Hou van Blauw; Onderzoek naar zingeving in relatie tot communicatie bij Politie Strijp – BIJLAGEN
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A. Interviewvragen

A1
Vragen Marcel Delemarre 

Adviseur Organisatie & Informatie 

1. Hoe staan medewerkers tegenover alle veranderingen? 

2. Krijgen ze inspraak en zo ja, in welke vorm?

3. Heb je het idee dat ze voldoende informatie krijgen?

4. Hoe is de audit binnen Strijp tot stand gekomen?

5. Heb je het idee dat de bevindingen hieruit zijn meegenomen in de doorontwikkeling?

6. Wat vind je zelf van de veranderingen en de manier waarop deze worden doorgevoerd?

7. Heb je er vertrouwen in dat deze uiteindelijk zullen leiden tot het beoogde resultaat (sturing van resultaat)?

A2
Vragen Math Agelink

Proceseigenaar Communicatie 

1. Kunt u wat meer vertellen over de functie van het integratiebureau binnen PBZO, en uw rol daarin?

2. Wat is volgens u procesgericht werken binnen Politie Brabant ZO? 

3. Waarom is destijds gekozen om het INK model te gebruiken ten grondslag van de doorontwikkeling? 

4. In welke fase van het INK model bevindt zicht de doorontwikkeling op dit moment? En wat is volgens u de hoogst haalbare fase? 

5. Hoe verlopen de contacten tussen de verschillende proceseigenaren en hoe worden ieders belangen op elkaar afgestemd?

6. Hoe verlopen de contacten tussen de proceseigenaren en de vakgroepen? 

7. Hebben de medewerkers inspraak in de ontwikkelingen die de doorontwikkeling met zich meebrengt, en zo ja, op welke manier is dit ingevuld? 

8. Hoe ziet u de rol van communicatie in de nieuwe procesgerichte organisatie?

9. Zijn naar aanleiding hiervan veranderingen op het gebied van communicatie gepland of al doorgevoerd? 

A3
Vragen Alvin Notenboom

Procesmanager

1. Kun je wat meer vertellen over jouw functie als proces manager?

2. Waarom is er voor deze functie volgens jou gekozen voor iemand van buiten de organisatie?

3. Hoe zou je jouw rol en die van het integratiebureau in de doorontwikkeling omschrijven?

4. Waarom is procesgericht denken geïntroduceerd binnen Politie BZO?

5. Wat betekent procesgericht denken voor Politie BZO?

6. Waarom is destijds gekozen om het INK model te gebruiken ten grondslag van de doorontwikkeling? 

7. In welke fase van het INK model bevindt zicht de doorontwikkeling op dit moment? En wat is volgens jou de hoogst haalbare fase? 

8. Hoe zijn de veranderingen ontvangen binnen de organisatie? Zowel door management als door de medewerkers.

9. Welke rol zou communicatie volgens jou in dit proces moeten spelen? 

10. Hoe is de inspraak tot dit proces van medewerkers vormgegeven? 

11. Wat is het verschil tussen de vak- en de stuurgroepen en wat doen zij precies? Hebben ze contact met elkaar en de proceseigenaren en op welke manier?

A4
Vragen Jos van Riet 

Procesmanager Communicatie

1. Hoe bent u in de functie van proceseigenaar Communicatie terechtgekomen?

2. Kunt u iets vertellen over uw werk als proceseigenaar Communicatie in relatie met de doorontwikkeling? 

3. Hoe verlopen de contacten tussen de verschillende proceseigenaren en hoe worden ieders belangen op elkaar afgestemd?

4. Hoe ligt de verhouding tussen u als Procesmanager Communicatie en de afdeling Communicatie? Wie heeft welke verantwoordelijkheden cq beslissingsbevoegdheden en taken?

5. Wat is uw rol en verantwoordelijkheid in de communicatie over de doorontwikkeling naar de medewerkers toe? Denk bijvoorbeeld aan de Informail en de nieuwsbrief.

6. Hoe ziet u de rol van communicatie in de nieuwe procesgerichte organisatie?

7. Zijn naar aanleiding hiervan veranderingen op het gebied van communicatie gepland of al doorgevoerd? 

A5
Vragen Marjolijn van Ewijck 

Communicatiemedewerker
1. Wat doe jij precies voor werk binnen de Kempen?
2. Heb je al een beeld hoe de accountfunctie van de afdeling Communicatie bij de 
territoriale afdelingen gaat worden ingevuld?
3. Waarom vinden jullie het belangrijk dat hier mee aandacht aan wordt besteed?
4. Zijn er concrete aanleidingen die tot dit besluit hebben geleid?
5. Is het de bedoeling dat er medewerkers van communicatie dan intern op een territoriale afdeling komen te zitten? Of moeten we de afdeling communicatie meer als een soort communicatiebureau zien?
6. Is er al zicht op welke vormen van ondersteuning men binnen de Kempen behoefte heeft?
7. Is dit ook bekend van andere afdelingen?
8. Hoe maken jullie straks onderscheid in wat werk voor jullie is en wat eigen verantwoordelijkheid van de chef is?
9. Wat zou volgens jou persoonlijk de ideale manier zijn om de communicatiestructuur in te delen?
A6
Vragen medewerkers

· Hoe lang werk je al  bij Strijp? 
· Wat voor werk doe je?
· Waarom heb je voor Strijp gekozen,  of ben je hier gewoon geplaatst?
· Hoe omschrijf jij de werksfeer binnen Strijp?
· Voel je je thuis in je functie binnen Strijp? 
· Wat vind je van de ontwikkelingsmogelijkheden?
· Als je zou moeten kiezen tussen Strijp en Politie Brabant ZO, waar gaat dan je gevoel naar uit? 
· Hoe zie je het contact met medewerkers uit je eigen functiegroep, en uit andere functiegroepen? 

· Hoe is het contact met de leiding? 

· Voel je je gewaardeerd?

· Heb je het gevoel dat er rekening wordt gehouden met jouw belangen en wensen?

· Wat wordt er afdelingsbreed aan gedaan om de werksfeer te bevorderen?

· Wat vind je van de ontwikkeling dat er steeds meer op regionaal niveau geregeld wordt en niet zozeer meer op aparte afdelingen wordt gefocust?

· Zou je ook voor andere territoriale afdelingen willen werken? En waarom (of waarom niet?)
· Beschouw jij de medewerkers van Strijp die naar de GR zijn vertrokken nog als directe collega? 
· Heb je nog veel contact met hen? En zo ja, op welke manier?

· Wat vind je van de vele veranderingen die de doorontwikkeling met zich meebrengt?
· Denk je dat deze effect zullen hebben op jouw toekomst binnen de politie? In welk opzicht?
· Volg je de ontwikkelingen en op welke manier?
· Sinds de doorontwikkeling geven veel politiemensen aan minder gemotiveerd te zijn. Herken je dit?
· Heb je het gevoel goed op de hoogte te zijn van de ontwikkelingen binnen PBZO en van de ontwikkelingen binnen Strijp?
· Wat vind je van de hoeveelheid beschikbare informatie? (Genoeg, te veel, te weinig)
· Hoe word je geïnformeerd over ontwikkelingen op de afdeling? En door wie? 
· Krijg je genoeg informatie om je werk goed uit te kunnen voeren? 
· Krijg je ook genoeg “gezellige” informatie?

· Kun je ook voldoende informatie kwijt?

· Ben je –alles bij elkaar opgeteld- tevreden met je werk binnen Strijp?
· Wat zou je nog graag anders willen zien?

A7
Vragen GR 

1. Hoe lang ben je al werkzaam bij de GR?

2. En hoe lang heb je daarvoor bij Strijp gewerkt?

3. Ben je voor de GR gevraagd of heb je zelf aangegeven dat je deel wilde nemen aan de GR?

4. Als je het werk van de GR vergelijkt met ander politiewerk, zie je dan een groot verschil?

5. Welk soort werk trekt jou het meest aan?

6. Haal je plezier uit je werk? Op welke manier?

7. Voel je je gewaardeerd, hoe kan je dat merken?

8. Wat mis je aan de tijd dat je nog bij Strijp werkte?

9. Zie je de collega’s van Strijp nog als directe collega’s? 

10. En op welke manier houd je contact met hen? 

11. Krijg je naar jouw idee nog voldoende informatie over de gang van zaken binnen Strijp?

12. Zo ja, op welke manier? Zo niet, waarover zou je dan graag meer willen weten?

13. Krijg je voldoende mogelijkheden om ook zelf informatie kwijt te kunnen aan Strijp? Aan zowel medewerkers die je wilt bereiken als aan Peter? 

