz. 24


� Zie Oriënterende fase/Visie op organisatie. blz.12


� Medewerkerstevredenheidsonderzoek, 2006. Vragenlijst met analyse onderwerpen. Zie bijlage 4


� Onderwerpen gekozen op basis van reader Effectory. Tevredenheidsonderzoek onder klanten & medewerkers: 


    informatie voor scriptie, stage en studieopdrachten. � HYPERLINK "http://www.effectory.nl" ��www.effectory.nl�	   en   folder   


    Tevredenheidsmonitor, Hoe tevreden zijn uw medewerkers? TFC trainingsMedia, Velp, 2003








� Zie Oriënterende fase/Waarom een onderzoek naar interne communicatie? blz.16


� Medewerkerstevredenheidsonderzoek, 2006. Vragenlijst met analyse onderwerpen. Zie bijlage 4


� Biessen, P.A.G. (1992). Oog voor de menselijke factor; achtergrond, constructie en validering van de 


    Basisvragenlijst Amsterdam. Amsterdam/Lisse: Swets & Zeitlinger.	en   Borg V. & Kirsten, T. (2003). 


    Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ). Kopenhagen: National Institute of Occupational Health.  


    en  Allen N.J. & Meyer, J.P. (1991). A three component conceptualization of organizational commitment: 


    Some methodological considerations. Journal of Applied Psychology, 69, 372-378.


� Gesprekken opdrachtgevers, februari - mei 2006


� Elfferich P. (2006). Hoera, het is weer maandag (1e druk). Zaltbommel, Thema P. 65


� Elfferich P. (2006). Hoera, het is weer maandag (1e druk). Zaltbommel, Thema P. 64


� Gesprek Esther Jakobs, Senior onderzoeksadviseur Dienst Onderzoek en Statistiek, Gemeente Amsterdam, 


    7 maart 2006


� Bosch van den M., Zweekhorst P. Artikel: Communicatiemanagement als kritische succesfactor: een kritieke    


   discussie, 2004


� Plan van aanpak medewerkerstevredenheidsonderzoek. Zie bijlage 5


� Oriënterende gesprekken medewerkers Haven Amsterdam; februari/maart 2006


� Het ontstaan van medewerkerstevredenheid, Effectory 2005, marktleider medewerkerstevredenheidsonderzoek


� Medewerkerstevredenheid, Projectgroep MeTeO, 1e druk 1994. Kluwer Bedrijfswetenschappen, Deventer.


� www.havenamsterdam.nl


� Het ontstaan van medewerkerstevredenheid, Effectory 2005, marktleider medewerkerstevredenheidsonderzoek


� Medewerkerstevredenheid, Projectgroep MeTeO, 1e druk 1994. Kluwer Bedrijfswetenschappen, Deventer.





PAGE  
1

_1209223774.xls
Grafiek11

		Helemaal mee oneens

		Mee oneens

		Neutraal

		Mee eens

		Helemaal mee eens



Ik ervaar een goede samenwerking tussen de verschillende afdelingen binnen Haven Amsterdam

0.015

0.292

0.446

0.185

0.062



Blad1

		mee oneens		5%

		neutraal		30%

		mee eens		45%

		helemaal mee eens		20%

		neutraal		35%

		mee eens		30%

		helemaal mee eens		35%

		mee oneens		25%

		neutraal		45%

		mee eens		30%

		mee oneens		15%

		neutraal		65%

		mee eens		20%

		neutraal		5%

		mee eens		80%

		helemaal mee eens		20%

		mee oneens		11%

		neutraal		32%

		mee eens		42%

		helemaal mee eens		16%

		mee oneens		10%

		neutraal		25%

		mee eens		55%

		helemaal mee eens		10%

		INFRA





Blad1

		0

		0

		0

		0



Ik voel dat ik gewaardeerd word bij Haven Amsterdam



Blad2

		0

		0

		0



Ik voel me betrokken bij Haven Amsterdam



Blad4

		0

		0

		0



Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt



Blad5

		0

		0

		0



De OR van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de binnen de organisatie speelt



Blad3

		0

		0

		0



Er vindt voldoende werkoverleg plaats



		0

		0

		0

		0



Ik ervaar het werkoverleg van mijn afdeling/team over het algemeen als effectief



		0

		0

		0

		0



Ik vind dat er voldoende aandacht wordt besteed aan mijn arbeidsomstandigheden



		Niet ingevuld		2.6%

		Nee		77.4%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.3%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		13.7%

		Helemaal mee oneens		3.7%

		Mee oneens		18.9%

		Neutraal		38.4%

		Mee eens		33.2%

		Helemaal mee eens		5.8%

		HAVEN AMSTERDAM





		0

		0

		0

		0



Ik heb de afgelopen drie maanden concreet actie ondernomen naar ander werk



		0

		0

		0

		0

		0



Ik heb vaak meer te doen dan ik aan kan



		CS

		Nee		73.5%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.5%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		20.0%





