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Samenvatting
Sinds 2000 is Ergon de uitvoeringsorganisatie van de Gemeenschappelijke Regeling Werkvoorzieningsschap Regio Eindhoven. Dit is een samenwerkingsverband ter uitvoering van de Wet Sociale Werkvoorziening (WSW) van de gemeenten: Geldrop-Mierlo, Waalre, Heeze-Leende, Valkenswaard, Veldhoven en Eindhoven. Het doel van de Wet Sociale Werkvoorziening is: het bieden van werkgelegenheid aan mensen die door in de persoon gelegen beperkingen niet zelfstandig aan een baan komen. Als Werkbedrijf biedt Ergon werk onder aangepaste omstandigheden aan circa 1800 personen. 


De noodzaak voor communicatie wordt binnen Ergon steeds sterker gevoeld, vooral door het management. Dit heeft te maken met de veranderingen in de externe omgeving van Ergon. Per 1 januari 2007 wordt namelijk de Wet Sociale Werkvoorziening gemoderniseerd. Met het oog op deze aankomende veranderingen is het voor Ergon belangrijk om de interne communicatie op orde te hebben.

Voor het onderzoek naar de interne communicatie hebben we de volgende probleemstelling geformuleerd. Deze luidt: 

Waar liggen de knelpunten in de interne communicatie als het gaat om de informatiedoorstroming van organisatiebrede informatie en waardoor worden deze knelpunten veroorzaakt?

Het uiteindelijke doel van het onderzoek is: 

Het formuleren van een strategie en basisstructuur voor de interne communicatie waarin verbetering van de informatiestromen centraal staat.

De onderzoeksmethoden die zijn gebruikt voor het vooronderzoek zijn oriënterende interviews en bronnenanalyse. Voor het hoofdonderzoek is gebruik gemaakt van een schriftelijke enquête en groepsgesprekken. 

De conclusies uit het onderzoek zijn onder te brengen in zeven punten. 

1. Organisatiebrede informatie wordt door het concernmanagement niet diep genoeg in de organisatie gelegd. 

2. Er bestaat een informatiekloof tussen het concernmanagement en de businessunitmanagers enerzijds en de workcenterleiders, productieassistenten/voormannen en productiemedewerkers anderzijds.

3. De workcenterleider heeft een belangrijke rol als linking pin in de organisatie. Ook in de informatievoorziening naar de productiemedewerkers toe en het leveren van maatwerk daarin is de workcenterleider erg belangrijk

4. Medewerkers hebben meer behoefte aan organisatiebrede informatie van het concernmanagement. Zeker als het gaat om besluiten van het managementteam, beleidsontwikkelingen en projecten van of binnen Ergon. 

5. Medewerkers voelen zich nauw betrokken bij de organisatie en willen graag weten wat er speelt op andere afdelingen. 

6. Medewerkers zijn voor het verkrijgen van organisatiebrede informatie te afhankelijk van de overlegstructuur en dus van mondelinge communicatie. 

7. Bottom up communicatie en tweerichtingsverkeer zijn onderontwikkeld.

Het leggen van een goede basis is belangrijk omdat daarop verder gebouwd kan worden. Op dit moment is de basisstructuur van de interne communicatie van Ergon verouderd en niet samenhangend. Hierdoor worden niet alle medewerkers van de benodigde organisatiebrede informatie voorzien. Bij het leggen van een basis voor communicatie bepalen de organisatie-elementen samen met de communicatie-elementen de randvoorwaarden en de mogelijkheden voor de invulling van de communicatie. De volgende adviezen dienen ter verbetering van de basisstructuur van de interne communicatie. 

1. Schriftelijk ter ondersteuning van mondeling

Mondelinge communicatie is de belangrijkste vorm van communicatie binnen Ergon. Door de diversiteit van de interne doelgroepen is dit noodzakelijk. Toch is het van belang om de mondelinge communicatie te ondersteunen met schriftelijke (en digitale) communicatie.

2. Ondersteuning op het gebied van communicatieve vaardigheden

Binnen Ergon hangt op het gebied van communicatie veel af van vaardigheden en het inschattingsvermogen van leidinggevenden als het gaat om het door geven van informatie. 
Deze belangrijke taak kunnen zij niet altijd goed vervullen wanneer ze niet ondersteund worden in de organisatie. Door middel van trainingen op het gebied van interpersoonlijke communicatie en interne schriftelijke of digitale communicatiemiddelen kunnen zij hierin beter ondersteund worden. 
3. Betrokkenheid bij beleid

Het betrekken van kadermedewerkers bij de beleidsvorming leidt tot draagvlak en minder weerstand. Daarnaast kunnen het beleid en de werksituatie beter op elkaar afgestemd worden. Er zijn vier verschillende participatiestrategieën te onderscheiden. De keuze voor een bepaalde participatiestrategie hangt af van de benodigde kennis van de betrokken partijen, het te verwachten draagvlak en in welke mate achterliggende doelen gedeeld worden. 

4. Afstand tussen het concernmanagement en alle medewerkers verkleinen

De afstand tussen het concernmanagement en alle medewerkers kan verkleind worden wanneer het management zich vaker laat zien op de afdelingen, ook wel ‘management by walking around’ genoemd.

5. Contact tussen afdelingen onderling stimuleren

Contact tussen medewerkers en afdelingen onderling bevordert de samenwerking en de kennisdeling in de organisatie. Bij het maken van contact tussen medewerkers van verschillende afdelingen bestaat vaak een drempel, zeker wanneer afdelingen wat betreft werkzaamheden en plaats in de organisatie ver van elkaar af staan. Themabijeenkomsten, een rondleiding na werkoverleg en informele activiteiten kunnen deze drempel verlagen. 

6. Verbetering van de communicatiemiddelenmix

De communicatiemiddelenmix van Ergon kan op een aantal punten nog verbeterd en versterkt worden. De digitale nieuwsbrief is een belangrijke aanvulling op de basisstructuur van de interne communicatie. Een introductieprogramma voor nieuwe medewerkers is een belangrijk nieuw aanvullend middel. 

De veranderingen in de externe omgeving van Ergon maakt de SW-medewerkers een steeds belangrijkere doelgroep. Met de verbetering van de interne communicatie is een eerste belangrijke stap gezet bij het opbouwen van een goed imago en positief beeld bij de SW-medewerkers. 

Voorwoord 

Op zoek naar een afstudeerstage in de non-profit sector kwamen we bij Ergon terecht. Ergon bleek nog wat tijdelijke versterking op het gebied van communicatie te kunnen gebruiken. We waren dus aan het goede adres. Er lagen voldoende opdrachten waaronder het onder de loep nemen van de interne communicatie. Een onderwerp dat ons erg aansprak. 

Op 23 januari zijn we gestart met ons onderzoek naar de interne communicatie van Ergon. Met veel plezier hebben we 17 weken lang gewerkt aan onze afstudeerscriptie. En kijken we tevreden terug op de afgelopen periode. 

Nu is het dan zover, de scriptie is afgerond en het einde is in zicht. We zijn trots op het eindproduct. Maar daarbij hebben we wel de nodige steun en goede feedback gehad. 

Wij willen alle medewerkers van Ergon bedanken voor hun medewerking. Ook willen we Mariët Crooijmans, onze afstudeerbegeleidster vanuit Ergon, bedanken voor haar eerlijkheid, tijd en energie die ze in onze scriptie gestoken heeft. Marianne van den Bosch onze afstudeerdocent, willen we bedanken voor haar steun, kritische blik en kennis waardoor wij alles uit het onderzoek hebben gehaald. Daarnaast willen we Estella Kamphuis bedanken voor de tijd en energie die ze gestoken heeft in het doornemen van onze scriptie. 

Verder willen we familie, vrienden en iedereen die op wat voor manier dan ook, heeft bijgedragen aan het totstandkomen van deze scriptie, heel hartelijk bedanken.

Bedankt!

Anne en Linda
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1
Inleiding

Sinds 2000 is Ergon de uitvoeringsorganisatie van de Gemeenschappelijke Regeling Werkvoorzieningsschap Regio Eindhoven. Dit is een samenwerkingsverband ter uitvoering van de Wet Sociale Werkvoorziening (WSW) van de gemeenten: Geldrop-Mierlo, Waalre, Heeze-Leende, Valkenswaard, Veldhoven en Eindhoven. 

Het doel van de Wet Sociale Werkvoorziening is: het bieden van werkgelegenheid aan mensen die door in de persoon gelegen beperkingen niet zelfstandig aan een baan komen. Als Werkbedrijf biedt Ergon werk onder aangepaste omstandigheden aan circa 1800 personen. 

Als Leer-Werkbedrijf biedt Ergon, in samenwerking met re-integratieorganisaties, hulp bij het verkleinen van de afstand tot de reguliere arbeidsmarkt voor daarvoor in aanmerking komende doelgroepen. Ook wanneer men niet onder de WSW valt.

De noodzaak voor communicatie wordt binnen Ergon steeds sterker gevoeld, vooral door het management. Dit heeft te maken met de veranderingen in de externe omgeving van Ergon. Per 1 januari 2007 wordt namelijk de Wet Sociale Werkvoorziening gemoderniseerd. De belangrijkste veranderingen ten opzichte van de wet uit 1998 zijn dat de door het Rijk uitgegeven subsidies niet meer rechtstreeks bij Ergon terechtkomen, maar bij de gemeenten. De gemeenten hebben de vrijheid om te beslissen aan welk SW-bedrijf zij het geld besteden. Daarnaast krijgt ook de SW-medewerker meer keuzevrijheid, omdat deze uit meerdere werkgevers (SW-bedrijven) kan kiezen. Met het oog op deze aankomende veranderingen is het voor Ergon belangrijk om een goed imago en eventueel zelfs een goede reputatie op te bouwen bij haar doelgroepen. Maar voordat actief naar buiten gecommuniceerd gaat worden, is het van belang eerst de interne communicatie op orde te hebben.

Na een periode van vooronderzoek hebben we de uiteindelijke probleemstelling geformuleerd. Deze luidt: 

Waar liggen de knelpunten in de interne communicatie als het gaat om de informatiedoorstroming van organisatiebrede informatie en waardoor worden deze knelpunten veroorzaakt?

Het uiteindelijke doel van ons onderzoek en onze afstudeerstage is: 

Het formuleren van een strategie en basisstructuur voor de interne communicatie waarin verbetering van de informatiestromen centraal staat.

1.1
Opbouw scriptie 

In hoofdstuk 2 wordt de organisatie beschreven. Hier komen de omgeving en de organisatie- en communicatie-elementen aan bod. In hoofdstuk 3 zijn de probleemstelling, de deelvragen en de onderzoeksmethoden te vinden. Hoofdstuk 4 bevat de resultaten en conclusies uit het onderzoek naar de interne communicatie. Vervolgens wordt in hoofdstuk 5 een advies gegeven over de invulling van de interne communicatie. 

2
Organisatiebeschrijving

Om een helder beeld te krijgen van Ergon, de omgeving waarin Ergon zich bevindt en de interne communicatie bij Ergon, is er gekozen voor een oriënterend onderzoek. Hierbij is onder andere gebruik gemaakt van literatuur op het gebied van interne communicatie, artikelen op het internet, interne plannen van Ergon zoals het ondernemingsplan, maar ook van oriënterende interviews met 13 medewerkers van Ergon. De vragenlijst en de conclusies uit de oriënterende interviews zijn terug te vinden in bijlage 1.
2.1
De omgeving

De Wet Sociale Werkvoorziening (WSW)

De WSW is een voorziening voor mensen die als gevolg van een lichamelijke, verstandelijke of psychische handicap uitsluitend onder aangepaste omstandigheden tot regelmatige arbeid in staat zijn. 

Sinds 1969 biedt de Wet sociale werkvoorziening (WSW) mensen de mogelijkheid om onder aangepaste omstandigheden werk te verrichten. Op 1 januari 1998 is de nieuwe Wet sociale werkvoorziening (nWSW) van kracht geworden. Aangepaste arbeid kan in het kader van de WSW op drie manieren worden gerealiseerd: 

· Beschutte arbeid (binnen of buiten) in dienst bij een SW-bedrijf

· Detachering vanuit een SW-bedrijf bij een reguliere werkgever, individueel of in groepsverband

· Begeleid werken in dienst van een reguliere werkgever (CAO van betreffende werkgever)

De indicatiestelling voor de WSW wordt sinds 1 januari 2005 uitgevoerd door CWI (Centrum voor Werk en Inkomen). CWI beslist over het wel of niet behoren tot de doelgroep van de WSW, de arbeidshandicapcategorie (matig of ernstig) en de geldigheidsduur van de indicatie. 

Een aanzienlijke groep mensen maakt gebruik van de WSW. De meeste mensen zijn werkzaam binnen een SW-bedrijf. De dagelijkse uitvoering van de WSW is in handen van 89 SW-bedrijven, waarvan Ergon er één is. Medio 2004 waren ongeveer 96.340 personen werkzaam in de WSW. Het aantal mensen dat medio 2004 op een begeleide werkplek werkte, was 1.385. 
 Dit aantal is relatief klein. Dit heeft te maken met het feit dat pas in 1998 de wettelijke mogelijkheden voor het inzetten van begeleid werken sterk uitgebreid zijn.
 
Veranderingen in de omgeving 

De afgelopen jaren heeft Ergon nogal wat veranderingen en reorganisaties doorgemaakt. De focus van Ergon is hierbij een aantal keer verlegd. Ergon is meer dan 50 jaar geleden begonnen als een sociale werkplaats, met de zorg voor mensen met een grote afstand tot de arbeidsmarkt als kerntaak. Enkele jaren later werden groeien en winst maken de belangrijkste doelen. Ergon was een ‘gewoon’ bedrijf, als alle anderen. Tot in 1998 de nieuwe Wet Sociale Werkvoorziening werd ingevoerd. Vanaf eind 2002 wordt er toegewerkt naar het ombouwen van Ergon. Van een bedrijf gericht op het produceren van diensten en producten, naar een bedrijf gericht op arbeidsontwikkeling. Het primaire doel is nu het ontwikkelen van de SW-medewerkers. Geld en winst werden nu een noodzakelijk middel om het doel, het ontwikkelen van SW-medewerkers, te realiseren. De focus is nu gericht op maatschappelijke participatie door arbeidsontwikkeling van mensen. Sinds 1 januari 2005 is Ergon gereorganiseerd, en is de hele organisatiestructuur aanzienlijk gewijzigd. Het verschuiven van de focus wordt niet in één dag bereikt. Op dit moment zit Ergon nog in deze overgangsperiode. 
De veranderingen in de omgeving zijn kort samen te vatten. Het accent lag eerst op ‘werkzaamheid’ vervolgens verschoof dit naar ‘zorgzaamheid’ daarna ging dit over in ‘bedrijfsmatigheid’ en nu wordt er weer gewerkt naar ‘werkzaamheid’ maar nu in de reguliere arbeidsmarkt.

In de toekomst staat er een modernisering van de Wet Sociale Werkvoorziening op de agenda. De belangrijkste veranderingen ten opzichte van de wet uit 1998 zijn dat de door het Rijk uitgegeven subsidies niet meer rechtstreeks bij Ergon terechtkomen, maar bij de gemeenten. De gemeenten hebben de vrijheid om te beslissen aan welke SW-bedrijf zij het geld besteden. Daarnaast krijgt ook de SW-medewerker meer keuzevrijheid, omdat deze uit meerdere werkgevers (SW-bedrijven) kan kiezen.
 Met het oog op deze aankomende veranderingen is het voor Ergon belangrijk om een goed imago en een goede reputatie op te bouwen bij de gemeenten, de SW-medewerkers en de klanten (bedrijven waar Ergon producten of arbeidskracht aan levert). 

2.2
De organisatie

Missie

Maatschappelijke participatie door arbeidsontwikkeling van mensen met een grote afstand tot de arbeidsmarkt. 

Visie

Ergon draagt bij aan voor de doelgroep duurzame werkgelegenheid, economische zelfstandigheid, sociale zelfredzaamheid, ontplooiing van individuele talenten en volwaardig burgerschap.

Ergon biedt mensen met een grote afstand tot de arbeidsmarkt de gelegenheid deze afstand te verkleinen of weg te nemen, ter bevordering van de integratie in en participatie aan de samenleving. Vermaatschappelijking en ontwikkeling via werk staat centraal, in de genoemde volgorde. Deze twee doelen worden gerealiseerd met een kwalitatief passend aanbod van werk in reële productieomgevingen, met reguliere arbeidsomstandigheden en – verhoudingen. Daar waar kan ‘buiten’ op de arbeidsmarkt, daar waar nodig ‘binnen’ de eigen bedrijfsmatige infrastructuur. Werkplekaanpassing, begeleiding op maat en opleiding, alles gericht op optimale kansen voor ontwikkeling van de arbeidsbekwaamheden wordt flankerend aangeboden.

De ex- en interne werkplekken en –trajecten worden gerealiseerd door een uitstekende inbedding in de sociaal-economische infrastructuur van de regio. Ergon is in de regio erkend en gewaardeerd als een betrouwbare en financieel stabiele onderneming, met gemotiveerde en flexibel inzetbare medewerkers en toegerust met capabel begeleidend personeel.

Ergon is een uitstekende partner voor ondernemingen uit de regio, heeft duurzame relaties en biedt partners een mogelijkheid tot maatschappelijk verantwoord ondernemen.

Organisatiedoel 

Ergon is een bedrijf dat wil excelleren in zeer specifieke, soms tot op het niveau van een individu aangepaste arbeidsomstandigheden, met bij de populatie passende producten en diensten. In die zin vormen de medewerkers en hun achterban de belangrijkste klant. Zij moeten tevreden zijn over werk, arbeidsomstandigheden en ontwikkelingskansen die Ergon hen biedt. De producten en diensten zijn, naast de bij Ergon aanwezige begeleidingsexpertise, de middelen waarmee Ergon de doelgroep (SW-medewerkers) maximaal wil ontwikkelen. Dit gebeurt zoveel mogelijk onder marktconforme arbeidsomstandigheden voor de medewerkers, waarbij meer en meer het accent gelegd wordt op individuele en groepsdetacheringen van de medewerkers bij instellingen en bedrijven in de regio.

Structuur 

Met ingang van 2005 is de organisatiestructuur van Ergon gewijzigd. Hierbij is onderscheid gemaakt tussen een werkbedrijf en een ontwikkelbedrijf. Namelijk het Bedrijf Diensten en Producten en het Bedrijf Arbeidsontwikkeling en Plaatsing. Onder deze bedrijven zijn een aantal businessunits ondergebracht zoals in het organogram weergegeven. Dit organogram is te vinden in bijlage 2. 

Cultuurverandering

Binnen Ergon bestaat tussen het Bedrijf Diensten en Producten (BDP) en het Bedrijf Arbeidsontwikkeling en Plaatsing (BAP) een spanningsveld. Dit spanningsveld ontstaat door verschillende belangen. In het verleden is de nadruk gelegd op de levering van diensten en producten en het behalen van goede resultaten. Maar het doel van Ergon is veranderd. Arbeidsontwikkeling is nu het belangrijkste doel. Dat betekent dat SW-medewerkers zich gaan ontwikkelen op de werkladder en niet meer jarenlang op dezelfde afdeling blijven werken. Ze schuiven door. Hierdoor verliezen de businessunits van het BDP steeds hun beste medewerkers aan het BAP en krijgen de businessunits er weer medewerkers bij die zich nog moeten ontwikkelen. Het behalen van dezelfde goede resultaten blijft belangrijk, maar ondertussen verliezen businessunits steeds hun beste medewerkers. De acceptatie voor deze nieuwe manier van werken moet binnen Ergon nog verder gerealiseerd worden. 

Huisvesting

Ergon heeft verschillende vestigingen. Van de 11 businessunits hebben er 5 een eigen vestiging. Voor groepsdetacheringen en individuele detacheringen geldt dit niet. Hier is iedere groep of individuele medewerker geplaatst op een andere vestiging. De vestigingen bevinden zich allemaal in of rond Eindhoven. Het aantal medewerkers per vestiging varieert nogal. Voor de individuele detacheringen geldt dat deze medewerkers individueel geplaatst zijn. Bij groepsdetacheringen varieert de groepsgrootte van 15 tot 100 medewerkers. De grootte van de businessunits varieert van 40 tot 230 medewerkers. 

Het hoofdkantoor van Ergon, bestaande uit meerdere gebouwen, is vrij oud. De indeling ervan is erg onpraktisch geworden. Hierdoor is het een beperkende factor voor goede communicatie tussen verschillende afdelingen. 

Verscheidenheid van de medewerkers

In het totaal heeft Ergon ongeveer 2100 medewerkers. Daarvan hebben ongeveer 1800 medewerkers een SW-indicatie. Het werk- en denkniveau van de ongeveer 1800 SW-medewerkers die bij Ergon werkzaam zijn, is heel verschillend. Bij Ergon werken SW-medewerkers met een fysieke, verstandelijke of psychische beperking of een combinatie hiervan. Zo zijn er bijvoorbeeld SW-medewerkers met een kantoorbaan met een fysieke beperking, maar zijn er ook SW-medewerkers werkzaam op de werkvloer die een verstandelijke beperking hebben. 

2.3
De communicatie 

De organisatie van de communicatie

Bij Ergon is communicatie een stafafdeling die een ondersteunende functie heeft. De samenstelling van het Bureau Communicatie en de taken en verantwoordelijkheden van deze afdeling worden hieronder beschreven. 
Bureau Communicatie:

-Communicatieadviseur 

Mariët Crooijmans 

-Medewerker Communicatie
 
Peter van Heerebeek 

-Medewerker Intranet/Internet
Femke Hurkmans 

-Medewerker Intranet/Internet
Maarten Wilbers (op vrijwillige basis)

Er is een drietal medewerkers werkzaam voor het Bureau Communicatie. Hiervan is één medewerker (0.8 fte) verantwoordelijk voor de meer adviserende en ontwikkelingstaken voor in- en extern communicatiebeleid. De andere medewerkers (1 fte en 0.33 fte) zijn verantwoordelijk voor de meer uitvoerende en ondersteunende taken van het in- en extern communicatiebeleid. 
De communicatietaken zijn voorheen versnipperd of extern uitgevoerd. Omdat er nog een fundering gelegd moet worden, is het ontwikkelen en implementeren van communicatiebeleid en –middelen een belangrijke taak voor de komende jaren. Daarnaast heeft het Bureau Communicatie als taak om het management, de bedrijven en de concernafdelingen te adviseren over de consequenties van beleid op het communicatieve vlak (en de omgang met de pers). Dit betekent dat Communicatie ook zitting neemt in een aantal projecten/werkgroepen. Op dit moment is er al een aantal projecten waarin Communicatie een adviserende en ondersteunende rol vervult, zoals Herziening functiegebouw, Normen en waarden en EMOS
. Zowel intern als extern kent Ergon een aantal vaste communicatiemiddelen waarvan het Bureau Communicatie de coördinatie en uitvoering zal verrichten. 

De doelstelling van het Bureau Communicatie is het ontwikkelen en uitvoeren van het in- en externe communicatiebeleid van Ergon zodanig, dat het beleid het realiseren van de in het ondernemingsplan geformuleerde doel- en taakstellingen optimaal ondersteunt en bevordert. 

De in- en externe communicatie van Ergon is een zaak van de gehele organisatie en van alle medewerkers. De communicatie over (producten van) de afdelingen is in eerste instantie de verantwoordelijkheid van de afdeling zelf. Hier ligt dus ook de verantwoordelijkheid om communicatie-initiatieven te nemen en uit te voeren. Het is echter van belang dat een kwaliteitsslag gemaakt wordt. Door de aanwezige kennis van zaken kan het concern Strategie & Communicatie hierin een centrale functie hebben door het vervullen van een adviserende en ondersteunende rol. Communicatie zal hierin een (pro)actieve houding aannemen en daarmee ook een ‘aanjaagfunctie’ vervullen. Het is van belang dat de organisatie weet wat ze van wie kunnen verwachten en wat hun eigen taak in de communicatie is. Daarom wil het concern Strategie & Communicatie zich in de organisatie meer op de kaart zetten.

Op dit moment ontbreekt het bij Ergon aan strategie en beleid op het gebied van communicatie. Er is niet bekend hoe en wanneer welke doelgroepen worden bewerkt. Bovendien worden de communicatiemiddelen teveel op ad-hoc basis ingezet.
 Het formuleren van strategie en beleid op het gebied van communicatie heeft voor Ergon nu hoge prioriteit. Maar voordat Ergon intensief naar buiten gaat communiceren, wil zij eerst intern de zaken op orde hebben.

Visie op communicatie

Bij Ergon heeft het management een instrumentele visie op communicatie. Dat blijkt onder andere uit het feit dat communicatie niet betrokken wordt bij het formuleren van het organisatiebeleid. Het organisatiebeleid wordt omgezet in communicatiebeleid, zoals dat in de instrumentele visie gebeurt. Het Bureau Communicatie heeft een meer intermediaire visie op communicatie. Communicatie zou graag betrokken willen worden bij het formuleren van organisatiebeleid. Advies over de consequenties van beleid op het communicatieve vlak aan het management, de bedrijven en de concerns ziet Communicatie als één van haar belangrijke taken. Ook neemt Communicatie zitting in een aantal projecten/werkgroepen. Daarnaast vindt het Bureau Communicatie het ook van belang om voeling te houden met zowel de mening van het management als de medewerkers lager in de organisatie. Het management geeft aan hier ook veel waarde aan te hechten, maar uit het vooronderzoek blijkt dat dit in de praktijk niet altijd tot uiting komt. 

Communicatiestructuur 
Communicatie binnen Ergon verloopt vooral top-down. Dit gebeurt trapsgewijs. Er is sprake van boodschappen afkomstig van het topmanagement die via hiërarchische lijnen naar het middenmanagement, en van daaruit naar de werkvloer worden gezonden. Deze top-down communicatie vindt vooral plaats tijdens communicatiemomenten die hiërarchisch georganiseerd zijn zoals werkoverleg en vergaderingen. Boodschappen worden eenzijdig van management naar medewerkers de organisatie ingestuurd. Er wordt niet altijd voldoende geprobeerd de reacties van ontvangers te achterhalen en eigen communicatie-initiatief onderin de organisatie is gering.

Ondanks het feit dat er mogelijkheden voorhanden zijn voor bottom-up communicatie, zoals e-mail en bilateraal werkoverleg, wordt er teveel van het idee van interne communicatie als managementinstrument uitgegaan. Discussiemogelijkheden zijn er niet altijd en de weg naar boven is volgens de medewerkers soms lang. 
 
Ergon heeft een hiërarchische structuur met daarin verschillende communicatielagen of –niveaus. Er zijn vier communicatielagen te onderscheiden, met uitzondering van de stafafdelingen. Hier zijn slechts drie communicatielagen te onderscheiden. In bijlage 3 is de communicatiestructuur in een schema terug te vinden. 

De eerste laag bestaat uit het top- of concernmanagement. Met het concernmanagement worden de directeur, de bedrijfsdirecteuren en de concernhoofden bedoeld.

De tweede laag bestaat uit het middenmanagement. Voor de bedrijven zijn dit de businessunitmanagers. Voor de staf- en concernafdelingen zijn dit de afdelingshoofden. 

Bij de bedrijven bestaat de derde laag uit het lager management. Dat zijn de workcenterleiders en de productieassistenten/voormannen. De workcenterleider is hoofdverantwoordelijk. De productieassistenten/voormannen assisteren de workcenterleider daarbij. De administratieve medewerkers zijn werkzaam binnen een businessunit en behoren ook tot deze laag. Bij de staf- en concernafdelingen bestaat de derde laag uit de stafmedewerkers. Voor de staf- en concernafdelingen is dit de laagste laag. 

De vierde laag is alleen bij de bedrijven terug te vinden en bestaat uit de productiemedewerkers. 