14. Heb je –ondanks dat je bijna niet meer op bureau Strijp bent- nog behoefte aan contact met Strijp?

15. Voel je nog een binding met Strijp?

16. Als je moest kiezen tussen de GR en Strijp – waar voel je dan de meeste binding bij?

17. Wie zie je als je leidinggevende? Heb je hier vaak contact mee?

18. Hoe denk je over het feit dat je naar een paar jaar GR weer “terug” naar de straat gaat?

19. Wat zijn je toekomstplannen wat betreft je carrière? Wil je bij Strijp blijven of ga je straks elders solliciteren?

B. 
Overige factoren zingeving

B1
Wisselende samenstelling team
In tegensteling tot een aantal jaar geleden is het tegenwoordig niet meer zo dat er een vast team te werk wordt gesteld op Bureau Strijp. Voorheen had men alleen te maken met onregelmatige diensten, maar kon men er vanuit gaan dat er voor een lange tijd samen werd gewerkt met hetzelfde team. Dit is veranderd. Doordat er steeds meer op regionaal niveau wordt georganiseerd zijn er verschillende projecten geïntroduceerd. Zo kunnen medewerkers ervoor kiezen voor onder andere de Gezamenlijke Recherche en het Flexteam te gaan werken, of voor kortere projecten zoals het Verkeers Handhavings Team. 

De Gezamenlijke Recherche is een initiatief om alle rechercheurs van de territoriale afdelingen binnen Brabant Zuid-Oost samen aan zaken te laten werken. Deze medewerkers zijn dan tijdelijk van de “eigen” afdeling af, maar komen in principe na een periode van één tot zes jaar weer terug op Strijp. Het merendeel van de rechercheurs voelt hier echter weinig voor. Ze hebben de mogelijkheid gekregen zich te specialiseren in een bepaalde richting en hebben een grote mate van zelfstandigheid in hun huidige baan. Als ze terug zouden komen naar Strijp, betekent dat dat ze in principe weer de straat op gaan als agent in de DHP of noodhulp. Ze kiezen er dan ook voor om na de GR elders te solliciteren op een functie bij de Regionale Recherche of een andere baan waarbij ze promotie maken.

Behalve bovengenoemde zijn er nog meerdere projecten waarbij medewerkers “geleverd” worden van verschillende afdelingen. 

Het feit dat de medewerkers van Strijp steeds in een andere samenstelling werken, draagt niet bij aan het bindingsgevoel dat men bij de afdeling heeft. Mensen houden in het achterhoofd dat zij op een gegeven moment deel gaan nemen in een projectteam en nog weinig fysiek op de afdeling aanwezig zullen zijn. Bovendien is het voor OPC’s moeilijk om onder deze (wisselende) omstandigheden aan een groepsgevoel te werken. 

Dat het ontbreken van een “basis” leidt tot verminderde motivatie is naast onze eigen bevindingen ook terug te vinden in de literatuur. Zo geeft de motivatietheorie van Abraham Maslow aan dat motivatie is in te delen is in vijf verschillende “motivatiebehoeften”. 

De ontwikkeling dat PBZO de processen meer in het regionale wil trekken draagt in eerste instantie niet bij aan een gezonde motivatie ten opzichte van het werk. Volgens de theorie van Maslow is het heel belangrijk dat mensen het gevoel hebben ergens bij te horen. Oftewel; de “Beloning Needs”. Daarbij is het korps te groot om zich mee te identificeren. Het eigen bureau zou daarbij de veilige 

thuisbasis moeten zijn, maar sommige medewerkers hebben het gevoel dat die thuisbasis plaats moet maken voor een groter geheel
.

“Clubs bieden bijvoorbeeld een min of meer veilige “oefenplaats” voor het ontwikkelen van sociaal gedrag in een gemeenschap”

Als men lid is van een bepaalde club, heeft men ook het gevoel een soort plicht te moeten vervullen ten opzichte van deze club. Dat geeft een goed gevoel, wat weer positief is voor de motivatie. Door de komst van de verschillende projecten geven sommige medewerkers aan zich niet meer volledig te verdiepen in de afdeling omdat ze waarschijnlijk over een tijdje “toch weer weggaan”. Hierdoor zijn medewerkers minder geneigd zich voor honderd procent in te zetten voor hun werk. Samengevat wordt de zin in het werk binnen Strijp verminderd doordat er niet met een vast team gewerkt wordt. 

B2
Doorontwikkeling duurt te lang

In de beleving van de ondervraagde medewerkers duurt de Doorontwikkeling te lang. Men heeft niet meer het gevoel dat het over “hen” gaat, maar zien het meer als een laag die boven de organisatie hangt. De Doorontwikkeling is in het leven geroepen om uiteindelijk efficiënter en projectmatiger te werken binnen de politie, maar ze kunnen de gevolgen niet inschatten. Op het moment dat mensen niet kunnen overzien wat een verandering precies teweeg gaat brengen, zullen ze zich vaak tegen de nieuwe situatie verzetten
.

In de oriënterende interviews hebben we het onderwerp “Doorontwikkeling” ook ter tafel gebracht en de reacties die we daarop kregen zijn enigszins wantrouwend te noemen. Veel gehoorde uitspraken waren onder andere:  “Ik zie het wel als het klaar is”, “Ik doe mijn werk en verder zie ik wel” en “Ze zullen er wel voor gestudeerd hebben” 
. Verder gaven ze aan dat het niet duidelijk is wat er nou precies gaat veranderen en wanneer dat gebeurt. Voordat een verandering eindelijk zo goed als doorgevoerd is, verandert er weer iets anders. Vooral dat laatste geven veel medewerkers aan frustrerend te vinden; ze weten niet wat ze kunnen verwachten. Medewerkers zijn echter niet bang om hun baan te verliezen want “politiewerk stopt nooit”, maar over de vorm waarin ze in de toekomst te werk worden gesteld binnen PBZO maken ze zich meer zorgen. Door gebrek aan duidelijkheid en structuur voelen ze zich min of meer een “speelbal” van de organisatie
. 

Kijkend naar de literatuur is het gevoel van onzekerheid te verantwoorden. Maslow beschrijft in zijn motivatietheorie vijf verschillende behoeften die bijdragen aan de motivatie van de mens. Het vierde niveau is dat van “Safety Needs”. Een mens streeft van nature naar stabiliteit en het vertrouwde. Door 

het veranderen van zaken kan innerlijke onrust ontstaan.  Want hun vertrouwde situatie wordt op die manier doorbroken. Als gevolg hiervan kan onrust ontstaan
.

Vooral de oudere medewerkers binnen Strijp gaven aan sceptisch tegenover de Doorontwikkeling te staan. Binnen deze theorie valt dat eenvoudig te verklaren door het feit dat zij nog meer dan anderen gewend zijn aan de oude situatie en het voor hen dus moeilijker is zich aan te passen aan een nieuwe werkomgeving. 

Als de “veilige haven” wordt doorbroken ontstaat onrust. En onrust is een slechte basis voor plezierig werken. Daarnaast hebben vooral oudere medewerkers het idee dat de organisatie “tien jaar terug gaat”. Voorheen moest de politie allround zijn; iedere agent werd geacht alle aspecten van het vak te beheersen. Omdat ze alles moesten kunnen, konden er geen specialisaties worden toegepast. Mensen konden zich minder op bepaalde zaken focussen. Dat gaat nu weer veranderen. En dat is voor de oudere medewerkers, die meer dan tien jaar geleden ook al bij de politie werkten, moeilijk te accepteren. “Eerst alles omgooien naar de allround medewerker en nu weer terug naar specialisatie” is hun commentaar hierop. 

Koeleman geeft aan dat de formule van effectiviteit bij veranderen Kwaliteit X Acceptatie is.
 Het is met andere woorden van belang dat er draagvlak vanuit de medewerkers is om een verandering succesvol te implementeren. Op het moment dat ondervraagden aangeven dat ze de verandering niet serieus nemen omdat het een stap achteruit in de tijd is, is het onmogelijk door te voeren binnen Strijp.

Daarnaast is het niet duidelijk welke resultaten de Doorontwikkeling concreet zal opleveren. Dit werd duidelijk uit de allereerste gesprekken die we hebben gehad om inzicht in de organisatie te krijgen. Het uiteindelijke doel is niet geformuleerd en het ontbreken hiervan wordt door een veel medewerkers als een gemis ervaren. 