		0

		0

		0



Ik heb in de afgelopen drie maanden concreet atie ondernomen naar ander werk



		Staf

		Helemaal mee oneens		1.5%

		Mee oneens		29.2%

		Neutraal		44.6%

		Mee eens		18.5%

		Helemaal mee eens		6.2%





		0

		0

		0

		0

		0



Ik ervaar een goede samenwerking tussen de verschillende afdelingen binnen Haven Amsterdam



		NS

		Helemaal mee oneens		12.9%

		Mee oneens		22.4%

		Neutraal		38.8%

		Mee eens		23.5%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		23.8%

		Mee oneens		27.4%

		Neutraal		29.8%

		Mee eens		16.7%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		14.3%

		Mee oneens		23.8%

		Neutraal		25.0%

		Mee eens		32.1%

		Helemaal mee eens		4.8%

		Helemaal mee oneens		12.8%

		Mee oneens		26.7%

		Neutraal		19.8%

		Mee eens		37.2%

		Helemaal mee eens		3.5%





		0

		0

		0

		0

		0



Ik word voldoende op de hoogte gehouden van besluiten van het MT



		0

		0

		0

		0

		0



Ik ben tevreden over de ondersteuning van mijn werkgever bij mijn persoonlijke loopbaanmogelijkheden



		0

		0

		0

		0

		0



Ik krijg voldoende gelegenheid om trainingen/opleidingen te volgen



		0

		0

		0

		0

		0



Ik beschik over goede algemene voorzieningen en middelen om mijn werk te kunnen doen




_1209294095.xls
Grafiek1

		Helemaal mee oneens

		Mee oneens

		Neutraal

		Mee eens

		Helemaal mee eens



Ik beschik over goede algemene voorzieningen en middelen om mijn werk te kunnen doen

0.128

0.267

0.198

0.372

0.035



Blad1

		mee oneens		5%

		neutraal		30%

		mee eens		45%

		helemaal mee eens		20%

		neutraal		35%

		mee eens		30%

		helemaal mee eens		35%

		mee oneens		25%

		neutraal		45%

		mee eens		30%

		mee oneens		15%

		neutraal		65%

		mee eens		20%

		neutraal		5%

		mee eens		80%

		helemaal mee eens		20%

		mee oneens		11%

		neutraal		32%

		mee eens		42%

		helemaal mee eens		16%

		mee oneens		10%

		neutraal		25%

		mee eens		55%

		helemaal mee eens		10%

		INFRA





Blad1

		0

		0

		0

		0



Ik voel dat ik gewaardeerd word bij Haven Amsterdam



Blad2

		0

		0

		0



Ik voel me betrokken bij Haven Amsterdam



Blad4

		0

		0

		0



Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt



Blad5

		0

		0

		0



De OR van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de binnen de organisatie speelt



Blad3

		0

		0

		0



Er vindt voldoende werkoverleg plaats



		0

		0

		0

		0



Ik ervaar het werkoverleg van mijn afdeling/team over het algemeen als effectief



		0

		0

		0

		0



Ik vind dat er voldoende aandacht wordt besteed aan mijn arbeidsomstandigheden



		Niet ingevuld		2.6%

		Nee		77.4%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.3%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		13.7%

		Helemaal mee oneens		3.7%

		Mee oneens		18.9%

		Neutraal		38.4%

		Mee eens		33.2%

		Helemaal mee eens		5.8%

		HAVEN AMSTERDAM





		0

		0

		0

		0



Ik heb de afgelopen drie maanden concreet actie ondernomen naar ander werk



		0

		0

		0

		0

		0



Ik heb vaak meer te doen dan ik aan kan



		CS

		Nee		73.5%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.5%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		20.0%





		0

		0

		0



Ik heb in de afgelopen drie maanden concreet atie ondernomen naar ander werk



		Staf

		Helemaal mee oneens		1.5%

		Mee oneens		29.2%

		Neutraal		44.6%

		Mee eens		18.5%

		Helemaal mee eens		6.2%

		Niet ingevuld		3.0%

		Nee		81.8%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		3.0%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		12.1%





		0

		0

		0

		0

		0



Ik ervaar een goede samenwerking tussen de verschillende afdelingen binnen Haven Amsterdam



