
Voorwoord

1 februari 2005 was het dan zover; het begin van het einde om het maar creatief te bewoorden. Het was het begin van een erg interessante maar ook gezellige tijd bij Politie Brabant Zuid Oost, afdeling Strijp. Het was het einde van onze vier jaar durende studie Communicatie.

Dat het vinden van een passende afstudeeropdracht niet gemakkelijk is, bleek tijdens het voorafgaande proces. We hadden allebei een beeld van een perfecte opdracht in ons hoofd, maar veel opdrachten bleken daar toch niet aan te voldoen. Totdat we de opdracht zagen waar wij de afgelopen zeventien weken mee aan de slag zijn gegaan.  Op het eerste gezicht geen gemakkelijke, maar wel een waarbij we de vrijheid kregen “buiten de kaders om konden denken”. 

Het gesprek dat we vervolgens hebben gehad met Peter van Dalen en Elma Baten gaf ons beiden meteen een goed gevoel. Dit was volgens ons een opdracht waarin we vrij werden gelaten om te experimenteren, en waarbij we tegelijkertijd konden laten zien waar we nu vier jaar voor gestudeerd hebben. Er werd dus een beroep gedaan op onze zelfstandigheid en creativiteit, en dat trok ons enorm aan in deze uitdagende opdracht. 

Het goede gevoel was wederzijds, we werden aangesteld om de opdracht uit te gaan voeren en waren per 1 februari 2005 welkom bij Politie Strijp. Compleet met eigen kamertje en pc zijn we erg ambitieus aan de slag gegaan. 

Dat “Brabantse gezelligheid” hoog in het vaandel staat bij Politie Strijp, hebben we zeker gemerkt. Iedere dag zijn we er met plezier naartoe gegaan. We zullen de gezellige gesprekjes dan ook uiteraard gaan missen. 

De volgende personen hebben een belangrijk aandeel gehad in ons onderzoek, en we willen hen  hiervoor natuurlijk bedanken:

Peter van Dalen, afdelingschef Strijp: voor de faciliterende zaken en de morele steun; Paula Zweekhorst, begeleidster vanuit de opleiding; voor haar immer verhelderende metaforen en haar onuitputtelijke kennis van het vak. En Elma Baten: voor haar kritische noot vanuit de organisatie. 

En natuurlijk alle medewerkers van bureau Strijp. Zonder hun geweldige inzet en hulp, hadden we dit resultaat niet neer kunnen zetten. Medewerkers van Strijp: erg bedankt! 

Sanne van Deelen

Claire Pot
Eindhoven, 6 juni 2005 

Samenvatting

De afdelingschef van Bureau Strijp had een drietal vragen op het gebied van communicatie. Daaruit is de volgende opdrachtomschrijving geformuleerd:

· Onderzoek wat de informatiebehoefte van de verschillende “functiegroepen” binnen Strijp is.

· Onderzoek hoe de afdelingschef van Strijp contact kan onderhouden met medewerkers die officieel bij Strijp horen, maar niet fysiek op de afdeling werkzaam zijn, bijvoorbeeld de gezamenlijke recherche (GR).

· Onderzoek hoe er kan worden omgegaan met de verminderde zin in het werk door de invoering van de Prestatie Indicatoren.

Bureau Strijp is onderdeel van Politie Brabant Zuid-Oost. De politie heeft de laatste jaren grote veranderingen ondergaan. Als gevolg van een beslissing van de overheid om de Nederlandse Politie te gaan sturen op resultaat is de inrichting van de organisatie sterk veranderd. Als reactie daarop heeft PBZO besloten haar territoriale afdelingen anders te gaan indelen, om efficiëntie in de hand te werken. Bovendien moeten deze afdelingen meer op regionaal niveau gaan samenwerken door middel van teams waarin medewerkers van verschillende bureaus voor langere tijd worden ingezet. De Gemeenschappelijke Recherche is daar een voorbeeld van. Strijp is één van de achttien territoriale afdelingen binnen de regio. In Strijp werken in totaal 55 mensen. 

De eerste problemen die we in het oriënterend onderzoek signaleerden waren eilanddenken, een verminderde werksfeer, een sterk informeel circuit en een beperkte informatiebehoefte. Literatuuronderzoek wees uit dat dit stuk voor stuk uitingen kunnen zijn van een situatie waarin mensen het nut van hun werk niet of minder inzien en van een dalende motivatie; oftewel een probleem met de zingeving. Voor het begrip zingeving hebben we de volgende definitie gehanteerd:

Zingeving in het werk is het weten aan welk groter geheel men bijdraagt met individuele inspanning en hier werkvreugde aan ontleent
Middels interviews met medewerkers van bureau Strijp hebben we de factoren die tot de zingevingsvraag hebben geleid in kaart gebracht. Daarbij ligt de nadruk op de rol van communicatie in dit kader. De probleemstelling luidt dan ook:

Welke factoren zijn van invloed op het zingevingsvraagstuk binnen Bureau Strijp en hoe kan communicatie daaraan een bijdrage leveren?

In antwoord hierop kunnen de volgende factoren genoemd worden:

· Medewerkers hebben te weinig inspraakmogelijkheden;

· Informatie-overload;

· Ontwikkelingsmogelijkheden niet voor iedereen gelijk;

· Agenten identificeren zich niet met doel bekeuringen;

· Efficiency ten koste van persoonlijk contact;

· Verwachtingen omtrent nieuwe leiding niet duidelijk;

· Afdelingschef informeert weinig door gebrek aan officiële informatie;

· Wij-gevoel;

· Werktrots

Deze factoren hebben allen direct of indirect te maken met de manier waarop mensen met elkaar omgaan binnen de organisatie. De manier van communiceren speelt hierbij een rol, maar ook de normen en waarden. Een begrip dat de lading van onze bevindingen goed dekt is communicatieklimaat. 

Om de problemen binnen Strijp met betrekking tot de zingeving aan te pakken, kunnen oplossingen worden gezocht in het veranderen van het communicatieklimaat. Het is zaak dat mensen beter nadenken over de inhoud van de boodschappen die ze zenden en voor wie die relevant zijn. Medewerkers willen alleen informatie die direct op hen van toepassing is. Geen algemene zaken, maar wat betekent het concreet voor mij en mijn werk? Dat geldt voor zowel medewerkers die binnen Strijp werken als degenen die tijdelijk op een project buiten de afdeling zitten. Daarbij vindt de laatste groep het belangrijk te weten wat er op Strijp speelt. Vooral in de informele sfeer. Inherent daaraan is onze aanbeveling contact met hen te onderhouden op een informele, ongedwongen manier. Via de mail, op teamuitjes en door gewoon bij elkaar binnen te lopen. 

Alle aanbevelingen die zijn gedaan zijn gebaseerd op de strategie dialogisering. Het is van belang meer interactiviteit in beleidsvorming, maar ook in de dagelijkse werkomgeving in te passen. Zowel binnen functiegroepen, als tussen functiegroepen, als tussen leiding en medewerkers is het aan te raden meer contact met elkaar te hebben als gelijkwaardige gesprekpartners. 
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1
Inleiding 

Deze scriptie omvat een onderzoek naar het begrip zingeving binnen Politie Strijp vanuit communicatieperspectief. De onderzoeksperiode liep van 1 februari tot en met 6 juni 2005 en is uitgevoerd in het kader van de afstudeerrichting Corporate Communicatie; Analyse & Strategie van de opleiding Fontys Hogeschool Communicatie. 

1.1
Doelstelling

Het onderzoek dient uiteindelijk handvatten te bieden aan de afdeling Strijp op welke manier zij om kunnen gaan met de invulling van het zingevingvraagstuk met behulp van communicatie. Een groot gedeelte van deze scriptie is gereserveerd voor de analyse van het probleem. Het is ons inziens belangrijk om grondig uit te zoeken waar de problemen vandaan komen voor we overgaan tot advies.