B3
Executieven horen niet welk vervolg er aan hun werk wordt gegeven

Voordat de GR in het leven is geroepen binnen PBZO waren politiemedewerkers zelf verantwoordelijk voor het afhandelen van een zaak. Het ging hier dan om de wat ‘kleinere’ zaken. Tegenwoordig is het echter zo dat vrijwel alle zaken direct naar de GR gaan. De politieagent fungeert als het ware als ‘scanner’ van de omgeving. Het kan wel zo zijn dat de politiemedewerker het eerste verhoor houdt met de verdachte(n), maar verdere verdieping in een zaak wordt overgelaten aan de GR. Deze ontwikkeling is ten gevolge van de sturing op resultaat opgezet. Op deze manier hebben de agenten meer ruimte om “op straat” te zijn. 

In de oriënterende gesprekken kwam dit onderwerp geregeld naar voren. Medewerkers gaven aan het jammer te vinden dat ze niet te horen krijgen wat er nu eigenlijk met “hun” zaak gebeurd is. De verantwoordelijkheid en variëteit die het politiewerk met zich mee brengen, worden door deze ontwikkeling beperkt. 

Een veelgehoorde uitspraak die we aan deze factor kunnen koppelen is “De krentjes zijn uit de pap sinds de GR er is “. 

De onderzoeker McClelland toont aan dat motivatie mede bepaald wordt door de ‘verwachting’ dat het uitvoeren van het werk leidt tot bepaalde ‘opbrengsten’ en de ‘waarde’ van die opbrengsten
. Op grond van die opbrengsten spant een medewerker zich in. 

Als een agent niet meer te horen krijgt wat er met “zijn” zaak is gebeurd werkt dit demotiverend. Ze krijgen het gevoel dingen niet af te ronden en er weinig controle over te hebben. 

B4
Invoering sturing op resultaat

Deze factor is van grote invloed op het zingevingsvraagstuk. Het zijn niet de korpsen die bepalen dat sturing op resultaat moet worden doorgevoerd, maar de politiek. Uit een parlementaire enquête van enkele jaren geleden is naar voren gekomen dat de politie te weinig “levert”. Er is weinig inzicht in de opbrengsten van het werk en ondertussen blijft de politie wel roepen om meer geld en meer mankracht. Als de politiek dan vervolgens niet kan zien wat er met dat geld gebeurt, wil men resultaten zien. De politiek had te weinig grip op de situatie en om die reden is sturing op resultaat geïntroduceerd.

Niet onbelangrijk is ook dat de minister van Binnenlandse Zaken de politie een kwaliteitssysteem opdroeg. Zelfbeschrijvingen, audits en visitaties hebben bijgedragen aan de ontwikkeling van een uitsluitend activiteitengeoriënteerde politieorganisatie naar een systeemgeoriënteerde organisatie. En dat maakt het verschil als het om organisatieontwikkeling en resultaatgerichtheid gaat.

De politie moet dus targets halen en dat is moeilijk te accepteren voor de medewerkers van Strijp. Enkele jaren geleden was het zo dat men gewoon “de straat” op ging en handelde bij de waan van de dag. Zo kon het bijvoorbeeld voorkomen dat ze op weg waren naar een groepje hangjongeren maar ondertussen een melding kregen van noodhulp. Aangezien de noodhulp dan voor gaat, werden de hangjongeren overgeslagen. 

Nu is dat niet meer zo. Medewerkers krijgen per dag een overzicht aan welke projecten ze gaan werken. Dat kan bijvoorbeeld ook een hele dag rood licht controles zijn. En dit werkt allesbehalve motiverend. Medewerkers geven aan dat het politiewerk zich niet leent voor de sturing op resultaat. De omgeving bepaalt in hun optiek nog steeds wat er gebeuren moet, niet de hogere hand. Doordat 

ze nu ingeroosterd worden op een taak die geen direct door de omstandigheden ingegeven doel dient, hebben agenten het idee de burger te pesten in plaats van te helpen. Zij zeggen nu te moeten schrijven om hun aantal bonnen te halen, in plaats van zich bezig te houden met veiligheid en preventie. 

Deze factor hangt sterk samen met een andere factor dat werk steeds meer op regionaal niveau wordt ingedeeld. Dat is ook een gevolg van het feit dat de politie efficiënter moet gaan werken. Op die manier kan er sneller resultaat geleverd worden. Maar door deze ontwikkelingen hebben de politiemedewerkers op straat het gevoel dat het spannende en leuke aan het politiewerk verdwenen is. Ze voelen zich naar eigen zeggen soms een veredelde stadswacht. Daardoor wordt de zin in het werk sterk verminderd. De opmerking “waar doen we het nou nog allemaal voor?” hebben we veel gehoord tijdens onze oriënterende gesprekken. 

De motivatiebenadering van Deci (1975) is in dit kader erg interessant. Hij stelt dat mensen er naar streven zichzelf te zien als de oorzaak van het gedrag. Wanneer de handeling zelf motiverend is en deze door anderen aan opbrengsten (zoals geld) wordt gekoppeld gaat het mis. Mensen willen zich competent voelen voor de handeling die zij verrichten. Zij willen succesvol kunnen zijn.
 Als we dit koppelen aan de sturing op resultaat binnen de politie zien we enige overeenkomsten. Mensen gaan het nut van het werk minder inzien als er steeds maar gehamerd wordt op het behalen van resultaten. In een eerdere factor is beschreven dat men vooral bij de politie gaat door een “gevoel van binnen”; men wil zich dienstbaar opstellen. Als dit niet het geval was, zouden ze niet voor dit vak hebben gekozen. 

Een interessant stuk vonden we in het boek “Politie; studies over haar werking en organisatie”, over sturing in de praktijk:

“Politiewerk is mensenwerk. Het gaat over ervaringen, gevoelens en belevingen van mensen. Over dié werkelijkheid moet worden gecommuniceerd in de contacten tussen burgers en politie. Die communicatie is verhalend, narratief van aard. Sturing en informatiesystemen die sturing ondersteunen moeten met dit specifiek menselijke aspect terdege rekening houden. Statistische en procedurele informatie, hoe belangrijk ook, geeft nooit het volledige plaatje. De beleving van burgers, de kwaliteit van interacties tussen politie en bevolking, de beoordeling van de wijze waarop de politie problemen aanpakt en van het begrip dat de politie heeft voor de manier waarop burgers de problemen beleven spelen daarbij een belangrijke rol.”
 

B5
Imago politie

Overheidsgezag is niet meer vanzelfsprekend; het huidige imago van de politie bij de Nederlandse burger is zeker van invloed op de verminderde zin in het werk. Als mensen ervoor kiezen om “diender” te worden doen ze dat onder andere door ideologische overwegingen.

'Deze mensen worden gedreven door de wens hulp te verlenen. Hun keuze is heel bewust. Degenen die voortijdig de zorg of de politie verlaten, doen dat vooral omdat ze tevoren niet genoeg hebben nagedacht over hun echte drijfveer', zegt psycholoog Hans Luijten

Als ze vervolgens niet het idee hebben dat de burger vindt dat hij geholpen wordt, werkt dat negatief door in het werk. De zin van het werk wordt steeds minder begrepen door de medewerker. Tegenwoordig is het zo dat de burger steeds minder respect op kan brengen voor de politiemedewerkers. “Ga toch boeven vangen”, is een veel gehoorde uitspraak van de burger, aldus de politiemedewerkers van Strijp. Van de ene kant wil de politiemedewerker dus respect geven, maar aan de andere kant mogen ze het ook ontvangen. En tegenwoordig is dat steeds minder het geval. Middelvingers, scheldwoorden zijn zaken waar ze mee te maken krijgen. Burgers zien de politie niet meer als vriend maar eerder als vijand die wil pesten. 

Op de vraag wat ze graag anders zouden willen zien, antwoordden enkele medewerkers dat mensen het respect naar de politie toe weer terug zouden moeten krijgen. Het is voor agenten heel dubbel; ze zijn er voor de burgers, maar diezelfde burgers hebben vaak totaal geen vertrouwen in hen. Daarnaast gaf een medewerker ook aan dat als hij op een feestje de vraag kreeg wat voor beroep hij had, hij maar zei dat hij chauffeur bij TPG Post was. Dit puur om maar geen stortvloed van negativiteit over zich heen te krijgen. 

Over de veranderde relatie tussen politie en samenleving is in de (politie) literatuur ook informatie te vinden. Als de politie  niet snel genoeg beschikbaar is, niet verstandig handelt, of niet in staat is problemen op te lossen (overlast, geweld) is de kritiek niet van de lucht. Hoge eisen en verwachtingen lijken hand in hand te gaan met snel klagen en veel kritiek als daar niet aan wordt voldaan
. 

In dit kader kunnen we ook in andere literatuur het een en ander terugvinden. 