		0

		0

		0

		0



Ik heb in de afgelopen drie maanden concreet actie ondernomen naar ander werk



		NS

		Helemaal mee oneens		12.9%

		Mee oneens		22.4%

		Neutraal		38.8%

		Mee eens		23.5%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		23.8%

		Mee oneens		27.4%

		Neutraal		29.8%

		Mee eens		16.7%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		14.3%

		Mee oneens		23.8%

		Neutraal		25.0%

		Mee eens		32.1%

		Helemaal mee eens		4.8%

		Helemaal mee oneens		12.8%

		Mee oneens		26.7%

		Neutraal		19.8%

		Mee eens		37.2%

		Helemaal mee eens		3.5%





		0

		0

		0

		0

		0



Ik word voldoende op de hoogte gehouden van besluiten van het MT



		0

		0

		0

		0

		0



Ik ben tevreden over de ondersteuning van mijn werkgever bij mijn persoonlijke loopbaanmogelijkheden



		0

		0

		0

		0

		0



Ik krijg voldoende gelegenheid om trainingen/opleidingen te volgen



		0

		0

		0

		0

		0



Ik beschik over goede algemene voorzieningen en middelen om mijn werk te kunnen doen




_1210581116.doc


 







“Iedereen is een adviseur in zijn/haar vakgebied.”







 







------------------------------







 







“Wanneer 







je een product maakt, ben je ook een adviseur.”







 












_1209363649.xls
Grafiek2

		Helemaal mee oneens

		Mee oneens

		Neutraal

		Mee eens

		Helemaal mee eens



Ik heb vaak meer te doen dan ik aan kan

0.037

0.189

0.384

0.332

0.058



Blad1

		mee oneens		5%

		neutraal		30%

		mee eens		45%

		helemaal mee eens		20%

		neutraal		35%

		mee eens		30%

		helemaal mee eens		35%

		mee oneens		25%

		neutraal		45%

		mee eens		30%

		mee oneens		15%

		neutraal		65%

		mee eens		20%

		neutraal		5%

		mee eens		80%

		helemaal mee eens		20%

		mee oneens		11%

		neutraal		32%

		mee eens		42%

		helemaal mee eens		16%

		mee oneens		10%

		neutraal		25%

		mee eens		55%

		helemaal mee eens		10%





Blad1

		0

		0

		0

		0



Ik voel dat ik gewaardeerd word bij Haven Amsterdam



Blad2

		0

		0

		0



Ik voel me betrokken bij Haven Amsterdam



Blad3

		0

		0

		0



Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt



		0

		0

		0



De OR van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de binnen de organisatie speelt



		0

		0

		0



Er vindt voldoende werkoverleg plaats



		0

		0

		0

		0



Ik ervaar het werkoverleg van mijn afdeling/team over het algemeen als effectief



		0

		0

		0

		0



Ik vind dat er voldoende aandacht wordt besteed aan mijn arbeidsomstandigheden



		Niet ingevuld		2.6%

		Nee		77.4%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.3%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		13.7%

		Helemaal mee oneens		3.7%

		Mee oneens		18.9%

		Neutraal		38.4%

		Mee eens		33.2%

		Helemaal mee eens		5.8%





		0

		0

		0

		0



Ik heb de afgelopen drie maanden concreet actie ondernomen naar ander werk



		0

		0

		0

		0

		0



Ik heb vaak meer te doen dan ik aan kan



		






_1209223863.xls
Grafiek12

		Niet ingevuld

		Nee

		Ja, binnen Haven Amsterdam

		Ja, buiten Haven Amsterdam



Ik heb in de afgelopen drie maanden concreet actie ondernomen naar ander werk

0.03

0.818

0.03

0.121



Blad1

		mee oneens		5%

		neutraal		30%

		mee eens		45%

		helemaal mee eens		20%

		neutraal		35%

		mee eens		30%

		helemaal mee eens		35%

		mee oneens		25%

		neutraal		45%

		mee eens		30%

		mee oneens		15%

		neutraal		65%

		mee eens		20%

		neutraal		5%

		mee eens		80%

		helemaal mee eens		20%

		mee oneens		11%

		neutraal		32%

		mee eens		42%

		helemaal mee eens		16%

		mee oneens		10%

		neutraal		25%

		mee eens		55%

		helemaal mee eens		10%

		INFRA





Blad1

		0

		0

		0

		0



Ik voel dat ik gewaardeerd word bij Haven Amsterdam



Blad2

		0

		0

		0



Ik voel me betrokken bij Haven Amsterdam



Blad4

		0

		0

		0



Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt



Blad5

		0

		0

		0



De OR van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de binnen de organisatie speelt



Blad3

		0

		0

		0



Er vindt voldoende werkoverleg plaats



		0

		0

		0

		0



Ik ervaar het werkoverleg van mijn afdeling/team over het algemeen als effectief



		0

		0

		0

		0



Ik vind dat er voldoende aandacht wordt besteed aan mijn arbeidsomstandigheden



		Niet ingevuld		2.6%

		Nee		77.4%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.3%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		13.7%