1.2
Leeswijzer

De eerste drie hoofdstukken beschrijven respectievelijk een oriëntatie op het probleem, uitleg over het centrale thema zingeving en de uiteindelijke probleemstelling & deelvragen. Het tweede gedeelte in de scriptie is gereserveerd voor de analyse; beginnend met een beschrijving in hoofdstuk 5 over de plaats van communicatie in de organisatie waarna in hoofdstuk 6 wordt ingegaan op de vraag waarom er invulling gegeven moet worden aan de zingevingsvraag binnen Strijp. Daarna beschrijven we in hoofdstuk 7 de factoren die te maken hebben met zingeving uit communicatie oogpunt. Dat leidt uiteindelijk tot een conclusie in hoofdstuk 8 waarna we verder gaan in hoofdstuk 9 met de uitleg over het onderzoek dat we hebben gedaan aan de hand van de conclusie. Afsluitend vindt u in hoofdstuk 10 aanbevelingen op het gebied van communicatie & zingeving binnen Bureau Strijp. 
2
Oriënterend onderzoek 

2.1
Opdrachtomschrijving 

Hoewel Politie Brabant Zuid Oost formeel gezien onze opdrachtgever is, hebben wij vooral te maken met de afdelingschef van Bureau Strijp: Peter van Dalen. De afdelingschef van bureau Strijp had een aantal vragen met betrekking tot de interne communicatie en is hiermee naar het hoofdbureau gegaan. Daar is hem geadviseerd zich tot Fontys Hogeschool Communicatie te wenden, omdat niemand binnen de organisatie op dat moment tijd had iets met zijn vragen te doen.  In het gesprek dat we met de heer van Dalen en mevrouw Baten – beleidsmedewerker beleidssecretariaat -  hebben gevoerd, werd ons duidelijk dat de problemen op het gebied van communicatie zich niet alleen tot bureau Strijp beperkten, maar dat meer territoriale afdelingen binnen PBZO soortgelijke problemen hebben. Strijp dient dan ook als "proeftuin"; in principe zouden de uitkomsten van ons onderzoek in grote lijnen representatief moeten zijn voor al de achttien territoriale afdelingen van PBZO. Dat wil zeggen dat de problemen die binnen Strijp zijn gesignaleerd zich ook bij andere bureaus voordoen.

Directe aanleiding van de problemen werd in hetzelfde gesprek aangeduid als de Doorontwikkeling. Op dit moment maakt de politie in Nederland een verandering door. Bij PBZO is hier de naam Doorontwikkeling aan gegeven. Verderop in de scriptie wijden we hier nog uitgebreid over uit. We zullen hier de aard van de veranderingen echter kort toelichten om de opdrachtomschrijving zoals deze door de organisatie is geformuleerd, te ondersteunen. 

De overheid legt de politie steeds meer specifieke verwachtingen op. In het kort komt het er op neer dat de Nederlandse Politie haar resultaten moet verantwoorden. Daarin wil de overheid een vinger in de pap hebben door de Politie te sturen op resultaat. Er wordt van de Politie verwacht dat zij marktgerichter gaat werken. De overheid verwacht dus inzicht in resultaten van de Politie. Dat betekent een andere inrichting van een complexe organisatie. Een belangrijke maatregel in het kader van ons onderzoek is dat medewerkers verplicht een aantal processen verbaal moeten schrijven, om aan de prestatienorm te voldoen. Veel agenten zien hier het nut niet van in en vragen zich af waar ze het allemaal nog voor doen. 

Door dit gegeven is ook Bureau Strijp anders gaan werken. Was het vroeger nog “vrijheid, blijheid” bij de Politie; nu is het zo dat projecten van dag tot dag ingedeeld zijn. Ook wordt er gewerkt in verschillende teams met mensen die zich uitsluitend nog met een bepaald project bezig houden. Dit betekent dat de chef sommige werknemers nog maar weinig of zelfs niet meer ziet. Hij vraagt zich af hoe hij toch contact met hen kan houden, hoe hij ze van de informatie kan voorzien die ze nodig hebben voor hun werk, en hoe hij kan bereiken dat de werknemers zich wel nog verbonden voelen met de afdeling. Na verloop van tijd zullen ze immers weer naar Strijp terug komen.


De chef vraagt zich af hoe hij via communicatie invulling kan geven aan de omgang met de prestatienorm en hoe hij het contact kan bevorderen met medewerkers die zijn ‘uitgeleend’ aan regionale projectteams. 

Bovenstaande heeft geleid tot de volgende opdrachtomschrijving:

1. Onderzoeken welke informatiebehoefte de verschillende "functiegroepen" hebben. 

Op dit moment wordt de informatie niet gescheiden. Iedereen krijgt alle informatie van het hele bureau toegestuurd met als gevolg dat er steeds minder mee wordt gedaan. Deze overload aan informatie moet worden omgezet naar specifieke informatie die relevant is voor een bepaalde groep werknemers. 

2. Een manier ontwikkelen waarop de chef contact kan onderhouden met zijn werknemers die niet op zijn locatie gesitueerd zijn. Deze manier moet bij deze werknemers tevens leiden tot een gevoel van binding met de eigen afdeling. 

3. Advies geven over de manier waarop – met behulp van communicatie – invulling gegeven kan worden aan het omgaan met de Prestatie Normen.

2.2
Oriëntatie op het probleem
Kijkend naar de opdrachtomschrijving viel ons een tweetal punten op, namelijk: 

· Onderlinge samenhang van de opdrachten onduidelijk

Op de een of andere manier hadden we erg veel moeite aan de slag te gaan met de opdracht. Voor ons gevoel waren het drie op zichzelf staande vragen. Volgens de opdrachtgever was dit niet zo, maar wij hadden het gevoel dat er geen algemene deler te vinden was in deze “drie vragen” zoals wij dat op dat moment zagen. Het was voor ons lastig om op dat moment een centrale vraag aan de drie losse vragen te verbinden. 

· Opdrachten vooral gesteund vanuit de afdelingsleiding

Daarnaast vonden we de vragen erg duidelijk van de afdelingsleiding af komen. Nu hoeft dat geen probleem te zijn, maar het is een utopie te denken dat de afdelingsleiding door het inzetten van een aantal middelen alle problemen op het gebied van de interne communicatie op kan lossen. De medewerkers zelf spelen daarin ook een belangrijke rol. 

Verder vroegen we ons af waarom de afdelingschef deze drie zaken opgelost wilde en daar was in deze fase nog geen zicht op. We wisten bijvoorbeeld niet of er gemonitord was om uiteindelijk bij deze vragen terecht te komen.  Na een gesprek met de afdelingschef van Strijp bleek dat de directe aanleiding de INK – audit uit 2003 was. Een van de bevindingen was dat er “iets” moest gebeuren op het gebied van communicatie binnen Strijp. 

2.3
Organisatie

Bureau Strijp is een onderdeel – territoriale afdeling - van politiekorps Brabant Zuid-Oost. In Strijp zijn 55 mensen werkzaam en daarmee vormt het een middelgroot bureau binnen het korps. 

2.3.1
Doorontwikkeling

De organisatie PBZO is de afgelopen jaren sterk veranderd. Dit is het gevolg van een beslissing van de overheid om de Nederlandse politie te gaan sturen op resultaat. Als reactie daarop heeft men besloten de regio en ook de verschillende territoriale afdelingen anders in te richten om optimale randvoorwaarden te creëren voor een procesgerichte manier van werken. 

De reorganisatie binnen PBZO heeft de naam ‘Doorontwikkeling’ gekregen. Met deze naam wil de korpsleiding benadrukken dat het om een proces gaat dat zich in de loop der tijd evolueert. Het eindpunt van de Doorontwikkeling ligt nog niet vast, maar zal gedurende het proces vanzelf concreter worden.

2.3.2
Strijp
Ten gevolge van de Doorontwikkeling ziet Bureau Strijp er uit zoals is weergegeven in figuur 1.
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In oktober van het vorige jaar, is binnen Strijp een geheel nieuwe (afdelings)leiding aangesteld. Zowel de twee OPC’s (Operationeel Politie Chefs) als de afdelingschef zijn van buiten Strijp aangetrokken. Ze waren wel al werkzaam in het korps. 

2.3.3
Belang Regio

Samenwerking tussen de verschillende territoriale afdelingen binnen Brabant Zuid - Oost wordt steeds belangrijker. De korpsleiding is steeds meer geënt op samenwerkingsverbanden op  basis van procesgericht werken. Zo worden medewerkers van alle afdelingen ingezet in regionale teams. Het gaat dan om een bepaalde tijd waarin de agenten uitsluitend werkzaam zijn op een bepaald project. Dat kan bijvoorbeeld de GR (Gemeenschappelijke Recherche)
 of een Flexteam
 zijn. 

Alle veranderingen hebben binnen bureau Strijp – net zoals dat bij andere territoriale afdelingen het geval is – tot onrust en een afname van zin in het werk geleid. Zoals eerder vermeld zou het onderzoek representatief behoren te zijn voor alle territoriale afdelingen van PBZO. 

2.3.4
Tweelagenstructuur

Binnen Brabant Zuid-Oost wordt gewerkt in een zogenaamde tweelagenstructuur. Dit betekent dat de leiding bestaat uit een centraal (strategisch) niveau en een decentraal (operationeel) niveau. De korpsleiding vormt het centrale niveau en daaronder vallen de afdelingschefs. 