“Hoe bekender de organisatie is, hoe trotser men is op het bedrijf en hoe meer men zich kan identificeren met de organisatie. Motivatie kan ook vergroot worden door te werken aan de prestige van de organisatie”

Het bovenstaande kunnen we ook in een omgedraaid perspectief zien. De politie is dan wel een heel bekende organisatie, maar dit is zeker niet in alle gevallen positief. Als mensen gaan zeggen dat ze 

ergens anders werken, omdat ze bang zijn voor de rotopmerkingen die zij zullen krijgen, wil dat wel iets zeggen over het imago van de organisatie waar zij werken en hun werktrots. 

B6
Functies executieven uitgerold 

Sinds de meeste zaken door de GR zijn overgenomen krijgen de “blauwen” weinig tot geen informatie over het vervolg van hun zaak. De executieven zijn dus niet meer betrokken bij een zaak totdat deze is afgerond. Ze horen de getuige, en zetten hun bevindingen op papier. Daarna gaat de GR ermee aan de slag.  

De medewerkers die we gesproken  hebben in de oriënterende gesprekken gaven overwegend aan dit jammer te vinden. Vaak weten ze niet welk gevolg de GR aan “hun” zaak heeft gegeven. Of de verdachte bekend heeft bijvoorbeeld en welk motief de verdachte gebruikt, dat wordt als waardevolle informatie om te weten gezien. 

Daarnaast zijn de executieven verminderd op de hoogte van de ontwikkelingen in zijn of haar wijk door het werk van de GR. Ze krijgen soms veel later te horen dat er bepaalde zaken gaande zijn, dit wordt ook als jammer ervaren. 

B7
Executieven identificeren zich niet met doel van bekeuringen 

Sinds de sturing op resultaat is doorgevoerd moeten er resultaten gehaald worden. Als deze niet worden behaald, krijgt het betreffende korps geen bonus. Dus moeten de resultaten kosten wat het kost gehaald worden. 

Gevolg is dat men soms een hele dag alleen maar rood licht controles aan het uitvoeren is. In de gesprekken met medewerkers bleek dat men dit ziet als een soort nutteloos tijdverdrijf. Zij krijgen het gevoel echt te schrijven om te schrijven, nog niet eens zozeer dat het echt om een gevaarlijke situatie gaat. Ze gaan dan vaak op kruispunten staan waarvan ze zeker zijn er veel overtredingen worden gemaakt. Het nut van het werk wordt minder ervaren. Agenten krijgen steeds meer het idee dat ze in een commercieel bedrijf werken, met als doelstelling het behalen van resultaten in plaats van het dienen van de maatschappij. 

In dit kader komen we bij het feit dat mensen vooral bij de politie gaan om de maatschappij van dienst te willen zijn. Ze willen iets betekenen met hun werk, en als daar vervolgens zeer zakelijk mee om wordt gegaan, werkt dit demotiverend. 

Daarnaast leeft bij politiemensen de perceptie dat de werkelijkheid “op straat” ligt en dat ze veel te veel beperkt worden in hun vrijheid van handelen door pietluttige disciplinaire regels en door wetten 

die nauwelijks zijn uit te voeren. Dit leidt tot een afkeer van formele procedures, interne regels en bureaucratie. 

B8
Veranderingen worden als iets tijdelijks gezien

Na de oriënterende gesprekken met de medewerkers van bureau Strijp hebben we gemerkt dat het merendeel een sceptische houding aanneemt tegenover de veranderingen die de Doorontwikkeling met zich meebrengt. Uitspraken die we vaak te horen kregen waren: “ach, ze blijven maar aan het veranderen, ik hoor het wel als er ECHT iets verandert” en “De organisatie gaat weer terug naar tien jaar geleden”. Vooral de oudere medewerkers hebben deze houding. Zij geven aan dat de organisatie in principe weer terug gaat naar de situatie van tien jaar geleden. Toen werd er ook al gewerkt met specialismen, daarna werd er van de medewerker verwacht dat hij “allround” was. De politiemedewerker moest dus van alle gebieden iets af weten. Dit werkte niet, daarom is besloten om uit efficiency oogpunt weer te gaan werken met specialismen. 

Dat betekent in de eerste plaats een verdere uitbouw naar deconcentratie, hoewel er in het korps ook weer meer op regionaal niveau wordt georganiseerd. Schaalverkleining, meer aandacht voor het werken in de wijken, en het toepassen van de methode van wijkgericht werken op specifiek functionele deelgebieden. Een voorbeeld hiervan is de “wijkagent” voor computercriminaliteit, voor financiële criminaliteit, voor verkeersonveiligheid. 
 

Het kost de medewerkers moeite om weer te geloven in al die veranderingen. Ze hebben het idee dat het over een paar jaar toch wel weer verandert. De veranderingsbereidheid daalt, en ook de perceptie van het nut van hun werk. Ze kunnen zich nu immers wel aanpassen, maar over een tijdje verandert toch alles weer en dan moeten ze zich weer een andere manier van werken aanwennen. 

B9
Organisatiecultuur

De politiecultuur is een aparte. Wat een opvallend kenmerk is, is dat er een erg sterk “wij” gevoel heerst.  Er geldt in het algemeen een sterk gevoel van saamhorigheid, zowel in de totale beroepsgroep als in kleine werkeenheden, zoals een ploeg of team. Loyaal ben je in eerste instantie aan je ploegmaten, en dan pas aan anderen. Dit hebben we ook opgevangen tijdens de gesprekken in de oriënterende fase; “Wij blauwen tegen de rest”. 

Door dit cultuurkenmerk binnen de politie is het ook erg moeilijk om elkaar aan te spreken op  negatieve punten.


“Iemand die wegloopt van geweld of die zijn of haar collega in de steek laat, krijgt het stigma onbetrouwbaar”. 

Een gevolg daarvan is dat onderhuidse irritaties naar elkaar toe minder worden uitgesproken, waardoor bepaalde (persoonlijke) problemen onopgelost blijven. Hierdoor worden feitelijk kleine ergernissen steeds groter en kan de zin in het werk uiteindelijk afnemen. 

C. Vragenlijsten



Functie:

Leeftijd:




Hoe lang ben je werkzaam bij Strijp?

O
18 - 25 jaar



O
0 – 2 jaar

O
25 – 35 jaar



O
2 – 5 jaar

O
35 – 45 jaar



O
5 – 10 jaar

O
Ouder dan 45 jaar


O
Langer dan 10 jaar
Stellingen

1.
Ik ervaar dat de leiding (OPC’s en afdelingschef) waarde hecht aan persoonlijk contact met de medewerkers

Zeer mee eens

mee eens

mee oneens

zeer mee oneens 
O 



O


O


O

2.
Als medewerkers van Strijp zijn wij één; ongeacht welke functie iemand heeft

Zeer mee eens

mee eens

mee oneens

zeer mee oneens
 O 



O


O


O


3.
Iedereen krijgt hier dezelfde kansen om zichzelf te ontwikkelen

Zeer mee eens

mee eens

mee oneens

zeer mee oneens 
O 



O


O


O

4.
Door het negatieve imago van de politie in de maatschappij, vind ik mijn werk minder leuk geworden


Zeer mee eens

mee eens

mee oneens

zeer mee oneens 
O 



O


O


O
Vragen

1.
In hoeverre voel je je wel of niet gewaardeerd in je werk?

Heel erg

een beetje

 niet echt 


helemaal niet 

O


O


O



O

2. Heb je vertrouwen in de nieuwe leiding? (OPC’s en Afdelingschef)

O
Ja, zowel in de OPC’s als in de afdelingschef

O
Wel in de OPC’s, niet in de afdelingschef 

O
Wel in de afelingschef, niet in de OPC’s

O
Nee, niet in de OPC’s en ook niet in de afdelingschef

3. Is het duidelijk welke consequenties de Doorontwikkeling voor jou zal hebben?

Ja


Redelijk

Niet echt


Nee

O


O


O



O

Stellingen

1.
Ik vind mijn werk minder leuk geworden sinds de sturing op resultaat

Zeer mee eens

mee eens

mee oneens

zeer mee oneens 
O 



O


O


O

2.
Informatie die ik binnen Strijp krijg, is vaak niet interessant voor mij

Zeer mee eens

mee eens

mee oneens

zeer mee oneens 
O 



O


O


O

3.
Ik vind dat ik goed op de hoogte word gehouden van de ontwikkelingen binnen Strijp 

Zeer mee eens

mee eens

mee oneens

zeer mee oneens 
O 



O


O


O

5.
Er komen steeds meer ‘muren’ tussen de verschillende functiegroepen binnen Strijp 

Zeer mee eens

mee eens

mee oneens

zeer mee oneens 
O 



O


O


O
7.
Op dit moment wegen de positieve dingen op deze afdeling zeker op tegen de negatieve punten 


Zeer mee eens

mee eens

mee oneens

zeer mee oneens 
O 



O


O


O

Ben je trots op je werk?