De overlegstructuur staat centraal in de communicatie binnen Ergon. De belangrijkste informatie wordt verspreid via de overlegstructuur. Voor de overlegstructuur zijn richtlijnen opgesteld. In de praktijk blijkt dat deze niet altijd nageleefd worden. Deze overlegstructuur wordt ondersteund door e-mail en intranet. In bijlage 4 is het schema voor de overlegstructuur binnen Ergon terug te vinden.

Naast de overlegstructuur, e-mail en intranet bestaan er nog andere communicatiemiddelen binnen Ergon. Eén daarvan is het personeelsblad. Het personeelsblad wordt één keer per twee maanden verstuurd naar alle medewerkers. Het personeelsblad wordt vanuit het management gecoördineerd. Medewerkers hebben de mogelijkheid om artikelen voor het personeelsblad te schrijven.

Een ander communicatiemiddel is de bordbrief. Bordbrieven worden op de daarvoor bestemde mededelingenborden gehangen, die her en der in de vestigingen van Ergon zijn terug te vinden. De bordbrieven bevatten informatie over vacatures en publicaties van Ergon of andere organisaties (bijvoorbeeld een open dag van een klant).

Daarnaast heeft Ergon een vacaturekrant. Deze wordt één keer per twee weken verspreid onder de SW-medewerkers en hun direct leidinggevenden. 

Als laatste maakt Ergon gebruik van informele bijeenkomsten zoals de nieuwjaarsbijeenkomst. Dit soort bijeenkomsten vindt verspreid over de verschillende locaties gemiddeld drie keer per jaar plaats. 

Communicatieklimaat

Uit de oriënterende gesprekken blijkt dat de sfeer binnen Ergon door de medewerkers als informeel wordt ervaren. Medewerkers spreken elkaar aan met de voornaam of met ‘je’. Maar tegelijkertijd is er sprake van een ‘hokjescultuur’. Deuren van de kantoren zijn vaak gesloten en afdelingen zijn erg op zichzelf. Hierdoor hebben de verschillende afdelingen, buiten de overlegstructuur, weinig contact met elkaar. Toch geven de medewerkers aan dat je altijd bij iedereen binnen kunt lopen. Maar de drempel om dit ook werkelijk te doen ligt hoog.

Een kenmerk van het communicatieklimaat is de afstand tussen het concernmanagement en de werkvloer. Medewerkers op de werkvloer voelen een grote afstand tussen hen en de medewerkers op ‘de gang’. Daarmee worden het concernmanagement en de stafafdelingen bedoeld. Binnen Ergon wordt door vrijwel alle medewerkers een kloof gevoeld tussen het concernmanagement (directeur, bedrijfsdirecteuren, concernhoofden) plus het middenmanagement (businessunitmanagers) en de lagere niveaus (workcenterleiders, productieassistenten, werkvloer). Een veel gemaakte opmerking van medewerkers op de werkvloer is dat het management niet weet wat er speelt op de werkvloer en dat ze ‘daarboven’ beslissingen nemen, die niet passen bij de situatie op de werkvloer. 

Daarnaast is er een actief wandelgangencircuit binnen Ergon. Dit gebruiken veel medewerkers om aan informatie te komen. Dit is een indicatie dat medewerkers te weinig informatie via het formele communicatiecircuit ontvangen. Maar veel medewerkers vinden het ‘normaal’ zelf actief op zoek te gaan naar informatie. 

2.4
Conclusies en aannames uit het vooronderzoek

De volgende voorlopige conclusies en aannames komen voort uit het vooronderzoek:

1. Strategie op het gebied van interne communicatie ontbreekt en de basisstructuur van de interne communicatie is verouderd en niet samenhangend. Hierdoor worden niet alle medewerkers van de benodigde informatie voorzien. Vooral de SW-medewerkers, de workcenterleiders en productieassistenten/voormannen.

2. Niet alle communicatiemiddelen zijn voldoende getoetst en beoordeeld op hun functie, waardering, gebruik, kwaliteit en vormgeving. 

3. Medewerkers willen meer en frequenter informatie over ontwikkelingen en veranderingen ontvangen. Dit kan gerealiseerd worden door een rechtstreekse lijn tussen het management en de lagere niveaus (workcenterleiders en productieassistenten). Ook zouden leidinggevenden graag zien dat het management de kennis uit de organisatie gebruikt bij het ontwikkelen van beleid door middel van participatie en discussies. 

4. Binnen Ergon heerst een ‘hokjescultuur’. Deze hokjescultuur kan verminderd worden door contact met anderen te bevorderen en natuurlijker te maken. Hierdoor kan interne concurrentie verminderen, blijven medewerkers op de hoogte van andere afdelingen en kan samenwerking bevorderd worden. 

5. De interne doelgroepen van Ergon zijn heel divers. Het is voor veel medewerkers (vooral voor het management en andere medewerkers hoger in de organisatie) niet duidelijk welk werk- en denkniveau de medewerkers op de werkvloer (SW-medewerkers) hebben. Het werk- en denkniveau van de medewerkers op de werkvloer inzichtelijk maken is arbeidsintensief. Communicatie met deze interne doelgroep wordt door de organisatie als erg moeilijk ervaren. Het management vindt het moeilijk om te bepalen welke informatie deze SW-medewerkers wel en niet zouden moeten ontvangen en welk niveau van taalgebruik in de communicatie gehanteerd moet worden, zodat het voor de gemiddelde SW-medewerker te begrijpen is.

6. Vergaderingen en overleg worden door de medewerkers als belangrijkste informatiebron gezien. Het verkrijgen van extra informatie is volgens veel medewerkers van Ergon vaak afhankelijk van eigen initiatief. 

7. Uit het vooronderzoek blijkt dat hoe hoger een medewerker zich in de organisatie bevindt, hoe beter en sneller een medewerker geïnformeerd wordt en hoe minder behoefte een medewerker heeft aan (extra) informatie.

8. Binnen Ergon wordt door vrijwel alle medewerkers een kloof gevoeld tussen het concernmanagement (directeur, bedrijfsdirecteuren, concernhoofden) plus het middenmanagement (businessunitmanagers) en de lagere niveaus (workcenterleiders, productieassistenten, werkvloer). Alhoewel dit verschilt per businessunit. Businessunits die niet in het hoofdgebouw gevestigd zijn, voelen de kloof één niveau hoger, dus tussen het concernmanagement (directeur, bedrijfsdirecteuren, concerns) en de niveaus daaronder (businessunitmanagers, workcenterleiders, productieassistenten, werkvloer). 

3
Onderzoek 

Naar aanleiding van het oriënterende onderzoek zijn een probleemstelling en een aantal deelvragen geformuleerd. Deze worden in dit hoofdstuk toegelicht. Daarnaast worden de onderzoeksdoelgroepen en onderzoeksmethoden besproken. 

3.1
Probleemstelling

Het onderwerp:

De interne communicatie van Ergon 

De vraagstelling:

Waar liggen de knelpunten in de interne communicatie als het gaat om de informatiedoorstroming van organisatiebrede informatie en waardoor worden deze knelpunten veroorzaakt?

· Organisatiebrede informatie

Uit de oriëntatie komt naar voren dat medewerkers meer behoefte hebben aan informatie waarin het wel en wee van de organisatie of delen daarvan centraal staat. Het gaat om informatie over plannen, strategieën en maatregelen om die plannen te realiseren. Maar behalve beleidszaken behoren ook informatie over de missie en doelen van de organisatie en communicatie over successen die het bedrijf heeft geboekt in deze categorie.
 Vanaf dit punt zullen we de hierboven omschreven informatie benoemen als ‘organisatiebrede informatie’.

· Informatiedoorstroming

Bij informatiedoorstroming gaat het niet alleen om de verbinding. Een informatiestroom kan verschillende richtingen hebben. Dit zijn de top-down, de bottom-up, de horizontale en de diagonale richting. Maar binnen een informatiestroom kan communicatie ook op verschillende manieren verlopen. Via mondelinge, schriftelijke, digitale en audiovisuele communicatie. Daarnaast kan een informatiestroom verschillende doelen hebben. Hierin maken we onderscheid tussen bekendmaking en beïnvloeding. In het onderzoek richten wij ons op al deze aspecten van informatiestromen. Organisatiebrede informatie is van toepassing voor de hele organisatie. Voor een succesvolle uitvoering van het organisatiebeleid is draagvlak vanuit de hele organisatie belangrijk. Bij het communiceren met de medewerkers over organisatiebrede onderwerpen is tweerichtingsverkeer daarom van belang.

De doelstelling:

Het formuleren van een strategie en basisstructuur voor de interne communicatie waarin verbetering van de informatiestromen centraal staat.

De secundaire doelstelling:

Bewustwording van het belang van interne communicatie door het concernmanagementteam (concern MT).

· Bewustwording van het belang van interne communicatie

De mogelijkheden van communicatie worden nog niet door de gehele organisatie gezien. Een belangrijke taak voor het Bureau Communicatie is de rol van het concern Strategie & Communicatie en de rol van de andere afdelingen en medewerkers op het gebied van communicatie in de organisatie meer te verduidelijken. Ook voor het onderzoek geldt dat bewustwording van het belang en van de mogelijkheden van interne communicatie noodzakelijk is. Maar met het oog op de beschikbare tijd, is het verstandig in eerste instantie bewustwording bij het concernmanagementteam te realiseren. 

3.2
Deelvragen

Om antwoord te kunnen geven op de vraagstelling worden onderstaande deelvragen opgesteld. Een van de voorlopige conclusies
 uit het vooronderzoek is dat de geïnterviewde medewerkers meer en frequenter informatie over ontwikkelingen en veranderingen willen ontvangen. Hier gaat het dus om de hoeveelheid en de tijdigheid van de informatie. Het knelpunt zit daarom hoogst waarschijnlijk niet in de boodschap op zich, maar in de doorstroming van de boodschappen. Daarom richten we ons op de doorstroming en niet op de inhoud van de boodschappen. 

Informatiedoorstroming

· Hoe komt het dat medewerkers in bepaalde delen van de organisatie niet voldoende geïnformeerd zijn? 

· Hoe beoordelen de medewerkers de doorstroming van organisatiebrede informatie?

· Hoe beoordeelt de leidinggevende de informatiedoorstroming en informatie-uitwisseling met de medewerkers?

· Hoe beoordeelt een medewerker de informatiedoorstroming en informatie-uitwisseling met de leidinggevende?

· Hoe beoordelen de medewerkers de organisatiebrede informatie?

· Welke onderwerpen (plannen, strategieën, maatregelen, missie, doelen, successen) uit organisatiebrede informatie krijgen medewerkers op welke manier?

· Welke onderwerpen (plannen, strategieën, maatregelen, missie, doelen, successen) uit organisatiebrede informatie zouden medewerkers willen ontvangen op welke manier?

Doelgroepen

· Wie zijn de interne communicatiedoelgroepen?

· Wat zijn de kenmerken van de interne communicatiedoelgroepen (op het gebied van werk- en denkniveau)? (een omschrijving van de doelgroepen)

3.3
Onderzoeksdoelgroepen

In het onderzoek naar de knelpunten in de informatiedoorstroming van organisatiebrede informatie worden vier onderzoeksdoelgroepen onderscheiden. Dit zijn: 

· Concernmanagement 

Met het concernmanagement worden de directeur, de bedrijfsdirecteuren en de concernhoofden bedoeld. 

· Midden- en lager management

Hiermee worden de businessunitmanagers, de afdelingshoofden, de workcenterleiders en de productieassistenten bedoeld. 

· Productiemedewerkers

De productiemedewerkers zijn de medewerkers op de werkvloer die geen leidinggevende functie hebben. Alle productiemedewerkers hebben een SW-indicatie. 

· Stafmedewerkers

Hiermee worden alle medewerkers van alle staf- en concernafdelingen bedoeld, die geen afdelings- of concernhoofd zijn. 

3.4
Onderzoeksmethoden

Voor het onderzoek naar de knelpunten in de interne communicatie is gebruik gemaakt van meerdere onderzoeksmethoden. De gebruikte onderzoeksmethoden worden in deze paragraaf toegelicht. In het onderzoek onderscheiden we twee fases: de ‘oriëntatiefase’ en de ‘hoofdfase’. 

3.4.1
Oriëntatiefase

In de oriëntatiefase hebben we gebruik gemaakt van drie onderzoeksmethoden. Dit zijn de oriënterende interviews, bronnenanalyse en bezoek aan twee collega SW-bedrijven.

Oriënterende interviews

In de oriëntatiefase is gebruik gemaakt van kwalitatief onderzoek in de vorm van mondelinge interviews over de tevredenheid over de interne communicatie van Ergon. Hierbij is gestreefd een zo gevarieerd mogelijke populatie te interviewen. In het totaal zijn 13 interviews afgenomen. In de oriënterende interviews hebben we vragen gesteld over verschillende onderwerpen op het gebied van interne communicatie. Een aantal onderwerpen dat tijdens de oriënterende interviews aan bod is gekomen zijn: taakinformatie, organisatiebrede informatie, sfeer, samenwerking, knelpunten in de interne communicatie en het gebruik en de tevredenheid van de verschillende interne communicatiemiddelen. We hebben deze onderwerpen in het vooronderzoek meegenomen, zodat we een breed beeld van de organisatie konden krijgen en daarmee de mogelijke knelpunten in de communicatie konden achterhalen. In bijlage 1 zijn de interviewvragen en de conclusies per interviewvraag terug te vinden.
Bronnenanalyse 

Voor de bronnenanalyse is gebruik gemaakt van het jaarverslag en andere rapporten en stukken waarin de organisatie beschreven wordt. Daarnaast is gebruik gemaakt van literatuur, zowel boeken als het internet. 

Bezoek aan collega bedrijven
Om een beeld te krijgen hoe andere SW-bedrijven het communicatiebeleid invullen zijn we op bezoek geweest bij twee collega SW-bedrijven, namelijk de IBN-groep (Uden) en de WVS-groep (Roosendaal). Tijdens deze bezoeken hebben we gekeken naar de invulling van de communicatiemiddelenmix en of zij dezelfde problemen hebben op het gebied van interne communicatie.
3.4.2
Hoofdfase

In de hoofdfase van het onderzoek hebben we gebruik gemaakt van een schriftelijke enquête en van groepsgesprekken. Beide onderzoeksmethoden richten zich op verschillende onderzoeksdoelgroepen. De schriftelijke enquête richt zich op alle medewerkers behalve de productiemedewerkers. Dat betekent dat de onderzoeksdoelgroep voor de schriftelijke enquête uit ongeveer 300 medewerkers bestaat. De productiemedewerkers zijn door middel van groepsgesprekken bij het onderzoek betrokken. Dit zijn ongeveer 1800 medewerkers. 

In verband met de grote verschillen in werk- en denkniveau tussen de interne doelgroepen van Ergon, was het niet mogelijk om alle onderzoeksdoelgroepen op dezelfde manier te onderzoeken. Een grote groep medewerkers, hoofdzakelijk productiemedewerkers, zou niet voldoende in staat zijn zelfstandig een schriftelijke enquête over interne communicatie in te vullen. Voor de productiemedewerkers was een mondelinge onderzoeksmethode het meest passend, omdat op deze manier doorgevraagd kan worden bij onduidelijke antwoorden of verkeerd geïnterpreteerde vragen. Daarom is voor de productiemedewerkers gekozen voor groepsgesprekken. Voor het concernmanagement, het midden- en lager management en de stafmedewerkers zou een schriftelijke enquête wel passend zijn. Door middel van een schriftelijke enquête kunnen veel medewerkers ondervraagd worden in een relatief korte tijd en kunnen de voorlopige conclusies en aannames uit het vooronderzoek getoetst worden. 

De schriftelijke enquête

In het onderzoek onderscheiden we verschillende strata. Namelijk: leeftijd, hoelang de medewerkers werkzaam zijn, functie en afdeling. Het belangrijkste stratum uit de enquête is de functie, omdat het voor verbetering van de communicatiestructuur van belang is te achterhalen waar in de organisatie, bij welke medewerkers, de knelpunten liggen. In de enquête werden gesloten vragen gesteld, omdat dit de verwerkingsduur van de enquêtes beperkt. Daarnaast geven gesloten vragen, gesloten antwoorden die we goed met elkaar kunnen vergelijken. Bij een enquête met open vragen is de kans op een andere of verkeerde interpretatie groter en dat levert erg diverse antwoorden op. Om de respondenten de mogelijkheid te geven een zo passend mogelijk antwoord te geven, was er bij veel vragen de mogelijkheid ‘anders namelijk’ in te vullen. Daarnaast was er aan het eind van de enquête ruimte voor opmerkingen. Zo hadden de medewerkers de mogelijkheid om aanvullingen te doen of opmerkingen te plaatsen. Deze opmerkingen zijn te vinden in bijlage 5. 
Populatie

De onderzoekspopulatie van de schriftelijke enquête bestaat uit alle medewerkers behalve de productiemedewerkers. Onder alle medewerkers verstaan we dan het concernmanagement, businessunitmanagers, workcenterleiders, productieassistenten/voormannen, afdelingshoofden, personeels- en ontwikkelingsconsulenten en overige medewerkers. 

Respons en non respons

In totaal zijn er 311 enquêtes verstuurd. De enquêtes zijn via de interne post verstuurd. Ook waren een begeleidende brief en een retourenvelop bijgevoegd. De begeleidende brief is te vinden in bijlage 6. In eerste instantie kregen we niet voldoende enquêtes terug. Na een herinneringsmail gestuurd te hebben zijn er 196 goed ingevuld teruggestuurd. Dat betekent een respons van 63%. Van de 311 enquêtes zijn er dus 115 enquêtes niet ingevuld. Mogelijke redenen hiervoor zijn: 

· Er zijn meerdere enquêtes in de organisatie verspreid in een week. Bij Ergon worden bijna nooit enquêtes afgenomen, maar in de periode dat wij de enquête af gingen nemen werden nog twee andere enquêtes verspreid. Hierdoor werden sommige medewerkers extra belast. Dit kan voor non respons gezorgd hebben. 

· 71 productieassistenten/voormannen hebben een enquête ontvangen, daarvan hebben we 40 enquêtes terug gekregen. Dit is in verhouding minder dan van de andere doelgroepen. Er zijn twee mogelijke oorzaken voor de lagere respons van de productieassistenten/voormannen. 

· De productieassistenten/voormannen zijn niet persoonlijk aangesproken. Er is intern geen lijst met namen van de productieassistenten/voormannen. Om achter deze namen te komen moesten we alle workcenterleiders bellen, om tijd te besparen hebben we de enquêtes voor de productieassistenten/voormannen in de envelop van de workcenterleider gedaan. De workcenterleiders hebben we gevraagd de enquête aan de productieassistenten/voormannen te geven. 

· De productieassistenten/voormannen vonden het redelijk moeilijk de enquête (volledig) in te vullen.

· De enquête is dubbelzijdig afgedrukt. Sommige medewerkers hebben de eerste pagina over het hoofd gezien en daarom niet ingevuld. De eerste pagina van de enquête is erg belangrijk voor de verwerking van de resultaten. Daarom konden we deze enquêtes niet gebruiken in de verwerking van de gegevens. 

Groepsgesprekken

Voor de productiemedewerkers is het (te) moeilijk om een schriftelijke enquête in te vullen. Omdat we de productiemedewerkers wel in het onderzoek wilden betrekken, hebben we een drietal groepsgesprekken gehouden met zes productiemedewerkers per gesprek, onder begeleiding van een personeels- en ontwikkelingsconsulent. Aan de productiemedewerkers is een aantal open vragen gesteld. De uitwerkingen van de groepsgesprekken zijn terug te vinden in bijlage 6. Het doel van deze groepsgesprekken was het werk- en denkniveau, de huidige informatievoorziening en de informatiebehoefte van de productiemedewerkers te achterhalen. De personeels- en ontwikkelingsconsulent staat dicht bij de medewerkers en kan daardoor een zo representatief mogelijke selectie maken van productiemedewerkers die deel konden nemen aan het gesprek. We zijn ons ervan bewust dat 18 productiemedewerkers interviewen, niet representatief is voor een groep van 1800 productiemedewerkers. Wel geven de groepsgesprekken een indicatie. Door middel van voorkennis hebben we drie groepen geselecteerd uit verschillende businessunits, uiteenlopend van een matige arbeidshandicap tot een ernstige arbeidshandicap. Zo hebben we geprobeerd een zo goed mogelijk beeld te krijgen van deze doelgroep.

4
Resultaten en conclusies

In dit hoofdstuk zijn de conclusies uit het onderzoek terug te vinden. Deze zijn in bijlage 9 t/m 12 terug te vinden. De enquête is te vinden in bijlage 8 en de resultaten zijn terug te vinden in bijlage 9. Alle resultaten zijn bekeken per functieniveau en per afdeling. Hiervan zijn alleen de relevante grafieken en kruistabellen ter verduidelijking van de conclusies toegevoegd. Er wordt antwoord gegeven op de centrale vraag:

Waar liggen de knelpunten in de interne communicatie als het gaat om de informatiedoorstroming van organisatiebrede informatie en waardoor worden deze knelpunten veroorzaakt?

Ook de deelvragen worden beantwoord. Deze worden niet per deelvraag beantwoord, maar zijn onderverdeeld in twee onderwerpen, namelijk informatiedoorstroming en de interne communicatiedoelgroepen. De beschrijving van de interne communicatiedoelgroepen is terug te vinden in het advies, omdat dit één van de uitgangspunten voor de invulling van de interne communicatie is.
4.1
Informatiedoorstroming

De conclusies zijn onder te brengen in zeven punten. Dit zijn:

· Diepte organisatiebrede informatie 

· Informatiekloof

· Belangrijke rol workcenterleider

· Meer informatie van concernmanagement

· Betrokkenheid van medewerkers bij de organisatie 

· Afhankelijkheid overlegstructuur

· Bottom up communicatie en tweerichtingsverkeer onderontwikkeld

4.1.1
Diepte organisatiebrede informatie

Organisatiebrede informatie wordt door het concernmanagement niet diep genoeg in de organisatie neergelegd. Hierdoor wordt een informatiekloof veroorzaakt. Deze informatiekloof bevindt zich tussen de businessunitmanagers en de workcenterleiders. Een kloof tussen het concernmanagement en de businessunitmanagers werkzaam op de buitenvestigingen is uit de enquête niet te herleiden. De informatiekloof wordt veroorzaakt doordat in de huidige overlegstructuur beleidszaken vaak alleen worden besproken tot en met de tweede laag. Dat betekent dat het concernmanagement wel met de businessunitmanagers in overleg gaat over het beleid en met de workcenterleiders niet. Maar omdat de workcenterleiders (samen met de businessunitmanagers) de ‘linking pins’ zijn in de organisatie tussen het management en de werkvloer, veroorzaakt dit een knelpunt. De workcenterleiders zijn in de positie om goed in te kunnen schatten op welk niveau de productiemedewerkers het beste aangesproken kunnen worden en welke vragen de productiemedewerkers hebben. Ook zijn ze in de positie om in te kunnen schatten welke reacties de productiemedewerkers zullen hebben op een bepaalde verandering en hoe en wanneer ze hierover het beste geïnformeerd kunnen worden.

4.1.2
Informatiekloof

Het grootste knelpunt zit in de informatie-uitwisseling tussen ‘hoog’ en ‘laag’. Dat wil zeggen tussen het concernmanagement en de businessunitmanagers enerzijds en de workcenterleiders, productieassistenten en productiemedewerkers anderzijds. Dit wordt door de volgende punten
 ondersteund.

· De workcenterleiders en productieassistenten vinden dat het verkrijgen van organisatiebrede informatie te veel afhankelijk is van eigen initiatief. 

· Workcenterleiders en productieassistenten vinden meer dan gemiddeld dat het niet duidelijk is waar of bij wie men organisatiebrede informatie kan verkrijgen. 

· Het concernmanagement en de businessunitmanagers hebben niet het gevoel dat ze achtergrondinformatie over gemaakte beleidskeuzes missen. Alle andere medewerkers waaronder de workcenterleiders en productieassistenten hebben juist wel het gevoel achtergrondinformatie te missen.

· Alleen het concernmanagement en de businessunitmanagers geven aan genoeg informatie te hebben om hun medewerkers voldoende te informeren. Vanaf het niveau van de workcenterleider geeft men aan niet altijd genoeg informatie te hebben. 

· Workcenterleiders en productieassistenten vinden meer dan gemiddeld dat er niet voldoende organisatiebrede informatie beschikbaar is. 

· Onder andere de workcenterleiders en productieassistenten vinden het niet goed mogelijk om te reageren op een gemaakte beleidskeuze. De businessunitmanagers en afdelingshoofden zijn hier neutraal over. 

De voorlopige conclusie
 dat de businessunitmanagers die niet in het hoofdgebouw werkzaam zijn, de kloof één niveau hoger voelen, dus tussen het concernmanagement (directeur, bedrijfsdirecteuren, concernhoofden) en de niveaus daaronder (businessunitmanagers, workcenterleiders, productieassistenten, werkvloer) wordt door de enquête niet bevestigd. Dit blijkt uit de onderstaande punten
. In het totaal gaat het om tien businessunitmanagers die de enquête hebben ingevuld, waarvan er drie businessunitmanagers op de hoofdvestiging en zeven businessunitmanagers op een buitenvestiging werkzaam zijn.

· Slechts twee van de tien businessunitmanagers geven aan een verbetering in de informatie-uitwisseling te willen tussen hen en hun direct leidinggevende. Het gaat hier om één businessunitmanager van de hoofdvestiging en één businessunitmanager van een buitenvestiging. 

· Slechts twee van de tien businessunitmanagers vinden het niet goed mogelijk om te reageren op een gemaakte beleidskeuze. Hierbij gaat het om twee businessunitmanagers van een buitenvestiging. 

· Vier businessunitmanagers vinden dat het verkrijgen van organisatiebrede informatie teveel afhankelijk is van eigen initiatief. Hiervan zijn drie businessunitmanagers gevestigd op een buitenvestiging en één op de hoofdvestiging.

· Twee businessunitmanagers hebben het gevoel dat ze achtergrondinformatie over gemaakte beleidskeuzes missen. Het gaat om één businessunitmanager van een buitenvestiging en één businessunitmanager op de hoofdvestiging. 

· Twee businessunitmanagers zijn het er niet mee eens dat er voldoende organisatiebrede informatie beschikbaar is. Het gaat hierbij om één businessunitmanager van een buitenvestiging en één businessunitmanager op de hoofdvestiging.

· Van de tien businessunitmanagers geven er drie aan dat hun leidinggevende moeilijk bereikbaar is. Dit zijn twee businessunitmanagers van een buitenvestiging en één businessunitmanager van de hoofdvestiging.

Het is belangrijk om op te merken dat het niet steeds om dezelfde de businessunitmanagers gaat, die aangeven niet tevreden te zijn. In verband met de anonieme verwerking van de gegevens kunnen de vestigingen waar de businessunitmanagers werkzaam zijn niet genoemd worden. 

4.1.3
Belangrijke rol workcenterleider

Uit de groepsgesprekken blijkt welke belangrijke rol en functie de workcenterleider vervult in de informatievoorziening van de productiemedewerkers. De workcenterleiders kunnen gezien worden als vertalers van de informatie en als de vertegenwoordigers van de wensen en behoeften van de productiemedewerkers als het gaat om betrokkenheid bij beleid. Dit geldt niet voor iedere situatie er moet rekening gehouden worden met verborgen agenda’s van de workcenterleiders of verschillende belangen tussen de workcenterleiders en productiemedewerkers. De informatiebehoefte van de productiemedewerkers is veel minder groot dan die van de andere medewerkers. Hierin is echter wel een onderscheid te maken. Voor de productiemedewerkers met een lichte arbeidshandicap is de informatiebehoefte groter dan bij productiemedewerkers met een ernstige arbeidshandicap. De productiemedewerkers met een ernstige arbeidshandicap zijn alleen geïnteresseerd in informatie over hun directe werkomgeving. Het personeelsblad wordt onder deze medewerkers erg slecht gelezen. Voor deze medewerkers zijn duidelijkheid en zekerheid over hun directe werkomgeving het belangrijkst. De productiemedewerkers geven aan, dat ze op dit moment tevreden zijn over de informatie die ze ontvangen. Hierbij moet wel worden opgemerkt dat informatie die te moeilijk is, wordt uitgelegd door de werkleiding of de personeels- en ontwikkelingsconsulent. Het individuele niveau is van belang bij het informeren van de productiemedewerkers.