Dit is vrij uniek in Nederland, want in de meeste korpsen kent men een drielagenstructuur. Dan zit tussen de korpsleiding en de afdelingschefs nog een districtschef. 
De tweelagenstructuur van Politie Brabant Zuid-Oost bestaat uit de volgende onderdelen: 18 territoriale afdelingen, 2 functionele afdelingen, 4 ondersteunende afdelingen, 2 stafafdelingen en de korpsleiding. Dit leidt tot het organogram zoals dat op de volgende bladzijde staat weergegeven.
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2.4
Onderzoek

Dat de politie een geheel eigen en unieke organisatie is, ontdekten we al op de eerste dag van onze stage. De organisatiestructuur is complex; de leden van de organisatie hebben te maken met veel verschillende partijen die druk uitoefenen en bovendien brengen de inhoud en omstandigheden van het werk een aparte organisatie- en communicatiecultuur met zich mee. 

Buiten dat is er binnen korps Brabant Zuid-Oost –zoals eerder vermeld - de Doorontwikkeling gaande. 

2.4.1
Oriëntatie

Om inzicht te verkrijgen in de organisatie hebben we gebruik gemaakt van deskresearch en fieldresearch in de vorm van open interviews. Omdat we al snel ondervonden dat de ontwikkelingen binnen het korps van grote invloed op bureau Strijp waren, besloten we breed te beginnen en ons te oriënteren op het hele gebied Brabant Zuid-Oost. 

Tijdens deze oriënterende fase hebben als eerste stap de interne omgeving gescand. Door informele gesprekken met medewerkers te voeren, kregen we snel een eerste indruk van diverse ontwikkelingen binnen Strijp en de regio:  wat de mensen bezig houdt, waar ze kritiek op hebben en ook hoe men met elkaar communiceert. 

Het lezen van stukken over de Landelijke Politie, het korps en Strijp positief vertelde ons dat de organisatie waarbinnen het onderzoek werd uitgevoerd een complexe is. De organisatie PBZO is gebonden aan allerlei regelgevingen en wetten, daardoor  is het lastig om bepaalde veranderingen door te voeren. Dit kwam ook uit de interviews die we gehouden hebben met verschillende sleutelfiguren in de organisatie die mede verantwoordelijk zijn voor het verloop van de Doorontwikkeling. Het doel van het houden van deze interviews was het begrijpen van de organisatie. Hoewel het onmogelijk is om in een relatief kort tijdsbestek volledig zicht te krijgen op de organisatie, hebben we mede dankzij het uitgebreide oriënterende onderzoek een aardig beeld kunnen vormen. Vragen die we stelden stonden voornamelijk in het kader van de Doorontwikkeling, en de weerslag daarvan op het functioneren van de organisatie, en vragen over de rol van communicatie in de organisatie. 
 

2.4.2
Verdiepende oriëntatie
Na deze eerste drie weken hebben we aan de hand van de aanknopingspunten die we hadden gevonden een halfgestructureerd interview opgezet. Dit bood de gelegenheid om de punten die we hadden gevonden verder uit te diepen en bovendien ruimte te laten voor nieuwe inzichten. 

Aan de hand hiervan hebben we vijfentwintig medewerkers van Strijp geïnterviewd. We hebben hierbij een dwarsdoorsnede van de organisatie gemaakt. Dat betekent dat we gesprekken hebben gevoerd met medewerkers van de administratie (PIOFFA), operationeel politiechefs, hoofdagenten, agenten, buurtbrigadiers en rechercheurs. Vanuit een breed kader zijn de medewerkers ondervraagd. Vragen hadden o.a. betrekking op werkplezier, werktrots, communicatie en ontwikkelingsmogelijkheden. We hebben gekozen om breed te beginnen om daarna steeds specifieker naar het doel toe te werken; antwoord kunnen geven op de drie afzonderlijke vragen van de afdelingschef. 

Verder hebben we veldonderzoek gedaan om inzicht te krijgen in het politiewerk. Dit achtten wij belangrijk omdat we inzicht wilden verkrijgen in de omgeving waarin wij binnen dit onderzoek in geopereerd hebben.  In dit kader zijn we mee geweest met een buurtonderzoek naar hangjongeren en het oprollen van een wietplantage.   

De hiervoor beschreven onderzoeksaanpak heeft ertoe geleid dat we tot de volgende knelpunten op het gebied van organisatie en communicatie zijn gekomen vanuit het oogpunt van de medewerkers van Strijp. 

2.5
Knelpunten

De knelpunten die we tijdens de oriënterende fase hebben gesignaleerd zijn: 

· Eilanddenken

· Verminderde werksfeer

· Baan wordt minder serieus genomen

· Sterk informeel circuit

· Ondermijning van de formele communicatiestructuur

· Beperkte informatiebehoefte

2.5.1
Eilanddenken

Verschillende functiegroepen gaan steeds meer geïsoleerd van elkaar te werk. Daar zijn verschillende verklaringen voor; ten eerste is dat de indeling van het gebouw. Het gebouw van Strijp bestaat namelijk uit verschillende “kamertjes”. Deze aparte kamers zijn gereserveerd voor de verschillende functiegroepen. Daarnaast is ook het ontbreken van integraal werkoverleg tussen alle functiegroepen een factor welke meespeelt in het eilanddenken binnen Strijp. 

Als we kijken naar de literatuur zien we enige verbanden met bovenstaande informatie: 

In de terminologie van Mintzberg valt de politie te omschrijven als een professionele organisatie. Volgens Mintzberg kenmerkt een professionele organisatie zich door de kernwaarde 'ik' of 'de professional', een eilandenstructuur, een individualistische cultuur en delegeren als stijl van leidinggeven (Mintzberg 1979 in: Van Slobbe, 2000). 

De organisatie heeft in deze typologie een uitgebreide ondersteunende staf met een bureaucratisch karakter. De professionele organisatie onderscheidt zich volgens Mintzberg ook door een hoog democratisch gehalte en een grote mate van vrijheid van de professional. 

De individuele vrijheid kan leiden tot coördinatieproblemen tussen aparte functie- en vakgebieden en tot misbruik van vrijheid. Vrijheid wordt dan vrijblijvendheid. Daarnaast kan er angst heersen voor veranderingen. Dit kan bovengenoemde vrijheid inperken. In een professionele organisatie hebben de professionals een grote mate van zelfstandigheid en eigen verantwoordelijkheid; vanzelfsprekend wel binnen vastgestelde kaders (Mintzberg 1979 in: Van Slobbe, 2000).

Die vrijheid en eigen verantwoordelijkheid uiten zich bijvoorbeeld in het feit dat het binnen de Politie nagenoeg ontbreekt aan intercollegiaal overleg. Het communicatieklimaat binnen Strijp uit zich in verschillende kenmerken. Zoals eerder vermeld ontbreekt het aan intercollegiaal overleg; er is bijvoorbeeld geen officieel moment waarop alle functiegroepen tegelijkertijd met elkaar om de tafel zitten. Daarentegen is het contact tussen functiegroepen erg goed. Omdat agenten zo nauw met elkaar samenwerken – en veel ingrijpende gebeurtenissen met elkaar meemaken -  ontstaat er algauw een band. Het “wij tegen de rest” gevoel wordt hierdoor versterkt. Fijnaut, Muller en Rosenthal (1999) stellen dan ook dat fysieke nabijheid een grote invloed uitoefent op de manier van communiceren; informatie- en communicatiesystemen zijn hierbij van ondergeschikt belang. 

2.5.2
Verminderde werksfeer
Doordat mensen klagen en onzeker zijn, wordt de werksfeer niet bepaald bevorderd. Vooral voor de jonge medewerkers is dit demotiverend. Zij kennen het politiewerk niet anders dan het nu is, dus begrijpen het beklag van hun collega’s niet altijd even goed
. Oudere medewerkers hebben volgens henzelf al veel meegemaakt in de organisatie en hebben ook “betere tijden” gekend. Het hierboven beschreven eilanddenken heeft ook zijn weerslag op de werksfeer.

Politiemensen zijn het meest in hun element als ze hun werk kunnen uitoefenen. Dat klinkt misschien voor de hand liggend, maar sinds de Doorontwikkeling en de sturing op resultaat worden ze gedwongen na te denken over vragen als “Waar staan we voor? Wat vinden we belangrijk? En wie gaat wat doen?” Bovendien worden ze minder geleid door de waan van de dag waardoor de werkdruk minder lijkt. En juist een lagere werkdruk leidt tot meer ontevredenheid bij de politieagent (Fijnaut, Muller en Rosenthal, 1999)

2.5.3
Baan wordt minder serieus genomen

Veel medewerkers gaven aan dat ze ten gevolge van de sturing op resultaat hun baan minder serieus gaan nemen. Door de vernieuwde inrichting van de organisatie is het zo dat de meeste projecten afgehandeld worden door de gezamenlijke recherche. Veel medewerkers omschreven deze ontwikkeling in de interviews als “de krentjes die uit de pap zijn gehaald”. In de oriënterende interviews omschreven veel ondervraagden zich als “veredelde parkeerwachten” . De spanning en uitdaging welke het politiewerk met zich meebrengt, wordt minder herkend, en dat is ongunstig ten opzichte van de motivatie voor het werk.  