		Helemaal mee oneens		3.7%

		Mee oneens		18.9%

		Neutraal		38.4%

		Mee eens		33.2%

		Helemaal mee eens		5.8%

		HAVEN AMSTERDAM





		0

		0

		0

		0



Ik heb de afgelopen drie maanden concreet actie ondernomen naar ander werk



		0

		0

		0

		0

		0



Ik heb vaak meer te doen dan ik aan kan



		CS

		Nee		73.5%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.5%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		20.0%





		0

		0

		0



Ik heb in de afgelopen drie maanden concreet atie ondernomen naar ander werk



		Staf

		Helemaal mee oneens		1.5%

		Mee oneens		29.2%

		Neutraal		44.6%

		Mee eens		18.5%

		Helemaal mee eens		6.2%

		Niet ingevuld		3.0%

		Nee		81.8%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		3.0%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		12.1%





		0

		0

		0

		0

		0



Ik ervaar een goede samenwerking tussen de verschillende afdelingen binnen Haven Amsterdam



		0

		0

		0

		0



Ik heb in de afgelopen drie maanden concreet actie ondernomen naar ander werk



		NS

		Helemaal mee oneens		12.9%

		Mee oneens		22.4%

		Neutraal		38.8%

		Mee eens		23.5%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		23.8%

		Mee oneens		27.4%

		Neutraal		29.8%

		Mee eens		16.7%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		14.3%

		Mee oneens		23.8%

		Neutraal		25.0%

		Mee eens		32.1%

		Helemaal mee eens		4.8%

		Helemaal mee oneens		12.8%

		Mee oneens		26.7%

		Neutraal		19.8%

		Mee eens		37.2%

		Helemaal mee eens		3.5%





		0

		0

		0

		0

		0



Ik word voldoende op de hoogte gehouden van besluiten van het MT



		0

		0

		0

		0

		0



Ik ben tevreden over de ondersteuning van mijn werkgever bij mijn persoonlijke loopbaanmogelijkheden



		0

		0

		0

		0

		0



Ik krijg voldoende gelegenheid om trainingen/opleidingen te volgen



		0

		0

		0

		0

		0



Ik beschik over goede algemene voorzieningen en middelen om mijn werk te kunnen doen




_1209293600.xls
Grafiek3

		Helemaal mee oneens

		Mee oneens

		Neutraal

		Mee eens

		Helemaal mee eens



Ik word voldoende op de hoogte gehouden van besluiten van het MT

0.129

0.224

0.388

0.235

0.024



Blad1

		mee oneens		5%

		neutraal		30%

		mee eens		45%

		helemaal mee eens		20%

		neutraal		35%

		mee eens		30%

		helemaal mee eens		35%

		mee oneens		25%

		neutraal		45%

		mee eens		30%

		mee oneens		15%

		neutraal		65%

		mee eens		20%

		neutraal		5%

		mee eens		80%

		helemaal mee eens		20%

		mee oneens		11%

		neutraal		32%

		mee eens		42%

		helemaal mee eens		16%

		mee oneens		10%

		neutraal		25%

		mee eens		55%

		helemaal mee eens		10%

		INFRA





Blad1

		0

		0

		0

		0



Ik voel dat ik gewaardeerd word bij Haven Amsterdam



Blad2

		0

		0

		0



Ik voel me betrokken bij Haven Amsterdam



Blad3

		0

		0

		0



Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt



		0

		0

		0



De OR van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de binnen de organisatie speelt



		0

		0

		0



Er vindt voldoende werkoverleg plaats



		0

		0

		0

		0



Ik ervaar het werkoverleg van mijn afdeling/team over het algemeen als effectief



		0

		0

		0

		0



Ik vind dat er voldoende aandacht wordt besteed aan mijn arbeidsomstandigheden



		Niet ingevuld		2.6%

		Nee		77.4%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.3%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		13.7%