Ja, want: …..………………………………………………………………….…………………………………………………………………………………………………………………………………………………

Nee, want: ………………………………………………………………….……………………………………….…………………………………………………………………………………………………………..

Wat ik binnen Strijp in ieder geval verbeterd zou willen zien, is: ……………………………………………………………………………………………………………

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

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

Hartelijk bedankt voor je medewerking!  Graag ontvangen wij deze lijst uiterlijk maandag 18 april retour. Je kunt hem in de hiervoor bestemde doos in de kantine deponeren. 

----EINDE-----

D. Crosstabs en tabellen
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LEEFTIJD * De positieve dingen op Strijp wegen zeker op tegen de negatieve punten 

Count 

 
De positieve dingen op Strijp wegen zeker op tegen de negatieve punten
Total

 
Zeer mee eens
Mee eens
Mee oneens
 

LEEFTIJD
18-25 jaar
0
3
1
4

 
25-35 jaar
0
7
0
7

 
35-45 jaar
1
4
3
8

 
ouder dan 45 jaar
0
6
1
7

Total
1
20
5
26


Chi-Square Tests

 
Value
df
Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square
6,454(a)
6
,374

Likelihood Ratio
7,668
6
,263

Linear-by-Linear Association
,009
1
,925

N of Valid Cases
26
 
 

a  9 cells (75,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,15.

Hoe lang ben je werkzaam bij Strijp? * Iedereen krijgt hier gelijke kansen om zich te ontwikkelen Crosstabulation

Count 

 
Iedereen krijgt hier gelijke kansen om zich te ontwikkelen
Total

 
Mee eens
Mee oneens
Zeer mee oneens
 

Hoe lang ben je werkzaam bij Strijp?
0-2 jaar
2
2
0
4

 
2-5 jaar
7
6
1
14

 
5-10 jaar
2
3
0
5

 
Langer dan 10 jaar
2
1
0
3

Total
13
12
1
26


Chi-Square Tests

 
Value
df
Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square
1,484(a)
6
,961

Likelihood Ratio
1,850
6
,933

Linear-by-Linear Association
,091
1
,762

N of Valid Cases
26
 
 

a  10 cells (83,3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,12.

Als medewerkers van Strijp zijn wij één; ongeacht de functie * Er komen steeds meer muren tussen de verschillende functiegroepen Crosstabulation

Count 

 
Er komen steeds meer muren tussen de verschillende functiegroepen
Total

 
Zeer mee eens
Mee eens
Mee oneens
 

Als medewerkers van Strijp zijn wij één; ongeacht de functie
Zeer mee eens
1
3
1
5

 
Mee eens
0
6
6
12

 
Mee oneens
0
6
4
10

 
Zeer mee oneens
0
0
1
1

Total
1
15
12
28


Chi-Square Tests

 
Value
df
Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square
6,813(a)
6
,338

Likelihood Ratio
6,126
6
,409

Linear-by-Linear Association
1,905
1
,168

N of Valid Cases
28
 
 

a  9 cells (75,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,04.


LEEFTIJD * Ik vind mijn werk minder leuk geworden sinds de sturing op resultaat Crosstabulation

Count 

 
Ik vind mijn werk minder leuk geworden sinds de sturing op resultaat
Total

 
Zeer mee eens
Mee eens
Mee oneens
 

LEEFTIJD
18-25 jaar
0
2
4
6

 
25-35 jaar
1
3
3
7

 
35-45 jaar
0
4
4
8

 
ouder dan 45 jaar
0
3
4
7

Total
1
12
15
28


Chi-Square Tests

 
Value
df
Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square
3,600(a)
6
,731

Likelihood Ratio
3,376
6
,760

Linear-by-Linear Association
,000
1
1,000

N of Valid Cases
28
 
 

a  12 cells (100,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,21.


LEEFTIJD * Heb je vertrouwen in de nieuwe leiding? Crosstabulation

Count 

 
Heb je vertrouwen in de nieuwe leiding?
Total

 
Ja, OPC en AD
Wel OPC, niet AD
Wel AD, niet OPC
Nee, beiden niet
 

LEEFTIJD
18-25 jaar
3
0
3
0
6

 
25-35 jaar
6
0
1
0
7

 
35-45 jaar
4
1
1
1
7

 
ouder dan 45 jaar
2
0
3
1
6

Total
15
1
8
2
26


Chi-Square Tests

 
Value
df
Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square
9,048(a)
9
,433

Likelihood Ratio
9,787
9
,368

Linear-by-Linear Association
1,130
1
,288

N of Valid Cases
26
 
 

a  16 cells (100,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,23.


Informatie die ik binnen Strijp krijg, is vaak niet interessant voor mij * Ik vind dat ik goed op de hoogte word gehouden van ontwikkelingen binnen Strijp Crosstabulation

Count 

 
Ik vind dat ik goed op de hoogte word gehouden van ontwikkelingen binnen Strijp
Total

 
Mee eens
Mee oneens
 

Informatie die ik binnen Strijp krijg, is vaak niet interessant voor mij
Mee eens
6
3
9

 
Mee oneens
9
8
17

 
Zeer mee oneens
0
2
2

Total
15
13
28


Chi-Square Tests

 
Value
df
Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square
2,931(a)
2
,231

Likelihood Ratio
3,708
2
,157

Linear-by-Linear Association
2,122
1
,145

N of Valid Cases
28
 
 

a  4 cells (66,7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,93.


Heb je vertrouwen in de nieuwe leiding? * Afdelingsleiding hecht waarde aan persoonlijk contact Crosstabulation

Count 

 
Afdelingsleiding hecht waarde aan persoonlijk contact
Total

 
Zeer mee eens
Mee eens
Mee oneens
 

Heb je vertrouwen in de nieuwe leiding?
Ja, OPC en AD
1
13
1
15

 
Wel OPC, niet AD
0
1
0
1

 
Wel AD, niet OPC
1
2
5
8

 
Nee, beiden niet
0
1
1
2

Total
2
17
7
26


Chi-Square Tests

 
Value
df
Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square
10,494(a)
6
,105

Likelihood Ratio
11,347
6
,078

Linear-by-Linear Association
4,389
1
,036

N of Valid Cases
26
 
 

a  10 cells (83,3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,08.


Ik voel me gewaardeerd in mijn werk * Afdelingsleiding hecht waarde aan persoonlijk contact Crosstabulation

Count 

 
Afdelingsleiding hecht waarde aan persoonlijk contact
Total

 
Zeer mee eens
Mee eens
Mee oneens
 

Ik voel me gewaardeerd in mijn werk
Heel erg
2
4
1
7

 
Een beetje
1
13
4
18

 
Niet echt
0
1
2
3

Total
3
18
7
28


Chi-Square Tests

 
Value
df
Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square
5,991(a)
4
,200

Likelihood Ratio
5,242
4
,263

Linear-by-Linear Association
3,874
1
,049

N of Valid Cases
28
 
 

a  8 cells (88,9%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,32.

Is het duidelijk welke consequenties de Doorontwikkeling voor jou zal hebben?  * Informatie die ik binnen Strijp krijg, is vaak niet interessant voor mij Crosstabulation

Count 

 
Informatie die ik binnen Strijp krijg, is vaak niet interessant voor mij
Total

 
Mee eens
Mee oneens
Zeer mee oneens
 

Is het duidelijk welke consequenties de Doorontwikkeling voor jou zal hebben?
Ja
0
2
1
3

 
Redelijk
5
3
0
8

 
Niet echt
3
6
0
9

 
Nee
1
6
1
8

Total
9
17
2
28


Chi-Square Tests

 
Value
df
Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square
9,688(a)
6
,138

Likelihood Ratio
10,320
6
,112

Linear-by-Linear Association
,246
1
,620

N of Valid Cases
28
 
 

a  11 cells (91,7%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,21.


Er komen steeds meer muren tussen de verschillende functiegroepen * De positieve dingen op Strijp wegen zeker op tegen de negatieve punten Crosstabulation

Count 

 
De positieve dingen op Strijp wegen zeker op tegen de negatieve punten
Total

 
Zeer mee eens
Mee eens
Mee oneens
 

Er komen steeds meer muren tussen de verschillende functiegroepen
Zeer mee eens
0
0
1
1

 
Mee eens
0
12
2
14

 
Mee oneens
1
8
2
11

Total
1
20
5
26


Chi-Square Tests

 
Value
df
Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square
5,875(a)
4
,209

Likelihood Ratio
5,304
4
,257

Linear-by-Linear Association
1,348
1
,246

N of Valid Cases
26
 
 

a  7 cells (77,8%) have expected count less than 5. The minimum expected count is ,04.