Politieagenten nemen hun werk ook vanwege de valkuilen in ons juridisch stelsel minder serieus. Het komt meer dan eens voor dat ze alles op alles zetten om bewijs tegen iemand te verzamelen van wie het duidelijk is dat hij een misdaad heeft begaan. Als diegene dan wordt vrijgesproken vanwege bijvoorbeeld een vormfout is dat slecht voor de moraal. Bovendien wordt ook de eigenwaarde van betreffende agent hiermee aangetast; hij heeft zich ingezet om iets te bereiken en het wordt door de rechter “aan de kant geschoven” (Verlinde & Luijten, 2002). 

Politiemensen definiëren hun werk in termen van criminaliteit, wetshandhaving, controle en orde. Het in hun ogen echte politiewerk heeft alle elementen van spanning en opwinding in zich. Dit brengt met zich mee dat de andere vormen van werk al snel als niet belangrijk worden bestempeld. En sinds de sturing op resultaat krijgen die andere vormen van werk juist meer nadruk. Het sociale aspect van het politiewerk wordt weliswaar meer geformaliseerd, maar er komt een grotere nadruk op te liggen. Zo is het aantal buurtbrigadiers sinds de Doorontwikkeling flink gestegen. De sociale taak wordt vaak “shit work” genoemd en wijkagenten hebben op veel plaatsen de bijnaam “wijkzusters” gekregen (Fijnaut, Muller & Rosenthal, 1999). 

2.5.4
Sterk informeel circuit

In de politiecultuur is de sterke nadruk op het informele circuit een bekend verschijnsel. De aard van het werk brengt dit ook al met zich mee. Agenten maken veel en vaak ook indringende zaken met elkaar mee en dat versterkt de band. Vooral in de manier van werken die voorheen gebruikelijk was –het koppelen van twee agenten als vaste partners – waren mensen soms dagenlang op elkaar aangewezen. Sterk informeel contact is dan onvermijdelijk, maar ook bevorderlijk voor de kwaliteit van zowel werk als werksfeer (Fijnaut, Muller & Rosenthal, 1999). 

2.5.5
Ondermijning formele communicatiestructuur

Medewerkers hebben niet het gevoel de informatie te krijgen die ze willen hebben via de formele weg. In de interviews vertelden velen van hen dat ze het idee kregen dat de informatie die ze kregen via de formele weg niet die informatie was die voor hen van toepassing is. Daarom negeren ze die of zweren hem zelfs af. In plaats daarvan zoeken ze zekerheid in hun eigen netwerk via informele communicatie.

Veelal komt dit verschijnsel voort uit een informatie-overload en de onvrede die daarover bestaat. Een reactie als het zich ontrekken van alle formeel gecommuniceerde informatie is hierbij logisch te verklaren. Men beschermt zichzelf tegen de druk die de grote hoeveelheid informatie met zich mee brengt. Bovendien worden zaken die de eigen persoon niet direct raken bij een verminderde motivatie minder of zelfs niet belangrijk gevonden (Elving, 2000). 

2.5.6
Beperkte informatiebehoefte 

Wat heel duidelijk werd tijdens de interviews is dat de medewerkers van Strijp alleen behoefte hebben aan informatie die direct van invloed is op hun dagelijkse werk. Pas als er daadwerkelijk voor hen persoonlijk iets verandert, willen ze het weten. 

Het bovenstaande impliceert puur vanuit de ontvangerskant, medewerkers van Strijp zijn naast ontvanger ook zender, ze hebben in dit geval ook zelf een aandeel in het probleem. Doordat mensen geen beleidsinformatie of strategische plannen willen lezen, krijgen ze ook geen zicht op het grotere geheel waar ze met hun eigen werk aan bijdragen. Medewerkers zelf echter geven aan dat er zo veel verandert dat het niet meer bij te houden is. Bovendien zijn de stukken ook zo lang en ingewikkeld dat het niet aantrekkelijk is ze te lezen.

Daarbij dient te worden opgemerkt dat agenten er dikwijls van overtuigd zijn dat chefs (en dan vooral op korpsniveau) niet op de hoogte zijn van wat zich op de straat afspeelt. Zij weten niet wat het echte politiewerk inhoudt en wat de echte problemen zijn. Daarom staan ze vaak cynisch ten opzichte van de plannen van de leiding en hebben het idee dat deze andere doelen nastreven dan die voor henzelf van belang zijn (Fijnaut, Muller & Rosenthal, 1999). Parrow bevestigt dit door te stellen dat “lagere” medewerkers sterk afwijkende doelen kunnen hebben dan bijvoorbeeld de directie Agenten hebben dan als doel bijvoorbeeld “boeven vangen”, terwijl voor de korpsleiding het creëren van veiligheid het doel is. 

3
Zingeving 

De knelpunten zoals die in het vorige hoofdstuk zijn beschreven, zijn uitingen van verminderde motivatie voor het werk. 

Maar ook het feit dat medewerkers het nut van hun werk minder duidelijk zien, vormt een probleem.

Door motivatie en nut te combineren gaan we in deze scriptie uit van het centrale thema zingeving.  En dan met name zingeving in relatie tot communicatie. Verderop wordt uitgewijd over de keuze voor zingeving als centraal thema. 

3.1
Overkoepelend thema zingeving 

Verlinde en Luijten stellen dat zingeving alles te maken heeft met het waardesysteem van de mens. Onderstaande informatie is te lezen in het bovengenoemde proefschrift: 

“De behoefte aan en de noodzaak tot bezinning op zingeving worden bepaald door de wijze waarop men in de organisatie omgaat met waarden en de druk van, dikwijls externe, veranderingen. Immers waarden vormen het hart van de organisatie.” (Verlinde & Luijten, 2002, p. 72)

Vervolgens beschrijven zij dat waarden abstracte en algemene principes zijn die door mensen worden beschouwd als grondslag van bepaalde gedragspatronen: 

“Waarden zijn abstracties waar we ons naar richten, maar ook van terugtrekken. Waarden trekken aan en stoten af. Waarden doorspekken als het ware ons leven, we besteden er tijd, geld en energie aan. Ze vormen onze basis van besluitvorming en hebben sterke dualistische uitdrukkingen, zoals: goed, slecht, mooi, lelijk, etc.” ( Verlinde & Luijten, 2002, p. 73)

Als we dit vertalen naar de uitkomsten van de oriënterende interviews met medewerkers kan daar het volgende over gezegd worden; men gaat vooral bij de Politie uit ideële overtuigingen. Iets kunnen betekenen voor de maatschappij is een belangrijke factor in de overweging om te werken bij de politie. Door de sturing op resultaat hebben agenten verminderd het gevoel iets te kunnen betekenen doordat er vooraf gestelde doelen gesteld worden; dat vormt als het ware de besluitvorming om bepaalde dingen te doen. Zoals bijvoorbeeld het zich afsluiten voor informatie zoals eerder is beschreven. 

In het kader van de opdracht bij bureau Strijp en de uitkomsten van de interviews, plus de beschrijvingen uit de literatuur, komen wij bij de volgende formulering van het begrip zingeving: 

Zingeving in het werk is het weten aan welk groter geheel men bijdraagt met individuele inspanning en hier werkvreugde aan ontleent
3.2
Vertaling naar Politiewerk 

Volgens Verlinde en Luijten spelen verschillende factoren een rol bij zingeving aan het werk bij de politie: 

· De ideële overtuiging om politiemedewerker te worden

De meeste mensen kiezen voor een baan bij de politie om “iets te betekenen” voor de maatschappij. Het is een beroep dat veel onregelmatigheden met zich meebrengt en dat kan niet iedereen aan. Daarnaast loopt men natuurlijk ook een aantal risico’s, maar dat is een bekend gegeven voor wie die bij de Politie gaat. Verlinde en Luijten beschrijven in hun proefschrift een situatie waarin studenten tijdens de politieopleiding alsmaar worden aangesproken op hun ideële instelling ten opzichte van het werk. Eenmaal aan het werk blijkt dit vaak anders, de overheid stelt vooral strenge regels aan de resultaten van de politie. “Onder leiding van de burgemeester en het Openbaar Ministerie is de politie als eerste verantwoordelijk voor de veiligheidszorg in het publieke domein”. Dit betekent dat de politie 24 uur klaar zou moeten staan om hulpverlening te bieden. En daarbij dient ook nog expliciet naar de overheid en de burgemeester geluisterd te worden. Het politiewerk blijkt ineens verbonden te zijn met allerlei wetten en regels, terwijl daar tijdens de politieopleiding slechts geringe aandacht aan wordt besteed. 