De productiemedewerkers met een lichte arbeidshandicap zijn geïnteresseerd in hun directe werkomgeving. Daarnaast hebben ze interesse in andere afdelingen en de organisatie in zijn geheel. Deze medewerkers lezen het personeelsblad beter dan de productiemedewerkers met een ernstige arbeidshandicap. De meerderheid kijkt het door, maar niet alle artikelen worden door deze medewerkers gelezen. Ze zijn bijvoorbeeld vooral geïnteresseerd in informatie over de ondernemingsraad of de data van de loonstorting. ‘Saaie’ teksten worden slecht of helemaal niet gelezen. De informatie uit deze teksten moet de werkleiding toelichten of onder de aandacht van de productiemedewerkers brengen. De productiemedewerkers geven aan dat ze voor extra informatie altijd eerst bij de werkleiding aankloppen. Deze medewerkers hebben behoefte aan duidelijkheid en zekerheid over hun werkomgeving. Dit betekent dat de werkleiding goed geïnformeerd moet worden over de ontwikkelingen in de organisatie zodat deze de productiemedewerkers goed te woord kunnen staan.

Het is duidelijk dat de informatiebehoefte erg uiteen loopt. Productiemedewerkers willen het liefst mondeling door de werkleiding geïnformeerd worden. Omdat de informatiebehoefte en het werk- en denkniveau van de productiemedewerkers zo uiteen lopen, is communicatie richting deze interne doelgroep altijd maatwerk. 

4.1.4
Meer informatie van concernmanagement 

Dat er onvoldoende geïnformeerd wordt, blijkt uit het feit dat veel medewerkers organisatiebrede informatie ontvangen via de wandelgangen. (zie grafiek 7)

Grafiek 7: Welke middelen zijn voor jou op dit moment het belangrijkst om organisatiebrede informatie te ontvangen? (maximaal 3 middelen aankruisen)

De onderstaande grafiek geeft weer hoeveel respondenten (y-as) via welke middelen (x-as) op dit moment organisatiebrede informatie ontvangen. Per respondent kunnen drie antwoorden gegeven worden. Hierdoor ligt het totale aantal respondenten hoger dan het totaal aantal  afgenomen enquêtes. 
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Medewerkers zijn op zoek naar meer informatie en duidelijkheid over organisatiebrede onderwerpen. Het wandelgangencircuit is een van de belangrijkste middelen om aan actuele informatie te komen op dit moment. Daarnaast wordt organisatiebrede informatie door een meerderheid van de medewerkers niet op tijd ontvangen. Eén van de voorlopige conclusies
 uit het vooronderzoek was dat medewerkers het normaal vinden om eigen initiatief te tonen bij het verkrijgen van informatie. Uit de enquête blijkt dat medewerkers vinden dat het verkrijgen van organisatiebrede informatie teveel afhankelijk is van eigen initiatief. Dit geeft aan dat de medewerkers graag meer organisatiebrede informatie aangereikt willen krijgen.
Uit grafiek 8 t/m 16 in bijlage 12 blijkt dat medewerkers uit alle niveaus meer informatie willen ontvangen over alle onderwerpen, behalve het concernmanagement en de productiemedewerkers. De medewerkers willen vooral meer informatie over besluiten van het managementteam, beleidsontwikkelingen en projecten van of binnen Ergon. Informatie die normaal gesproken van het concernmanagement afkomstig is. 

Uit de enquête blijkt op meerdere punten dat volgens de medewerkers, niet de direct leidinggevende hen onvoldoende informeert, maar het concernmanagement. Medewerkers zouden graag zien dat de informatie-uitwisseling tussen het concernmanagement en de medewerkers verbetert. De wens om de informatie-uitwisseling tussen de direct leidinggevende en de medewerker te verbeteren is veel minder. Ten tweede geven de meeste medewerkers aan, dat zij op dit moment naast de direct leidinggevende, ook vaak door collega’s persoonlijk geïnformeerd worden. (zie grafiek 17)

Grafiek 17: Wie informeert jou persoonlijk over organisatiebrede informatie? (meerdere antwoorden mogelijk)

De onderstaande grafiek geeft weer door wie de medewerkers persoonlijk worden geïnformeerd over organisatiebrede informatie. De respondenten hebben de mogelijkheid meerdere antwoorden in te vullen waardoor het totale aantal antwoorden hoger ligt dan het totale aantal respondenten. 
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De medewerkers geven juist aan het minst graag persoonlijk geïnformeerd te willen worden door collega’s. Het liefst zouden ze geïnformeerd willen worden door het concernmanagement. Als laatste hebben medewerkers het gevoel dat ze achtergrondinformatie over gemaakte beleidskeuzes missen. Dit wijst erop dat de medewerkers zich niet volledig geïnformeerd voelen als het gaat over beleidskeuzes. Achtergrondinformatie over beleidskeuzes is afkomstig van het concernmanagement. Medewerkers hebben behoefte aan meer informatie van het concernmanagement. 

4.1.5
Betrokkenheid van medewerkers bij de organisatie

Medewerkers voelen zich over het algemeen nauw betrokken bij de hele organisatie blijkt uit grafiek 18. 

Grafiek 18: Ik voel me nauw betrokken bij de hele organisatie

De onderstaande grafiek geeft per functie (x-as) weer hoeveel respondenten (y-as in absolute aantallen) zich nauw betrokken voelen bij de organisatie. De grafiek geeft per functie een totaalbeeld. 

[image: image4.emf]Concernmanagement Businessunitmanager Workcenterleider Productieassistent/voorman Afdelingshoofd Personeelsconsulent Overige medewerkers functie 0 5 10 15 20 25 30 Aantal respondenten nauwbet zeer mee  oneens mee  oneens neutraal mee eens zeer mee  eens


Dit zou kunnen verklaren waarom ze meer organisatiebrede informatie willen. Het is positief dat medewerkers nog beter geïnformeerd willen worden over de organisatie. Ook als het gaat over wat er speelt op andere afdelingen willen medewerkers graag meer weten (grafiek 19).

Grafiek 19: Ik zou graag willen weten wat er speelt op andere afdelingen

De onderstaande grafiek geeft weer welke functiegroepen graag willen weten wat er speelt op andere afdelingen. Op de y-as staan absolute aantallen. De grafiek geeft per functie een totaalbeeld.
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Medewerkers geven aan graag verbetering te willen zien. Omdat de medewerkers open staan voor verbetering van de informatievoorziening bestaat er een goede kans om mogelijkheden hiervoor te benutten.

4.1.6
Afhankelijkheid overlegstructuur 

Binnen Ergon is er een hiërarchische structuur. Er wordt via de lijn gecommuniceerd en uit de enquête blijkt dat de medewerkers zich daar ook aan houden. Naast de overlegstructuur wordt er bij Ergon weinig gebruik gemaakt van andere communicatiemiddelen voor het verspreiden van actuele organisatiebrede informatie blijkt uit de bronnenanalyse. Het personeelsblad kan niet actueel zijn, deze wordt één keer in de twee maanden verspreid. Op het intranet is weinig tot geen informatie te vinden over beleidsontwikkelingen, besluiten van het managementteam, projecten van of binnen Ergon, werkzaamheden op andere afdelingen en resultaten en successen. Op het intranet is vooral te lezen over externe ontwikkelingen, missie en doelen van de organisatie en nieuws uit de SW-branche. E-mail wordt niet gebruikt voor top-down communicatie van organisatiebrede informatie. 

Hierdoor worden medewerkers (meer) afhankelijk van de overlegstructuur en dus van mondelinge communicatie. Dit is een knelpunt, omdat er per niveau informatie gefilterd wordt. Hoe lager een medewerker zich in de organisatie bevindt, hoe minder goed deze geïnformeerd is. In grafiek 20 t/m 28 in bijlage 13 is te zien, dat per niveau het aantal medewerkers dat informatie ontvangt over een onderwerp, vermindert. 

4.1.7
Bottom-up communicatie en tweerichtingsverkeer onderontwikkeld

Dat bottom-up communicatie onderontwikkeld is, blijkt uit het feit dat medewerkers het niet goed mogelijk vinden om te reageren op een gemaakte beleidskeuze. Dit is te zien in grafiek 6 in bijlage 9. Daarnaast zouden medewerkers graag zien dat de informatie-uitwisseling tussen het concernmanagement en de medewerkers verbetert (grafiek 29).

Grafiek 29: Ik zou graag zien dat de informatie-uitwisseling verbetert tussen: (meerdere antwoorden mogelijk)

De onderstaande grafiek geeft weer hoeveel respondenten (y-as in absolute aantallen) de informatie-uitwisseling graag verbeterd ziet tussen verschillende interne groepen (x-as). De respondenten hebben de mogelijkheid meerdere antwoorden in te vullen waardoor het totale aantal antwoorden hoger ligt dan het aantal respondenten. 
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Het gaat hier om de verbetering van uitwisseling van informatie, dus verbetering van het tweerichtingsverkeer. 

De medewerkers zijn van mening dat er kennis uit de organisatie gebruikt kan worden die op dit moment onbenut blijft. Dit blijkt uit grafiek 30. 

Grafiek 30: Veel kennis uit de organisatie blijft onbenut

De onderstaande grafiek geeft weer welke functiegroepen (x-as) van mening zijn dat veel kennis uit de organisatie onbenut blijft. Op de y-as staan absolute aantallen. De grafiek geeft per functie een totaalbeeld.
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Dit betekent dat er lager in de organisatie nog veel onbenutte kennis ligt. Om deze kennis te expliciteren en te gebruiken zouden er meer mogelijkheden voor tweerichtingsverkeer en bottom up communicatie ontwikkeld kunnen worden. 

Hedendaagse theoretici gaan er vanuit dat een organisatie er goed aan doet om zich open te stellen voor invloeden van buitenaf en regelmatig in overleg te treden met zogenoemde stakeholders
. Onder stakeholders verstaan we ook medewerkers. Als we kijken naar de uitslagen van de enquête constateren we dat het concernmanagement op dit moment erg zendergericht communiceert. Dit is passend bij de instrumentele visie op communicatie.
5
Advies
Het leggen van een goede basis

Het leggen van een goede basis voor communicatie is net zo belangrijk als een fundering voor een huis. Wanneer er een goede basis ligt, kan daarop verder gebouwd worden. Bij het leggen van een basis voor communicatie bepalen de organisatie-elementen samen met de communicatie-elementen de randvoorwaarden en de mogelijkheden voor de invulling van de communicatie. 

5.1
Visie op communicatie

De visie op communicatie is één van de communicatie-elementen die samen met de organisatie-elementen de randvoorwaarden en de mogelijkheden bepalen voor de invulling van de communicatie.
 Als het gaat om communicatie zijn er een aantal visies te onderscheiden, waarvan er twee verder toegelicht worden. Dit zijn de instrumentele visie en de intermediaire visie.

Instrumentele visie

De instrumentele visie is op dit moment het meest passend voor de interne communicatie van Ergon. Op dit moment wordt er bij Ergon gecommuniceerd met de interne doelgroepen als het beleid bepaald is. Interne communicatie wordt op deze manier ingezet om beleid zo efficiënt en effectief mogelijk in te zetten en te vertalen naar de rest van de organisatie. Communicatie wordt niet actief ingezet om de interne omgeving te monitoren en de resultaten uit de monitoring te gebruiken als uitgangspunt of richtlijnen voor het te vormen beleid. De taken van de communicatiefunctionaris liggen op het gebied van het efficiënt inzetten en beheren van de communicatieprocessen. Hierbij wordt de communicatiefunctionaris gezien als voorlichter, woordvoerder, verkoper, p.r. functionaris, strategisch adviseur, planner en beheerder van communicatie. De communicatiedeskundige bij Ergon heeft uitvoerende en adviserende taken op het gebied van communicatie. Zo dient de communicatiefunctionaris vooral te zorgen dat vastgesteld beleid zo efficiënt mogelijk wordt gecommuniceerd naar de omgeving. Dit past bij de instrumentele visie op communicatie. 

Intermediaire visie

Bij een intermediaire visie op communicatie wordt al in een vroeg stadium van de beleidsvorming met de interne doelgroepen gecommuniceerd. Een communicatiefunctionaris met een intermediaire positie houdt ook rekening met de belangen van de relevante omgeving en brengt deze in, in de strategiekeuze en beleidsontwikkeling.
 De taken van de communicatiedeskundige liggen op het gebied van het zorgen voor een goede afstemming tussen de organisatie en zijn omgeving, waaronder de interne doelgroepen behoren. De communicatiefunctionaris wordt naast voorlichter, woordvoerder, verkoper en p.r. functionaris ook gezien als scanner, intermediair (tussenpersoon voor het concernmanagement en de medewerkers lager in de organisatie) en strategisch adviseur op het gebied van communicatie en inhoud van het beleid. De communicatiedeskundige heeft uitvoerende, adviserende en intermediaire taken. De belangrijkste taak van de communicatiefunctionaris is het organisatiebeleid en de omgeving van de organisatie op elkaar af te stemmen.
 Hier is tweerichtingsverkeer voor nodig. Wanneer communicatie op die manier wordt ingezet in de organisatie spreken we van een intermediaire visie op communicatie. 

Communicatiebesef

In organisaties wordt de communicatiefunctie op verschillende manieren ingevuld, afhankelijk van de visie op communicatie. Tussen de twee visies op communicatie zitten verschillen in de manier waarop de organisatie met haar, in dit geval, interne omgeving omgaat. Hierin is een soort van ontwikkeling te zien, waarbij een organisatie van de instrumentele visie naar de intermediaire visie kan groeien. Daarvoor is groei in het communicatiebesef van organisaties nodig. Met communicatiebesef wordt de mate bedoeld, waarin organisaties open staan voor invloeden van buitenaf bij de strategie- en beleidsontwikkeling en bereid zijn tot tweerichtingsverkeer. Deze groei in het communicatiebesef is bereikt wanneer het organisatiemanagement zich ervan bewust is, dat een organisatie er goed aan doet zich open te stellen voor invloeden van buitenaf en regelmatig in overleg te treden met de stakeholders.

5.2
Doel van interne communicatie

Naast de visie op communicatie is ook het doel van de interne communicatie één van de uitgangspunten voor een invulling van de communicatie. Hieronder wordt het uiteindelijke toekomstdoel voor de interne communicatie beschreven.

Binnen Ergon wordt voldoende, duidelijke organisatiebrede informatie verspreid die alle medewerkers van Ergon bereikt. Dit gebeurt tijdig en op regelmatige basis. Tweerichtingsverkeer en bottum up communicatie zijn goed ontwikkeld. Er wordt open gecommuniceerd, waarbij het management luistert naar de feedback en de opmerkingen van de medewerkers en daarop ook reageert. 

5.3
Organisatie van de communicatie

Ook de organisatie van de communicatie is één van de communicatie-elementen die samen met de organisatie-elementen de randvoorwaarden en de mogelijkheden bepalen voor de invulling van de communicatie. Het is van belang dat de organisatie weet wat ze van wie kunnen verwachten en wat hun eigen taak in de communicatie is. Interne communicatie is een zaak van de gehele organisatie en van alle medewerkers. De communicatie over (producten van) de afdelingen is in eerste instantie de verantwoordelijkheid van de afdeling zelf. Maar natuurlijk vervult het Bureau Communicatie met de kennis op het gebied van communicatie een belangrijke coördinerende, adviserende en ondersteunende rol in de organisatie. De ontwikkeling van de taken van het Bureau Communicatie zal de komende jaren liggen op het uitbouwen van de communicatiefunctie als strategisch adviseur, scanner en intermediair. Daarvoor zal het communicatiebesef in de organisatie nog moeten groeien. Dat betekent dat het Bureau Communicatie een steeds actievere houding zal moeten aannemen in het peilen van de interne doelgroepen en in het attent maken van het concernmanagement op de mogelijkheden en het belang van communicatie. 

Adviserende rol

Wanneer het Bureau Communicatie zich op de hoogte stelt van de meningen, gevoelige kwesties en opvattingen van de verschillende medewerkers kan het Bureau Communicatie gevraagd of ongevraagd het concernmanagement adviseren over communicatievraagstukken. Wanneer het bureau communicatie steeds meer gaat monitoren kan zij het concernmanagement attent maken op meningen, gevoelige kwesties en opvattingen van de medewerkers. Hiermee kan het Bureau Communicatie bijvoorbeeld bereiken dat het concernmanagement zich af gaat vragen op welke manier welke medewerkers betrokken dienen te worden bij strategie- en beleidsontwikkeling over een bepaald onderwerp of welke eventuele bijdrage de verschillende interne doelgroepen kunnen leveren. 

Coördinerende rol

Vanuit de medewerkers is er vraag naar meer informatie van het concernmanagement. Het Bureau Communicatie heeft een aanjaagfunctie richting het concernmanagement om ervoor te zorgen dat er meer informatie vrijkomt in de organisatie. Het Bureau Communicatie heeft niet alleen een aanjaagfunctie richting het concernmanagement. Op verschillende plekken in de organisatie zijn medewerkers als leveranciers van informatie aangesteld. Zij zijn verantwoordelijk voor het aanleveren van informatie, zoals voor het intranet en de mededelingenborden. De rol van het Bureau Communicatie zal zeker in het begin meer liggen op het gebied van het aansporen van medewerkers voor het leveren van informatie. Naarmate het aanleveren en verspreiden van informatie meer ingebed is in de organisatie, zal de rol van het Bureau Communicatie verschuiven naar de rol van verzamelaar en coördinator van informatie en communicatie. 

5.4
Doelgroepen

Hoewel de beschrijving van de doelgroepen niet tot de communicatie-elementen behoort, nemen we dit wel mee als één van de uitgangspunten voor de invulling van de interne communicatie van Ergon. De medewerkers van Ergon zijn een erg heterogene doelgroep. Voor de interne communicatie is een goed beeld van de interne doelgroepen van belang. In het totale onderzoek naar de interne communicatie zijn acht verschillende functiegroepen te onderscheiden, die zijn onder te verdelen in vijf interne doelgroepen. Deze doelgroepen worden onderscheiden op basis van de functie van de medewerker. In deze paragraaf worden voor alle interne doelgroepen de bijzonderheden op het gebied van informatiebehoefte en werk- en denkniveau beschreven. We onderscheiden: 

· Concernmanagement

· Midden- en lager management 

· Personeels- en ontwikkelingsconsulenten 

· Overige medewerkers 

· Productiemedewerkers

5.4.1
Concernmanagement

Met het concernmanagement worden de directeur, de bedrijfsdirecteuren en de concernhoofden bedoeld. In het totaal bestaat het concernmanagement uit zes personen. Het concernmanagement is over alle organisatiebrede onderwerpen goed geïnformeerd. Toch wil het concernmanagement over een aantal onderwerpen graag nog meer informatie, namelijk over werkzaamheden op andere afdelingen, over resultaten en successen over de gehele organisatie en van de concernafdelingen en businessunits. 

5.4.2
Midden- en lager management

Onder het midden- en lager management worden de afdelingshoofden, de businessunitmanagers, de workcenterleiders en de productieassistenten/voormannen verstaan. Onder het middenmanagement vallen de afdelingshoofden en de businessunitmanagers. 
Afdelingshoofden

Met de afdelingshoofden worden de medewerkers met een leidinggevende functie van een stafafdeling bedoeld, met uitzondering van de concernhoofden. De concernhoofden horen bij het concernmanagement. Onder de afdelingshoofden vallen hoofden van de stafafdeling, teamleiders en coördinatoren, zij zijn het ‘aanspreekpunt’ van de verschillende afdelingen.  Er zijn 28 afdelingshoofden werkzaam bij Ergon. De afdelingshoofden zouden graag meer informatie willen over projecten van of binnen Ergon, werkzaamheden op andere afdelingen, beleidsontwikkelingen, besluiten van het managementteam en resultaten en successen over de gehele organisatie. 

Businessunitmanagers

In het totaal zijn er 12 businessunitmanagers. Onderwerpen waar de businessunitmanagers graag meer informatie over zouden willen ontvangen zijn externe ontwikkelingen, werkzaamheden op andere afdelingen, besluiten van het managementteam, resultaten en successen van de gehele organisatie en projecten van of binnen Ergon. 

Workcenterleiders

In het totaal zijn er 40 workcenterleiders werkzaam bij Ergon. De workcenterleiders willen graag meer informatie over besluiten van het managementteam, beleidsontwikkelingen en externe ontwikkelingen. Het minst geïnteresseerd zijn ze in werkzaamheden op andere afdelingen en resultaten en successen van hun businessunit. 

Productieassistenten/voormannen

De productieassistenten/voormannen willen graag meer informatie over projecten van of binnen Ergon, besluiten van het managementteam, externe ontwikkelingen en missie en doelen van de organisatie. Het minst geïnteresseerd zijn ze in nieuws uit de SW-branche en werkzaamheden op andere afdelingen. Er zijn 81 productieassistenten/voormannen werkzaam bij Ergon. Het werk- en denkniveau van de productieassistenten/voormannen loopt wat meer uiteen, dan bij de andere doelgroepen. Uit het invullen van het enquete dit kwam naar voor Dit bleek vooral uit het feit dat een aantal productieassistenten/voormannen moeite hadden met het invullen van de schriftelijke enquête over interne communicatie. 

5.4.3
Personeels- en ontwikkelingsconsulenten

De personeels- en ontwikkelingsconsulenten (POC-ers) zijn werkzaam binnen een businessunit. De POC-er valt als staffunctionaris en ondersteuner onder de businessunitmanager. De POC-er ondersteunt de workcenterleider onder andere bij het uitvoeren van de arbeidsontwikkelingsplannen van de SW-medewerkers. In het totaal zijn er 28 personeels- en ontwikkelingsconsulenten werkzaam bij Ergon. De personeels- en ontwikkelingsconsulenten zouden graag meer informatie willen ontvangen over beleidsontwikkelingen, projecten van of binnen Ergon, besluiten van het managementteam en resultaten en successen van de gehele organisatie. Opvallend is dat veel personeels- en ontwikkelingsconsulenten aangeven op dit moment informatie te ontvangen over beleidsontwikkelingen en besluiten van het managementteam, terwijl ze ook aangeven hier graag meer informatie over te willen ontvangen. 

5.4.4
Overige medewerkers

De overige medewerkers zijn alle medewerkers, werkzaam op een stafafdeling of in een businessunit, die geen leidinggevende functie hebben. Dit zijn onder andere orderbegeleiders, managementassistenten en administratieve medewerkers. De overige medewerkers zouden graag meer informatie willen ontvangen over beleidsontwikkelingen, besluiten van het managementteam, resultaten en successen van de gehele organisatie en projecten van of binnen Ergon. Opvallend is dat de overige medewerkers over het algemeen over alle onderwerpen niet veel informatie ontvangen.

5.4.5
Productiemedewerkers 

De informatiebehoefte van de productiemedewerkers is niet erg groot. De productiemedewerkers hebben vooral behoefte aan informatie die voor hun individuele situatie van toepassing is. De interesse van de productiemedewerkers gaat vooral uit naar hun eigen afdeling en hun eigen werkzaamheden. Wel is hierbij een onderscheid te maken tussen productiemedewerkers met een lichte arbeidshandicap en productiemedewerkers met een ernstige arbeidshandicap. De informatiebehoefte van productiemedewerkers met een lichte arbeidshandicap is over het algemeen groter, dan bij de productiemedewerkers met een ernstige arbeidshandicap. Dit heeft te maken met het werk- en denkniveau van de verschillende productiemedewerkers, dat zeer sterk uiteen loopt. De productiemedewerkers geven aan dat ze voor extra informatie altijd eerst bij de werkleiding aankloppen. Informatie die de productiemedewerkers via schriftelijke middelen verkrijgen, zoals de bordbrief, het personeelsblad of een persoonlijke brief, wordt gezamenlijk in overleg of individueel toegelicht. De productiemedewerkers hebben behoefte aan duidelijkheid en zekerheid over hun werkomgeving. Het individuele niveau is van belang bij het informeren van de productiemedewerkers. Communicatie richting deze medewerkers is daarom altijd maatwerk. Hierin speelt de werkleiding, maar ook de achterban een belangrijke rol.

Arbeidshandicapcategorieën
De verscheidenheid van de productiemedewerkers zit in het werk- en denkniveau van de productiemedewerkers. Bij Ergon werken SW-medewerkers met een fysieke (zintuiglijk of orgaan), verstandelijke of psychische beperking of een combinatie hiervan. Om aan te geven welk niveau de verschillende productiemedewerkers hebben, worden de productiemedewerkers door het CWI ingedeeld in een arbeidshandicapcategorie. Hierbij wordt onderscheid gemaakt tussen de categorieën: licht, matig of ernstig. De vaststelling van het arbeidshandicapniveau wordt bepaald aan de hand van de prestatiemogelijkheden in combinatie met het niveau van de noodzakelijke voorzieningen en/of maatregelen op de werkplek.

5.4.6
Communicatiedoelgroepen 

Ergon is een bijzondere organisatie. Vooral het organisatiedoel en de interne doelgroepen maken dat Ergon zo anders is dan andere organisaties. Het doel van de organisatie is gericht op het ontwikkelen van mensen. De interne doelgroepen van Ergon zijn heel divers, vooral als het gaat om het werk- en denkniveau. Maatwerk in de interne communicatie is, in een organisatie als Ergon daarom onvermijdelijk. Om maatwerk te kunnen leveren maken we een tweedeling in de basisstructuur. Deze tweedeling is gebaseerd op de informatiebehoefte en het werk- en denkniveau van de interne doelgroepen. Hierdoor ontstaan twee communicatiedoelgroepen. Aan de ene kant de productiemedewerkers (doelgroep 1) en aan de andere kant de productieassistenten/voormannen, de workcenterleiders, de businessunitmanagers, de personeels- en ontwikkelingsconsulenten, het concernmanagement en de overige medewerkers werkzaam op de staf- en concernafdelingen en de businessunits (doelgroep 2). Deze groep zal vanaf dit punt benoemd worden als ‘kadermedewerkers’. Dit betekent dat voor beide groepen een verschillend advies wordt gegeven, afgestemd op hun specifieke behoefte.

5.5
De basisstructuur voor communicatie

Bij het bouwen van een basisstructuur voor communicatie willen we de mogelijkheden binnen de gestelde randvoorwaarden (van de communicatie- en organisatie-elementen) optimaal benutten. Het doel is een strategie en basisstructuur voor de interne communicatie te formuleren waarin verbetering van de informatiestromen centraal staat. Om te komen tot een goede basisstructuur voor interne communicatie hebben een aantal punten in de huidige interne communicatie verbetering nodig. In de volgende paragrafen worden de verbeterpunten voor de interne communicatie toegelicht door middel van zes adviespunten. Dit zijn:

· Schriftelijk ter ondersteuning van mondeling

· Ondersteuning op het gebied van communicatieve vaardigheden

· Betrokkenheid bij beleid

· Afstand tussen het concernmanagement en alle medewerkers verkleinen

· Contact tussen afdelingen onderling stimuleren

· Verbeteren van de communicatiemiddelenmix

5.5.1
Schriftelijk ter ondersteuning van mondeling

Mondelinge en schriftelijke communicatie naar de productiemedewerkers

Mondelinge communicatie is de belangrijkste vorm van communicatie in de basisstructuur van de interne communicatie van Ergon. Dit geldt vooral voor de productiemedewerkers, omdat op deze manier maatwerk in de communicatie gegeven kan worden. Naast mondelinge communicatie naar de productiemedewerkers is ook schriftelijke communicatie van belang. Hoewel schriftelijke communicatie naar de productiemedewerkers niet de beste manier is om maatwerk te leveren, levert het toch een belangrijke bijdrage. Door schriftelijke communicatie naast de mondelinge communicatie in te zetten, wordt de kans vergroot dat de informatie met de productiemedewerkers besproken wordt. De werkleiding of de achterban hebben zo de mogelijkheid om informatie met de productiemedewerkers te bespreken. Bij informatie die thuisgestuurd wordt, kan de achterban een belangrijke rol spelen in de extra toelichting voor de productiemedewerker. Uit de groepsgesprekken blijkt dat het personeelsblad door veel productiemedewerkers niet goed gelezen wordt. Wanneer het personeelsblad thuisgestuurd zou worden, kan de achterban relevante onderwerpen hieruit bespreken. 