E. Overig advies 

E1
Eilanddenken

Zoals eerder beschreven zijn binnen bureau Strijp verschillende functiegroepen te onderscheiden die steeds meer los van elkaar gaan opereren. In principe hoeft dit geen probleem te zijn, zo lang de efficiency van het werk en de werksfeer er niet onder lijdt. Daarover heeft echter een groot aantal mensen binnen de organisatie zijn twijfels. 

In overleg met de medewerkers hebben we de volgende ‘eilandjes’ kunnen onderscheiden:

1. PIOFFA

2. GR

3. Bijzondere Wetten

4. Bedrijfsbureau

5. Buurtbrigadiers en Netwerkers

6. DHP en GPZ

7. Afdelingsleiding

PIOFFA

De medewerkers van PIOFFA zijn ondersteunende administratieve krachten. Zij verwerken bijvoorbeeld de aangiften (sommigen van hen nemen ook eenvoudige aangiften aan), doen de salarisadministratie en draaien baliediensten.

GR

Enkele medewerkers van Strijp zijn voor een periode van één tot zes jaar uitgezonden naar de Gemeenschappelijke Recherche. Zij vallen formeel nog onder de afdelingschef van bureau Strijp, waar ook hun personeelsbudget is ondergebracht, maar ze zijn dus niet of nauwelijks fysiek op de afdeling aanwezig. Zodra hun project bij de GR afloopt, keren ze in principe weer terug naar Strijp

Bijzondere Wetten

Ook Bijzondere Wetten is een project waarnaar medewerkers van territoriale afdelingen kunnen worden uitgezonden. 

Bedrijfsbureau

Het bedrijfsbureau bestaat uit enerzijds de werkvoorbereiders en anderzijds de planners. De mensen van het bedrijfsbureau maken de werkroosters en zorgen ook dat de dagen van de executieven worden ingedeeld. Was het vroeger zo dat agenten gewoon de straat op gingen en wel bekeken wat ze daar aantroffen; tegenwoordig hebben ze per dag een tijdsplanning waarin nauwkeurig staat beschreven welke activiteiten ze op welk moment moeten verrichten.

Buurtbrigadiers en Netwerkers

De buurtbrigadiers en de netwerkers onderhouden de relatie met de wijk. De buurtbrigadiers richten zich hierbij vooral op mensen en de netwerkers op organisaties en instellingen. Het werk van de buurtbrigadier is bijvoorbeeld het in contact komen met hanggroepjongeren en monitoren wat er in de wijk speelt. Netwerkers richten hun aandacht vooral op scholen, buurthuizen, bedrijfjes en bekijken hoe de politie en betreffende instellingen elkaar van dienst kunnen zijn. Het gaat hier dan om wederzijds voordeel. 

DHP en GPZ

De agenten die vooral worden ingezet op de DHP (Directe Hulpverlening Politie) en de GPZ (Gebiedsgebonden Politie Zorg) beoefenen het werk dat nog het meest weg heeft van de ouderwetse politie-agent. Zij rijden rond in de auto of op de motor en reageren direct op berichten van de meldkamer. Zo worden zij gestuurd naar waar het maar nodig is en in de tussentijd scannen ze de omgeving door in de wijk te rijden en hun oren en ogen goed open te houden.

Afdelingsleiding

Met de afdelingsleiding van Strijp worden de twee OPC’s en de afdelingschef bedoeld. Daarbij nemen de OPC’s de dagelijkse aansturing op de werkvloer voor hun rekening en de afdelingschef een meer faciliterende rol. 

Knelpunten
Binnen bureau Strijp is de sfeer tussen de medewerkers van de DHP/GPZ en de buurtbrigadiers en netwerkers het beste. Zij gaan informeel goed met elkaar om en hebben in hun werk ook veel met elkaar te maken. De andere functiegroepen vormen duidelijk eilandjes. Medewerkers van Strijp signaleren als gevolg hiervan de volgende knelpunten:

Te weinig persoonlijke communicatie

Volgens de medewerkers van Strijp wordt er te veel via de mail en te weinig persoonlijk gecommuniceerd. Enerzijds is dit een gevolg van het feit dat de verschillende functiegroepen verder van elkaar verwijderd raken en anderzijds verergert het het eilanddenken ook. Zelf geeft men de indeling van het gebouw als belangrijkste reden voor het toegenomen mailgebruik. Omdat de verschillende functiegroepen in aparte ruimten zijn ondergebracht wordt volgens hen de drempel om elkaar rechtstreeks te benaderen, vergroot. Hierbij dient te worden opgemerkt dat de werkruimten zich in hetzelfde gebouw en op dezelfde verdieping bevinden. De fysieke afstand is met andere woorden zeer klein; de psychologische afstand blijkt groter uit de gesprekken met medewerkers.

Bovendien is de informele omgang tussen de verschillende functiegroepen zeer sterk verminderd sinds de kantine is gesloten. Toen hier nog een lunch te krijgen was, ontmoetten alle medewerkers 

van Strijp elkaar om een hapje te eten en vanzelfsprekend ging dit gepaard met een praatje. Soms over het werk, soms over persoonlijke aangelegenheden. Dit was goed voor de sfeer en de onderlinge verhoudingen. Men wist van elkaar wat ze bezig hield; zowel professioneel als privé. Dat is nu veel minder zo. Mensen moeten elkaar nu echt bewust opzoeken om te praten en dat gebeurt minder snel. 

Taken en verantwoordelijkheden niet duidelijk

Verschillende functiegroepen houden elkaar steeds minder op de hoogte van hetgeen ze bezighoudt, en dat brengt problemen met zich mee. Zo hebben bepaalde mensen taakinformatie die voor anderen van belang kan zijn. Op het moment dat dit niet wordt doorgespeeld, gaat dat ten koste van de effectiviteit en efficiency van het bureau als geheel. Bovendien kan het zo zijn dat taken dubbel worden uitgevoerd omdat men er niet van op de hoogte is dat anderen aan hetzelfde werken. 

Dat er geen werkoverleg wordt gehouden, wordt als de belangrijkste oorzaak hiervan aangekaart. Mensen zijn onvoldoende op de hoogte van elkaars taken en verantwoordelijkheden. Vooral binnen het bedrijfsbureau en de PIOFFA vormt dat zo nu en dan een bron van ergernis. Hoewel de medewerkers een hernieuwde invoering van het werkoverleg zouden toejuichen, zien de OPC’s hier het belang nog niet zo van in. Zij geven aan bang te zijn te vervallen in een cultuur waarin te veel overlegd wordt en de focus niet langer alleen op het werk ligt. Bovendien zien zij in dezen een rol voor de OR in plaats van voor de hele afdeling.

Aanbevelingen

Samen met de medewerkers van Strijp hebben we nagedacht over manieren waarop de afstand tussen de verschillende eilandjes verkleind of zelfs weggenomen zouden kunnen worden. Hiertoe zijn we tot de volgende oplossingen gekomen:

Het invoeren van structureel werkoverleg tussen alle functiegroepen

Door een structureel werkoverleg in te voeren, raken medewerkers ingewijd in de taken en verantwoordelijkheden van hun collega’s of andere functiegroepen als geheel. Bovendien kan er meer afstemming tussen de verschillende werkzaamheden plaatsvinden en zal het wederzijds begrip vergroot worden. 

Andere indeling van de werkplekken
Doordat werkplekken naar functiegroep zijn ingedeeld, wordt direct contact tussen de verschillende groepen minder laagdrempelig gemaakt. Het gebouw heeft wat dat betreft ook zijn beperkingen en leent zich er niet voor iedereen in een gezamenlijke ruimte te laten werken. Buiten dat het is het de vraag of dit de efficiency ten goede komt. 

Op dit moment zijn stafmedewerkers van het hoofdbureau op Strijp gehuisvest. Volgens de planning zouden zij deze zomer naar een andere locatie worden verhuisd. Op de bovenverdieping komt dan een groot aantal kamers vrij. Het is aan te bevelen dan nog eens goed na te denken over een eventuele nieuwe indeling van werkplekken. Door hier samen met de medewerkers over te brainstormen, wordt draagvlak voor een eventuele nieuwe oplossing gecreëerd. Maar ook als met de medewerkers wordt besloten dat de huidige oplossing de beste is, zullen zij hier meer begrip voor hebben omdat ze hebben meegedacht over alternatieven.