· Negeren van bepaalde probleemgebieden en dilemma’s 

Volgens de bevolking zijn er enkele grote problemen die sterk de aandacht van de politie vragen:

1. Criminaliteit

2. Mobiliteit

3. Allochtonen

In de politiek worden deze onderwerpen echter als een taboe vermeden en uit onmacht om echt iets aan de kwesties te kunnen doen, leggen de politici het accent vooral op de beheersproblematiek. (Verlinde & Luijten, 2002, p. 292) 
Het is erg frustrerend voor agenten om de “echte” problemen tijdens hun werk te aanschouwen, maar daar vervolgens niets aan te mogen doen van de overheid. 

Het is anno 2005 zo dat er wel degelijk iets aan bovenstaande punten wordt gedaan, met name na de moord op Pim Fortuyn, uit de interviews bleek echter dat politiemensen het nog wel als het beschrevene ervaren. Als voorbeeld kunnen we hierbij noemen dat ze een hele dag rood lichtcontroles aan het uitvoeren zijn, maar dat zij op  hetzelfde moment weten dat er gebieden zijn waar op dat moment meer aandacht aan besteed moet worden. 

· De invloed van Prestatie- normen op de zingeving 

Het is al eerder beschreven, maar dit is een factor welke volgens Verlinde en Luijten van erg grote invloed is op de zingeving binnen het politiewerk. Agenten worden ingezet als “middel” om aan de Prestatie Indicatoren te voldoen. Ze moeten dus targets halen, in de vorm van bijvoorbeeld het schrijven van honderd bonnen per jaar. Tegelijkertijd staat daar een magere vorm van belonen tegenover. Zo blijkt uit een interim-rapportage van een korps:

“Er ontbreekt een beloning voor het behalen van resultaten en Performantie – Indicatoren. Door de grote hoeveelheid prioriteiten, portefeuilles, projecten en pilots, is het voor leidinggevenden niet goed mogelijk om gerichte en adequate ondersteuning te geven aan verbeteracties”. (Regio Rotterdam – Rijnmond 2001, in: Verlinde & Luijten, 2002 p. 293) 

3.3
Zingeving als communicatievraagstuk 
Zingeving is een breed begrip dat vanuit verschillende disciplines kan worden bestudeerd. Wij zullen het begrip vanuit communicatieperspectief bekijken. 

De specifieke vragen van de afdelingschef van Strijp kunnen we aan het zingevingvraagstuk koppelen.  

· Het onderzoeken van de informatiebehoefte

Op dit moment ontvangen medewerkers van Strijp dagelijks een enorme hoeveelheid aan informatie. Doordat zij het nut van hun werk minder inzien en ook de motivatie is gedaald, zal hun informatiebehoefte vanzelfsprekend anders worden (Elving, 2000). Dat wil zeggen dat als men minder gemotiveerd is in het kader van het werk, dit ook geld voor de organisatie in haar geheel. Men is minder geïnteresseerd in bijvoorbeeld nieuwe ontwikkelingen; in die zin veranderd de informatiebehoefte dan enigszins. Men zal vooral concrete taakinformatie willen ontvangen.

· Het onderhouden van contact met medewerkers op afstand 

Door het invoeren van de verschillende teams binnen de politie is er ook een Gezamenlijke Recherche ontstaan. Medewerkers van de recherche zitten niet meer in een apart bureau, maar voeren regiobreed de recherchetaak uit. Ze horen officieel  nog wel bij de territoriale afdeling waar zij voorheen fysiek zaten. Er is door dit initiatief minder binding met de afdeling maar tegelijkertijd worden zij wel nog “overstelpt” met informatie vanuit deze afdeling. Dat zorgt voor verminderde zin in het werk. 

· Invulling geven aan omgang met de Prestatie Normen 

De afdelingschef zag in eerste instantie vooral een relatie tussen communicatie en zingeving bij de omgang met prestatie- indicatoren. De gestelde targets die uit de Prestatie Indicatoren voortkomen zijn absoluut van invloed op de verminderde zin in het werk, maar zij zijn zeker niet de enige factor die met dit vraagstuk te maken hebben. 

Als communicatiedeskundigen gaan wij de factoren die vanuit zingeving met communicatie te maken hebben verder bestuderen. 

4
Probleemstelling en deelvragen

Het uitgebreide vooronderzoek heeft tot de volgende definitieve probleemstelling geleid: 

Welke factoren zijn van invloed op het zingevingvraagstuk binnen Bureau Strijp en hoe kan communicatie daaraan een bijdrage leveren? 

Hierbij hebben we de volgende deelvragen geformuleerd:

1. Wat is de rol van communicatie in de organisatie?  

2. Waarom moet er invulling worden gegeven aan het zingevingvraagstuk

2.1
Hoe / wanneer  is het ontstaan?

2.2
Wie hebben er last van?

2.3
Welke gevolgen heeft het?

3. Welke factoren dragen er aan bij dat mensen de zin van hun werk niet zien?

3.1 Welke factoren zijn van invloed op de zingeving? 

3.2 Welke factoren kunnen (mede) worden aangepakt met communicatie?

4. Hoe kan communicatie worden ingezet om meer inhoud te geven aan de zingeving?

4.1 Met welke randvoorwaarden dient rekening te worden gehouden?

4.2
Hoe kan communicatie bijdragen aan de invulling van het zingevingvraagstuk

5           Communicatie in de organisatie 

Om het zingevingvraagstuk binnen Strijp te bestuderen vanuit communicatieperspectief is het van belang te weten hoe men binnen de regio en Strijp over de invloed en inzet van communicatie(middelen) denkt. In het beschrijven van de factoren dienen we de rol van communicatie in de organisatie in ons achterhoofd te houden, zodat we bijvoorbeeld in het advies niet al te ambitieuze voorstellen doen. 

Communicatie binnen Politie Brabant Zuid Oost is een typisch “container” begrip. Hiermee wordt bedoeld dat in de interactie tussen mensen, producten en organisaties communicatie steeds vaker de kritische (succes)factor is. Zo ook bij PBZO; steeds meer mensen binnen de organisatie beseffen dat communicatie absoluut onmisbaar is voor het bewerkstelligen van de organisatiedoelen. 

5.1         Communicatieafdeling

Op dit moment is er officieel nog geen aparte communicatie afdeling binnen de organisatie. Weliswaar houdt een aantal medewerkers zich puur en alleen bezig met communicatie; op hun visitekaartje staat dat zij de functie van “beleidsmedewerker” vervullen. De komst van de nieuwe korpsleiding heeft ervoor gezorgd dat er een officiële afdeling communicatie wordt ingericht, en dat daarbij uitbreiding van functies plaatsvindt. Dat de organisatie communicatie als een onmisbare factor in de organisatie ziet is duidelijk, de functies worden flink uitgebreid en ook krijgt de afdeling de officiële naam van communicatieafdeling. 

Op het gebied van interne communicatie worden op dit moment alle vormen van “overall” communicatie uitgevoerd door de beleidsmedewerkers die zich met communicatie bezighouden. Informatie die van belang is voor alle medewerkers wordt gecommuniceerd via het beleidssecretariaat van het hoofdbureau. Hierbij valt te denken aan beleidsplannen, organisatieveranderingen en andere informatie welke bruikbaar is voor alle medewerkers van het korps. Ze doen dit via middelen als het personeelsblad Informail, nieuwsbrieven en intranet.  

Uit het “visiedocument communicatie” wat door PBZO is opgesteld is de volgende rol voor communicatie weggelegd binnen de vernieuwde organisatie: 

1. Communicatie als middel ter beïnvloeding van de kennis, houding en gedrag, intern en extern. 

Het overdragen van informatie die bij de ander interesse opwekt voor het onderwerp en daarmee invloed uitoefent op het toekomstige handelen van die persoon. 

2. Het benutten van communicatie om de beeldvorming (perceptie en verwachting) te beïnvloeden

3. De communicatiestructuur in de organisatie inrichten

Daarnaast speelt de zogenaamde “gebiedsgebonden” communicatie een grote rol in de vernieuwde inrichting van de afdeling. Daarmee wordt bedoeld de afdeling communicatie een soort van accountfunctie voor de verschillende territoriale afdelingen gaat vervullen. Op deze manier worden de afdelingen gesteund in de invulling van specifieke communicatieproblemen (bijvoorbeeld op het gebied van interne communicatie).
5.2
Visie op communicatie

Uit het eerste punt  wordt duidelijk dat men met communicatie beïnvloeding van kennis houding en gedrag denkt te kunnen bereiken. Dit uitgangspunt is erg ambitieus te noemen; verandering van gedrag door communicatie is namelijk moeilijk te realiseren. Het is zeker mogelijk dat communicatie ertoe leidt dat mensen een bepaald gedrag gaan aannemen, maar het is absoluut ondenkbaar dat  puur door communicatie in te zetten als middel, men een bepaald gedrag gaat vertonen wat de organisatie voor ogen heeft.  