Mondelinge en schriftelijke communicatie naar de kadermedewerkers

Ook in de communicatie naar de kadermedewerkers ligt het accent op mondelinge communicatie. Toch zijn er in de communicatie verschillen ten opzichte van de productiemedewerkers. Voor de communicatie met de kadermedewerkers zijn er meer mogelijkheden op het gebied van schriftelijke en vooral digitale communicatie. Hierdoor zijn deze medewerkers minder afhankelijk van de overlegstructuur en kunnen beperkingen van de overlegstructuur beter worden opgevangen en gecompenseerd door schriftelijke en digitale middelen. Het accent ligt hierdoor minder sterk op mondelinge communicatie.

Overlegstructuur

De overlegstructuur waar Ergon op dit moment gebruik van maakt is overleg volgens het linking pin model. Dit is een overlegstructuur die goed past bij een organisatie als Ergon. Het linking pin-model zorgt voor de coördinatie tussen verschillende hiërarchische niveaus in de organisatie vanaf het strategisch management tot en met de werkvloer. Het gaat ervan uit dat een manager leiding geeft aan een groep medewerkers. Vanuit deze rol voert hij regelmatig werkoverleg met hen. Tegelijkertijd maakt hij deel uit van een groep managers meer achter in de organisatie, bijvoorbeeld een managementteam. Tussen deze twee overleggroepen vervult de manager de rol van linking pin, ofwel verbindingsschakel: hij zit namelijk in overleggroepen voorin en meer naar achteren in de organisatie. De groepen overlappen elkaar in de persoon van de linking pin. Maar een linking pin-systeem op zich is geen garantie voor een goede informatiedoorstroming. Ook de volgende aspecten zijn van belang:

· De frequentie waarmee informatie wordt doorgegeven;

· Het tijdstip waarop de informatie wordt verstrekt;

· Het soort informatie dat wordt besproken. Zowel organisatiebrede informatie, als taak- en p&o informatie kunnen in het overleg aan de orde komen;

· De wijze waarop de leidinggevende invulling geeft aan de informatiedoorstroming, dus zijn gedrag.
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De rol en functie van de linking pins

De linking pins (workcenterleiders en businessunitmanagers) vervullen een belangrijke rol in de informatiedoorstroming. Het concernmanagement kan een bijdrage leveren in de verbetering van de informatiedoorstroming, door het goede voorbeeld te geven als het gaat om openheid. Bij het geven van informatie en het communiceren met de linking pins, kan meer aandacht besteed worden aan het verdere verloop van de informatiedoorstroming. Bijvoorbeeld door te bespreken voor wie welke informatie van belang is en welke prioriteit deze heeft. Zodat de taak van het doorgeven van informatie van de linking pin nog eens benadrukt wordt. 

Ook is het van belang om terug te koppelen. Dit is een verbeterpunt in de huidige overlegstructuur. Deze terugkoppeling kan mondeling of schriftelijk plaats vinden. 

5.5.2
Ondersteuning op het gebied van communicatieve vaardigheden

In het model bevinden de linking pins zich in een positie, waarin veel van ze wordt verwacht. De linking pin dient onder andere in het bezit te zijn van goede communicatieve vaardigheden. Een ander belangrijk punt waar rekening mee gehouden moet worden zijn de verschillen in belangen tussen de productiemedewerkers en de workcenterleiders. Om een voorbeeld te geven: Er moet een unit gesloten worden. De productiemedewerkers vinden het geen probleem om te verhuizen of om te werken op een andere afdeling indien er duidelijkheid en zekerheid gegeven wordt over de toekomstige situatie. Workcenterleiders, vooral workcenterleiders die lang werkzaam zijn bij Ergon zouden omdat ze willen blijven werken op hun huidige afdeling een onjuiste weergave kunnen geven van de wensen en behoeften van de productiemedewerkers. Daarom is het van belang dat het concernmanagement de juiste inschatting kan maken wanneer het beste met de workcenterleiders in overleg gegaan kan worden of met de productiemedewerkers, dit is afhankelijk van de belangen van de verschillende partijen. Het is niet zo dat alleen de workcenterleiders verschillende belangen hebben in de organisatie, dit geldt voor verschillende lagen in de organisatie. Maar in de communicatie met de productiemedewerkers waarin de workcenterleiders als vertegenwoordigers optreden moet er rekening gehouden worden met de verschillende belangen van de workcenterleiders en de productiemedewerkers.
Voor de communicatie van de workcenterleiders naar de productiemedewerkers is het van belang om open en laagdrempelig met de productiemedewerkers te communiceren, zodat productiemedewerkers voelen dat ze bij de werkleiding terecht kunnen. Dit kost vaak veel tijd en energie. Vooral de linking pins krijgen hier veelvuldig mee te maken. Deze belangrijke taak kunnen zij niet altijd goed vervullen wanneer ze niet ondersteund worden in de organisatie. Door middel van trainingen op het gebied van interpersoonlijke communicatie en interne schriftelijke of digitale communicatiemiddelen kunnen zij hierin beter ondersteund worden. Interpersoonlijke communicatie is een vorm van communicatie waarbij personen direct contact met elkaar hebben. In deze paragraaf gaan we in op de ondersteuning door middel van trainingen. De ondersteuning die schriftelijke of digitale communicatiemiddelen kunnen geven wordt in paragraaf 5.5.6 toegelicht.
Trainingen

Trainingen kunnen de vaardigheden van de linking pins versterken. Hierbij moet wel opgemerkt worden dat veel medewerkers deze trainingen al gevolgd hebben of dat hier aandacht aan is besteed vanuit de gevolgde opleiding. Het is daarom van belang het beoogde en gewenste effect van een training, af te zetten tegen de kosten en de benodigde tijd. Voor een beginnende workcenterleider of businessunitmanager kan een training goed van pas komen. Terwijl voor een workcenterleider of businessunitmanager met meer dan vijftien jaar ervaring een training wellicht overbodig is. Daarom is het goed om de trainingen op vrijwillige basis aan te bieden, zodat medewerkers zelf een keuze kunnen maken wat voor soort ondersteuning ze nodig hebben. Naar aanleiding van functioneringsgesprekken met de linking pins of klachten van productiemedewerkers over de werkleiding op het gebied van interpersoonlijke communicatie, kan de organisatie hierop inzoomen om te kijken wat de mogelijke oorzaken zijn. Afhankelijk van de aard van de problemen kan een training uitkomst bieden. 

In de trainingen kunnen verschillende onderwerpen aan bod komen. Een aantal onderwerpen is: 

• Gesprekstechnieken en constructieve gespreksvoering 
• Gespreksopbouw: voorbereiden, doelen stellen en afsluiten 
• Beïnvloedingsstrategieën 
• Signaalgevoeligheid en waarnemen 
• Lastige en conflictueuze situaties 
• Omgaan met weerstanden, bezwaren en emoties 
• Spanningsveld tussen assertiviteit en klantgerichtheid 
• Houding en lichaamstaal 
• Emotionele intelligentie 
• Persoonlijke aandachtspunten in de communicatie

Tijdigheid

Om de communicatie met de productiemedewerkers te verbeteren is niet alleen het volgen van een training van belang. Het tijdig verkrijgen van informatie is ook een belangrijke factor bij het ondersteunen van de linking pins. Wanneer de linking pins tijdig geïnformeerd worden, hebben zij de mogelijkheid om in te schatten welke gevolgen de ontwikkelingen hebben op de werkvloer. Op die manier kunnen de linking pins de werkvloer voorbereiden op een komende verandering. Een voorbeeld waar tijdig communiceren van belang was, was bij het rookbeleid. Een aantal jaren geleden is ingevoerd dat er op de werkvloer niet meer gerookt mag worden. Wanneer dit direct ingevoerd moet worden, zorgt dit voor problemen op de werkvloer. Door een aantal maanden van te voren de medewerkers voor te bereiden op de komende verandering zorgt dit voor duidelijkheid en beperkt dit de onrust onder de medewerkers.

5.5.3
Betrokkenheid bij beleid

Het betrekken van kadermedewerkers bij de beleidsvorming heeft een aantal voordelen. Ten eerste leidt het betrekken van medewerkers bij de beleidsvorming tot draagvlak en minder weerstand. Daarnaast kunnen het beleid en de werksituatie beter op elkaar afgestemd worden. In bepaalde situaties kan het betrekken van medewerkers een waardevolle aanvulling bieden. 

Er is een aantal factoren waarmee rekening gehouden moet worden bij het betrekken van medewerkers bij het beleid. Veel participatietrajecten zijn teveel gericht op het wegnemen van weerstand, waarbij de inhoud achterwege blijft. Er wordt medewerkers een participatietraject voorgehouden, terwijl de beslissingen eigenlijk al genomen zijn. Wanneer er geen echte interesse is voor de inhoudelijke bijdrage van de deelnemers, zullen zij zich niet zo goed inzetten. Bij de meest succesvolle participatietrajecten gaat het niet om draagvlak, maar om het benutten van kennis en informatie uit de organisatie. Daarnaast worden participatietrajecten vaak niet goed afgestemd op de situatie. Het is van belang een goede inschatting te kunnen maken in welke situatie medewerkers alleen geïnformeerd dienen te worden of wanneer het nodig is om uitgebreid om tafel te gaan. Het is belangrijk om op te merken dat het hier niet gaat om het wekelijks raadplegen van het lager management bij belangrijke beleidsbeslissingen, maar het is wel van belang na te denken over de eventuele bijdrage die de verschillende interne doelgroepen kunnen leveren. 

De sleutel voor het verbeteren van participatietrajecten zit in het differentiëren van de aanpak, Hierbij moet vanaf het begin af aan duidelijk zijn wat de doelstellingen van het traject zijn: in hoeverre draait het om het verkrijgen van kennis en informatie van de betrokkenen (inhoudelijke doelstellingen) en in hoeverre om het wegnemen van weerstand (procesdoelstellingen)? 

Om de juiste participatiestrategie bij de situatie te kiezen, kunnen de volgende drie vragen helpen. 

1. Beschikt de initiatiefnemer (het concernmanagement) zelf over de benodigde kennis?

2. Verwacht de initiatiefnemer (het concernmanagement) draagvlak voor het te vormen beleid?

3. Bestaat er overeenstemming over de achterliggende doelen van het beleid?

Bij vraag 1 is het van belang dat de initiatiefnemer, bij Ergon het concernmanagement, zich afvraagt wie er met het beleid te maken krijgt en wie er een inhoudelijke bijdrage zou kunnen leveren. Het gaat er uiteindelijk om dat iedere medewerker vanuit zijn eigen rol in de organisatie een natuurlijke plaats in de beleidsvorming krijgt. Het blijft zo dat het management de strategische keuzes maakt, maar medewerkers lager in de organisatie kunnen hieraan wel een belangrijke bijdrage leveren. Wanneer het duidelijk is dat hun betrokkenheid bedoeld is om beleidskeuzes aan te laten sluiten op hun werksituatie is de vraag duidelijk en wordt het traject beter.

Bij vraag 2 is het voor de initiatiefnemer, het concernmanagement, van belang zich af te vragen of de medewerkers achter het genomen besluit zullen staan, ook wanneer ze niet bij de besluitvorming betrokken worden. Ook onderlinge relaties, de mate van vertrouwen en gevoelige kwesties zijn factoren om rekening mee te houden bij het kiezen van de juiste participatiestrategie.

Bij vraag 3 is het van belang of de relevante partijen de achterliggende doelen van het te nemen besluit met de initiatiefnemer, het concernmanagement, delen. Wanneer de achterliggende doelen in hoge mate gedeeld worden, zal er door de initiatiefnemer meer ruimte gegeven kunnen worden aan de betrokken partijen. 

Er zijn vier mogelijke participatiestrategieën. Dit zijn:

· Informeren: informeren van de medewerkers, hieronder kan ook overreding vallen.

· Raadplegen: de medewerkers wordt gevraagd om informatie of een standpunt, waarbij het concernmanagement zich verplicht zoveel mogelijk recht te doen aan die informatie, maar daar niet aan gebonden is. 

· Discussiëren: medewerkers krijgen meer ruimte om eigen standpunten in te brengen, initiatief te nemen, eigen onderwerpen op de agenda te zetten en om het concernmanagement te overtuigen. De medewerker speelt een actievere rol, maar het concernmanagement blijft de uiteindelijke beslisser.

· Meebeslissen: het concernmanagement is voor een deel gebonden aan de uiteindelijke keuzes en beslissingen die deelnemers maken. Ze geven als het ware het stuur uit handen. 

Om uit deze vier mogelijke participatiestrategieën de juiste strategie te kiezen ontwikkelde Reesink een stroomschema.
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Het volgende voorbeeld geeft de keuzeweg weer volgens het schema van Reesink bij het kiezen van een participatiestrategie. Dit voorbeeld zou van toepassing kunnen zijn op Ergon.

· Een businessunit moet gesloten worden omdat deze niet meer rendabel is. 

In dit geval heeft de initiatiefnemer (concernmanagement) genoeg feiten en cijfers over het te nemen besluit. Bij het sluiten van een businessunit hoeft er niet verwacht te worden dat er draagvlak is bij de betrokkenen. De betrokkenen zullen het er niet mee eens zijn dat de businessunit gesloten moet worden, hierdoor delen beide partijen niet dezelfde achterliggende doelen. De participatievormen die hier het beste op aansluiten zijn informeren of raadplegen. 

Het schema kan een goed hulpmiddel zijn bij het kiezen van de juiste strategie bij een bepaalde situatie. Het is belangrijk om op te merken dat tijd altijd een belangrijke randvoorwaarde is. Soms moet een beslissing nu eenmaal snel genomen worden. Ook het inschattingsvermogen van het concernmanagement over de verwachte weerstand is een belangrijke succesfactor. Het Bureau Communicatie kan een belangrijke ondersteuning bieden door de situatie (omgeving) te monitoren en te adviseren bij het kiezen van een passende participatiestrategie. De omgeving waarin participatie plaatsvindt en de middelen die daarvoor gebruikt worden, kunnen participatie goed ondersteunen. 

Monitoren

Door middel van monitoren kunnen meningen, gevoelige kwesties en opvattingen van de verschillende medewerkers worden achterhaald. Monitoren maakt het mogelijk actief in te spelen op zaken die van invloed zijn op Ergon en haar interne omgeving. Op deze manier kan het beleid daarop afgestemd worden.
 Er zijn verschillende manieren om de interne omgeving van Ergon te monitoren. Door middel van een intranet forum kunnen meningen en opvattingen in kaart gebracht worden. Themabijeenkomsten bieden de mogelijkheid om te discussiëren over verschillende onderwerpen. Ook door regelmatig een (informeel) bezoek te brengen aan verschillende afdelingen in de organisatie en een ‘praatje’ te maken met medewerkers, kunnen de meningen en opvattingen over bepaalde kwesties gepeild worden. De kantine kan ook een bron zijn van veel nuttige informatie. De invulling van de bovengenoemde middelen wordt verderop in het advies toegelicht. 

5.5.4
Afstand tussen het concernmanagement en alle medewerkers verkleinen

De afstand tussen het concernmanagement en alle medewerkers kan verkleind worden wanneer het management zich vaker laat zien op de afdelingen, ook wel ‘management by walking around’ genoemd. Dit houdt in dat het management rond loopt in het bedrijf en tijdens zijn bezoek af en toe vraagt hoe het goed gaat en waar de medewerkers mee bezig zijn. Daarbij is het van belang dat het management oprechte interesse toont en zichzelf is.
 Wanneer dit niet het geval is zullen de medewerkers dit snel door hebben en wordt het doel niet bereikt. Door ‘management by walking around’ kan het management zich persoonlijk op de hoogte stellen van de situatie op de afdelingen en peilen wat er leeft onder de medewerkers. Op deze manier kan op de situatie ingespeeld worden. 

5.5.5
Contact tussen afdelingen onderling stimuleren

Het is van belang om contact tussen medewerkers en afdelingen te stimuleren. Het bevordert de samenwerking en de kennisdeling in de organisatie. Bij het maken van contact tussen medewerkers van verschillende afdelingen bestaat vaak een drempel, zeker wanneer afdelingen wat betreft werkzaamheden en plaats in de organisatie ver van elkaar af staan. Onderstaand geven we drie adviezen die de drempel voor het maken van contact kunnen verlagen. 

Themabijeenkomsten

Door themabijeenkomsten komen medewerkers van verschillende afdelingen met elkaar in contact. Door deze bijeenkomsten te organiseren rondom een thema, kan tegelijk kennis gedeeld worden. Zeker voor de stafafdelingen, die werken ter ondersteuning van de andere afdelingen, is het interessant en nuttig om regelmatig op verschillende plekken in de organisatie te komen.

Op dezelfde manier als het project ‘waarden en normen’ bij Ergon is ingevuld, zouden ook de themabijeenkomsten georganiseerd kunnen worden. Dat wil zeggen dat medewerkers van verschillende afdelingen bij elkaar in de projectgroep geplaatst worden. Hiermee ontstaat een mix van medewerkers die normaal gesproken niet (veel) met elkaar samenwerken. 

Werkoverleg combineren met rondleiding

Vaak blijkt dat medewerkers geïnteresseerd zijn in elkaars werk en bereid zijn elkaar te helpen. Toch blijkt contact, ontstaan vanuit interesse voor elkaars werk, niet snel spontaan tot stand te komen. Het combineren van werkoverleg met een afsluitende rondleiding werkt tijdbesparend en verlaagt de drempel om bij een andere afdeling binnen te stappen.

Informele activiteiten of bijeenkomsten

Door middel van informele activiteiten kunnen medewerkers van verschillende afdelingen met elkaar in contact komen. Informele activiteiten bevorderen het onderlinge contact. Voor een organisatie als Ergon is het niet gemakkelijk een geschikte informele activiteit te organiseren voor alle interne doelgroepen samen. Hieronder geven we een voorbeeld van een mogelijke informele activiteit.

Ergondag 

De Ergondag is een dag in het teken van de SW-medewerkers, hun werk en werkplek. Een soort open dag onder werktijd, waar alle medewerkers van Ergon de mogelijkheid krijgen de werkplek van de SW-medewerkers te bekijken. Op iedere vestiging en op iedere werkplek is het mogelijk om een soort van rondleiding te krijgen. De SW-medewerkers treden hierbij op als ‘gastheren/gastvrouwen’ van hun eigen werkplek. Op deze manier krijgen alle Ergon medewerkers de mogelijkheid andere werkplekken te bekijken en daarover een toelichting te krijgen. De ‘kantoormedewerkers’ krijgen een beter beeld van de werkzaamheden op de werkvloer. Voor de SW-medewerkers biedt de Ergondag de mogelijkheid om eens op andere afdelingen te kijken waar zij wellicht zouden kunnen gaan werken. De Ergondag biedt de medewerkers de kans om op een informele manier meer over elkaars werkzaamheden te weten komen. 


5.5.6
Verbeteren van de communicatiemiddelenmix

De communicatiemiddelenmix van Ergon kan op een aantal punten nog verbeterd en versterkt worden. De huidige interne communicatiestructuur bestaat uit de volgende middelen: het overleg, het personeelsblad, het intranet, e-mail, de mededelingenborden, de brief en informatiebijeenkomsten. In de huidige structuur mist een communicatiemiddel in de basis, gericht op actuele organisatiebrede informatie. De digitale nieuwsbrief is hiervoor een goede aanvulling. Daarnaast wordt een introductieprogramma voor nieuwe medewerkers als aanvullend middel aan de huidige interne communicatiestructuur toegevoegd. De nieuwe communicatiemiddelen die zijn toegevoegd aan de interne communicatiestructuur worden in deze paragraaf toegelicht. Daarnaast worden eventuele verbeterpunten gegeven voor de communicatiemiddelen uit de huidige interne communicatiestructuur. 

Overleg

Een goede informatiedoorstroming van organisatiebrede informatie wordt bevorderd door frequent en regelmatig overleg. Op dit moment is de frequentie van overleg over organisatiebrede onderwerpen niet vastgelegd. Door het vastleggen van een frequentie worden er vaste momenten ingepland waarop organisatiebrede informatie besproken wordt.

Overleg over organisatiebrede onderwerpen

Een maandelijks (afdelings)overleg, bijvoorbeeld iedere eerste maandag van de maand, waarin organisatiebrede onderwerpen besproken worden zou een goede frequentie zijn. Wanneer de frequentie verhoogd wordt, kunnen steeds actuele zaken besproken worden en kan de hoeveelheid organisatiebrede informatie die besproken wordt per overleg, goed verspreid worden. Daarbij is het belangrijk om ervoor te zorgen dat er vast wordt gehouden aan de frequentie van het overleg. Een overleg over organisatiebrede onderwerpen is voor twee combinaties van doelgroepen van belang, omdat deze combinaties van doelgroepen op dit moment dit soort overleg nog niet hebben. Dit is van belang voor de workcenterleiders, productieassistenten/voormannen en productiemedewerkers samen en daarnaast voor de workcenterleiders en de businessunitmanager samen. 

Terugkoppeling bij overleg

Overleg is een veel gebruikte vorm van communicatie binnen Ergon. Binnen het huidige overleg is er al de mogelijkheid tot bottom up communicatie. Net als in de top down stroom gebeurt dit trapsgewijs. Het overleg kan voor bottom up communicatie beter benut worden. Dit hoeft niet door middel van extra overleg. Hiervoor kan het huidige overleg gebruikt worden. Wanneer het concernmanagement bijvoorbeeld de meningen lager in de organisatie wil peilen over een voorgenomen maatregel, bespreekt het concernmanagement dit met de businessunitmanagers. De businessunitmanager neemt de voorgenomen maatregel mee in het overleg en bespreekt dit met de workcenterleiders. Door een schriftelijke verslaglegging van dit overleg, kan filtering in de informatiedoorstroming voorkomen worden. Na het overleg wordt de mening van de workcenterleiders (mondeling en schriftelijk) doorgegeven aan het concernmanagement. Wanneer er een besluit is genomen, is het belangrijk dat de businessunitmanager aan de workcenterleiders terugkoppelt welk besluit genomen is en waarom de meningen van de workcenterleiders wel of niet meegenomen zijn in het besluit. Door middel van terugkoppeling krijgen de workcenterleiders het gevoel dat hun mening gewaardeerd wordt en dat hun mening meetelt.

Digitale nieuwsbrief

De digitale nieuwsbrief zou een goede aanvulling zijn op de huidige middelenmix. Op dit moment is er een gebrek aan een snel middel dat actuele organisatiebrede informatie verstrekt in de organisatie. Daarnaast biedt de digitale nieuwsbrief de mogelijkheid om complexere informatie te geven. 
De digitale nieuwsbrief zou vooral gericht moeten zijn op organisatiebrede informatie. Besluiten van het managementteam, beleidsontwikkelingen, berichten die betrekking hebben op de hele organisatie. Deze nieuwsbrief kan verspreid worden onder alle computerbezitters. Hieronder vallen het concernmanagement tot en met de workcenterleiders, alle stafmedewerkers en een aantal productieassistenten/voormannen. De digitale nieuwsbrief richt zich dan ook primair op deze medewerkers. Door gebruik te maken van een nieuwsbrief kan het concernmanagement op een regelmatige basis de kadermedewerkers informeren over de stand van zaken. De digitale nieuwsbrief zal in de beginperiode maandelijks verspreid worden, zodat er twee concernmanagementvergaderingen in de nieuwsbrief aan bod kunnen komen. Naarmate de nieuwsbrief en de taakverdeling rondom de nieuwsbrief meer is ingebed in de organisatie kan deze tweewekelijks verspreid gaan worden. 

Agenda bij overleg

Medewerkers hebben de mogelijkheid de nieuwsbrief uit te printen. Op deze manier kan de digitale nieuwsbrief dienen als agenda bij het werkoverleg of kan op de mededelingenborden gehangen worden. Zo worden ook de medewerkers die niet de mogelijkheid hebben om van een computer gebruik te maken bereikt. De productiemedewerkers krijgen de informatie van hun workcenterleider, zodat complexe informatie toegelicht kan worden. Het is de taak van de workcenterleider in te schatten welke informatie relevant is voor zijn medewerkers. Door de digitale nieuwsbrief te gebruiken als agenda voor overleg wordt de kans vergroot dat de onderwerpen in het overleg (extra) aan bod komen. 

Intranet

Het intranet is een voorbeeld van een goed communicatiemiddel dat nog niet optimaal wordt gebruikt. Op dit moment wordt het intranet primair gebruikt voor krantenartikelen, handboeken, notities, plannen, formulieren en het telefoonboek. Maar het intranet biedt meer kansen. Er wordt nog volop ontwikkeld aan het intranet. Toch willen we een aantal adviespunten meegeven.

Meer intern nieuws

Op dit moment zijn veel externe artikelen terug te vinden op het intranet. In verhouding staat er weinig intern nieuws op. Zoals bijvoorbeeld over ontwikkelingen op andere afdelingen, verbouwingswerkzaamheden en succesverhalen uit de organisatie. Deze informatie wordt nu officieel alleen via het personeelsblad aan alle medewerkers verspreid. Door deze informatie op het intranet te plaatsen, is deze informatie actueler. Een ander voordeel ten opzichte van het personeelsblad is dat het intranet geen last heeft van ruimtegebrek. Op dit moment start het intranet niet meteen op wanneer de computer van de medewerkers opgestart wordt. Door de hoofdpagina van het intranet meteen op het scherm te laten verschijnen kan het nieuws als het ware gebracht worden naar de medewerkers. Zo wordt het lezen van organisatiebrede informatie minder afhankelijk van het eigen initiatief van de medewerker. Wanneer de medewerkers gewend zijn deze informatie, dagelijks vernieuwd, op het intranet te kunnen lezen, zal het steeds gemakkelijker worden om deze berichten uit de organisatie te kunnen verkrijgen. Wanneer medewerkers meer intern nieuws op het intranet lezen, worden ze eerder geprikkeld om zelf intern nieuws aan te leveren. Ook wordt informele informatie goed gelezen, waardoor de kijkfrequentie verhoogd kan worden. Wanneer hier meer aandacht aan besteed wordt, verandert de inhoud op het intranet. Hierdoor wordt het intranet interessanter voor veel medewerkers. 

Het Bureau Communicatie zal een belangrijke voorbeeldfunctie vervullen in de organisatie bij het zoeken en plaatsen van intern nieuws op het intranet. Daarbij is het van belang een aantal sleutelfiguren in de organisatie als leveranciers van informatie voor het intranet aan te stellen. Het Bureau Communicatie vervult hierbij de rol van verzamelaar en coördinator van de te plaatsen artikelen. Naarmate het aanleveren van intern nieuws meer ingebed is in de organisatie, kunnen een aantal taken, zoals het plaatsen van informatie, steeds lager in de organisatie neergelegd worden. 