Het zo veel mogelijk direct benaderen van collega’s
De manier waarop mensen in een organisatie elkaar benaderen, is voor een groot deel ingegeven door cultuur. Dit neemt niet weg dat de afdelingsleiding wat acties kan ondernemen om de medewerkers een duwtje in de goede richting te geven. Hoewel het een verantwoordelijkheid is van iedereen om op een persoonlijke manier met elkaar om te gaan, zal de afdelingsleiding de huidige gewoonte al mailend te communiceren, moeten doorbreken. OPC’s en afdelingschef kunnen alleen door zelf het goede voorbeeld te geven een soort bewustwording oproepen. Dergelijk gedrag is namelijk niet aan banden te leggen door bijvoorbeeld een mailprotocol in te stellen; mensen doen uiteindelijk toch wat ze zelf willen en laten zich geen regels opleggen. Ze moeten er zelf in geloven dat het vaak effectiever, efficiënter en ook beter voor de onderlinge verhoudingen is om dingen face to face te regelen. Die bewustwording begint er nu ook al langzaam te komen; tijdens de brainstorm gaven verschillende medewerkers aan ervan te balen dat een groot deel van het contact dat men met elkaar heeft via het beeldscherm gaat. 

E2
Informatie-overload
De informatie-overload is een probleem binnen Strijp. De moeilijkheid ervan is dat die overload vooral een regionaal probleem is. Een groot deel van de informatie wordt immers door het hoofdbureau verspreid. Toch zijn de medewerkers van Strijp het erover eens dat ze binnen de afdeling ook wat aan de enorme hoeveelheid boodschappen zouden kunnen doen. Daarbij dient dus wel te worden opgemerkt dat het niet weggenomen kan worden door enkel en alleen de inspanning van Strijp.

Verder is het zo dat informatie die voor de een wel interessant is, voor de ander geen enkele waarde hoeft te hebben. Taakinformatie is bruikbaar voor een hele functiegroep, maar doordat veel medewerkers van Strijp naast hun werk ook andere projecten of opleidingen doen en in commissies en werkgroepen zitten, is de indeling naar functiegroep ook niet meer sluitend. De informatiebehoefte is individueel bepaald, maar het is onmogelijk aanbod voor ieder persoon binnen de organisatie op maat te maken. 

Knelpunten

Medewerkers reageren verschillend op het overschot aan informatie binnen de organisatie. Sommigen geven aan hun weg te kunnen vinden in het grote aanbod. Hoewel ze beamen dat het te veel is, weten ze wel welke informatie ze waar moeten zoeken. Anderen ondervinden grotere moeilijkheden met het vinden van benodigde informatie. De knelpunten die daarbij ontstaan, zijn de volgende:

Boodschappen worden niet gelezen

Veel medewerkers van Strijp geven aan dat hen zo veel informatie wordt toegezonden, dat ze het niet meer kunnen en willen bijhouden. Daarom lezen ze helemaal niets meer dat ze via de mail, per nieuwsbrief of op het intranet wordt verstuurd. Daarmee ontlopen ze veel informatie die niet relevant is, maar ook informatie die ze wel nodig zouden kunnen hebben. 

Omdat de afdelingsleiding van deze ontwikkeling op de hoogte is, worden belangrijke maatregelen ook mondeling besproken. Dit betekent echter dat de overload nog groter wordt, omdat medewerkers het dan twee keer krijgen. Het hoofdbureau – vanzelfsprekend niet in staat om alles persoonlijk te communiceren – zendt intussen nog wat extra berichten uit om zich ervan te verzekeren dat iedereen van al die pogingen om iets bekend te maken er wel eentje op zal pikken.  Gevolg is dat medewerkers zo veel informatie krijgen dat steeds meer van hen op den duur besluiten om niets meer te lezen en af te wachten tot echt relevante informatie hen mondeling door de eigen afdelingsleiding wordt medegedeeld. 

Er wordt getwijfeld aan de waarde van boodschappen

Bovenstaande beschrijving schetst een situatie waarin de boodschap juist was en onveranderd bleef. In de praktijk blijkt dit lang niet altijd te gebeuren. Omdat veel berichten informatie over de Doorontwikkeling bevatten, is het vaak zo dat boodschappen na verloop van tijd moeten worden bijgesteld. Dit betekent dat het veelvoud aan berichten omtrent een bepaald onderwerp een aantal keren de revue passeert; zij het steeds met een net iets andere inhoud. Medewerkers twijfelen daardoor meer en meer aan de waarde van de boodschappen. Ze zeggen zich niet druk te willen maken om veranderingen als daarna toch weer veranderen. Om dezelfde reden willen ze ook geen tijd steken in het aandachtig lezen ervan. 

E3
Onduidelijkheid over de toekomst 

Uit ons onderzoek is gebleken dat er onder de medewerkers van Strijp onduidelijkheid heerst over de toekomst. De middelen Informail in Intranet geven wel zoveel mogelijk informatie maar blijkbaar is het nog niet voldoende. 

Wij hebben vooral gemerkt dat het ontbreken van het persoonlijke in de informatie over de toekomst voor onrust zorgt. Medewerkers van Strijp willen vooral graag weten hoe de informatie vertaald kan worden naar hun persoonlijke situatie, oftewel; “what’s in it for me?”  Als dit niet gebeurt, draagt dit bij aan de verminderde zin in het werk. Zoals in de literatuur vermeld is duidelijkheid en structuur erg belangrijk in de motivatie voor het uitvoeren van werk. In ons advies gaan we in op de vraag wat communicatie kan betekenen in het scheppen van duidelijkheid over de toekomst. Dit punt hangt ook voor een deel samen met het advies over informatie overload. Door de enorme hoeveelheid informatie die zij iedere dag ontvangen, is het moeilijk een schifting te maken wat nou belangrijk is en wat minder belangrijk. Men gaat dan schiften op informatie die voor hun persoonlijk van toepassing zijn, en daardoor kan er wel eens belangrijke informatie worden gemist. We geven adviezen waar afdeling Strijp iets mee kan, rekenend houdend met de eerder genoemde randvoorwaarden welke niet vergeten mogen worden. Wij zijn van mening dat onderstaande adviezen ertoe kunnen leiden dat men meer gaat beseffen dat zij met het werk dat zij verrichten bijdragen aan een groter geheel; namelijk geheel Politie Brabant Zuid Oost. 

Knelpunten

Onrust 

Zoals hierboven al is beschreven ontvangt men niet de juiste informatie door de informatie overload de leeft binnen de organisatie. Het is moeilijk om juist die informatie eruit te filteren die van toepassing is op hun persoonlijke situatie. Daarbij is het ook zo dat de afdelingsleiding (bewust) weinig informatie geeft over de toekomst. Dat komt onder andere doordat de leiding zelf ook weinig informatie hierover heeft. Hierdoor ontstaat er onrust onder de medewerkers, zij willen graag weten  hoe hun situatie er over x aantal jaren uitziet. Een antwoord hierop is echter nog door niemand te geven. Een gevolg hiervan is weer dat men “strategisch” gaat solliciteren. Dat wil zeggen dat men op functies gaat solliciteren waar men eigenlijk niet voor 100% achterstaat, om maar enigszins de regie te houden over de eigen situatie. 

Informeel circuit speelt grote rol in het vergaren van informatie 

Doordat medewerkers te weinig concrete informatie krijgen over de persoonlijke situatie in de toekomst gaat men via het informele circuit op zoek naar deze informatie. Sowieso is het informele circuit binnen de politie erg sterk. Als men de juiste mensen kent, is het gemakkelijker om aan bepaalde informatie te komen. Maar daardoor kan er ook onjuistheid aan informatie ontstaan, wat onrust dan weer in de hand werkt. 

Aanbevelingen

Informatie concreter 

Ook al is er nog zoveel informatie voorhanden over allerlei zaken binnen de politie, toch geven medewerkers van Strijp aan dat ze te weinig concrete informatie ontvangen. Uit de enorme informatie-zee welke binnen de politie leeft, kan geen concrete informatie worden gehaald. Medewerkers weten na het lezen van informatie uit de Informail of Intranet nog steeds niet wat het nou precies voor hun gaat betekenen in de toekomst. In de eerst weken van onze stage zijn we verkennend te werk gegaan en ook over de Doorontwikkeling hebben we veel informatie vergaard. We kunnen stellen dat eigenlijk niemand in de organisatie precies weet waar de Doorontwikkeling toe zal gaan leiden. Een interview met proceseigenaar Math Agelink vertelde ons dat de Doorontwikkeling dan ook een “trektocht” genoemd wordt. 