De rol van communicatie zoals men die binnen Brabant Zuid-Oost in wil gaan vullen, past bij de kenmerken van de dirigent als communicatiemanager, zoals deze beschreven is door Betteke van Ruler (1998) in haar boek  “Het communicatiekruispunt”. Verderop in het visiedocument wordt het volgende geschreven:


De belangrijkste bijdrage die de afdeling communicatie in de organisatie levert is gericht op voortdurende beïnvloeding van het beeld van de politie, intern en extern, zodat het feitelijke en gewenste beeld (de identiteit en het imago) met elkaar overeenstemmen of naar elkaar toe bewegen.

Uit bovenstaande informatie kan worden gezegd dat PBZO communicatie wil inzetten als middel voor het sturen van gedrag. Oftewel het gecontroleerde eenrichtingsverkeer. Dit wil zeggen dat er goed wordt nagedacht over de behoeften en wensen van de ontvanger, dat men ook voor ogen heeft wie die ontvanger precies is en men op basis daarvan boodschappen maakt en verstuurt. In de vernieuwde organisatie wil men toch meer de dialoog aangaan, dat blijkt uit de manier waarop ze afdeling willen inrichten. Daarin is veel plaats voor coaching, opleidingsmogelijkheden van mensen en inspraakmogelijkheden. 

6
Waarom moet er invulling worden gegeven aan het zingevingsvraagstuk?

6.1
Het zingevingvraagstuk binnen Strijp

Sinds enkele jaren groeit onder de medewerkers binnen Strijp het geluid dat men niet meer weet waar men het allemaal voor doet. Het nut van het werk wordt in mindere mate gezien en het overzicht aan welk groter doel men bijdraagt, is verdwenen. Of men identificeert zich niet met dit doel. Dit brengt een verminderde motivatie met zich mee. 

Op Strijp is de motivatie nog dermate hoog dat de meeste medewerkers aangeven dat ze plezier hebben in hun werk en dat de pluspunten op hun afdeling zeker opwegen tegen de nadelen
.

De afdelingsleiding signaleert echter toegenomen onrust en ontevredenheid en wil ingrijpen voordat het ernstigere vormen aanneemt.

6.2
Ontstaan

Strijp is niet uniek in haar strijd met het zingevingvraagstuk In heel Nederland kampen korpsen en individuele bureaus met dit probleem.  

Toen enkele jaren geleden de sturing op resultaat werd ingesteld bij de politie, is de indeling van het werk behoorlijk veranderd. Waar agenten vroeger gewoon de straat op gingen en ter plaatse bekeken waar ze nodig waren, worden ze nu ingedeeld op projecten. De hele dag wordt voor hen gepland en ze zijn als gevolg daarvan minder concreet bezig te burger te helpen. 

Bovendien moet iedere agent bepaalde targets behalen om een goede beoordeling te krijgen. De prestatie normen omvatten o.a. het schrijven van een aantal processen verbaal per jaar. Daarnaast houden de prestatienormen ook veel burgervriendelijke aspecten zoals bereikbaarheid, zichtbaarheid en tevredenheid. Daar hebben veel medewerkers moeite mee. Ze hebben het gevoel de burgers te pesten in plaats van te helpen
.

Sinds de sturing op resultaat is ingevoerd is het voor de afdelingsleiding duidelijk geworden dat de medewerkers kampen met een zingevingsvraag.


6.3
Betrokkenen

Als een kleine groep mensen binnen de organisatie gedemotiveerd is, worden anderen al snel beïnvloed. Het is slecht voor de werksfeer op het gehele bureau.

Ons vermoeden is dat de verminderde zin in het werk en de vraag waarvoor men het werk doet, is ontstaan bij de agenten. De Doorontwikkeling heeft immers vooral invloed op de indeling van hun werk. Zij bleken tijdens de interviews ook het stelligst in hun overtuiging dat het werk minder leuk was geworden sinds de sturing op resultaat. 

7 Welke factoren dragen bij aan de zingeving van het werk?

7.1
Invloedrijke factoren bij zingeving


Op het begrip zingeving zijn verschillende factoren van invloed. De factoren die we in dit hoofdstuk beschrijven, hebben we gesignaleerd in de interviews met medewerkers. Daarmee pretenderen we geen uitputtend beeld te geven noch een generaliseerbare situatie voor de politie. Wel hebben we in kaart gebracht wat er leeft onder de medewerkers van Strijp en hoe zij bepaalde dingen zien. Met relevante literatuur hebben we getracht de ideeën en gevoelens van de medewerkers te verklaren of verder uit te diepen. De factoren tezamen geven een nagenoeg compleet beeld van het begrip zingeving binnen bureau Strijp. 

Het schema op de volgende pagina is een weergave van hetgeen we hebben gesignaleerd binnen Strijp omtrent het begrip zingeving. De factoren staan bovenin en de gevolgen van de zingevingvraag eronder. De dubbele pijl tussen “zingeving” en de gevolgen geeft weer dat onvoldoende invulling aan de vraag naar zingeving zich uit in verschillende problemen, maar andersom versterken die uitingen de zingevingvraag ook weer. 

In dit hoofdstuk zijn enkel de factoren uitgewerkt waarmee met communicatie verbeteringen aan kunnen worden gebracht cq die uitgediept kunnen worden. Daarbij hebben we ervoor gekozen verder te gaan met de factoren die betrekking hebben op het communicatieklimaat binnen Strijp. Daarbij zijn we uitgegaan van de volgende definitie:

Het communicatieklimaat van een organisatie is te omschrijven als de gezamenlijke waarden, overtuigingen en attitudes op basis waarvan medewerkers met elkaar omgaan (Van de Wijngaard en Beun, 2003) 

Een onderzoek van Redding en Dennis wijst uit dat een communicatieklimaat voor een groot deel bestaat uit de waarnemingen die werknemers hebben van de kwaliteit van relaties en communicatie binnen de organisatie, en van de graad van betrekking en invloed.  Zoals eerder vermeld bestaat  het communicatieklimaat volgens Redding uit vijf factoren (Redding in: G.M. Goldhaber)

1. Steun

2. Deelnemen aan de besluitvoering

3. Vertrouwen en geloofwaardigheid

4. Openheid en eerlijkheid 

5. Hoge doelstellingen

In het schema zijn de factoren die we hebben uitgewerkt, rood gemaakt. De uitwerking van de overige factoren is te vinden in de bijlagen. 

Overigens zijn er verschillende factoren die wel degelijk betrekking hebben op communicatie of waar communicatie een bijdrage in de oplossing zou kunnen leveren, maar die wij toch in de bijlagen hebben gezet. Dit kan een van de volgende twee redenen hebben: 

· De verantwoordelijkheid hiervoor ligt bij het korps en niet bij de afzonderlijke territoriale afdelingen. 

Dit betekent dat men binnen Strijp niet de mogelijkheid of de bevoegdheid heeft hier iets aan te veranderen

· Het is een cultuurkwestie van de gehele Nederlandse politie. 

De cultuur van de politieorganisatie is dermate apart, sterk en zit zo diep in de organisatie verankerd, dat het afzonderlijk onderzoek vraagt om hier iets mee te kunnen doen. Het gaat dan om cultuurelementen die de motivatie op een negatieve manier beïnvloeden. Voor ons is de tijd te kort om hier gedegen advies over te geven.







7.2
Aan communicatie(klimaat) gerelateerde factoren

Zoals we in de vorige paragraaf hebben besproken, zullen hier alleen de factoren worden uitgediept waar wij vanuit ons vakgebied iets mee kunnen. Op basis van de beschrijving in komende paragraaf is het advies dan ook geschreven.

7.2.1
Vertrouwen in de leiding

Een voorwaarde voor de invulling van het interne communicatiebeleid is vertrouwen in de leiding. Als deze basis ontbreekt, wordt elk soort informatie afkomstig van de leiding kritisch en sceptisch in ontvangst genomen (Koeleman, 2004)  

In september 2004 is er een nieuwe leiding aangesteld binnen bureau Strijp. Tijdens de oriënterende gesprekken hebben we gemerkt dat medewerkers binnen Strijp enigszins wantrouwend tegenover veranderingen staan. Dat heeft onder andere te maken met het feit dat de Doorontwikkeling al erg lang bezig is en dat het nog steeds niet duidelijk is wat de effecten hiervan precies zijn voor de medewerkers. In het begin van onze stageperiode stonden de medewerkers dan ook aardig wantrouwend tegenover de vernieuwde afdelingsleiding. De naweeën van de vorige afdelingschef waren nog voelbaar op de afdeling. Vooral de oudere medewerkers leken eerst de kat uit de boom te kijken. Na anderhalve maand hebben wij vervolgens een enquête gehouden onder alle medewerkers van Strijp en daar zei het merendeel van de respondenten vertrouwen te hebben in zowel de OPC’s als de afdelingschef. En dat is een erg positief gegeven voor wat betreft de invulling van de communicatie. In de grafiek is dit te zien.