		Helemaal mee oneens		3.7%

		Mee oneens		18.9%

		Neutraal		38.4%

		Mee eens		33.2%

		Helemaal mee eens		5.8%

		HAVEN AMSTERDAM





		0

		0

		0

		0



Ik heb de afgelopen drie maanden concreet actie ondernomen naar ander werk



		0

		0

		0

		0

		0



Ik heb vaak meer te doen dan ik aan kan



		NS

		Helemaal mee oneens		12.9%

		Mee oneens		22.4%

		Neutraal		38.8%

		Mee eens		23.5%

		Helemaal mee eens		2.4%





		0

		0

		0

		0

		0



Ik word voldoende op de hoogte gehouden van besluiten van het MT




_1209223603.xls
Grafiek9

		mee oneens

		neutraal

		mee eens

		helemaal mee eens



Ik ervaar het werkoverleg van mijn afdeling/team over het algemeen als effectief

0.105

0.315

0.42

0.16



Blad1

		mee oneens		5%

		neutraal		30%

		mee eens		45%

		helemaal mee eens		20%

		neutraal		35%

		mee eens		30%

		helemaal mee eens		35%

		mee oneens		25%

		neutraal		45%

		mee eens		30%

		mee oneens		15%

		neutraal		65%

		mee eens		20%

		neutraal		5%

		mee eens		80%

		helemaal mee eens		20%

		mee oneens		11%

		neutraal		32%

		mee eens		42%

		helemaal mee eens		16%

		mee oneens		10%

		neutraal		25%

		mee eens		55%

		helemaal mee eens		10%

		INFRA





Blad1

		0

		0

		0

		0



Ik voel dat ik gewaardeerd word bij Haven Amsterdam



Blad2

		0

		0

		0



Ik voel me betrokken bij Haven Amsterdam



Blad4

		0

		0

		0



Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt



Blad5

		0

		0

		0



De OR van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de binnen de organisatie speelt



Blad3

		0

		0

		0



Er vindt voldoende werkoverleg plaats



		0

		0

		0

		0



Ik ervaar het werkoverleg van mijn afdeling/team over het algemeen als effectief



		0

		0

		0

		0



Ik vind dat er voldoende aandacht wordt besteed aan mijn arbeidsomstandigheden



		Niet ingevuld		2.6%

		Nee		77.4%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.3%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		13.7%

		Helemaal mee oneens		3.7%

		Mee oneens		18.9%

		Neutraal		38.4%

		Mee eens		33.2%

		Helemaal mee eens		5.8%

		HAVEN AMSTERDAM





		0

		0

		0

		0



Ik heb de afgelopen drie maanden concreet actie ondernomen naar ander werk



		0

		0

		0

		0

		0



Ik heb vaak meer te doen dan ik aan kan



		CS

		Nee		73.5%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.5%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		20.0%





		0

		0

		0



Ik heb in de afgelopen drie maanden concreet atie ondernomen naar ander werk



		Infra

		Mee oneens		5.0%

		Neutraal		30.0%

		Mee eens		45.0%

		Helemaal mee eens		20.0%





		NS

		Helemaal mee oneens		12.9%

		Mee oneens		22.4%

		Neutraal		38.8%

		Mee eens		23.5%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		23.8%

		Mee oneens		27.4%

		Neutraal		29.8%

		Mee eens		16.7%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		14.3%

		Mee oneens		23.8%

		Neutraal		25.0%

		Mee eens		32.1%

		Helemaal mee eens		4.8%

		Helemaal mee oneens		12.8%

		Mee oneens		26.7%

		Neutraal		19.8%

		Mee eens		37.2%

		Helemaal mee eens		3.5%





		0

		0

		0

		0

		0



Ik word voldoende op de hoogte gehouden van besluiten van het MT



		0

		0

		0

		0

		0



Ik ben tevreden over de ondersteuning van mijn werkgever bij mijn persoonlijke loopbaanmogelijkheden



		0

		0

		0

		0

		0



Ik krijg voldoende gelegenheid om trainingen/opleidingen te volgen



		0

		0

		0

		0

		0



Ik beschik over goede algemene voorzieningen en middelen om mijn werk te kunnen doen




_1209223707.xls
Grafiek10

		mee oneens

		neutraal

		mee eens

		helemaal mee eens



Ik vind dat er voldoende aandacht wordt besteed aan mijn arbeidsomstandigheden

0.1

0.25

0.55

0.1



Blad1

		mee oneens		5%

		neutraal		30%

		mee eens		45%

		helemaal mee eens		20%

		neutraal		35%

		mee eens		30%

		helemaal mee eens		35%

		mee oneens		25%

		neutraal		45%

		mee eens		30%

		mee oneens		15%

		neutraal		65%

		mee eens		20%

		neutraal		5%

		mee eens		80%

		helemaal mee eens		20%

		mee oneens		11%

		neutraal		32%

		mee eens		42%

		helemaal mee eens		16%

		mee oneens		10%

		neutraal		25%

		mee eens		55%

		helemaal mee eens		10%

		INFRA





Blad1

		0

		0

		0

		0



Ik voel dat ik gewaardeerd word bij Haven Amsterdam



Blad2

		0

		0

		0



Ik voel me betrokken bij Haven Amsterdam



Blad4

		0

		0

		0



Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt



Blad5

		0

		0

		0



De OR van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de binnen de organisatie speelt



Blad3

		0

		0

		0



Er vindt voldoende werkoverleg plaats



		0

		0

		0

		0



Ik ervaar het werkoverleg van mijn afdeling/team over het algemeen als effectief



		0

		0

		0

		0



Ik vind dat er voldoende aandacht wordt besteed aan mijn arbeidsomstandigheden



		Niet ingevuld		2.6%

		Nee		77.4%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.3%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		13.7%