Smoelenboek

Een smoelenboek is een goede manier om meer duidelijkheid te geven over de taken en verantwoordelijkheden van de medewerkers. Daarnaast kunnen medewerkers elkaar beter leren kennen. Een smoelenboek bevat een aantal standaard gegevens, voor Ergon zijn de volgende gegevens relevant: foto, naam medewerker, afdeling, naam vestiging, telefoonnummer, e-mailadres, functie en taken en verantwoordelijkheden, kamer, lid van projecten van Ergon of lid van de OR, eventueel aangevuld met hobby’s, bijzonderheden en overige kwalificaties. Deze gegevens kunnen verkregen worden door middel van een kort vragenformulier. Daarnaast zullen er nieuwe foto’s gemaakt moeten worden. Het verkrijgen van foto’s van alle medewerkers is een intensief traject. Het smoelenboek is primair gericht op de computerbezitters. Daarom worden alleen de medewerkers van het concernmanagement tot en met de productieassistenten in het smoelenboek opgenomen. De productiemedewerkers zullen niet in het smoelenboek worden opgenomen. 

Bij het maken van een smoelenboek zijn meerdere afdelingen betrokken. Zo moeten de personeelsgegevens verkregen worden via EMOS. Daarvoor zal de afdeling informatie- en procesmanagement bij het project betrokken moeten worden. Daarnaast zullen de persoonsgegevens door de afdeling P&O ingevoerd en aangeleverd moeten worden. Het maken van een goed smoelenboek is een intensief project. Het is aan te raden om het smoelenboek in stappen in te voeren, zodat het langzaamaan opgebouwd kan worden. 

Databank

Intranet kan een belangrijke functie vervullen als databank en verzamelplaats van alle soorten informatie. Op deze manier kan het een ondersteunend middel zijn. Op het intranet kan op een overzichtelijke manier veel informatie geplaatst worden. De databank kan een belangrijke plaats in de informatievoorziening innemen, mits deze gebruiksvriendelijk is. Door middel van een goede zoekfunctie en het actueel houden van de informatie kan dit bereikt worden. Dit komt de overzichtelijkheid en de duidelijkheid ten goede. 

Ondersteuning door e-mail

Het intranet kan ondersteund worden door e-mail. Door middel van een e-mail kunnen medewerkers gewezen worden op nieuwe of belangrijke informatie. 

Verdieping op intranet

De digitale nieuwsbrief is een manier om berichten van het management kort onder de aandacht van de medewerkers te brengen. Hierin kan verwezen worden naar het intranet. Wanneer er in de digitale nieuwsbrief niet voldoende ruimte is om uitgebreid op een onderwerp in te gaan, kan het gehele artikel op het intranet gelezen worden. Het intranet kan met de databank functie een goede ondersteuning bieden aan de digitale nieuwsbrief, door het plaatsen van de agenda van MT vergaderingen, notulen en plannen. 

Intranet forum

Een voorbeeld van een instrument of middel voor bottom up communicatie is een intranet forum. Op het intranet forum kunnen medewerkers alles kwijt. Iets waarover men zich opwindt, van een grote organisatieverandering tot de openingstijden van de kantine. 

Het voordeel van intranet is dat het een interactief medium is waaraan iedereen een bijdrage kan leveren en waar iedereen zijn boodschap kwijt kan. Iedereen kan de boodschap zien en kan daar weer op reageren. Er kan continue uitwisseling plaatsvinden. Via intranet kun je twee kanten op communiceren, met een grote groep mensen, op een tijd of plek dat het de zender/ontvanger uitkomt.
 Het forum biedt de mogelijkheid om de mening van de medewerkers (de computerbezitters) te peilen door stellingen te plaatsen. Belangrijk is dat er een redacteur voor het forum wordt aangesteld. Een taak die het beste kan liggen bij het Bureau Communicatie. Deze redacteur kan toezicht houden of er op de juiste manier gebruik wordt gemaakt van het forum. De redacteur is ook verantwoordelijk voor het opschonen en overzichtelijk houden van het forum. 

Mededelingenborden 

De mededelingenborden kunnen een goede bijdrage leveren aan de informatievoorziening wanneer deze goed gebruikt worden. Door middel van de mededelingenborden kan er snel informatie de organisatie in gebracht worden bij alle interne doelgroepen, maar de mededelingenborden zijn primair gericht op de medewerkers op de werkvloer. Dit omdat de meeste medewerkers op de werkvloer niet direct beschikking hebben over een computer en dus meer zijn aangewezen op schriftelijke communicatiemiddelen dan op de digitale communicatiemiddelen. Om de mededelingenborden beter te kunnen benutten zal het gebruik ervan geprofessionaliseerd dienen te worden. De mededelingenborden hangen op alle afdelingen in de verschillende vestigingen. Per afdeling is één persoon het aanspreekpunt voor de mededelingenborden die ook verantwoordelijk is voor het vullen en actueel houden van de mededelingenborden. Om het overzichtelijk te houden is het aan te raden om de verantwoordelijkheid van het verspreiden van de informatie bedoeld voor de mededelingenborden op één plek te leggen. Bij voorkeur bij het Bureau Communicatie. Deze kunnen zo de informatie afstemmen op andere communicatiemiddelen in de organisatie.

Overzichtelijkheid

Door de bordbrieven een kleur te geven, bijvoorbeeld Ergongroen, kan aangegeven worden dat het bericht een hoge prioriteit heeft. Bij een lage prioriteit kan de kleur van de bordbrief wit blijven. Daarnaast kan een indeling op onderwerp door middel van vakken veel overzichtelijkheid bieden. Hierbij kan onderscheid gemaakt worden in organisatiebrede informatie, taakinformatie, personeelsinformatie en informele werk of niet werk gerelateerde informatie. Belangrijk is dat de mededelingenborden steeds actueel gehouden worden. Dit komt de overzichtelijkheid ten goede. 

Mededelingenbord als agenda voor overleg 

Op iedere afdeling op de werkvloer wordt een gedeelte van het mededelingenbord ingeruimd, waar de productiemedewerkers onderwerpen kunnen plaatsen die ze graag besproken willen zien tijdens het werkoverleg. Op deze manier kunnen de productiemedewerkers zelf aangeven wat ze besproken willen hebben in het overleg. Voor de workcenterleider is op deze manier snel en gemakkelijk te zien, hoeveel onderwerpen de productiemedewerkers op de agenda geplaatst hebben. Wanneer de agenda al (ver) voor het geplande overleg ‘vol’ is, kan de workcenterleider besluiten een extra overleg in te lassen. 

Introductieprogramma nieuwe medewerkers 
Bij Ergon is een cultuurverandering gaande. Dit is iets wat stapje voor stapje zal veranderen en waar veel tijd voor nodig is om het te realiseren. Een goed begin, om in elk geval nieuwe medewerkers kennis te laten maken met de cultuur in de organisatie, is door een introductieprogramma op te stellen voor nieuwe medewerkers. Ook bij de selectie van nieuwe medewerkers moet er rekening mee gehouden worden dat deze passen in de nieuwe cultuur. Het introductieprogramma kan bestaan uit een gesprek met de directeur, een korte powerpointpresentatie waarin ingegaan wordt op de geschiedenis van Ergon, de organisatie op zich en de organisatie in de toekomst. Naast een presentatie kan er een welkomstmap samengesteld worden met onder andere de corporate brochure, een organogram, de huisregels en het laatste personeelsblad. Dit kan eventueel aangevuld worden met specifieke afdelingsinformatie. De welkomstmap kan samengesteld worden voor alle nieuwe medewerkers. Zo maakt de nieuwe medewerker in korte tijd kennis met de organisatie. 

Voor een praktische invulling van het introductieprogramma is het verstandig het introductieprogramma één keer per maand te organiseren. Een maandelijkse frequentie biedt de mogelijkheid om meerdere medewerkers tegelijk kennis te laten maken met de organisatie en om eventueel groepen samen te stellen geselecteerd op afdeling of functie. Zo kan er per groep dieper ingegaan worden op de specifieke afdeling van de nieuwe medewerkers. Daarnaast kan er in het geval van de productiemedewerkers bijvoorbeeld rekening gehouden worden met het werk- en denkniveau. Het introductieprogramma kan dan afgesloten worden met een rondleiding en eventueel een lunch of een drankje. 

5.6
Overzicht van de nieuwe basisstructuur

De combinatie van deze communicatiemiddelen vormt de basis voor de interne communicatie van Ergon. In het eerste schema is te zien welke middelen tot de basis behoren en welke als aanvullend worden gezien voor de productiemedewerkers. Daarnaast worden het doel, het soort informatie, de frequentie per communicatiemiddel en de verantwoordelijke voor de uitvoering en/of coördinatie aangegeven.

Schema communicatiemiddelenmix voor de productiemedewerker

	Middel
	Doel
	Soort informatie 
	Frequentie
	Uitvoering/ coördinatie

	Overleg 
	Complexe informatie verspreiden met mogelijkheid tot directe reactie en vragen stellen
	Alle soorten informatie
	Maandelijks 
	Leidinggevende

	Mededelingen-borden
	Snel en kort informeren
	Hoofdzakelijk organisatiebrede informatie en p&o informatie
	Wekelijks
	Bureau Communicatie (coördinatie)

Aanspreekpunt per afdeling

(uitvoering)

	Personeels-blad
	Geven van achtergrond-informatie
	Alle soorten informatie 
	Twee-maandelijks
	Bureau Communicatie

	Brief (thuisgestuurd)
	Toespitsen van de informatie op persoonlijke situatie
	Hoofdzakelijk p&o informatie
	Geen vaste frequentie
	De betrokken afdeling

	Aanvullende middelen



	Introductie

programma
	Beeld geven van de organisatie
	Organisatiebrede informatie en p&o informatie
	Bij nieuwe medewer-kers
	Bureau Communicatie (coördinatie) 

Medewerker Concern P&O

(uitvoering) 

	Themabijeen-komsten
	Contact tussen verschillende afdelingen
	Alle soorten informatie
	Naar aanleiding van projecten
	Bureau Communicatie i.s.m. betrokken afdelingen

	Informele bijeenkomsten
	Contact tussen verschillende afdelingen
	Organisatiebrede informatie
	2 tot 4 keer per jaar
	Bureau Communicatie


Het onderstaande schema geeft weer welke communicatiemiddelen tot de basis behoren en welke als aanvullend worden gezien voor de kadermedewerkers. 

Schema communicatiemiddelenmix voor de kadermedewerkers

	Middel
	Doel
	Soort informatie 
	Frequentie
	Uitvoering/ coördinatie

	Overleg 
	Complexe informatie verspreiden met mogelijkheid tot directe reactie en vragen stellen
	Alle soorten informatie
	Maandelijks 
	Leidinggevende 

	Digitale nieuwsbrief
	Snel actuele, complexe informatie verspreiden
	Organisatiebrede informatie
	Maandelijks, toewerken naar twee-wekelijks
	Bureau Communicatie

	Intranet
	Veel actuele en oude informatie beschikbaar maken
	Alle soorten informatie
	Continu
	Bureau Communicatie i.s.m. sleutelfiguren

	Personeels-blad
	Geven van achtergrond informatie
	Alle soorten informatie 
	Tweemaandelijks
	Bureau Communicatie

	Mededelingen-borden (bordbrief)
	Snel en kort informeren
	Hoofdzakelijk organisatiebrede informatie en p&o informatie
	Wekelijks
	Bureau Communicatie (coördinatie)

Aanspreekpunt per afdeling

(uitvoering)

	Aanvullende middelen



	Brief (thuisgestuurd)
	Toespitsen van de informatie op persoonlijke situatie
	Hoofdzakelijk p&o informatie
	Geen vaste frequentie
	De betrokken afdeling

	Introductie

programma
	Beeld geven van de organisatie
	Organisatiebrede informatie en p&o informatie
	Bij nieuwe medewer-kers
	Bureau Communicatie (coördinatie) 

Medewerker Concern P&O

(uitvoering) 

	Themabijeen-komsten
	Contact tussen verschillende afdelingen
	Alle soorten informatie
	Naar aanleiding van projecten
	Bureau Communicatie i.s.m. betrokken afdelingen

	Informele bijeenkomsten
	Contact tussen verschillende afdelingen
	Informele en organisatiebrede informatie
	2 tot 4 keer per jaar
	Bureau Communicatie

	Rondleiding na werkoverleg
	Contact tussen verschillende afdelingen
	Organisatiebrede informatie
	4 keer per jaar
	Medewerker zelf


Door de inzet van deze middelen kan aan de basisinformatiebehoefte van de medewerkers voldaan worden. Op verschillende manieren kunnen de communicatiemiddelen elkaar versterken en/of aanvullen. Zo kunnen bijvoorbeeld de mededelingenborden een goede aanvulling zijn op het intranet, omdat de mededelingenborden een goed bereik hebben op de werkvloer. Het intranet en de digitale nieuwsbrief kunnen elkaar versterken. Wanneer een onderwerp in de digitale nieuwsbrief kort en beknopt aan bod komt, kan een artikel of toelichting op het intranet de boodschap verduidelijken en versterken. 

5.7 
De verbetering van de informatiestromen

Wanneer de basisstructuur verbeterd wordt zal dit leiden tot verbetering van de informatiestromen. We kunnen drie belangrijke informatiestromen onderscheiden, namelijk de informatiestroom:

· Van het concernmanagement naar de medewerkers (uit alle lagen) (top-down)

· Van de medewerkers (uit alle lagen) naar het concernmanagement (bottom up) 

· Tussen de medewerkers (uit alle lagen) en afdelingen onderling (horizontaal en diagonaal)

Binnen iedere informatiestroom is een aantal knelpunten en verbeterpunten te onderscheiden. Hieronder wordt per informatiestroom ingegaan waarom deze stroom zo belangrijk is en welke adviezen er voor zorgen dat de informatiestromen verbeteren. 

Top-down communicatie

De informatiestroom die het sterkst ontwikkeld is, is die van het concernmanagement naar alle medewerkers. Deze informatiestroom wordt ook wel de top-down stroom genoemd. Goede top-down communicatie is van belang, zodat informatie alle lagen van de organisatie bereikt. Deze informatiestroom kan verbeterd worden, wanneer de informatiebehoefte van alle medewerkers bekend is. Op deze manier kan het concernmanagement gerichter informatie geven. Ook door de mix van interne communicatiemiddelen aan te passen, kan top-down communicatie verbeteren. 

Bottom up communicatie

Bottom up communicatie is een informatiestroom die bij Ergon minder sterk is ontwikkeld. Dit is de informatiestroom van de medewerkers lager in de organisatie naar het concernmanagement. Bottom up communicatie heeft voordelen voor meerdere partijen uit de organisatie. Door middel van bottom up communicatie kunnen medewerkers feedback geven en kunnen ze hun ideeën, meningen en standpunten kenbaar maken aan het management. Bottom up communicatie biedt het concernmanagement de mogelijkheid om waardevolle kennis uit de organisatie te halen. Daarnaast draagt bottom up communicatie bij aan het verkleinen van de afstand tussen het management en de medewerkers op de vloer.

Kennis uit de organisatie komt niet vanzelf naar boven. Hiervoor moeten kanalen beschikbaar zijn. Er zijn een aantal manieren om kennis uit de organisatie te halen. Dit kan bereikt worden door middel van overleg, participatietrajecten en het intranet forum. Maar bottom up communicatie stopt niet bij het naar boven halen van kennis. Het initiatief en de inspanningen van medewerkers voor bottom up communicatie onderin de organisatie zullen afnemen, wanneer medewerkers merken dat er niet op gereageerd wordt of wanneer er niets mee gedaan wordt. Terugkoppeling en tweerichtingsverkeer zijn daarom belangrijke aspecten.

Horizontale en diagonale communicatie

De derde informatiestroom is de stroom tussen de medewerkers en afdelingen onderling. Het belang van deze informatiestroom en ook de behoefte van de medewerkers aan deze stroom wordt soms onderschat. Contact tussen afdelingen en medewerkers onderling bevordert de samenwerking omdat medewerkers een beter beeld van elkaars werkzaamheden hebben. Wanneer medewerkers een beter beeld hebben van de organisatie in zijn geheel kan die de werkuitvoering bevorderen. Contact tussen afdelingen en medewerkers onderling zorgt ook voor kennisdeling. Op deze manier kunnen medewerkers van elkaars kennis profiteren en van elkaars ervaringen leren. Contact tussen verschillende afdelingen kan bevorderd worden door de themabijeenkomsten en informele activiteiten.

Voor stafmedewerkers is kennis over andere afdelingen belangrijk omdat stafafdelingen ondersteunend zijn aan de hele organisatie. Daarom is kennis van de hele organisatie van belang, want dit stimuleert het afdelingsoverstijgend denken. Wanneer meer contact tussen afdelingen onderling plaatsvindt, kan de hokjescultuur verminderen en kunnen alle medewerkers zich meer verbonden voelen met de gehele organisatie. 

5.8
Afsluiting

De zes adviespunten uit dit hoofdstuk geven aan hoe de interne communicatiestructuur verbeterd kan worden. Natuurlijk kunnen deze adviespunten niet allemaal tegelijk aangepakt worden. Het is van belang om prioriteiten te stellen aan de adviezen. Een gedetailleerd en concreet communicatieplan kan hierbij als leidraad dienen. 

Wanneer de interne communicatie op orde is, kan aan de externe communicatie aandacht besteed worden. Want met het oog op de aankomende veranderingen in de externe omgeving is het voor Ergon van belang om een goed imago en een goede reputatie op te bouwen bij de gemeenten, de klanten (bedrijven waarvoor SW-medewerkers via Ergon werken) en vooral bij de SW-medewerkers. Ergon is voor het voortbestaan van de organisatie sterk afhankelijk van de SW-medewerkers. Daarom is het van groot belang dat deze doelgroep een positief beeld heeft van Ergon. Een goede interne communicatie kan daaraan bijdragen. Voor de SW-medewerkers betekent een positief beeld, dat zij bij Ergon kunnen werken in een fijne sfeer met leuke collega’s, dat ze trots kunnen zijn op het werk dat ze doen of het product dat ze leveren en dat ze goed begeleid worden bij het werk en zich kunnen ontwikkelen. Door verbetering van de interne communicatie is een eerste belangrijke stap gezet bij het opbouwen van een goed imago en positief beeld bij de SW-medewerkers. 
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Vragenlijst oriënterende interviews 

Oriëntatie op interne communicatie binnen Ergon:

Interviewvragen

Algemene vragen

1. Wat is uw functie en kunt u uw functie omschrijven?

2. Op welke afdeling werkt u?

3. Hoe lang bent u al werkzaam bij Ergon?

Taakinformatie

4. Hoe ontvangt u informatie over uw werkzaamheden?

5. Hoe vaak ontvangt u informatie over uw werkzaamheden?

6. Hoe ontvangt u informatie over de ontwikkelingen in de organisatie/over het beleid van de organisatie? Met behulp van welke middelen?

7. Hoe vaak ontvangt u informatie over de ontwikkelingen in de organisatie/over het beleid van de organisatie? 

8. Er zijn vier soorten informatie voor medewerkers: taakinformatie, beleidsinformatie, beheerinformatie en sociale informatie. Kunt u (verhoudingsgewijs) aangeven in welke mate u de verschillende informatie ontvangt?

9. Over welke onderwerpen wilt u meer informatie ontvangen?

Samenwerking

10. Hoe is het contact met andere werknemers (top of down)? 

11. Wordt u op de hoogte gehouden van werkzaamheden op andere afdelingen en hoe?

12. Wordt er goed samengewerkt met de verschillende afdelingen?

13. Heeft u het gevoel dat er een grote of een kleine afstand bestaat tussen het management en werknemers? Is er sprake van tweerichtingsverkeer tussen leidinggevende en medewerkers?

14. Wordt er tijdens vergaderingen of werkoverleg goed naar elkaar geluisterd?

Sfeer

15. Heerst er een informele of een formele sfeer binnen Ergon?

16. Heerst er collegiale sfeer binnen Ergon?

17. Kunt u een korte omschrijving geven van de sfeer en waarom die zo is?

18. Ziet u Ergon als een open of een gesloten organisatie?

Knelpunten 

19. Wat zijn volgens u knelpunten in de interne communicatie?

20. Welke interne communicatiemiddelen zouden van u geschrapt mogen worden?

21. Zijn er interne communicatiemiddelen die volgens u ingevoerd zouden moeten worden?

22. Ergon gebruikt verschillende interne communicatiemiddelen. We willen u graag per communicatiemiddel een aantal vragen stellen.

Personeelsblad

23. Leest u het personeelsblad? (Hoe vaak, waar, volledig of scannend)

24. Hoe beoordeelt u het personeelsblad? 

25. Bent u tevreden met de inhoud? Wat mist u in het personeelsblad?

26. Bent u tevreden met de vormgeving?

27. Wat is voor u de functie van het personeelsblad?

28. Zijn er dingen die u zou willen veranderen aan het personeelsblad? (digitaal maken, informatie eruit, informatie erin, vaker, korter)

Bordbrieven

29. Leest u de bordbrieven? (Hoe vaak, waar, volledig of scannend)

30. Hoe beoordeelt u de bordbrieven? Zou u de informatie op een andere manier willen ontvangen?

31. Bent u tevreden met de inhoud? Wat mist u in de bordbrieven?

32. Bent u tevreden met de vormgeving?

33. Wat is voor u de functie van de bordbrieven?

34. Zijn er dingen die u zou willen veranderen aan de bordbrieven? (digitaal maken, informatie eruit, informatie erin, vaker, korter)

Intranet

35. Maakt u gebruik van het intranet? (Hoe vaak, waarvoor, volledig of scannend)

36. Hoe beoordeelt u het intranet? (Zou u de informatie op een andere manier willen ontvangen?)

37. Bent u tevreden met de inhoud? Wat mist u op het intranet?

38. Bent u tevreden met de vormgeving?

39. Wat is voor u de functie van het intranet?

40. Zijn er dingen die u zou willen veranderen aan het intranet? (informatie eruit, informatie erin)

Werkoverleg en presentaties

41. Maakt u gebruik van werkoverleg en presentaties? (Hoe vaak, waarvoor, met wie, verslaglegging)

42. Hoe beoordeelt u werkoverleg en presentaties? (Zou u de informatie op een andere manier willen ontvangen?)

43. Bent u tevreden met de inhoud? (nuttig) Wat wordt er besproken?

44. Bent u tevreden met deze vorm van werkoverleg en presentaties?

45. Wat is voor u de functie van werkoverleg en presentaties?

46. Zijn er dingen die u zou willen veranderen aan werkoverleg en presentaties? (andere informatie, vaker)

Informele bijeenkomsten 

47. Maakt u gebruik van informele bijeenkomsten? (Hoe vaak, waarvoor, met wie)

48. Hoe beoordeelt u informele bijeenkomsten? (Zou u de informatie op een andere manier willen ontvangen?)

49. Bent u tevreden met de inhoud? (nuttig) Wat wordt er besproken/gedaan?

50. Bent u tevreden met deze vorm van informele bijeenkomsten?

51. Wat is voor u de functie van informele bijeenkomsten?

52. Zijn er dingen die u zou willen veranderen aan informele bijeenkomsten? (andere informatie, vaker)

E-mail

53. Maakt u gebruik van e-mail? (Hoe vaak, waarvoor)

54. Hoe beoordeelt u dit middel? 

55. Bent u tevreden over het gebruik van dit middel?

56. Wat is voor u de functie van e-mail?

57. Zijn er dingen die u zou willen veranderen wat betreft het e-mailgebruik?

Memo’s en brieven

58. Maakt u gebruik van memo’s en brieven? (Hoe vaak, waarvoor)

59. Hoe beoordeelt u deze middelen? 

60. Bent u tevreden over het gebruik van deze middelen?

61. Wat is voor u de functie van memo’s en brieven?

62. Zijn er dingen die u zou willen veranderen wat betreft het gebruik van memo’s en brieven?

Vacaturekrant

63. Leest u de vacaturekrant? (Hoe vaak, waarvoor, waar, volledig of scannend)

64. Hoe beoordeelt u dit middel? 

65. Bent u tevreden over het gebruik van dit middel?

66. Wat is voor u de functie van de vacaturekrant?

67. Zijn er dingen die u zou willen veranderen wat betreft het gebruik van de vacaturekrant?

Conclusies oriënterende interviews

De volgende personen zijn geïnterviewd:

1. Algemeen directeur




Peter Quik

2. Concernhoofd Strategie & Communicatie

Hans Lamers

3. Marketingmanager




Thijs Franssen

4. Managementassistent BDP




Marianne Slaats

5. Beleidsmedewerker concern Personeel & Organisatie
Jantine Valk

6. Businessunitmanager (Kwekerij)



Toon Althuizen

7. Businessunitmanager (Logistieke diensten De Hurk)
Hans Castelijn

8. Workcenterleider (Groen & Reiniging


Luc Camerik

9. Workcenterleider (Montage & Assemblage De Hurk)
Martien Landmeter

10. Projectleider Informatie- en procesmanagement
Henk Loos

11. Kwaliteitsmanagement




Paul Vrenken

12. Applicatiebeheerder




Rinus van de Nouwlant

13. Businessunitmanager (Groepsdetacheringen)

Frank Derkzen

Informatie

Hoe ontvangt u informatie over de ontwikkelingen in de organisatie/over het beleid van de organisatie? Met behulp van welke middelen?

Het gebruikte communicatiemiddel voor het ontvangen van informatie over ontwikkelingen en beleid is het werkoverleg of andere vormen van overleg, zoals vergaderingen en informatiebijeenkomsten. Daarnaast zijn het intranet, de wandelgangen en de e-mail belangrijke communicatiemiddelen voor het ontvangen van deze informatie. Verder worden nog genoemd: het personeelsblad, de notulen, het MT overleg, post, bordbrieven en de poster.

Extra opmerkingen bij deze vraag zijn dat de informatie in het personeelsblad vaak al bekend is. Dat er te weinig informatie over andere gebouwen of afdelingen verspreid wordt. En dat men te veel informatie over de wandelgangen ontvangt. 

Hoe vaak ontvangt u informatie over de ontwikkelingen in de organisatie/over het beleid van de organisatie? 

De volgende antwoorden werden hierop gegeven: wekelijks, 1 x per 2 weken, 1 x per 3 weken, maandelijks, 2 x per jaar. Verder geven 3 respondenten aan dat het overleg niet heel structureel is. Er zijn wel een groot aantal overlegstructuren vastgelegd, maar daarin is niet een duidelijke lijn en beleid te ontdekken. Er worden richtlijnen aangegeven, maar die worden door iedere afdeling anders ingevuld. Opvallend is dat als de vraag gesteld wordt: hoe vaak men informatie over beleid en ontwikkelingen ontvangt, men altijd over de frequentie van werkoverleg gaat vertellen.

Over welke onderwerpen wilt u meer informatie ontvangen?

· Meer leuke informatie over producten en diensten van de andere businessunits en workcenters. (2x)

· Businessunitplannen op het intranet

· Afdelingsbeschrijvingen met taken en verantwoordelijkheden

· Veranderingen in de organisatie (concreter, sneller, in eerder stadium, lager in de organisatie) (2 x)

· Speciaal middel om strategische ontwikkelingen te verspreiden

· Geen (5 x)

Samenwerking

Hoe is het contact met andere werknemers (top of down)? 

De respondenten vonden over het algemeen dat het contact goed is. De minpuntjes die genoemd werden zijn het weinige contact van de top met de medewerkers op de werkvloer en het minimale contact van het hoofdgebouw met de andere vestigingen. 

Wordt u op de hoogte gehouden van werkzaamheden op andere afdelingen en hoe?

Van de respondenten antwoordden er 5 dat zij niet op de hoogte worden gehouden, 3 worden wel op de hoogte gehouden en 2 vinden dat zij te weinig op de hoogte gehouden worden. Van al deze respondenten worden er 3 via het overleg op de hoogte gehouden, 1 via informele contacten, 3 op eigen initiatief en 2 geven aan meer te willen weten.