7.2.2
Medewerkers voelen zich weinig gewaardeerd

Waardering is een van de factoren die mensen ertoe beweegt gemotiveerd en met plezier naar het werk te gaan. In de motivatietheorie van Herzberg neemt deze dan ook een belangrijke rol in (Herzberg 1966 in: Kennedy 1999). Vrijwel zonder uitzondering gaven de medewerkers die we hebben geïnterviewd aan zich niet of weinig gewaardeerd te voelen. Nu is dat ook een kenmerk van de politiecultuur; schouderklopjes worden niet op grote schaal uitgedeeld. Dit is mede te verklaren door het feit dat de politie nog steeds wordt geassocieerd met een typisch masculiene beroepsgroep. Men meet zich met elkaar op vlakken als fysieke en verbale sterkte en de mate van zelfstandigheid (Fijnout, Muller & Rosenthal, 1999) Binnen een dergelijke cultuur is weinig ruimte voor directe complimenten
. 

Daarbij kan worden opgemerkt dat mannen het überhaupt moeilijk vinden elkaar aan te spreken op goed werk. Mannen vatten een compliment op als een waardeoordeel. Daarom nemen ze een schouderklopje altijd heel serieus op en zijn ze zelf niet scheutig in het geven ervan.  Ook al is een complimentje nog zo vriendschappelijk en positief bedoeld; ze hebben toch het gevoel dat dat hen in een kwetsbare positie plaatst. Door een goede beoordeling staan ze bij een ander in het krijt en het geeft ze het gevoel een mindere te zijn. Want zo wordt het nog steeds ervaren: iemand met een hogere rang geeft een schouderklopje aan iemand met een lagere status. De omgekeerde variant wordt door mannen simpelweg bestempeld als slijmen
. De hiervoor beschreven kenmerken van de politiecultuur in acht nemend, is het niet te verwonderen dat dit weinig gebeurt.

Desalniettemin geven medewerkers wel aan dat ze vaker zouden willen horen dat ze iets goed doen. Formeel is er binnen Strijp het een en ander geregeld om mensen te belonen voor goed werk. Ze krijgen dan VVV-bonnen. Maar dit lijkt toch niet hetzelfde effect te hebben als een simpel “Jongen, dat heb je goed gedaan. Petje af!”. Dat is wat agenten zeiden graag vaker te willen horen. Een medewerker gaf aan dat koekjes bij de koffie alleen soms al voldoende kan zijn. Ze verbonden het geven van complimenten zelf al automatisch aan motivatie en zingeving. Omdat ze nu maar sporadisch te horen krijgen dat ze hun werk goed doen, proberen ze naar eigen zeggen maar gewoon te doen wat van hen verwacht wordt en zien ze verder wel wat er gebeurt. Dat is volgens hen niet de goede instelling en ook niet de manier waarop ze eigenlijk zouden willen werken. Het leidt uiteindelijk tot het plichtmatig afhandelen van de taken die hen zijn toebedeeld.

In de crosstab op de volgende pagina is te zien dat de meeste mensen zich “een beetje” gewaardeerd voelen. Daar staat echter tegenover dat zij wel van mening zijn dat de afdelingsleiding veel waarde hecht aan persoonlijk contact. 

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

Afdelingsleiding hecht waarde aan persoonlijk contact
Total (aantal medewerkers)

 
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

Bij de mensen in de Gemeenschappelijke Recherche ligt dit nog een stukje ingewikkelder. Hun officiële leidinggevende is de afdelingschef van bureau Strijp. Omdat zij overal in Eindhoven werkzaam zijn en hun kantoor gevestigd is in het hoofdbureau in Centrum, kan hun afdelingschef niet beoordelen hoe zij hun werk doen. Vanzelfsprekend kan hij hun targets opvragen en bekijken in hoeverre ze daaraan voldoen, maar dat is niet het soort complimenten waar men behoefte aan heeft. Juist omdat er onder de medewerkers grote weerstand tegen die targets leeft. Rechercheurs vertelden in de interviews liever iets te horen over specifieke zaken en hun aandeel daarin. Daar heeft hun chef geen zicht op. 

Voor de dagelijkse leiding zijn binnen de Gemeenschappelijke Recherche wel teamleiders aangewezen. Deze constructie brengt met zich mee dat voor een goede en efficiënte verdeling van het werk de rechercheurs naar hen moeten luisteren, maar dat ze formeel geen enkele bevoegdheid hebben. Ze staan niet hoger in de lijn en het hangt van de goodwill van de rechercheurs af of naar de ideeën van de teamleiders wordt gewerkt. Het is dan ook niet vreemd dat deze teamleiders zich niet in de positie voelen complimenten uit te delen. Gevolg is echter wel dat de rechercheurs tussen de wal en het schip vallen als het gaat om het uitspreken van waardering. We hebben in de interviews dan ook gemerkt dat het gevoel niet gewaardeerd te worden bij hen nog sterker is dan bij de medewerkers op Strijp. 

7.2.3
Weinig inspraakmogelijkheden
Aan het begin van de Doorontwikkeling is een grote kick-off bijeenkomst gehouden in het stadstheater van Eindhoven waarbij alle medewerkers van PBZO aanwezig konden zijn. De korpsleiding heeft toen een presentatie gegeven over de plannen voor de toekomst en de grote lijnen van de veranderingen. Daarna mocht iedere medewerker één punt opschrijven dat hij heel graag verbeterd zou zien. De “Voetjes” genaamd. De voetjes staan symbool voor de weg naar het einddoel
. 

Deze punten zijn geclusterd op onderwerp en aan de hand daarvan is een aantal verbeterpunten opgesteld die mee zouden worden genomen in het nieuwe beleid. In het kort gaat het daarbij om de aanpak van veelplegers,  vereenvoudiging van administratieve procedures, kennismanagement, personeelsbeleid en inzet ondersteunende (technische) middelen
. Medewerkers twijfelen er niet aan dat er wordt gewerkt aan deze aspecten, maar waar ze wel degelijk aan twijfelen is aan de manier waarop dat gebeurt en of de uitkomst datgene zal zijn wat de korpsleiding voor ogen had. Ook de termijn waarop het gebeurt roept vragen op bij de medewerkers. 

Toen het nieuwe beleid geformuleerd ging worden, zijn er verschillende platforms samengesteld om inspraak van medewerkers vorm te geven. Daarbij kregen medewerkers, leidinggevenden, proceseigenaren, bestuurders, de ondernemingsraad en het Regionaal Georganiseerd Overleg en de ketenpartners de kans feedback te geven op de plannen van de beleidsmakers en mee te denken over alternatieven. Ze hebben daarbij aan de hand van de planning een aantal vaste momenten vastgesteld waarop stakeholders inspraak krijgen. Het schema op de volgende pagina geeft weer hoe vaak bepaalde partijen inspraak hebben en op welk punt in het proces. Het schema impliceert dat de medewerkers heel wat inspraak kunnen hebben binnen de organisatie; echter uit de interviews blijkt dat medewerkers dit niet zo voelen. Wellicht zijn zij te weinig geïnformeerd over de mogelijkheden die er zijn op het gebied van meedenken en inspraak. 



Zoals in het schema te zien is hebben medewerkers al vroeg in het proces de gelegenheid mee te denken over en input te geven voor het nieuwe beleid. Hierbij is gekozen voor een vorm waarbij in totaal 25 medewerkers uit alle verschillende territoriale afdelingen die een bepaald kenmerk gemeen hebben op een bijeenkomst samenkomen. De volgende zogenaamde “Groepen van 25” zijn hierbij geformuleerd:

· Jonge instroom: Dit zijn executieve medewerkers die nog niet lang werkzaam zijn bij de politie. De procesmanager
 vond het belangrijk met deze groep werknemers om de tafel te gaan zitten, omdat zij nog met een frisse blik naar de organisatie kijken. Ze hebben zich de bestaande politiecultuur nog niet geheel eigen gemaakt en  zijn nog niet gewend aan bepaalde gewoonten binnen de politie. Zij zien de organisatie daardoor vanuit een ander, onbevangen perspectief. Dit kan belangrijke informatie opleveren voor de beleidsmakers. 