		Helemaal mee oneens		3.7%

		Mee oneens		18.9%

		Neutraal		38.4%

		Mee eens		33.2%

		Helemaal mee eens		5.8%

		HAVEN AMSTERDAM





		0

		0

		0

		0



Ik heb de afgelopen drie maanden concreet actie ondernomen naar ander werk



		0

		0

		0

		0

		0



Ik heb vaak meer te doen dan ik aan kan



		CS

		Nee		73.5%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.5%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		20.0%





		0

		0

		0



Ik heb in de afgelopen drie maanden concreet atie ondernomen naar ander werk



		Infra

		Mee oneens		5.0%

		Neutraal		30.0%

		Mee eens		45.0%

		Helemaal mee eens		20.0%





		NS

		Helemaal mee oneens		12.9%

		Mee oneens		22.4%

		Neutraal		38.8%

		Mee eens		23.5%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		23.8%

		Mee oneens		27.4%

		Neutraal		29.8%

		Mee eens		16.7%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		14.3%

		Mee oneens		23.8%

		Neutraal		25.0%

		Mee eens		32.1%

		Helemaal mee eens		4.8%

		Helemaal mee oneens		12.8%

		Mee oneens		26.7%

		Neutraal		19.8%

		Mee eens		37.2%

		Helemaal mee eens		3.5%





		0

		0

		0

		0

		0



Ik word voldoende op de hoogte gehouden van besluiten van het MT



		0

		0

		0

		0

		0



Ik ben tevreden over de ondersteuning van mijn werkgever bij mijn persoonlijke loopbaanmogelijkheden



		0

		0

		0

		0

		0



Ik krijg voldoende gelegenheid om trainingen/opleidingen te volgen



		0

		0

		0

		0

		0



Ik beschik over goede algemene voorzieningen en middelen om mijn werk te kunnen doen




_1209223314.xls
Grafiek7

		Nee

		Ja, binnen Haven Amsterdam

		Ja, buiten Haven Amsterdam



Ik heb in de afgelopen drie maanden concreet atie ondernomen naar ander werk

0.735

0.065

0.2



Blad1

		mee oneens		5%

		neutraal		30%

		mee eens		45%

		helemaal mee eens		20%

		neutraal		35%

		mee eens		30%

		helemaal mee eens		35%

		mee oneens		25%

		neutraal		45%

		mee eens		30%

		mee oneens		15%

		neutraal		65%

		mee eens		20%

		neutraal		5%

		mee eens		80%

		helemaal mee eens		20%

		mee oneens		11%

		neutraal		32%

		mee eens		42%

		helemaal mee eens		16%

		mee oneens		10%

		neutraal		25%

		mee eens		55%

		helemaal mee eens		10%

		INFRA





Blad1

		0

		0

		0

		0



Ik voel dat ik gewaardeerd word bij Haven Amsterdam



Blad2

		0

		0

		0



Ik voel me betrokken bij Haven Amsterdam



Blad4

		0

		0

		0



Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt



Blad3

		0

		0

		0



De OR van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de binnen de organisatie speelt



		0

		0

		0



Er vindt voldoende werkoverleg plaats



		0

		0

		0

		0



Ik ervaar het werkoverleg van mijn afdeling/team over het algemeen als effectief



		0

		0

		0

		0



Ik vind dat er voldoende aandacht wordt besteed aan mijn arbeidsomstandigheden



		Niet ingevuld		2.6%

		Nee		77.4%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.3%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		13.7%

		Helemaal mee oneens		3.7%

		Mee oneens		18.9%

		Neutraal		38.4%

		Mee eens		33.2%

		Helemaal mee eens		5.8%

		HAVEN AMSTERDAM





		0

		0

		0

		0



Ik heb de afgelopen drie maanden concreet actie ondernomen naar ander werk



		0

		0

		0

		0

		0



Ik heb vaak meer te doen dan ik aan kan



		CS

		Nee		73.5%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.5%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		20.0%





		0

		0

		0



Ik heb in de afgelopen drie maanden concreet atie ondernomen naar ander werk



		NS

		Helemaal mee oneens		12.9%

		Mee oneens		22.4%

		Neutraal		38.8%

		Mee eens		23.5%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		23.8%

		Mee oneens		27.4%

		Neutraal		29.8%

		Mee eens		16.7%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		14.3%

		Mee oneens		23.8%

		Neutraal		25.0%

		Mee eens		32.1%

		Helemaal mee eens		4.8%

		Helemaal mee oneens		12.8%

		Mee oneens		26.7%

		Neutraal		19.8%

		Mee eens		37.2%

		Helemaal mee eens		3.5%





		0

		0

		0

		0

		0



Ik word voldoende op de hoogte gehouden van besluiten van het MT



		0

		0

		0

		0

		0



Ik ben tevreden over de ondersteuning van mijn werkgever bij mijn persoonlijke loopbaanmogelijkheden