Wordt er goed samengewerkt met de verschillende afdelingen?

De antwoorden waren erg wisselend. 1 respondent vond de samenwerking goed. 1 vindt dat het beter kan, omdat er soms intern concurrentie is. 2 vonden de samenwerking niet goed, maar vonden allebei dat deze wel beter zou moeten zijn. 1 vond het slecht, er zou meer rekening gehouden moeten worden met de klant. En voor 1 respondent was samenwerking niet van toepassing. 

Heeft u het gevoel dat er een grote of een kleine afstand bestaat tussen het management en werknemers? Is er sprake van tweerichtingsverkeer tussen leidinggevende en medewerkers?

4 respondenten denken dat de afstand vrij klein is. 9 respondenten denken dat de afstand wel heel groot is en dan vooral tussen het kantoorpersoneel en de hallen. Veel respondenten vinden dat het ook voor een groot deel afhankelijk is van jezelf en je eigen instelling. 

Wordt er tijdens vergaderingen of werkoverleg goed naar elkaar geluisterd?

De conclusie is dat er over het algemeen goed naar elkaar wordt geluisterd bij vergaderingen of werkoverleg. Wel wordt twee keer de opmerking gemaakt, dat tijdens de vergaderingen en werkoverleg niet echt een structuur aangehouden wordt. 

Sfeer

Heerst er een informele of een formele sfeer binnen Ergon?

Van alle respondenten vinden er 11 dat het er een informele sfeer heerst. 1 vindt dat het redelijk formeel is in de zin van procedures en communiceren via de lijn. Maar in de omgang vindt ook deze respondent de sfeer informeel. Wel wordt een aantal keer opgemerkt dat de sfeer op sommige momenten wat formeler mag en op andere momenten weer wat informeler. 

Heerst er een collegiale sfeer binnen Ergon?

6 vinden dat er wel een collegiale sfeer heerst. 1 vindt van niet. 1 antwoord niet meteen, maar zegt dan toch ja. En 2 zeggen dat de sfeer niet collegiaal genoeg is. Doordat er eilandjes zijn en er een hokjescultuur heerst, twijfelt men wel eens bij het geven van een antwoord. 

Ziet u Ergon als een open of gesloten organisatie?
9 respondenten vinden Ergon een gesloten organisatie en 4 vinden Ergon een open organisatie. De keuze voor open of gesloten laten de respondenten vaak afhangen van het beeld dat buitenstaanders van Ergon hebben.

Ben je trots dat je hier werkt en zijn de medewerkers trots?

De respondenten zijn trots dat ze bij Ergon werken. Volgens de respondenten zijn ook de medewerkers heel trots. 

Als je een beperking hebt dan kan de trots wel eens minder zijn. Sommige medewerkers zijn ook weer wel heel trots. Uit intern imago onderzoek bleken de SW-medewerkers zelf wel trots te zijn, maar mensen tussen BU’s en medewerkers waren niet zo trots. Het minst trots waren de werkvoorbereiders, de productieleiders en voormannen. (dit zijn vaak mensen die al 20 jaar hetzelfde werk doen geen ontwikkeling in hun werkzaamheden hebben en vaak vastgeroest zijn)

Knelpunten 

Wat zijn volgens u knelpunten in de interne communicatie?

De antwoorden zijn erg uiteenlopend. Hieronder volgt een opsomming:

· Geen structuur (2 x)

· Groot bedrijf 

· Topdown communicatie (2x)

· Taken en verantwoordelijkheden niet duidelijk 

· Wandelgangencircuit

· Verouderde middelen

· Bedrijfsdoel niet duidelijk (tweezijdig)

· Geen probleem

· Informatiedoorstroming

· Eilandjes

· Informatie komt niet op de goede plek

Personeelsblad

Leest u het personeelsblad? (Hoe vaak, waar, volledig of scannend)

Alle respondenten geven aan het personeelsblad te lezen. Hoewel 3 respondenten aangeven het blad meer snel en scannend door te lezen. 

Bent u tevreden met de inhoud? Wat mist u in het personeelsblad?

Er zijn 4 respondenten tevreden over de inhoud van het blad. 5 respondenten geven aan meer en bredere informatie over andere onderdelen te willen zien. Een andere respondent vindt dat het personeelsblad meer van de medewerker moet worden. 1 andere respondent vindt het moeilijk om de formule vast te houden en om in te schatten op welk niveau het taalgebruik moet liggen. Een andere respondent zegt geen behoefte aan een personeelsblad te hebben.

Bent u tevreden met de vormgeving?

Alle respondenten zijn tevreden met de nieuwe vormgeving. 
Wat is voor u de functie van het personeelsblad?

Een samenvatting van de antwoorden van de respondenten is: informatie organisatiebreed verspreiden, het ondersteunen van strategie mens en ontwikkeling en vertellen over de mogelijkheden binnen Ergon. Verder informeren over werkzaamheden en over het werken bij de klant. Het personeel volledig op de hoogte houden van wat binnen Ergon gebeurt.

Zijn er dingen die u zou willen veranderen aan het personeelsblad? (digitaal maken, informatie eruit, informatie erin, vaker, korter)

2 antwoorden dat het meer van het personeel zou mogen worden. 2 anderen antwoordden dat ze niets zouden willen veranderen. 

Bordbrieven

Leest u de bordbrieven? (Hoe vaak, waar, volledig of scannend)

9 respondenten lezen de bordbrieven. 2 lezen de bordbrieven soms. 1 leest de bordbrieven nooit.

Hoe beoordeelt u de bordbrieven? Zou u de informatie op een andere manier willen ontvangen?

Alle respondenten hebben wel punten die verbeterd moeten worden aan de bordbrieven. De belangrijkste zijn de uitstraling, controle en doelgroepgerichter communiceren. 

Bent u tevreden met de vormgeving?

Alle respondenten zijn ontevreden over de vormgeving. De bordbrieven zijn verouderd, vallen niet op en zijn saai.

Zijn er dingen die u zou willen veranderen aan de bordbrieven? (digitaal maken, informatie eruit, informatie erin, vaker, korter)

De respondenten vinden dat de bordbrieven gemoderniseerd of vervangen moeten worden door een ander middel. Ook moet men ze structureren en er duidelijke afspraken voor maken.

Intranet

Maakt u gebruik van het intranet? (Hoe vaak, waarvoor, volledig of scannend)

Het intranet wordt veel gebruikt. Alle respondenten geven aan er op te kijken. 

Hoe beoordeelt u het intranet? (Zou u de informatie op een andere manier willen ontvangen?)

De belangrijkste kritiekpunten van de respondenten zijn: 

· Het intranet structureren 

· Verouderde informatie verwijderen en goed bijhouden 

· Meer opvullen en het zoeksysteem verbeteren 

· De vormgeving flitsender maken

Wat is voor u de functie van het intranet?

De respondenten gebruiken het intranet als databank en telefoonboek. De nieuwsberichten en de P&O informatie worden het meest bekeken. 

Zijn er dingen die u zou willen veranderen aan het intranet? (informatie eruit, informatie erin)

De respondenten gaven de volgende opmerkingen: 

· Bij het plaatsen van nieuwe berichten of informatie een e-mail ontvangen

· De structuur logischer maken. 

· Meer informatie op het intranet over businessunits, omzet, klanten, projecten 

· Intranet interactiever inzetten

· Alle regels en regelingen erop zetten 

Werkoverleg en presentaties

Maakt u gebruik van werkoverleg en presentaties? (Hoe vaak, waarvoor, met wie, verslaglegging)

Alle respondenten maken gebruik van werkoverleg. Niet allemaal maken ze gebruik van presentaties, dat is afhankelijk van de functie en eigen behoefte. 

Bent u tevreden met deze vorm van werkoverleg en presentaties?

Over het algemeen is men tevreden. Sommigen houden niet zo van vergaderen en verplichte afspraken. Deze respondenten zouden graag meer 1 op 1 contact willen hebben in plaats van werkoverleg. 

Informele bijeenkomsten 

Maakt u gebruik van informele bijeenkomsten? (Hoe vaak, waarvoor, met wie)

De meeste respondenten zijn altijd aanwezig. 

Hoe beoordeelt u informele bijeenkomsten? (Zou u de informatie op een andere manier willen ontvangen?)

Vooral over het sinterklaasfeest zijn de meningen verdeeld. Er is dan ook discussie over. De meeste vinden het erg kinderachtig en neerbuigend naar de medewerkers toe. Ook hebben sommigen het idee dat een aantal aanwezigen puur en alleen komen, omdat dit van de werktijd af gaat. 

Zijn er dingen die u zou willen veranderen aan informele bijeenkomsten? (andere informatie, vaker)

Als respondenten iets zouden willen veranderen, dan gaat het over de invulling van het sinterklaasfeest. 

E-mail

Maakt u gebruik van e-mail? (Hoe vaak, waarvoor)

Alle respondenten maken dagelijks gebruik van e-mail.

Bent u tevreden over het gebruik van dit middel?

De respondenten vinden dat het goed gebruikt wordt. Toch vinden sommigen ook dat het af en toe te vaak gebruikt wordt. Daardoor verlies je persoonlijk contact. Via e-mail kan een boodschap toch helemaal anders terecht komen als waar hij voor bedoeld is. De respondenten vinden niet dat er misbruik van e-mail gemaakt wordt. (bijvoorbeeld dat er een fiets te koop aangeboden wordt)

Zijn er dingen die u zou willen veranderen wat betreft het e-mailgebruik?

· Een e-mail ontvangen als er nieuws op het intranet staat

· E-mail sjabloon

Andere respondenten wilden niets veranderen. 

Memo’s en brieven

Maakt u gebruik van memo’s en brieven? (Hoe vaak, waarvoor)

Er wordt intern niet veel gebruik gemaakt van memo’s en brieven. In plaats daarvan wordt nu email gebruikt. Memo’s worden nog wel eens gebruikt om ergens bij te doen (voor uitleg of iets dergelijks).

Bent u tevreden over het gebruik van deze middelen?

De respondent zijn tevreden over het gebruik van deze middelen. 

Vacaturekrant

Leest u de vacaturekrant? (Hoe vaak, waarvoor, waar, volledig of scannend)

De respondenten kijken de vacaturekrant allemaal door op 1 respondent na. 

Hoe beoordeelt u dit middel? 

Over het algemeen zijn de respondenten wel tevreden, de vormgeving zou verbeterd kunnen worden, maar over het algemeen beoordelen de respondenten het als een goed middel omdat het structureel ingezet wordt en het snel is. 
Wat is voor u de functie van de vacaturekrant?

De meeste respondenten kijken de vacaturekrant snel door om op de hoogte te blijven van verschuivingen in de organisatie. 

Zijn er dingen die u zou willen veranderen wat betreft het gebruik van de vacaturekrant?

De respondenten vinden over het algemeen dat er veel aan veranderd kan worden. Het moet wel structureel blijven verschijnen. De organisatie draait om mensontwikkeling en daar horen ook vacatures bij. Een aantal respondenten zou de vacaturekrant digitaal willen ontvangen. Samenvoegen met de bordbrief. Meer glossy maken.  Een aantal respondenten zou ook graag zien dat er meer naar de aanbod kant gekeken wordt. Niet alleen de vraagkant moet aandacht krijgen. 

Extra vragen

Begrijpen de SW-medewerkers waarom ze zich moeten ontwikkelen en daardoor weg moeten van een bepaalde afdeling?
Als het de SW-medewerkers duidelijk is, om zich te ontwikkelen en waarom, dan beseffen ze dat goed. Maar ze vinden het niet altijd leuk. 

Ook worden er altijd functioneringsgesprekken met de mensen gehouden, zodat er naar ze geluisterd wordt. Ze zijn erg enthousiast over deze gesprekken en vragen altijd wanneer ze weer gehouden worden. 

Hoe benader je de SW-medewerkers? Snappen ze wat je uitlegt?

De meeste snappen het wel. Soms moet het wat vaker uitgelegd worden, want er zitten ook echt zwakke mensen bij. Maar die vinden al het werk wat ze moeten doen leuk. Die zijn altijd vrolijk. Er zijn er ook bij, vooral allochtonen, die zich ervoor schamen dat ze niet alles begrijpen. Ze doen dan of ze het snappen, maar dan moet je het vaak toch nog een keer uitleggen. De cultuur van die medewerkers is heel anders. 

Zijn de medewerkers geïnteresseerd in wat er op andere afdelingen gebeurt?

Natuurlijk. Zeker nu veel mensen verplaatst moeten worden en hier weg moeten. Ze kijken wat ze willen. Er wordt nu vaker gekeken naar wat de mensen zelf leuk vinden.

Denken alle workcenterleiders er zo over? Dat ze te weinig informatie over beleid ontvangen (via officiële wegen)?

Er zijn een aantal oudere workcenterleiders, die hier langer werken die niet zijn meegegroeid met de veranderingen. Het is belangrijk om de SW-medewerkers voor te bereiden op aankomende veranderingen. Op die manier kun je ze beter meekrijgen. Niet dat ze het onverwacht op hun dak krijgen.

Ik zou graag meer informatie willen over de ontwikkelingen in de organisatie. 

Tijdens het afgelopen project met de trajectconsulenten hebben we regelmatig bijeenkomsten gehad en dan ook onszelf afgevraagd of we het goede doen? 
Nu dit project afgelopen is merk je dat de informatievoorziening steeds minder wordt. We lopen regelmatig tegen het probleem aan dat de top niet kan beslissen over dingen op de werkvloer. De top kan slecht inschatten wat er op de werkvloer gebeurt bij een bepaalde verandering. De top kan beter de mensen die dicht bij de werkvloer staan inschakelen om belangrijke besluiten over de werkvloer mee te bespreken. 

De directeur laat zich nooit zien. Mensen vinden het geweldig als hij langskomt. 

Hoe kan jij informatie doorspelen naar de top?

Dit kan niet. De top is niet te bereiken. De communicatie van boven naar beneden is niet goed. De directeur moet overleg met de productieleiders hebben, dan weten ze wat er speelt en kunnen ze daarop inspelen.

De businessunitmanager heeft iedere week overleg met de workcenterleiders en notulen gaan rond bij aanwezigen. Het zou dan makkelijk zijn als de businessunitmanager de workcenterleiders op de hoogte houdt van de ontwikkelingen. 

Er is over gesproken om af en toe de directeur uit te nodigen om een werkoverleg bij te wonen. Maar dit is nog niet doorgevoerd.

Beslissingen worden laat genomen. De medewerkers weten dat ze weg moeten maar daarna krijgen ze niks meer te horen. Dit is slecht. Er is teveel onzekerheid. Eerst was dat beter en was er meer openheid. 

Vindt u het belangrijk om af en toe naar de werkvloer te gaan?

Ja, want je moet voeling houden met de sfeer. Maar voor hem ligt het anders dan voor de lijnmanagers. Hij richt zich in zijn functie meer naar buiten toe. 

Ontwikkelingen worden wel altijd zo breed mogelijk in de organisatie besproken. Maar functioneel heeft hij eigenlijk weinig met de werkvloer te maken. 

Zou een nieuwsbrief in uw ogen een goed middel kunnen zijn om informatie over andere afdelingen te verspreiden en nieuws over de organisatie de organisatie in te brengen?

Een nieuwsbrief is op zich goed. Daar zouden inderdaad nieuwe dingen in kunnen staan. Als het nieuws per brief is, is het goed. Dan wordt het opgehangen en door iedereen gelezen (ook snel). Het zou een toevoeging op het intranet zijn. Maar niet te lang en niet te breed vertellen allemaal, want als mensen meer informatie willen over iets dan vragen ze het wel. In de nieuwsbrief verwijzen naar het intranet voor uitgebreidere informatie kan wel. 

Maar om intranet als enige en hoofdmiddel te gebruiken voor informatie met hoge nieuwswaarde is het niet goed. Maar wel om er extra bij te hebben. 

Kritiekpunten

Een kritiekpunt

Mensen die nieuw binnenkomen krijgen niet te horen welke middelen ze in de gaten moeten houden, willen ze geen belangrijke informatie mislopen. 

Het creëren van een boekje met huisregels kan daar een oplossing voor zijn. Deze kan dan aan een nieuwe werknemer gegeven worden. Als je nieuw bij Ergon binnen komt, krijg je alleen een pakketje met informatie over dingen die je moet doen. (het zijn onsamenhangende folders, met een verouderde lay-out, niet aangepast aan de huisstijl) Het zou leuk zijn nieuwe werknemers welkom te heten en hen te vertellen wat ze moeten, maar ook wat ze kunnen en mogen doen. Leuke dingen, zoals vertellen over de clubjes bij Ergon, de informele bijeenkomsten enz.

Organogram
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Schema communicatiestructuur
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     Laag 2


     Laag 3


     Laag 4

Binnen Ergon wordt door vrijwel alle medewerkers een kloof gevoeld tussen laag 1 en 2 enerzijds en de andere lagen (3 en 4) anderzijds.

Schema overlegstructuur

	Schema overlegstructuur

	Overlegvorm
	Voorzitter
	Genodigden
	Frequentie
	Onderwerpen
	Vastlegging
	Achiveer-termijn

	Directiebeoordeling
	Bedrijfsdirecteur
	Directie en

Management en wcl 
	1x per jaar
	Resultaten van audits;

Klanttevredenheid

Operationele prestaties

Preventieve maatregelen

Corrigerende maatregelen

Resultaten vorige db. 

Ontwikkelingen in de markt

Kwaliteitsdoelstellingen
	Directiebeoordeling

Actieplannen
	3 jaar

	Management team 
D&P
	Bedrijfsdirecteur
D&P
	Bedrijfsdirecteur

B.U.managers

Hoofd I&F 

Hoofd P&O (incidenteel)

 Kwaliteitsmanager (partieel)

Arbo- coördinator (partieel)

Hoofd facilitair management
	1x per maand
	Arbo- en milieuzaken
concern beleid en besluit

Beleidsvraagstukken

Bedrijfsknelpunten incl. volgsysteemuitdraai

informatieuitwisseling
	Notulen
	3 jaar

	Voortgangsoverleg BUM
	Bedrijfsdirecteur
	Bedrijfsdirecteur

B.U.managers


	1x per maand
	Voortgang jaarplan en activiteiten

Operationele issues
	n.v.t.
	

	Stafoverleg BD
	Bedrijfsdirecteur
	Individueel met resp.

Hoofd van stafdienst

-P&O

-F&B

-KAM

-Fac Management 
	1 x per maand
	Voorbereiden beleidspunten op vakgebied,

Bespreking operationele issues

Voortgang jaarplan
	n.v.t.
	

	Jaarplan overleg
	Algemeen directeur
	Ergon MT

BUM’s

Hoofden stafafd.
	Jaarlijks in januari
	Uitwisseling BU plannen voor het lopende jaar
	
	

	Kwartaalbespreking
	Bedrijfsdirecteur
	Bedrijfsdirecteur

B.U. manager

FInance & control

POC-er\

KAM
	1 x kwartaal
	Kwartaalcijfers
	Notulen
	3 jaar

	Sociaal medisch team
	B.U. manager
	B.U. manager

P.O.C.-er

Bedrijfsarts (ad hoc)

Workcenterleider

Maatschappelijk werker
	Divers per B.U.
	Alle personeelsleden van een workcenter, maar vooral de zieke werknemers
	notulen
	2 jaar

	Planning en control
	Algemeen directeur
	Algemeen directeur

Ergon MT, 

BUM-ers

MT BAP, 

Hoofd social control

Controller
	1 x per jaar in juni
	Voortgang BU jaarplan
	notulen
	3 jaar

	B.U.-overleg  
	B.U.-manager
	B.U.-manager

Workcenterleiders

Bedrijfsbureau-medewerkers

POC-er
	Per B.U. bepaald
	Arbo- en milieuzaken

Resultaten

Projecten
	Notulen
	3 jaar



	Productieoverleg 
	Workcenterleider
	Workcenterleider

Voormannen
	Wekelijks
	Productie / stand van zaken

Planning
	
	

	Afdelingsoverleg
	Workcenterleider
	Workcenterleider

Gehele ploeg (of in 
  gedeelten)
	3 x jaarlijks
	Arbo- en milieuzaken

Zaken specifiek rondom het workcenter
	Notulen
	3 jaar

	Toolboxmeeting
	Workcenterleider of voorman
	Uitvoerend personeel (eigen en ingehuurd) van vca gecertificeerde afdelingen
	Maandelijks
	VGM op de werkplek
	Formulier F-06-02
	3 jaar

	Bedrijfscommissie
	Bedrijfsdirecteur
	Bedrijfsdirecteur

Leden BC (werknemers)
	6x per jaar
	
	Notulen
	

	Productieleiders

overleg  
	B.U.manager
	B.U.manager,

Verkoper (indien benoemd)

Bedrijfsbureaumede-
werkers, 

Workcenterleiders,

Productie assistent,

POC-er
	Wekelijks
	Arbo/ en milieuzaken

Produktie: stand van zaken

           planning

Kwaliteitsaspecten.
	wekelijks
	3 jaar

	Productie- en Kwaliteitsoverleg

(indien van toepassing)
	Workcenterleider
	Kwaliteitsinspecteur,

Productie assistent, Voorlieden.
	maandelijks
	Productiegebonden activiteiten, en kwaliteitsaspecten vwb uitvoering
	Notulen, maandrapportages
	3 jaar


Opmerkingen van de respondenten
De onderstaande opmerkingen zijn door de medewerkers geplaatst bij vraag 48 uit de enquête.

· Informatie wordt vaak wel verdeeld maar terugkoppelingen op vragen en opmerkingen laten te wensen over.

· Doordat er een enquête nodig is, blijkt al dat de communicatie niet al te best is. Ik heb het idee dat er over het algemeen alleen tussen managementteamleden en leidinggevende gecommuniceerd wordt. Ik bedoel hiermee, vertel weinig of niets aan je ondergeschikte, dan blijft de kennis en dus macht bij mij als leidinggevende. Maar de sfeer op afdelingen etc gaat hierdoor teniet en is niet goed voor Ergon. Het spreekwoord is niet voor niets: Het is een slechte koning, die niet naar zijn narren luistert. 

· Wij maken binnen de organisatie onvoldoende gebruik van elkaars kennis en kunde. Het lijkt er op dat je dom bent door vragen te stellen. Onderlinge coaching is juist heel goed! Ik mis een helder organogram met namen en functies van onze Ergon formatie. 

· Ik word niet uitgenodigd ivm. mijn functie bij teamoverleg/afdelingsoverleg. Heel vaak heb ik het aangegeven, men zegt het op te pikken. Maar de volgende keren word ik weer niet uitgenodigd. Dan vergaat je interesse wel. Informatie vanuit deze overleggen komen wel eens door. Meestal niet.
· Als je pas bij ergon werkt en nog niet veel namen kent heb je totaal niets aan het interne telefoonboek op intranet. Je zou moeten kunnen zoeken op businessunit. 

· Ik ben van mening dat er voldoende informatie beschikbaar is of opgevraagd kan worden. Maar dat dit niet gedaan wordt. Door drukte blijft dit vaak achterwege en ik mis belangstelling bij de medewerkers. Mijn ervaring is dat de medewerkers informatie in hun directe omgeving waarderen maar dat er geen belangstelling is voor het hoger niveau. 

· Op voorbereidend/productief niveau is de communicatie enigszins onnodig complex

· Aanmaken van werknummers via metacom

· Aanmaken van relatienummers via metacom 

· Maar ik verwacht niet dat het makkelijk te verbeteren is. 

· Ik wens jullie veel succes, echter communicatie is ook goed kunnen luisteren en daar scheelt het nog wel eens aan. Ik hoop dat dit onderzoek bijdraagt tot een structurele verbetering van de communicatie en dan ook vooral op het juiste moment en niet achteraf. 

· Het menselijk omgaan is er niet meer bij. Je bent gewoon een nummer. Het begint op een vrij bedrijf te lijken. Er wordt geen rekening met je afwijking gehouden!

· Ik vind dat er alleen naar het hoger kader geluisterd wordt. 
· Er zou een medium moeten komen om snel met de hele organisatie te kunnen communiceren.

· Graag regulier overleg over beleidsontwikkelingen op P&O gebied met alle POC-CAR en DC-ers in de vorm van informatieoverdracht. 

· Dat je weinig gewaardeerd wordt bij Ergon voor het werk wat je doet.

· Ik heb er moeite mee, dat voor mij niet duidelijk is wat het beleid is tov. het werk dat ik al jaren met plezier uitvoer. (geldt ook voor mijn medewerkers) Mij is altijd aangegeven dat stilstand achteruitgang betekend. Voor ons komt het over alsof er achteruitgang gaande is. Van ons wordt veel verwacht: ik zou dan willen zeggen zorg dan wel dat we gemotiveerd blijven. 
· Als lagere leidinggevende is het moeilijker serieus genomen te worden door mensen/collega’s met een hogere positie in het bedrijf. Als stichtingsmedewerker heb je in het overleg een achterstand op SW en Ambtenaren omdat je geen van hun bent, maar in huur van de stichting. Vele leidinggevenden met dienstverband van 20/30 jaar of langer, kunnen niet mee, en zijn onvoldoende bereid om noodzakelijke veranderingen door te voeren! 

· Als je op locatie gedetacheerd bent, dan val je overal buiten en hoor je nog weinig over Ergon zelf (eigen ervaring toen ik zelf en met anderen gedetacheerd was buiten Ergon in het vrije bedrijf) 

· Actiever ‘top-down’ informatie gewenst 

· Als het zo doorgaat dan blijft er niet veel over van de Ergon. Het beleid is niet goed. Detacheringen voldoen volgens mij niet. 

· Ik doe voornamelijk alleen speeltuinen en sporthallen en gymzalen en ander werk voor de gemeente. Daar ben ik de eerste man bij. Ik weet niet of ik dan meewerkend voorman ben of niet zou ik wel graag willen weten wat het is. Of heb ik niets te zeggen? 

· SW informatie die relevant is voor de medewerkers meer naar buiten brengen.

· Op zich lijkt de organisatie open en kun je voldoende informatie krijgen of je eigen mening geven; er wordt in de praktijk door het management (directie) echter weinig in gang gezet om dingen te verbeteren als door werkleiders/consulenten serieuze signalen afgeven worden mbt. Problemen op de werkvloer, te weinig personeel, te veel caseload, e.d.  

· De informatieverstrekking is onvoldoende afgestemd op functionaris. Met name stroomlijning van informatie, er worden schakels overgeslagen. Informatieverstrekking is van belang voor uitvoering functies o.q. functionaris verdiend betere afstemming. De informatieverstrekking is niet consequent doorgevoerd.

· Ik ben nog maar 2 maanden werkzaam binnen Ergon dus ik weet niet of ik een relevant beeld geef. Ik heb mijn objectleiders/voormannen moeten helpen met het invullen van de enquête omdat de enquête moeilijk te begrijpen was voor hen. 

· De mensen op kantoor weten niet wat er op de werkvloer/buiten gebeurt. Er is niemand die een dag mee durft te werken in het groen met deze mensen. Ja mooi in de zomer een dag. 

· Er worden regels en besluiten genomen, maar de informatie blijft hangen boven op MT of concern MT. Graag doorspelen op de vloer. 

· Nooit werkoverleg, geen functioneringsgesprekken enz! 

· Er wordt nooit overlegd tussen de werkvloer en het management over bijvoorbeeld praktische zaken die zouden kunnen verbeteren. 

· De verschillende afdelingen binnen Ergon dragen het bedrijf niet één duidend naar buiten uit 

· Bij zwakkere instroom zal het moeizamer worden, er zal meer druk bij de voorman komen te liggen.