In de oriënterende gesprekken die we hebben gehouden met de medewerkers kwam naar voren dat zij verminderd vertrouwen in de organisatie hebben gekregen sinds de Doorontwikkeling van start is gegaan. Dit komt voor een groot deel door het ontbreken van concrete informatie over de toekomst. In feite weet niemand in de organisatie precies wat de Doorontwikkeling nou concreet gaat betekenen. 

Concrete updates middels nieuwsbrieven

Politiemensen zijn geen mensen voor kleine details. Ze willen graag de taakgerichte informatie horen, het middel Informail voert een aardig populaire toon voor deze organisatie. Medewerkers van Strijp hebben in het oriënterende onderzoek aangegeven hier weinig affiniteit mee te hebben. Liever ontvangt men eens in de twee weken een A-viertje met daarop de belangrijkste informatie over het Fundament. Het Fundament wordt door de medewerkers van Strijp als erg belangrijk gevonden, omdat Strijp ook onderdeel uitmaakt van dit fundament. 

Concrete informatie over vernieuwde procedures/werkwijzen

Niet alleen informatie over de bestemming van de Doorontwikkeling wordt gemist, ook taakgerichte informatie over vernieuwde procedures en/of werkwijzen verdiend aandacht. Informatie die bestemd is voor speciale groepen, bijvoorbeeld de motorrijders, wordt vaak weinig geoperationaliseerd. Vaak krijgt men wel te horen dat er iets gaat veranderen, maar op welk wijze dit dan invulling gaat krijgen blijft vaak nog te vaag volgens medewerkers. Een 

gevolg hiervan is dat iedereen het op zijn of haar manier gaat uitvoeren, waardoor verschillende wijzen van uitvoering van taken ontstaan. Als er in beginsel duidelijke werkprocedures worden beschreven, kan men daar ook op afgerekend worden. Het is belangrijk – ook in het kader van het imago van PBZO – dat er eenduidig te werk wordt gegaan. Op dit moment bestaat er wel een overleggorgaan; de OC, toch wordt daar nog weinig gebruik van gemaakt. 

Informatie over de Doorontwikkeling uit de eerste hand

Informatie die de medewerkers over de Doorontwikkeling ontvangen, gaat grotendeels via de Informail of kan men via Intranet bekijken. Toch blijkt dit niet voldoende te zijn, men mist het persoonlijke gedeelte aan deze manier van informatie overdracht. Af en toe krijgt men ook van de afdelingschef iets te horen. Tijdens de workshop die we met de medewerkers van Strijp hebben gehouden kwam naar voren dat zij informatie die met de Doorontwikkeling te maken had, graag uit de eerste hand zou ontvangen. Een afdelingschef kan zich nog verschuilen achter het feit dat hij de opdracht heeft gekregen informatie openbaar te maken, maar dat hij er zelf weinig inspraak in heeft. Daarom zouden medewerkers graag in dialoog gaan met de proceseigenaren zelf. 

Een goede gelegenheid om dit te doen, zijn de communicatiedagen. Deze dag heeft de naam “communicatiedag”, maar eigenlijk wordt er vooral eenzijdig informatie overgedragen. “Voorlichtingsdag” zou volgens de medewerkers een meer passende naam zijn. Deze dag kan anders ingericht worden. Bijvoorbeeld het eerste gedeelte voorlichting over informatie die voor iedereen binnen Strijp van toepassing is. En daarna informatie over bijvoorbeeld de Doorontwikkeling met aansluitend het beantwoorden van vragen. In de scriptie is in een apart kopje advies gegeven over de vernieuwde invulling van de communicatiedag. 

Minder informatie

Dit punt staat in eerste instantie wellicht haaks op het bovenstaande. Toch heeft het wel wat met elkaar te maken. Op dit moment is de informatie zee zo groot en diep dat men vaak niet weet waar men iets kan vinden, ook met het oog op duidelijkheid over de toekomst. Op het moment dat men zoveel moeite moet doen om iets te vinden, verliest men de aandacht en denkt men algauw “ik zie het wel”. Natuurlijk heeft dit ook te maken met de persoonlijke interesse die men in dit kader heeft. Binnen de politie bestaat namelijk een soort van “informatieplicht”, oftewel; men is zelf verantwoordelijk voor het vinden van de juiste informatie. 

Wellicht is het daarom een goed idee om minder informatie te geven. De politie organisatie is continu in ontwikkeling en er worden iedere dag een tal van zaken besloten. Het is onmogelijk voor een medewerker om dit allemaal bij te houden. Als afdelingsleiding van Strijp kan ervoor gekozen worden om een schifting te maken in de belangrijkheid van de informatie die er voorhanden is. En om dan vervolgens deze informatie in een soort nieuwsbrief te vertalen naar de situatie waar medewerkers wat aan hebben. 

E4
Waardering 

Zoals al eerder vermeld in deze scriptie is waardering een factor met veel gewicht in het zingevingvraagstuk binnen Politie Brabant Zuid Oost. De medewerkers voelen zich bijna allemaal “een beetje” gewaardeerd (zie Crosstab). En dat is niet voldoende. De politiecultuur speelt hier een grote rol in, ook daarover is al uitgebreid uitgewijd in het beschrijven van de factoren in een eerder hoofdstuk. 

Knelpunten

Onverschilligheid

Als men minimaal het gevoel heeft gewaardeerd te worden in de organisatie, kan onverschilligheid een gevolg daaruit zin. Men krijgt weinig te horen of ze een goede prestatie hebben geleverd, en dat zorgt er op haar beurt voor dat men minder de zin van het werk in gaat zien. 

Minder draagvlak voor organisatie

Een gevolg van het gevoel weinig gewaardeerd te worden, kan zijn dat men minder draagvlak voor de organisatie krijgt. Dat betekent dat veranderingen e.d. ook minder flexibel kunnen doorgevoerd. Ook kan het zo zijn dat men het werk als primair middel zien om te leven. Weinig waardering zorgt ervoor dat men steeds minder beseft dat medewerkers met hun inzet een bijdrage leveren aan een groter geheel. De zin in het werk wordt als het ware verkleind. 

Aanbevelingen

Meer aandacht besteden aan persoonlijk contact 

Wat heel opvallend was, was het feit dat medewerkers in de oriënterende gesprekken bijna unaniem stelde dat er weinig aandacht aan persoonlijk contact werd besteed door de afdelingsleiding. Dit kwam volgens ons mede door het feit dat de leiding nog relatief nieuw 

was, en een nieuwe situatie betekent vrijwel altijd wennen. Echter, de resultaten die uit de enquête naar voren kwamen wezen iets anders uit; daar werd gesteld door het merendeel van de medewerkers dat de leiding “een beetje” waarde aan persoonlijk contact hecht. Wij zijn van mening dat nog verder ontwikkeld kan worden. Samen met het feit dat de medewerkers in Strijp vertrouwen hebben in de leiding kan dit ervoor zorgen dat men de zin van het werk meer gaat inzien. Waardering speelt hier – nogmaals – een grote rol in. We hebben het hier echter niet alleen over het persoonlijke contact tussen leiding en medewerkers. Ook medewerkers onderling zouden elkaar meer persoonlijk kunnen aanspreken op goede prestaties. Het idee iets te kunnen betekenen voor een collega kan wonderen doen. 

Complimentjes naar elkaar toe 

Vandaag de dag weet men heel goed van de eigen functiegroep wat hi of zij nou precies doet, maar praten we over andere functiegroepen dan wordt het al een stuk moeilijker. Voor veel executieven is het bijvoorbeeld onduidelijk wat de PIOFFA nou precies als taken heeft. Als men dit zou weten, zou er ook meer draagvlak zijn voor het geven van complimentjes naar elkaar toe. Het is en blijft echter een moeilijk punt om te veranderen, de politiecultuur is er nou eenmaal een waar het geven van complimenten al snel als “slijmen” wordt beschouwd. Wel is het de moeite waard om te beseffen dat het geven van complimentjes helemaal niets kost, en wat bovendien zorgt voor een verbeterde motivatie naar het werk toe. 

Scriptie behorende bij deze bijlagen, vind je door te klikken op onderstaande link:

http://145.85.7.12/co/scriptie/bijlagen/FHC1095PolitieBrabantZuidOost.pdf
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Op dit moment wegen de positieve dingen op deze afdeling zeker op tegen de negatieve punten 
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Is het duidelijk welke consequenties de Doorontwikkeling voor jou zal hebben? 
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Ik vind mijn werk minder leuk geworden sinds de sturing op resultaat
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Ik vind dat ik goed op de hoogte word gehouden van de ontwikkelingen binnen Strijp
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