		0

		0

		0

		0

		0



Ik krijg voldoende gelegenheid om trainingen/opleidingen te volgen



		0

		0

		0

		0

		0



Ik beschik over goede algemene voorzieningen en middelen om mijn werk te kunnen doen




_1209223575.xls
Grafiek8

		mee oneens

		neutraal

		mee eens

		helemaal mee eens



Ik voel dat ik gewaardeerd word bij Haven Amsterdam

0.05

0.3

0.45

0.2



Blad1

		mee oneens		5%

		neutraal		30%

		mee eens		45%

		helemaal mee eens		20%

		neutraal		35%

		mee eens		30%

		helemaal mee eens		35%

		mee oneens		25%

		neutraal		45%

		mee eens		30%

		mee oneens		15%

		neutraal		65%

		mee eens		20%

		neutraal		5%

		mee eens		80%

		helemaal mee eens		20%

		mee oneens		11%

		neutraal		32%

		mee eens		42%

		helemaal mee eens		16%

		mee oneens		10%

		neutraal		25%

		mee eens		55%

		helemaal mee eens		10%

		INFRA





Blad1

		0

		0

		0

		0



Ik voel dat ik gewaardeerd word bij Haven Amsterdam



Blad2

		0

		0

		0



Ik voel me betrokken bij Haven Amsterdam



Blad4

		0

		0

		0



Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt



Blad5

		0

		0

		0



De OR van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de binnen de organisatie speelt



Blad3

		0

		0

		0



Er vindt voldoende werkoverleg plaats



		0

		0

		0

		0



Ik ervaar het werkoverleg van mijn afdeling/team over het algemeen als effectief



		0

		0

		0

		0



Ik vind dat er voldoende aandacht wordt besteed aan mijn arbeidsomstandigheden



		Niet ingevuld		2.6%

		Nee		77.4%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.3%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		13.7%

		Helemaal mee oneens		3.7%

		Mee oneens		18.9%

		Neutraal		38.4%

		Mee eens		33.2%

		Helemaal mee eens		5.8%

		HAVEN AMSTERDAM





		0

		0

		0

		0



Ik heb de afgelopen drie maanden concreet actie ondernomen naar ander werk



		0

		0

		0

		0

		0



Ik heb vaak meer te doen dan ik aan kan



		CS

		Nee		73.5%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.5%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		20.0%





		0

		0

		0



Ik heb in de afgelopen drie maanden concreet atie ondernomen naar ander werk



		Infra

		Mee oneens		5.0%

		Neutraal		30.0%

		Mee eens		45.0%

		Helemaal mee eens		20.0%





		NS

		Helemaal mee oneens		12.9%

		Mee oneens		22.4%

		Neutraal		38.8%

		Mee eens		23.5%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		23.8%

		Mee oneens		27.4%

		Neutraal		29.8%

		Mee eens		16.7%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		14.3%

		Mee oneens		23.8%

		Neutraal		25.0%

		Mee eens		32.1%

		Helemaal mee eens		4.8%

		Helemaal mee oneens		12.8%

		Mee oneens		26.7%

		Neutraal		19.8%

		Mee eens		37.2%

		Helemaal mee eens		3.5%





		0

		0

		0

		0

		0



Ik word voldoende op de hoogte gehouden van besluiten van het MT



		0

		0

		0

		0

		0



Ik ben tevreden over de ondersteuning van mijn werkgever bij mijn persoonlijke loopbaanmogelijkheden



		0

		0

		0

		0

		0



Ik krijg voldoende gelegenheid om trainingen/opleidingen te volgen



		0

		0

		0

		0

		0



Ik beschik over goede algemene voorzieningen en middelen om mijn werk te kunnen doen




_1209223514.xls
Grafiek4

		Helemaal mee oneens

		Mee oneens

		Neutraal

		Mee eens

		Helemaal mee eens



Ik ben tevreden over de ondersteuning van mijn werkgever bij mijn persoonlijke loopbaanmogelijkheden

0.238

0.274

0.298

0.167

0.024



Blad1

		mee oneens		5%

		neutraal		30%

		mee eens		45%

		helemaal mee eens		20%

		neutraal		35%

		mee eens		30%

		helemaal mee eens		35%

		mee oneens		25%

		neutraal		45%

		mee eens		30%

		mee oneens		15%

		neutraal		65%

		mee eens		20%

		neutraal		5%

		mee eens		80%

		helemaal mee eens		20%

		mee oneens		11%

		neutraal		32%

		mee eens		42%

		helemaal mee eens		16%

		mee oneens		10%

		neutraal		25%

		mee eens		55%

		helemaal mee eens		10%

		INFRA





Blad1

		0

		0

		0

		0



Ik voel dat ik gewaardeerd word bij Haven Amsterdam



Blad2

		0

		0

		0



Ik voel me betrokken bij Haven Amsterdam



Blad3

		0

		0

		0



Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt



		0

		0

		0



De OR van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de binnen de organisatie speelt