· Hoewel ik weet bij wie ik kan reageren op genomen beleidsbeslissingen heb ik het gevoel dat er weinig wordt gedaan met input die vanuit het middenkader wordt gegeven! Jammer!

· Jammer genoeg, wordt door het management weinig gedaan met informatie die door het middenkader gegeven wordt. 

· Ik kom van een klein bedrijf met 1 a 2 collega’s daar was je altijd op de hoogte van alle nieuwe ontwikkelingen enz. Dat mis ik hier soms wel. Je hoeft niet alles te weten maar soms komen er wel vragen waar ik geen antwoord op kan geven. Bijvoorbeeld over dat het steeds slechter gaat met SW bedrijven, steeds meer productie enz….

· Het zou leuk zijn als we eens informatie kregen 
Begeleidende brief enquête 
Eindhoven, 6 april 2006

Onderwerp: enquête interne communicatie 

Beste medewerk(st)er,

Ergon vindt het belangrijk dat iedereen binnen de organisatie goed geïnformeerd wordt. Een goede inrichting van de interne communicatie is hiervoor van belang. Om de interne communicatie in te richten, hebben we twee afstudeerders gevraagd hier onderzoek naar te doen.

In hun onderzoek richten zij zich op de knelpunten in de informatiedoorstroming van organisatiebrede informatie. Dat is informatie die gaat over bijvoorbeeld beleidsontwikkelingen, doelen van de organisatie en successen die de organisatie boekt. Om de knelpunten te achterhalen gaan we een enquête afnemen. Daarbij hebben we je hulp nodig. De uitkomsten van het onderzoek zullen gebruikt worden om een structuur voor de interne communicatie te ontwikkelen, zodat we beter met elkaar kunnen communiceren. 

Het is voor de organisatie van groot belang om een goede structuur voor de interne communicatie te ontwikkelen. Interne communicatie is iets waar alle medewerkers uit de organisatie mee te maken hebben. Vandaar dat ik je wil vragen de bijgevoegde enquête in te vullen. 

Alvast hartelijk bedankt voor je medewerking!

Met vriendelijke groet,

P. A. Quik

Algemeen Directeur

PS: De workcenterleiders hebben meerdere enquêtes ontvangen. Ik wil jullie vragen om de productieassistenten/voormannen ook een enquête in te laten vullen. 

Vragen groepsgesprekken

Groepsgesprekken over de interne communicatie

Doel van het gesprek

Het doel van het gesprek is te achterhalen wat de informatiebehoefte van de productiemedewerkers is. Daarnaast willen we kijken hoe ze nu geïnformeerd worden en willen we een beter beeld krijgen van het werk- en denkniveau. 

Voordat we met het groepsgesprek beginnen willen we even kort een aantal vragen aan de personeelsconsulent en/of workcenterleider stellen (duurt ongeveer een kwartier). De vragen die we stellen zijn:

· Welke rol denk je zelf te (kunnen) vervullen in de informatievoorziening van de medewerkers?

· Wat zijn de belangrijkste onderwerpen waarover de medewerkers geïnformeerd moeten worden?

· Waarin hebben de medewerkers volgens jou veel interesse in en waarin absoluut niet?

· Hoe zouden de medewerkers het beste aangesproken kunnen worden?

· Hoe zorg je zelf dat de noodzakelijke informatie goed bij de medewerkers terecht komt?

· Wat zou er volgens jou echt veranderd moeten worden in de informatievoorziening?

Vragen groepsgesprekken

Voordat we de vragen stellen leggen we even kort uit wie we zijn en wat we komen doen. (duurt ongeveer 20 minuten afhankelijk van wat de medewerkers te vertellen hebben)

· Lees je het personeelsblad? (editie erbij pakken) Wie leest wat?

· Zou je iets over je eigen afdeling willen lezen?

· Hoe vaak lees je dan?

· Lees je de bordbrieven?

· Heb je werkoverleg?

· Hoe vaak heb je werkoverleg?

· Waar gaat dat dan over?

· Kun je zelf dan ook je verhaal kwijt?

· Wat vind je interessant/leuk om te weten?

· Hoe kom je aan je informatie?

· Hoe zou je geïnformeerd willen worden (mondeling of schriftelijk)?

· Zou je meer willen weten over het gedetacheerd zijn?

· Zou je meer willen weten over (andere afdelingen) de businessunit Grafimedia doet?

· Zou je meer willen weten over belangrijke veranderingen? (nieuw gebouw, vertrek leidinggevende) 

· Heb je het gevoel dat je informatie mist?

· Ben je tevreden over de informatie die je krijgt?

Groepsgesprek Logistieke diensten Acht

18 april 2006

Gesprek POC-er

Wat zijn je taken?

Eerstelijns personeelsondersteuning en mensen helpen ontwikkelen. Ik heb dagelijks contact met de medewerkers. Niet met alle medewerkers, maar afwisselend.

De rol in de informatiedoorstroming leg ik bij de werkleiding. De echte POC onderwerpen behandel ik wel. En als het om erg ingewikkelde informatie gaat, dan beantwoord ik ook de vragen van de medewerkers en geef ik hen ook informatie.

Waarin zijn de medewerkers volgens jou geïnteresseerd? 

Ze zijn geïnteresseerd in de situatie die voor hen, individueel van toepassing is op de korte en de lange termijn. Het individuele niveau is van belang bij het bepalen van de informatiebehoefte. 

Ze hebben veel interesse in wat voor hun eigen wereldje van belang is. Als er bijvoorbeeld hier mensen weg gaan of een verandering van hun eigen financiële situatie. Voor hen is het van belang dat ze te werken hebben, of er een grote klant binnen gehaald wordt interesseert ze niet zoveel. 

Aan de medewerkers zelf wordt informatie pas gegeven, als alles definitief rond is. Dit gebeurt dan in groepen door de werkleiding. De POC-ers en de staf krijgen de informatie van de businessunitmanager. 

Ik denk dat wij veel informatie missen. Ik heb zelf vooral meer behoefte aan verslagen. Via het linking pin principe. Eerst wordt het MT-verslag in de bedrijfsmt besproken. Vervolgens wordt daar een verslag van gemaakt, wat besproken kan worden in het unitoverleg. Op deze manier kan het dan ook weer terug naar boven gekoppeld worden. Maar het is moeilijk om aan MT verslagen te komen. De businessunitmanager houdt soms informatie achter omdat er nog geen definitieve besluiten over zijn, maar de POC’er wil al graag in een vroeg stadium geïnformeerd worden.

Hoe kunnen de medewerkers het beste aangesproken worden?

Via het afdelingsoverleg. Dan zou er van tevoren een A4 verspreid kunnen worden met daarop een aantal punten overzichtelijk weergegeven. Dit kun je dan 1 dag van tevoren aan de medewerkers geven zodat ze eventueel vragen kunnen stellen over de onderwerpen op het A4. Grote onderwerpen/veranderingen worden in de groep besproken.

Wanneer het management zich laat zien op de werkvloer vragen de medewerkers eerder dingen. De drempel is dan lager om een onderwerp ter sprake te brengen. Ook algemeen directeur en bedrijfsdirecteuren en zeker het niveau onder de top. 

Wat ik ook zou willen zien is dat het MT verslag op de agenda wordt gezet voor het overleg. En de verslagen van de unit moeten ook weer besproken worden in het afdelingsoverleg.

Groepsgesprek:

Lezen jullie het personeelsblad?

De meesten weten in eerste instantie niet welk blad we bedoelen. Twee medewerkers lezen het blad, de ander bladert het door en de andere gooien het meteen weg. Een persoon kan niet lezen en bekijkt de foto’s wel. 

Heb je werkoverleg?

Allemaal hebben ze werkoverleg. Tijdens het werkoverleg worden de taken besproken, klachten en veranderingen op de vloer. Deze onderwerpen droegen ze zelf aan. Wij vroegen of er ook nieuwe medewerkers voorgesteld werden. Ook dit werd tijdens het werkoverleg besproken. 

Kun je zelf je verhaal kwijt tijdens het werkoverleg?

Dat kunnen ze, er wordt goed naar ze geluisterd en er is altijd een rondvraag.

Hoe kom je aan informatie?

Gesprekken met collega’s en werkoverleg.

Hebben jullie het gevoel dat je informatie mist?

Ze hebben niet het gevoel dat ze informatie missen. Er is geen behoefte aan andere informatie dan die ze nu krijgen. 

Algemene indruk:

Onze indruk over het gesprek was dat de medewerkers weinig tot geen interesse hebben in organisatiebrede informatie. De informatie die ze wel willen krijgen is de informatie die direct op hun situatie van toepassing is. Het is niet altijd nuttig om 1 algemeen verhaal te verspreiden, vaak is het beter om het per individu toe te spitsen. 

Het personeelsblad moet zo blijven, het wordt niet veel gelezen door deze medewerkers maar ze zullen het ook niet gaan lezen wanneer het aangepast wordt op hun werk/denkniveau. 

Groepsgesprek Montage Assemblage De Hurk

20 april 2006

Gesprek POC-er 

Hoe vaak heb je contact met de medewerkers?

Dagelijks niet met allemaal maar als er problemen zijn dan spreek ik ze.

Welke rol denk je zelf te kunnen vervullen in de informatievoorziening van de medewerkers?

Als tussenportaal

De productieassistent en workcenterleider is 1e vraagbaak komen ze er niet uit, dan heeft de POC-er wat meer informatie. De informatie is vaak wat dieper die van de POC-er afkomt.

De productieleiders zijn taakgerichter en die informatie is meer zwart wit. De POC-er belicht meerdere kanten van de zaak.

Daarnaast staan wij ook dicht bij de Businessunitmanager.

Wat zijn de belangrijkste onderwerpen waarover de medewerkers geïnformeerd moeten worden?

Veel informatie gaat ze boven de pet. Hele basale vragen stellen ze vaak. Bijvoorbeeld over de secundaire arbeidsvoorwaarden. Concrete dingen. Kan ik roken en wat zijn de pauzetijden? De informatie moet kort en basaal zijn.

Nooit te uitgebreid en niet alle ins en outs. De info moet kort en duidelijk overgebracht worden. Maar ze willen ook niet dat er te eenvoudig gecommuniceerd wordt met ze.

Hoe moet je de medewerkers aanspreken?

Ik merk dat ik zelf op lager niveau met ze praat.

Ze willen vooral taakinformatie. 

Groepsgesprek:
Lezen jullie het personeelsblad?

Twee lezen het personeelsblad, Drie lezen het personeelsblad niet helemaal. En een persoon leest het personeelsblad zelden.

Ze zijn niet geïnteresseerd in artikelen over de eigen afdeling. Dat weten ze meestal allemaal al en anders wordt het aan die persoon zelf gevraagd.

Lezen jullie de bordbrieven?
Een medewerker leest ze af en toe, Twee merken op dat de bordbrieven niet up to date zijn. En de andere zijn niet geïnteresseerd. De een kan het niet lezen omdat deze slechtziend is. 

Hebben jullie werkoverleg?

Ja af en toe. Ongeveer een keer in de twee maanden.

Waar gaat het overleg over?

Veranderingen, werkinstructies, pauzetijden, mobiele telefoons, rotzooi op de afdeling.

Verjaardagen heel summier.

Wordt er tijdens het overleg naar je geluisterd?

Er wordt wel goed naar je geluisterd maar het kan beter. Het overleg is vaak met 20 personen en dan is het af en toe erg ongestructureerd. Het onderwerp centraal houden is vaak moeilijk.

We worden te laat geïnformeerd over wat er gaat gebeuren. We krijgen geen duidelijkheid. De mensen weten wel dat er wat staat te gebeuren en dat er mensen weggaan maar wie dat, dat zijn en wat er met de andere mensen gebeurd dat wordt niet verteld. Het complete verhaal wordt pas te laat verteld. Hierdoor raken medewerkers overstuur en valt er niet meer mee te werken. Daarnaast wordt er niet gevraagd waar je heen wilt. Er wordt beslist waar iedereen heen gaat en je kunt geen weerwoord geven. 

Hoe wil je geïnformeerd worden? (mondeling schriftelijk via wie)

Mondeling omdat je dan iemand kunt aankijken en je rechtstreeks antwoord kunt geven. 

Wat zouden jullie nog willen weten?

Een medewerker antwoord dat hij wel iets meer over andere afdeling wil horen. Wat ze doen en welke mensen er werken. 

Willen jullie iets meer weten over het gedetacheerd zijn? 

Een persoon wil er meer over weten, de ander zegt dat ze je alleen informeren als je het zelf vraagt.

Missen jullie informatie?

De bazen vertellen je niet alles, terwijl je soms meer kunt/wilt weten.

Nog vragen of opmerkingen?

Als er duidelijkheid is, is de informatie al een heel eind goed.

Groepsgesprek Groen & Reiniging 

10 mei 2006

In tegenstelling tot de andere groepsgesprekken hebben we geen apart gesprek gehad met deze POC-er en workcenterleider. Deze vragen zijn tijdens het groepsgesprek met de productiemedewerkers ter sprake gekomen waarbij de POC-er en de workcenterleider ook aanwezig waren. 

Lees je het personeelsblad? (editie erbij pakken) Wie leest wat?

Alle medewerkers zeggen het personeelsblad te kennen en het regelmatig te lezen of door te bladeren. Over het algemeen wordt het dus redelijk goed bekeken. De meeste lezen het personeelsblad niet helemaal, maar lezen alleen de interessante artikelen. De medewerkers vinden artikelen over de ondernemingsraad interessant en ook de data van de loonstorting worden bekeken.

Sommige medewerkers krijgen het personeelsblad niet thuisgestuurd. De medewerkers geven aan dat het personeelsblad beter thuisgestuurd zou kunnen worden. Iemand die bijvoorbeeld lange tijd thuis zit in verband met ziekte, kan het personeelsblad niet meer lezen. Dat is jammer. Je mist dan veel.

Zou je iets over je eigen afdeling willen lezen?

De medewerkers vinden het leuk om iets te lezen over de eigen afdeling of over groen in het personeelsblad. In het verleden werd er vooral veel over ‘binnen’ geschreven. Nu is dat verbeterd. Ook is het personeelsblad veel duidelijker dan eerst. De lay-out is ook veel mooier.

Lees je de bordbrieven?

De bordbrieven en de vacaturekrant worden door de medewerkers altijd gelezen. Alleen de saaie, lange teksten worden niet zo goed gelezen. De medewerkers lezen alleen wat ze interessant vinden.

Een poster zou soms beter zijn om informatie over te brengen, want die zijn kort en krachtig. Maar als iemand iets wil weten, dan krijgen de medewerkers daar eigenlijk altijd meer informatie over in het werkoverleg. 

Hoe vaak heb je werkoverleg?

De medewerkers hebben ongeveer 1 keer per maand werkoverleg. Het werkoverleg wordt meestal ingepland, wanneer het nodig is. Tijdens het werkoverleg kunnen er vragen gesteld worden. De workcenterleider geeft aan dat er meer vragen gesteld zouden moeten worden in het werkoverleg.

Waar gaat het werkoverleg over?

Het gaat over werksituaties, takenpakket, voortgang, veiligheid en onderwerpen van eigen inbreng. Wanneer er belangrijke veranderingen zijn, wordt er een werkoverleg ingelast. De belangrijke verandering wordt dan besproken en ingewikkelde zaken worden nog extra nabesproken en toegelicht. 

Zou je meer willen weten over wat (andere afdelingen) de afdeling Grafimedia doet?

De medewerkers geven aan informatie over een andere industrieafdeling niet zo interessant te vinden. Er wordt wel opgemerkt dat, als je meer weet over andere afdelingen, je ook eens kunt wisselen van afdeling. De medewerkers geven aan een rondleiding op een andere afdeling of een bedrijfsexcursie, wel leuk te vinden. 

Wat vind je interessant/leuk om te weten?

De medewerkers hebben de meeste interesse in de vacaturekrant en in het loon. 

Hoe zou je geïnformeerd willen worden (mondeling of schriftelijk)?

De medewerkers vinden dat informatie goed aangereikt moet worden. Ze kunnen op intranet kijken, maar over het algemeen worden ze het liefst mondeling geïnformeerd. 

Zou je meer willen weten over het gedetacheerd zijn?

De medewerkers zijn hierover niet heel enthousiast, maar een aantal geven aan wel meer te willen weten over het gedetacheerd zijn.

Heb je het gevoel of je informatie mist?

Wanneer de medewerkers informatie missen gaan ze daarvoor naar de leidinggevende. De leidinggevende geeft aan op het werk de organisatie gerichte informatie soms wel te missen. 

Zijn jullie tevreden over de informatie die je krijgt?

De medewerkers geven aan voldoende tevreden te zijn over de informatie die ze ontvangen. 

Opmerkingen

Een van de medewerkers merkt op soms last te hebben van het negatieve imago. Sommige mensen maken opmerkingen als: “hang je daar weer op je schoffel?”

De opmerkingen zijn vervelend en niet terecht. Werken bij Ergon in het groen is precies hetzelfde als in het vrije bedrijf. 

De personeelsconsulent geeft aan dat het een goed idee zou zijn om een soort van helpdesk in te richten. Zodat de medewerkers zelf kunnen bellen over onderwerpen waar vragen over zijn en ze meteen antwoord kunnen krijgen. Op deze manier kan de onrust weggenomen worden en komt er meer duidelijkheid. Soms hebben de medewerkers meer last van de verhalen, dan van de werkelijkheid. 
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Enquête interne communicatie

Bedankt dat je wilt deelnemen aan onze enquête. Het invullen van de enquête zal maximaal vijftien minuten in beslag nemen. Jouw antwoorden zullen ons helpen de interne communicatie bij Ergon te 

professionaliseren. Deze enquête is bedoeld voor alle medewerkers met een leidinggevende functie van directeur tot en met productieassistent/ voorman, plus alle concern- en stafmedewerkers. 

Graag willen we je vragen om alle vragen en ook de persoonlijke gegevens volledig in te vullen. De enquêtes worden anoniem verwerkt. Wanneer je de enquête volledig ingevuld hebt, kun je deze tot uiterlijk 19 april in de antwoordenvelop via de interne post terug sturen. Als het kan natuurlijk zo snel mogelijk!

Voor eventuele vragen zijn wij bereikbaar op telefoonnummer     238 7115 of e-mailadres L.scheepers@ergon.nu. 

Alvast bedankt voor je deelname aan de enquête. 

Met vriendelijke groet,

Linda Scheepers en Anne van de Ven

Persoonlijke gegevens

1.
In welke leeftijdscategorie val je?
□
t/m 25 jaar



□
26 t/m 35 jaar



□
36 t/m 45 jaar

□
46 t/m 55 jaar

□
56 jaar en ouder

2.
Hoe lang ben je werkzaam bij Ergon?

□
0 t/m 2 jaar



□
3 t/m 5 jaar



□
6 t/m 10 jaar

□
11 t/m 15 jaar

□
meer dan 15 jaar

3.
Welke functie heb je?

□
Concernmanagement


□
Businessunitmanager



□
Workcenterleider



□
Productieassistent/voorman

□
Afdelingshoofd (hoofd stafafdeling, teamleider, coördinator)

□
Personeelsconsulent (personeelsontwikkel-, traject-, detacherings-)



□
Overige medewerkers

4.
Waar ben je werkzaam? (maximaal 1 hokje aankruisen op deze pagina)

Businessunit

□
Groen & Techniek






□
Logistieke diensten Acht 

□
Groen & Reiniging






□
Logistieke diensten De Hurk 

□
Montage & Assemblage De Hurk




□
Bouw & Schilderwerken 

□
Montage & Assemblage Son





□
Textieldiensten

□
Montage & Assemblage Valkenswaard



□
Kwekerij

□
Verspreidingen






□
Grafimedia

□
Arbeidstrajecten
□
Groepsdetacheringen (ook gedetacheerd/werken op locatie)
 

□
Individuele detacheringen en begeleid werken

Staf

□
Staf Diensten en Producten 

(Financiën en Bedrijfsvoering, Financiën, Informatievoorziening, Organisatie & Efficiency, Inkoop, BMO)

(Facilitair Management, Technische dienst, Materieelbeheer, Centraal Servicepunt, Catering, Milieu & Veiligheid, Locatiebeheer)


□
Staf Arbeidsontwikkeling en Plaatsing 

(Financiën en Bedrijfsvoering, Marketing, BMO)

Concern

□
Concern Strategie & Communicatie

□
Concern Personeel & Organisatie

□
Concern Financiën & Control 


(ICT, Salarisadministratie, Financiën & Treasury, kwaliteitsmanagement, informatie- en procesmanagement)

Centraal

□
Directeur (Algemeen, BDP, BAP)
Ontvangen van organisatiebrede informatie

De volgende vragen gaan over de organisatiebrede informatie. Dat is informatie die gaat over beleidsonderwerpen, zoals beleidsontwikkelingen, strategie, resultaten van andere afdelingen en successen die het bedrijf of jouw afdeling boekt. Hierbij gaat het niet om werkinstructies of taakverdeling.

5.
Over welke onderwerpen ontvang je op dit moment informatie? 

(meerdere antwoorden mogelijk)

□
Missie en doelen van de organisatie 

□
Beleidsontwikkelingen

□
Projecten van of binnen Ergon
□
Besluiten van het managementteam

□
Werkzaamheden op andere afdelingen

□
Externe ontwikkelingen die invloed hebben op (medewerkers van) Ergon

□
Nieuws uit de SW-branche

□
Resultaten/successen van de gehele organisatie

□
Resultaten/successen van onze concernafdeling/businessunit 

6.
Wie informeert jou persoonlijk over organisatiebrede informatie? 



(meerdere antwoorden mogelijk)
□
Concernmanagement

□
Businessunitmanager

□
Afdelingshoofd (hoofd stafafdeling, teamleider, coördinator)

□
Workcenterleider

□
Collega’s

□
Anders, namelijk 







7.
Welke middelen zijn voor jou op dit moment het belangrijkst om organisatiebrede informatie te ontvangen? 



(maximaal 3 middelen aankruisen)
□
Personeelsblad

□
Overleg  (Afdelings-, werk- of workcenterleidersoverleg)

□
Wandelgangen/informele gesprekken

□
Bordbrieven

□
Intranet

□
E-mail

□
Extra informatiebijeenkomsten

□
Anders, namelijk 






Bij onderstaande stellingen heb je de keuze uit vijf antwoorden. Deze lopen van ‘zeer mee oneens’ tot ‘zeer mee eens’. Hokje ‘1’ staat voor zeer mee oneens en hokje ‘5’ staat voor zeer mee eens. Hokje ‘3’ staat voor neutraal.












Zeer mee oneens



Zeer mee eens

1

2

3

4

5
8.
Ik ontvang te weinig organisatiebrede informatie


□

□

□

□

□ 

9.
De informatie die ik ontvang is voor mij te beknopt


□

□

□

□

□

10.
Organisatiebrede informatie is gemakkelijk verkrijgbaar

□

□

□

□

□
11.
Organisatiebrede informatie ontvang ik op tijd



□

□

□

□

□

12.
De organisatiebrede informatie die ik ontvang is goed leesbaar
□

□

□

□

□ 

13.
Via wie zou je het liefst organisatiebrede informatie willen ontvangen?

(maximaal 2 antwoorden aankruisen)
□
Concernmanagement

□
Businessunitmanager

□
Afdelingshoofd (hoofd stafafdeling, teamleider, coördinator)

□
Workcenterleider

□
Collega’s

□
Anders, namelijk 






14.
Via welke middelen zou je organisatiebrede informatie willen ontvangen?

(maximaal 5 antwoorden aankruisen)
□
Personeelsblad


□
Overleg  (Afdelings-, werk- of workcenterleidersoverleg)

□
Wandelgangen/informele gesprekken

□
Bordbrieven

□
Intranet

□
E-mail

□
Digitale nieuwsbrief

□
Extra informatiebijeenkomsten

□
Folder/brochure

□
Posters

□
Anders, namelijk 







15.
Over welke onderwerpen zou je meer informatie willen ontvangen? 

(meerdere antwoorden mogelijk)

□
Missie en doelen van de organisatie 

□
Beleidsontwikkelingen

□
Projecten van of binnen Ergon
□
Besluiten van het managementteam

□
Werkzaamheden op andere afdelingen

□
Externe ontwikkelingen die invloed hebben op (medewerkers van) Ergon

□
Nieuws uit de SW-branche

□
Resultaten/successen van de gehele organisatie

□
Resultaten/successen van onze concernafdeling/businessunit 

□
Anders, namelijk 







16.
Ik zou graag zien dat de informatie-uitwisseling verbetert tussen:

(meerdere antwoorden mogelijk)

□
Mij en mijn direct leidinggevende

□
Collega’s onderling

□
Het concernmanagement en de medewerkers

□
De concernafdelingen (zoals personeel & organisatie) en de eigen afdeling

□
De afdelingen onderling

□
Anders, namelijk 






De medewerker 

Bij onderstaande stellingen heb je de keuze uit vijf antwoorden. Deze lopen van ‘zeer mee oneens’ tot ‘zeer mee eens’. Hokje ‘1’ staat voor zeer mee oneens en hokje ‘5’ staat voor zeer mee eens. Hokje ‘3’ staat voor neutraal. Wanneer er gesproken wordt over informatie, dan wordt daar ook hier steeds organisatiebrede informatie bedoeld.
Zeer mee oneens



 Zeer mee eens












1

2

3

4

5

17.
Ik mis de kans om over het beleid mee te kunnen praten

□

□

□

□

□

18.
Het is goed mogelijk om te reageren op een gemaakte


□

□

□

□

□

beleidskeuze

19.
Het verkrijgen van organisatiebrede informatie is teveel 

□

□

□

□

□

afhankelijk van eigen initiatief

20.
Er wordt voldoende naar mij geluisterd




□

□

□

□

□

21.
Ik heb het gevoel dat ik achtergrondinformatie over 


□

□

□

□

□

gemaakte beleidskeuzes mis

22.
Ik vind het duidelijk waar of bij wie ik welke organisatiebrede

□

□

□

□

□


informatie kan vinden

23.
Veel kennis uit de organisatie blijft onbenut



□

□

□

□

□

24.
Ik heb een goed beeld van de structuur van de organisatie

□

□

□

□

□

25.
Ik weet niet wat er speelt op andere afdelingen



□

□

□

□

□

26.
Ik voel me nauw betrokken bij de hele organisatie


□

□

□

□

□

27.
Ik zou graag willen weten wat er speelt op andere afdelingen

□

□

□

□

□

Zeer mee oneens



 Zeer mee eens












1

2

3

4

5

28.
Ik heb voldoende contact met collega’s van andere afdelingen 
□

□

□

□

□

29.
Er is voldoende organisatiebrede informatie beschikbaar in

□

□

□

□

□

de organisatie

30.
Als ik het niet eens ben met een bepaalde beleidskeuze geef ik 
□

□

□

□

□


dat aan bij mijn leidinggevende

31.
Mijn leidinggevende is moeilijk bereikbaar



□

□

□

□

□
32.
Ik stap regelmatig bij mijn leidinggevende binnen voor extra 

□

□

□

□

□
informatie 

33.      Mijn leidinggevende informeert mij onvoldoende over belangrijke
□

□

□

□

□
organisatiebrede informatie
34. 
Mijn leidinggevende heeft niet genoeg tijd om mij te informeren
□

□

□

□

□
35.
Mijn leidinggevende kan mijn vragen goed beantwoorden

□

□

□

□

□
36.
In de informatie-uitwisseling wordt teveel de nadruk 


□

□

□

□

□

gelegd op werkinstructies

37.
Mijn leidinggevende brengt mijn opmerkingen ter sprake in 

□

□

□

□

□


overleg op hoger niveau

38.
Ik stap gemakkelijk bij mijn leidinggevende naar binnen

□

□

□

□

□
voor extra informatie 

Heb je geen leidinggevende functie, ga dan door naar vraag 48 !!!

Vragen voor leidinggevenden

Onderstaande vragen zijn alleen bedoeld voor medewerkers met een leidinggevende functie van directeur tot en met productieassistent/ voorman. Wanneer er gesproken wordt over informatie, dan wordt daar ook hier steeds organisatiebrede informatie mee bedoeld.

Zeer mee oneens



 Zeer mee eens












1

2

3

4

5

39.
Ik heb genoeg informatie om mijn medewerkers voldoende te 
□

□

□

□

□
informeren

40.
Het initiatief voor het verkrijgen van organisatiebrede informatie 
□

□

□

□

□
ligt bij de medewerker

41.
Er is te weinig tijd om alle informatie die ik krijg met mijn 

□

□

□

□

□
medewerkers
 te bespreken
42.
Ik kan goed bepalen welke informatie relevant is om door 

□

□

□

□

□
te geven aan de medewerkers

43.
Ik vind het moeilijk om de verkregen organisatiebrede informatie 
□

□

□

□

□
duidelijk uit te leggen aan mijn medewerkers

44.
Ik breng de opmerkingen van mijn medewerkers ter sprake

□

□

□

□

□


in het overleg op hoger niveau

45.
Het is mijn taak om te bepalen welke informatie relevant is voor
□

□

□

□

□

mijn medewerkers

46.
Op welke manier informeer je je medewerkers over organisatiebrede informatie? 

(meerdere antwoorden mogelijk)

□
Overleg  (Afdelings-, werk- of workcenterleidersoverleg)

□
Telefoon 

□
Eén op één gesprek 






□
Op papier

□
E-mail 








□
Anders, namelijk​​ 





47.
Welke onderwerpen bespreek je met je medewerkers in het 



afdelings- of werkoverleg? 

(meerdere antwoorden mogelijk)

□
Werkinstructies

□
Verdeling van het werk

□
Missie en doelen van de organisatie 

□
Beleidsontwikkelingen

□
Projecten van of binnen Ergon
□
Besluiten van het managementteam

□
Werkzaamheden op andere afdelingen

□
Externe ontwikkelingen die invloed hebben op (medewerkers van) Ergon

□
Nieuws uit de SW-branche

□
Resultaten/successen van de gehele organisatie

□
Resultaten/successen van onze concernafdeling/businessunit 

48.
Opmerkingen


Eventuele vragen of opmerkingen kun je hier kwijt

Bedankt voor je deelname aan de enquête! 

Resultaten uit de enquête 

Persoonlijke gegevens

Vraag 1 
In welke leeftijdscategorie val je?

	
	Frequentie
	Percentage

	t/m 25 jaar


	3
	1,7

	26 t/m 35 jaar


	23
	12,7

	36 t/m 45 jaar
	55
	30,4

	46 t/m 55 jaar
	74
	40,9

	56 jaar en ouder
	26
	14,4

	Totaal
	181
	100


Vraag 2 
Hoe lang ben je werkzaam bij Ergon?

	
	Frequentie
	Percentage

	0 t/m 2 jaar


	29
	16,1

	3 t/m 5 jaar


	30
	16,7

	6 t/m 10 jaar
	31
	17,2

	11 t/m 15 jaar
	32
	17,8

	meer dan 15 jaar
	58
	32,2

	Totaal
	180
	100


Vraag 3 
 Welke functie heb je?

	
	Frequentie
	Percentage

	Concernmanagement
	8
	4,1

	Businessunitmanager
	10
	5,1

	Workcenterleider
	28
	14,4

	Productieassistent/voorman
	40
	20,5

	Afdelingshoofd 
	17
	8,7

	Personeelsconsulent 
	18
	9,2

	Overige medewerkers
	74
	37,9

	Totaal
	195
	100


Vraag 4 
 Waar ben je werkzaam?

	
	Frequentie
	Percentage

	Groen & Techniek
 
	13
	6,7

	Groen & Reiniging
 
	22
	11,4

	M&A De Hurk
 
	11
	5,7

	M&A Son
	1
	0,5

	M&A Valkenswaard
	7
	3,6

	Verspreidingen

	2
	1

	LD Acht
	16
	8,3

	LD De Hurk 
	5
	2,6

	Bouw & Schilderwerken
	2
	1

	Textieldiensten
	2
	1

	Kwekerij 
	11
	5,7

	Grafimedia 
	2
	1

	Arbeidstrajecten
	8
	4,1

	Groepsdetacheringen
 
	11
	5,7

	Ind. detacheringen en begeleid werken
	8
	4,1

	Staf Diensten en Producten 
	24
	12,4

	Staf Arbeidsontwikkeling en Plaatsing 
	6
	3,1

	Concern Strategie & Communicatie
	5
	2,6

	Concern Personeel & Organisatie
	15
	7,8

	Concern Financiën & Control 
	19
	9,8

	Directeur (Algemeen, BDP, BAP)
	3
	1,6

	Totaal
	193
	100


Ontvangen van organisatiebrede informatie

Vraag 5 
 Over welke onderwerpen ontvang je op dit moment informatie?

	
	Frequentie
	Percentage

	Missie en doelen van de organisatie
	111
	56,9

	Beleidsontwikkelingen
	90
	46,2

	Projecten van of binnen Ergon
	85
	43,6

	Besluiten van het managementteam
	102
	52,3

	Werkzaamheden op andere afdelingen
	38
	19,5

	Externe ontwikkelingen die invloed hebben op (medewerkers van) Ergon
	57
	29,2

	Nieuws uit de SW-branche
	94
	48,2

	Resultaten/successen van de gehele organisatie
	60
	30,8

	Resultaten/successen van onze concernafdeling/businessunit
	71
	36,4


Vraag 6
Wie informeert jou persoonlijk over organisatiebrede informatie?

	
	Frequentie
	Percentage

	Concernmanagement
	51
	26,2

	Businessunitmanager
	61
	31,3

	Afdelingshoofd (hoofd stafafdeling, teamleider, coördinator)
	46
	23,6

	Workcenterleider
	48
	24,6

	Collega’s
	65
	33,3

	Anders, namelijk
	21
	10,8


Vraag 7 
Welke middelen zijn voor jou op dit moment het belangrijkst om organisatiebrede informatie te ontvangen?

	
	Frequentie
	Percentage

	Personeelsblad
	93
	47,7

	Overleg  (Afdelings-, werk- of workcenterleidersoverleg)
	112
	57,4

	Wandelgangen/informele gesprekken
	72
	36,9

	Bordbrieven
	31
	15,9

	Intranet
	85
	43,6

	E-mail
	79
	40,5

	Extra informatiebijeenkomsten
	24
	12,3

	Anders, namelijk
	15
	7,7


Vraag 8
Ik ontvang te weinig organisatiebrede informatie

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	22
	11,3

	Mee oneens
	37
	19

	Neutraal
	61
	31,3

	Mee eens
	49
	25,1

	Zeer mee eens
	26
	13,3


Vraag 9
De informatie die ik ontvang is voor mij te beknopt

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	24
	12,4

	Mee oneens
	50
	25,9

	Neutraal
	70
	36,3

	Mee eens
	33
	17,1

	Zeer mee eens
	16
	8,3


Vraag 10
Organisatiebrede informatie is gemakkelijk verkrijgbaar

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	25
	13,2

	Mee oneens
	60
	31,6

	Neutraal
	58
	30,5

	Mee eens
	37
	19,5

	Zeer mee eens
	10
	5,3


Vraag 11
Organisatiebrede informatie ontvang ik op tijd

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	36
	18,6

	Mee oneens
	56
	28,9

	Neutraal
	74
	38,1

	Mee eens
	21
	10,8

	Zeer mee eens
	7
	3,6


Vraag 12
De organisatiebrede informatie die ik ontvang is goed leesbaar

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	12
	6,3

	Mee oneens
	32
	16,8

	Neutraal
	83
	43,5

	Mee eens
	53
	27,7

	Zeer mee eens
	11
	5,8


Vraag 13
Via wie zou je het liefst organisatiebrede informatie willen ontvangen?
	
	Frequentie
	Percentage

	Concernmanagement
	85
	43,6

	Businessunitmanager
	81
	41,5

	Afdelingshoofd (hoofd stafafdeling, teamleider, coördinator)
	59
	30,3

	Workcenterleider
	42
	21,5

	Collega’s
	10
	5,1

	Anders, namelijk
	12
	6,2


Vraag 14 
Via welke middelen zou je organisatiebrede informatie willen ontvangen?

	
	Frequentie
	Percentage

	Personeelsblad
	109
	55,9

	Overleg  (Afdelings-, werk- of workcenterleidersoverleg)
	149
	76,4

	Wandelgangen/informele gesprekken
	21
	10,8

	Bordbrieven
	40
	20,5

	Intranet
	102
	52,3

	E-mail
	102
	52,3

	Digitale nieuwsbrief
	64
	32,8

	Extra informatiebijeenkomsten
	71
	36,4

	Folder/brochure
	29
	14,9

	Posters
	2
	1

	Anders, namelijk
	6
	3,1


Vraag 15 
Over welke onderwerpen ontvang je op dit moment informatie? 

	
	Frequentie
	Percentage

	Missie en doelen van de organisatie
	60
	30,8

	Beleidsontwikkelingen
	97
	49,7

	Projecten van of binnen Ergon
	96
	49,2

	Besluiten van het managementteam
	106
	54,4

	Werkzaamheden op andere afdelingen
	61
	31,3

	Externe ontwikkelingen die invloed hebben op (medewerkers van) Ergon
	80
	41

	Nieuws uit de SW-branche
	47
	24,1

	Resultaten/successen van de gehele organisatie
	91
	46,7

	Resultaten/successen van onze concernafdeling/businessunit
	58
	29,7


Vraag 16
Ik zou graag zien dat de informatie-uitwisseling verbetert tussen:

	
	Frequentie
	Percentage

	Mij en mijn direct leidinggevende
	60
	30,8

	Collega’s onderling
	36
	18,5

	Het concernmanagement en de medewerkers
	108
	55,4

	De concernafdelingen
	72
	36,9

	De afdelingen onderling
	83
	42,6

	Anders, namelijk
	6
	3,1


Vraag 17
Ik mis de kans om over het beleid mee te kunnen praten

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	21
	11

	Mee oneens
	35
	18,3

	Neutraal
	75
	39,3

	Mee eens
	42
	22

	Zeer mee eens
	18
	9,4


Vraag 18
Het is goed mogelijk om te reageren op een gemaakte beleidskeuze

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	30
	15,7

	Mee oneens
	68
	35,6

	Neutraal
	51
	26,7

	Mee eens
	34
	17,8

	Zeer mee eens
	8
	4,2


Vraag 19
Het verkrijgen van organisatiebrede informatie is teveel afhankelijk van eigen initiatief

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	7
	3,6

	Mee oneens
	19
	9,9

	Neutraal
	57
	29,7

	Mee eens
	76
	39,6

	Zeer mee eens
	33
	17,2


Vraag 20
Er wordt voldoende naar mij geluisterd

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	21
	10,9

	Mee oneens
	38
	19,8

	Neutraal
	80
	41,7

	Mee eens
	37
	19,3

	Zeer mee eens
	16
	8,3


Vraag 21
Ik heb het gevoel dat ik achtergrondinformatie over gemaakte beleidskeuzes mis

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	8
	4,2

	Mee oneens
	30
	15,6

	Neutraal
	49
	25,5

	Mee eens
	80
	41,7

	Zeer mee eens
	25
	13


Vraag 22
Ik vind het duidelijk waar of bij wie ik welke organisatiebrede informatie kan vinden

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	21
	10,9

	Mee oneens
	57
	29,7

	Neutraal
	53
	27,6

	Mee eens
	50
	26

	Zeer mee eens
	11
	5,7


Vraag 23
Veel kennis uit de organisatie blijft onbenut

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	2
	1,1

	Mee oneens
	7
	3,7

	Neutraal
	62
	32,8

	Mee eens
	67
	35,4

	Zeer mee eens
	51
	27


Vraag 24
Ik heb een goed beeld van de structuur van de organisatie

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	7
	3,7

	Mee oneens
	33
	17,3

	Neutraal
	56
	29,3

	Mee eens
	61
	31,9

	Zeer mee eens
	34
	17,8


Vraag 25
Ik weet niet wat er speelt op andere afdelingen

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	7
	3,7

	Mee oneens
	23
	12,1

	Neutraal
	51
	26,8

	Mee eens
	74
	38,9

	Zeer mee eens
	35
	18,4


Vraag 26
Ik voel me nauw betrokken bij de hele organisatie

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	6
	3,1

	Mee oneens
	30
	15,5

	Neutraal
	58
	30,1

	Mee eens
	55
	28,5

	Zeer mee eens
	44
	22,8


Vraag 27
Ik zou graag willen weten wat er speelt op ander afdelingen

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	6
	3,1

	Mee oneens
	13
	6,8

	Neutraal
	56
	29,2

	Mee eens
	80
	41,7

	Zeer mee eens
	37
	19,3


Vraag 28
Ik heb voldoende contact met collega’s van andere afdelingen

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	13
	6,7

	Mee oneens
	51
	26,4

	Neutraal
	57
	29,5

	Mee eens
	55
	28,5

	Zeer mee eens
	17
	8,8


Vraag 29
Er is voldoende organisatiebrede informatie beschikbaar in de organisatie

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	15
	7,9

	Mee oneens
	54
	28,3

	Neutraal
	85
	44,5

	Mee eens
	33
	17,3

	Zeer mee eens
	4
	2,1


Vraag 30
Als ik het niet eens ben met een bepaalde beleidskeuze geef ik dat aan bij mijn leidinggevende

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	3
	1,6

	Mee oneens
	14
	7,3

	Neutraal
	40
	20,8

	Mee eens
	97
	50,5

	Zeer mee eens
	38
	19,8


Vraag 31
Mijn leidinggevende is moeilijk bereikbaar

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	60
	31,3

	Mee oneens
	75
	39,1

	Neutraal
	33
	17,2

	Mee eens
	15
	7,8

	Zeer mee eens
	9
	4,7


Vraag 32
Ik stap regelmatig bij mijn leidinggevende binnen voor extra informatie

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	10
	5,2

	Mee oneens
	27
	14,1

	Neutraal
	58
	30,4

	Mee eens
	63
	33

	Zeer mee eens
	33
	17,3


Vraag 33
Mijn leidinggevende informeert mij onvoldoende over belangrijke organisatiebrede informatie

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	27
	14,1

	Mee oneens
	56
	29,3

	Neutraal
	51
	26,7

	Mee eens
	40
	20,9

	Zeer mee eens
	17
	8,9


Vraag 34
Mijn leidinggevende heeft niet genoeg tijd om mij te informeren


	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	38
	20,3

	Mee oneens
	57
	30,5

	Neutraal
	53
	28,3

	Mee eens
	29
	15,5

	Zeer mee eens
	10
	5,3


Vraag 35
Mijn leidinggevende kan mijn vragen goed beantwoorden

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	8
	4,2

	Mee oneens
	25
	13,2

	Neutraal
	61
	32,3

	Mee eens
	63
	33,3

	Zeer mee eens
	32
	16,9


Vraag 36
In de informatie-uitwisseling wordt teveel de nadruk gelegd op werkinstructies

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	23
	12,1

	Mee oneens
	53
	27,9

	Neutraal
	84
	44,2

	Mee eens
	21
	11,1

	Zeer mee eens
	9
	4,7


Vraag 37
Mijn leidinggevende brengt mijn opmerkingen ter sprake in overleg op hoger niveau

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	12
	6,5

	Mee oneens
	25
	13,5

	Neutraal
	94
	50,8

	Mee eens
	42
	22,7

	Zeer mee eens
	12
	6,5


Vraag 38
Ik stap gemakkelijk bij mijn leidinggevende naar binnen voor extra informatie

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	7
	3,6

	Mee oneens
	11
	5,7

	Neutraal
	24
	12,5

	Mee eens
	87
	45,3

	Zeer mee eens
	63
	32,8


Vraag 39
Ik heb genoeg informatie om mijn medewerkers voldoende te informeren

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	7
	6,3

	Mee oneens
	28
	25

	Neutraal
	31
	27,7

	Mee eens
	33
	29,5

	Zeer mee eens
	13
	11,6


Vraag 40
Het initiatief voor het verkrijgen van organisatiebrede informatie ligt bij de medewerker

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	20
	18

	Mee oneens
	40
	36

	Neutraal
	33
	29,7

	Mee eens
	16
	14,4

	Zeer mee eens
	2
	1,8


Vraag 41
Er is te weinig tijd om alle informatie die ik krijg met mijn medewerkers te bespreken

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	13
	11,6

	Mee oneens
	25
	22,3

	Neutraal
	37
	33

	Mee eens
	29
	25,9

	Zeer mee eens
	8
	7,1


Vraag 42
Ik kan goed bepalen welke informatie relevant is om door te geven aan de medewerkers

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	1
	0,9

	Mee oneens
	6
	5,4

	Neutraal
	19
	17

	Mee eens
	58
	51,8

	Zeer mee eens
	28
	25


Vraag 43
Ik vind het moeilijk om de verkregen organisatiebrede informatie duidelijk uit te leggen aan mijn medewerkers

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	24
	21,4

	Mee oneens
	38
	33,9

	Neutraal
	29
	25,9

	Mee eens
	16
	14,3

	Zeer mee eens
	5
	4,5


Vraag 44
Ik breng de opmerkingen van mijn medewerkers ter sprake in het overleg op hoger niveau

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	2
	1,8

	Mee oneens
	10
	9

	Neutraal
	22
	19,8

	Mee eens
	64
	57,7

	Zeer mee eens
	13
	11,7


Vraag 45
Het is mijn taak om te bepalen welke informatie relevant is voor mijn medewerkers

	
	Frequentie
	Percentage

	Zeer mee oneens
	6
	5,4

	Mee oneens
	18
	16,2

	Neutraal
	35
	31,5

	Mee eens
	35
	31,5

	Zeer mee eens
	17
	15,3


Vraag 46
Op welke manier informeer je je medewerkers over organisatiebrede informatie?

	
	Frequentie
	Percentage

	Overleg
	96
	83,5

	Eén op één gesprek
	86
	74,8

	E-mail 
	22
	19,1

	Telefoon
	18
	15,7

	Op papier
	21
	18,3

	Anders, namelijk
	6
	5,2


Vraag 47 
Welke onderwerpen bepreek je met je medewerkers in het afdelings- of werkoverleg? 

	
	Frequentie
	Percentage

	Werkinstructies
	89
	75,4

	Verdeling van het werk
	91
	77,1

	Missie en doelen van de organisatie
	47
	39,8

	Beleidsontwikkelingen
	55
	46,6

	Projecten van of binnen Ergon
	48
	40,7

	Besluiten van het managementteam
	54
	45,8

	Werkzaamheden op andere afdelingen
	25
	21,2

	Externe ontwikkelingen die invloed hebben op (medewerkers van) Ergon
	42
	35,6

	Nieuws uit de SW-branche
	38
	32,2

	Resultaten/successen van de gehele organisatie
	29
	24,6

	Resultaten/successen van onze concernafdeling/businessunit
	41
	34,7


Grafiek 1 t/m 6

Bij grafiek 1 t/m 6 is de y-as in absolute aantallen en de x-as geeft de functiegroepen weer. Per functiegroep geeft de grafiek meerdere staven weer, deze staven bij elkaar opgeteld is het aantal respondenten per functiegroep. 

Grafiek 1: Het verkrijgen van organisatiebrede informatie is teveel afhankelijk van eigen initiatief.
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Grafiek 2: Ik vind het duidelijk waar of bij wie ik welke organisatiebrede informatie kan vinden. 
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Grafiek 3: Ik heb het gevoel dat ik achtergrondinformatie over gemaakte beleidskeuzes mis. 
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Grafiek 4: Ik heb genoeg informatie om mijn medewerkers voldoende te informeren.
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Grafiek 5: Er is voldoende organisatiebrede informatie beschikbaar in de organisatie.
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Grafiek 6: Het is goed mogelijk om te reageren op een gemaakte beleidskeuze. 
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Kruistabel 1 t/m 6

Kruistabel 1: Ik zou graag zien dat de informatie-uitwisseling verbetert tussen mij en mijn directleidinggevende

	Businessunitmanager van:
	Niet genoemd
	Genoemd

	Groen & Techniek
	1
	0

	Groen & Reiniging
	1
	0

	Montage & Assemblage Valkenswaard/Son
	1
	0

	Verspreidingen
	1
	0

	Logistieke Diensten Acht
	1
	0

	Logistieke Diensten De Hurk
	1
	0

	Textieldiensten
	0
	1

	Kwekerij
	1
	0

	Arbeidstrajecten
	0
	1

	Groepsdetacheringen
	1
	0

	Totaal
	8
	2


Kruistabel 2: Het is goed mogelijk om te reageren op een gemaakte beleidskeuze 

	Businessunitmanager van:
	Zeer mee oneens
	Mee oneens
	Neutraal
	Mee eens
	Zeer mee eens

	Groen & Techniek
	
	1
	0
	0
	

	Groen & Reiniging
	
	0
	0
	1
	

	Montage & Assemblage Valkenswaard/Son
	
	0
	1
	0
	

	Verspreidingen
	
	0
	1
	0
	

	Logistieke Diensten Acht
	
	1
	0
	0
	

	Logistieke Diensten De Hurk
	
	0
	1
	0
	

	Textieldiensten
	
	0
	1
	0
	

	Kwekerij
	
	0
	0
	1
	

	Arbeidstrajecten
	
	0
	1
	0
	

	Groepsdetacheringen
	
	0
	1
	0
	

	Totaal
	
	2
	6
	2
	


Kruistabel 3: Het verkrijgen van organisatiebrede informatie is teveel afhankelijk van eigen initiatief. 

	Businessunitmanager van:
	Zeer mee oneens
	Mee oneens
	Neutraal
	Mee eens
	Zeer mee eens

	Groen & Techniek
	
	0
	1
	0
	

	Groen & Reiniging
	
	0
	0
	1
	

	Montage & Assemblage Valkenswaard/Son
	
	1
	0
	0
	

	Verspreidingen
	
	0
	0
	1
	

	Logistieke Diensten Acht
	
	0
	1
	0
	

	Logistieke Diensten De Hurk
	
	1
	0
	0
	

	Textieldiensten
	
	0
	0
	1
	

	Kwekerij
	
	1
	0
	0
	

	Arbeidstrajecten
	
	0
	1
	0
	

	Groepsdetacheringen
	
	0
	0
	1
	

	Totaal
	
	3
	3
	4
	


Kruistabel 4: Ik heb het gevoel dat ik achtergrondinformatie over gemaakte beleidskeuzes mis

	Businessunitmanager van:
	Zeer mee oneens
	Mee oneens
	Neutraal
	Mee eens
	Zeer mee eens

	Groen & Techniek
	
	0
	1
	0
	

	Groen & Reiniging
	
	0
	1
	0
	

	Montage & Assemblage Valkenswaard/Son
	
	1
	0
	0
	

	Verspreidingen
	
	1
	0
	0
	

	Logistieke Diensten Acht
	
	0
	1
	0
	

	Logistieke Diensten De Hurk
	
	1
	0
	0
	

	Textieldiensten
	
	0
	0
	1
	

	Kwekerij
	
	0
	1
	0
	

	Arbeidstrajecten
	
	0
	1
	0
	

	Groepsdetacheringen
	
	0
	0
	1
	

	Totaal
	
	3
	5
	2
	


Kruistabel 5: Er is voldoende organisatiebrede informatie beschikbaar in de organisatie

	Businessunitmanager van:
	Zeer mee oneens
	Mee oneens
	Neutraal
	Mee eens
	Zeer mee eens

	Groen & Techniek
	
	0
	0
	1
	

	Groen & Reiniging
	
	0
	1
	0
	

	Montage & Assemblage Valkenswaard/Son
	
	0
	1
	0
	

	Verspreidingen
	
	0
	1
	0
	

	Logistieke Diensten Acht
	
	0
	1
	0
	

	Logistieke Diensten De Hurk
	
	0
	0
	1
	

	Textieldiensten
	
	0
	1
	0
	

	Kwekerij
	
	1
	0
	0
	

	Arbeidstrajecten
	
	0
	1
	0
	

	Groepsdetacheringen
	
	1
	0
	0
	

	Totaal
	
	2
	6
	2
	


 Kruistabel 6: Mijn leidinggevende is moeilijk bereikbaar

	Businessunitmanager van:
	Zeer mee oneens
	Mee oneens
	Neutraal
	Mee eens
	Zeer mee eens

	Groen & Techniek
	0
	1
	0
	0
	

	Groen & Reiniging
	0
	0
	1
	0
	

	Montage & Assemblage Valkenswaard/Son
	0
	1
	0
	0
	

	Verspreidingen
	0
	0
	0
	1
	

	Logistieke Diensten Acht
	0
	0
	1
	0
	

	Logistieke Diensten De Hurk
	0
	1
	0
	0
	

	Textieldiensten
	1
	0
	0
	0
	

	Kwekerij
	0
	0
	0
	1
	

	Arbeidstrajecten
	0
	1
	0
	0
	

	Groepsdetacheringen
	0
	0
	0
	1
	

	Totaal
	1
	4
	2
	3
	


Grafiek 8 t/m 16

De onderstaande grafieken geven weer over welke onderwerpen medewerkers op dit moment informatie ontvangen en over welke onderwerpen medewerkers meer informatie willen ontvangen. Dit is uitgezet per functie. De blauwe staven geven de huidige situatie weer en de groene staven geven de gewenste situatie weer. Bij grafiek 8 t/m 16 is de y-as in absolute aantallen en de x-as geeft de functiegroepen weer.
Grafiek 8: Missie en doelen van de organisatie
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Grafiek 9: Beleidsontwikkelingen
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Grafiek 10: Projecten van of binnen Ergon

[image: image21.emf]Concernmanagement Businessunitmanager Workcenterleider Productieassistent/voorman Afdelingshoofd Personeelsconsulent Overige medewerkers functie 0 10 20 30 40 Aantal respondenten project probinnen


Grafiek 11: Besluiten van het managementteam

[image: image22.emf]Concernmanagement Businessunitmanager Workcenterleider Productieassistent/voorman Afdelingshoofd Personeelsconsulent Overige medewerkers functie 0 10 20 30 40 Aantal respondenten besluit beslmt


Grafiek 12: Werkzaamheden op andere afdelingen
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Grafiek 13: Externe ontwikkelingen die invloed hebben op (medewerkers van) Ergon 
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Grafiek 14: Nieuws uit de SW-branche
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Grafiek 15: Resultaten/successen van de gehele organisatie
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Grafiek 16: Resultaten/successen van onze concernafdeling/businessunit
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Grafiek 20 t/m 28

Vraag 5: Over welke onderwerpen ontvang je op dit moment informatie?

Hieronder zijn de grafieken per onderwerp weergeven

De onderstaande grafieken geven per functiegroep het percentage medewerkers weer die over een bepaald onderwerp informatie ontvangt. Per functiegroep wordt weergegeven hoeveel procent van die functiegroep informatie krijgt over een bepaald onderwerp. 

Grafiek 20: Missie en doelen van de organisatie
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Grafiek 21: Beleidsontwikkelingen
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Grafiek 22: Projecten van of binnen Ergon
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Grafiek 23: Besluiten van het managementteam
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Grafiek 24: Werkzaamheden op andere afdelingen

[image: image32.emf]Concernmanagement Businessunitmanager Workcenterleider Productieassistent/voorman Afdelingshoofd Personeelsconsulent Overig functie 0 0,2 0,4 0,6 0,8 Percentage medewerkers


Grafiek 25: Externe ontwikkelingen die invloed hebben (op medewerkers) van Ergon
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Grafiek 26: Nieuws uit de SW-branche
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Grafiek 27: Resultaten/successen van de gehele organisatie
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Grafiek 28: Resultaten/successen van onze concernafdeling/businessunit
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