		0

		0

		0



Er vindt voldoende werkoverleg plaats



		0

		0

		0

		0



Ik ervaar het werkoverleg van mijn afdeling/team over het algemeen als effectief



		0

		0

		0

		0



Ik vind dat er voldoende aandacht wordt besteed aan mijn arbeidsomstandigheden



		Niet ingevuld		2.6%

		Nee		77.4%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.3%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		13.7%

		Helemaal mee oneens		3.7%

		Mee oneens		18.9%

		Neutraal		38.4%

		Mee eens		33.2%

		Helemaal mee eens		5.8%

		HAVEN AMSTERDAM





		0

		0

		0

		0



Ik heb de afgelopen drie maanden concreet actie ondernomen naar ander werk



		0

		0

		0

		0

		0



Ik heb vaak meer te doen dan ik aan kan



		NS

		Helemaal mee oneens		12.9%

		Mee oneens		22.4%

		Neutraal		38.8%

		Mee eens		23.5%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		23.8%

		Mee oneens		27.4%

		Neutraal		29.8%

		Mee eens		16.7%

		Helemaal mee eens		2.4%





		0

		0

		0

		0

		0



Ik word voldoende op de hoogte gehouden van besluiten van het MT



		0

		0

		0

		0

		0



Ik ben tevreden over de ondersteuning van mijn werkgever bij mijn persoonlijke loopbaanmogelijkheden




_1209222980.xls
Grafiek5

		Helemaal mee oneens

		Mee oneens

		Neutraal

		Mee eens

		Helemaal mee eens



Ik krijg voldoende gelegenheid om trainingen/opleidingen te volgen

0.143

0.238

0.25

0.321

0.048



Blad1

		mee oneens		5%

		neutraal		30%

		mee eens		45%

		helemaal mee eens		20%

		neutraal		35%

		mee eens		30%

		helemaal mee eens		35%

		mee oneens		25%

		neutraal		45%

		mee eens		30%

		mee oneens		15%

		neutraal		65%

		mee eens		20%

		neutraal		5%

		mee eens		80%

		helemaal mee eens		20%

		mee oneens		11%

		neutraal		32%

		mee eens		42%

		helemaal mee eens		16%

		mee oneens		10%

		neutraal		25%

		mee eens		55%

		helemaal mee eens		10%

		INFRA





Blad1

		0

		0

		0

		0



Ik voel dat ik gewaardeerd word bij Haven Amsterdam



Blad2

		0

		0

		0



Ik voel me betrokken bij Haven Amsterdam



Blad3

		0

		0

		0



Het MT van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de werkvloer speelt



		0

		0

		0



De OR van Haven Amsterdam is op de hoogte van wat er op de binnen de organisatie speelt



		0

		0

		0



Er vindt voldoende werkoverleg plaats



		0

		0

		0

		0



Ik ervaar het werkoverleg van mijn afdeling/team over het algemeen als effectief



		0

		0

		0

		0



Ik vind dat er voldoende aandacht wordt besteed aan mijn arbeidsomstandigheden



		Niet ingevuld		2.6%

		Nee		77.4%

		Ja, binnen Haven Amsterdam		6.3%

		Ja, buiten Haven Amsterdam		13.7%

		Helemaal mee oneens		3.7%

		Mee oneens		18.9%

		Neutraal		38.4%

		Mee eens		33.2%

		Helemaal mee eens		5.8%

		HAVEN AMSTERDAM





		0

		0

		0

		0



Ik heb de afgelopen drie maanden concreet actie ondernomen naar ander werk



		0

		0

		0

		0

		0



Ik heb vaak meer te doen dan ik aan kan



		NS

		Helemaal mee oneens		12.9%

		Mee oneens		22.4%

		Neutraal		38.8%

		Mee eens		23.5%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		23.8%

		Mee oneens		27.4%

		Neutraal		29.8%

		Mee eens		16.7%

		Helemaal mee eens		2.4%

		Helemaal mee oneens		14.3%

		Mee oneens		23.8%

		Neutraal		25.0%

		Mee eens		32.1%

		Helemaal mee eens		4.8%





		0

		0

		0

		0

		0



Ik word voldoende op de hoogte gehouden van besluiten van het MT



		0

		0

		0

		0

		0



Ik ben tevreden over de ondersteuning van mijn werkgever bij mijn persoonlijke loopbaanmogelijkheden



		0

		0

		0

		0

		0



Ik krijg voldoende gelegenheid om trainingen/opleidingen te volgen