· Specialisten: Met specialisten worden groepen medewerkers als bijvoorbeeld de hondenbegeleiders en computerdeskundigen bedoeld. De randvoorwaarden die zij nodig hebben om hun werk goed te kunnen doen zijn totaal anders dan die van agenten. Daarom vond de procesmanager het noodzakelijk regelmatig bij hen te toetsen in hoeverre het voorgenomen beleid het hen mogelijk maakt hun werk plezieriger en efficiënter vorm te geven
. 
· Groep van Operationeel Politie Chefs. 
In de interviews werd duidelijk dat vrijwel niemand binnen Strijp op de hoogte is van deze inspraakmogelijkheden. Degene die voor Strijp in de groep van jonge instroom zit wist niet eens wat bedoeld werd met “de Groep van 25”. Ze had nog geen enkele bijeenkomst gehad en wist ook niet wat de bedoeling ervan was. Het is niet duidelijk waarom ze het slecht op de hoogte zijn van de inspraakmogelijkheden. Dit kan verschillende oorzaken hebben; als ze bijvoorbeeld geen algemeen informatiemateriaal lezen zijn ze wellicht ook niet bekend met deze initiatieven. 

Opvallend is ook dat de medewerkers die niet in een van de bovengenoemde groepen vallen, het gevoel hebben nergens in het proces meer inspraak kunnen hebben. Ze hebben alleen de kick-off bijeenkomst meegemaakt, maar komen verder nergens meer aan bod. Via de OC kunnen ze indirect enige invloed uitoefenen. Daarbij dient wel te worden opgemerkt dat de OC van Strijp weinig actief is op het moment
. Bovendien kan uit het schema worden opgemaakt dat zij maar twee keer de kans krijgen mee te praten over de Doorontwikkeling.

Medewerkers gaven tijdens de interviews zonder uitzondering aan dat ze het gevoel hebben geen enkele invloed op het beleid te hebben. De gevolgen zijn een verminderde motivatie doordat men gedwongen wordt zich te houden aan regels die door anderen zijn opgelegd en niet wordt gestimuleerd over het hoe en waarom ervan na te denken. Het is in een organisatie ook heel moeilijk om medewerkers te laten meedenken en eventueel te laten beslissen over beleidsvoering. De organisatie is namelijk gebonden aan wetten en regelgevingen die vanuit de overheid worden opgelegd. 

Binnen Strijp zijn de meningen over inspraakmogelijkheden verdeeld. Vooral de jongere medewerkers en de inspecteurs zijn van mening dat de afdelingschef goede ideeën van medewerkers probeert door te voeren mits de omstandigheden het toelaten. De andere medewerkers staan hier duidelijk sceptischer tegenover. Dit is voornamelijk te verklaren doordat de stijl van leidinggeven van de oude afdelingschef nog in hun hoofd zit, er was bij hem weinig ruimte voor inspraak en ideeën Voor de nieuwe afdelingschef ligt hier in principe een taak, want de oudere medewerkers hebben het idee dat daarvoor nog steeds geringe ruimte is binnen Strijp.  

Bovendien is de ruimte om inspraak te bieden zeer beperkt. De politie opereert in een groot krachtenveld waarin hen allerhande regels, wetten en beperkingen wordt opgelegd. Zo heeft zij rekening te houden met het openbaar ministerie, het ministerie van justitie en het ministerie van binnenlandse zaken. Daarbij wordt landelijk en regionaal ook veel besloten wat van invloed is op de gang van zaken binnen Strijp. Ook het Korps Landelijke Politiedienst en de korpsleiding van Politie Brabant Zuid-Oost drukken een duidelijke stempel op het beleid binnen de verschillende territoriale afdelingen. Voor de medewerkers van Strijp is het daarom terecht te concluderen dat ze weinig inspraak hebben. Meedenken over bijvoorbeeld de inrichting van het bureau zien zij als een zoethoudertje, maar de echt belangrijke zaken worden buiten hen om geregeld
. Voor een individuele afdelingschef is het echter onmogelijk hier iets aan te doen, omdat hij hier zelf ook geen invloed op uit kan oefenen. 

De toekomstige afdeling Communicatie binnen Politie Brabant Zuid-Oost is voornemens de dialoog tussen afdelingschef en medewerkers meer inhoud te gaan geven. Omdat de plannen nieuw zijn, heeft men nog niet exact voor ogen hoe dit ingevuld moet worden. Een dialoog vereist echter dat er serieus wordt omgegaan met de plannen en ideeën die medewerkers aandragen. Iets dat zoals beschreven uitermate moeilijk is binnen deze organisatie. Op het moment dat medewerkers energie steken in het meedenken over beleid en ook praktische zaken binnen de afdeling, verwachten zij ook dat daar iets mee gebeurt. Als dit niet het geval is, zal het vertrouwen in de organisatie en de leiding nog sterker afnemen (Reijnders, 2002)

7.2.4
Werktrots
Een van de opvallend positieve kenmerken van het werken bij bureau Strijp is het gevoel van trots dat bij nagenoeg alle medewerkers leeft. In het oriënterende onderzoek dat we gehouden hebben onder een deel van de medewerkers kwam naar voren dat men bij de politie gaat om iets te doen voor de samenleving, en niet voor het geld. Er zijn wel twee soorten politie medewerkers te onderscheiden. De eerste is de politie agent in “hart en nieren”, deze persoon zou er bijvoorbeeld niet aan moeten denken ergens anders te werken dan bij de politie, en heeft bij wijze van spreken altijd de wens gehad om de bij de politie te werken. Het andere type politieagent is tijdens het werk 100% politiemedewerker, maar kan het ook goed loslaten als ze de deur achter zich dicht trekken. 

We hebben de medewerkers in de enquête expliciet gevraagd of zij trots zijn op het werk. Deze vraag is door alle medewerkers met Ja beantwoordt. Vooral het gevoel iets voor de maatschappij te kunnen betekenen is een veel gehoorde reden waarom men bij de politie gaat. Daarnaast geven ook veel mensen aan plezier in het werk te hebben. Dat in combinatie met iets kunnen betekenen voor de maatschappij maakt dat medewerkers van Strijp trots zijn op hun werk. Politie agent wordt men uit onder andere ideologische redenen, zo stellen Verlinde en Luijten en  het geeft hen voldoening de burger te beschermen en te helpen (Verlinde & Luijten, 2002) 

7.2.5
 Afdelingschef informeert weinig
Uit de verschillende gesprekken met medewerkers is gebleken dat de afdelingschef weinig tot geen officiële informatie verstrekt over de veranderingen die de Doorontwikkeling met zich meebrengt. Vanzelfsprekend hebben we deze stelling teruggekoppeld naar de afdelingschef zelf en hij gaf inderdaad aan weinig informatie te geven. Zo nu en dan bespreekt hij op een informele manier wat de stand van zaken omtrent de Doorontwikkeling is, maar hierbij geeft hij duidelijk aan dat dit nog geen definitieve beslissingen zijn en men hier dus geen waarde of conclusies aan moet verbinden.

Voor deze manier van communiceren heeft de afdelingschef bewust gekozen om onrust te voorkomen. Hij geeft aan dat er zo veel gaande is binnen de organisatie dat er naar zijn zeggen geen beginnen aan is om dat allemaal aan de medewerkers bekend te maken. Daarnaast zijn de besluiten die uiteindelijk genomen worden erg aan verandering onderhevig. 

Aan de andere kant wordt van medewerkers wel verwacht dat ze veel weten over de ontwikkelingen in de organisatie. Via de Informail en het Intranet worden ze hierover geïnformeerd. Aan de ene kant heeft men als medewerker een soort van “informatieplicht”, maar aan de andere kant kunnen medewerkers in de grote hoeveelheid beschikbare informatie moeilijk datgene vinden dat voor hen van belang is. Daarnaast hebben ze het idee dat anderen denken dat ze niets doen als ze zitten te lezen in de Informail of surfen op Intranet
. 

We kunnen dus stellen dat medewerkers weinig informatie vergaren via de formele weg. Al tijdens de interviews gaven ze aan hun informatie vooral via het informele circuit te zoeken. Ze gebruiken hun netwerk om datgene te weten te komen dat voor hen van belang is. Omdat ze van hun afdelingschef geen formele berichten krijgen, worden er op deze manier meerdere waarheden van onderwerpen gecreëerd. Dat wil zeggen dat berichten elkaar kunnen gaan tegenspreken, waardoor onrust ontstaat. 

Dat gebrek aan informatie kan leiden tot onzekerheid en uiteindelijk tot weerstand is ook terug te vinden in de literatuur. Koeleman stelt dat veel van acceptatieproblemen worden veroorzaakt door gebrek aan informatie bij de medewerkers. Door dat gebrek aan informatie gaan zij zelf op zoek in hun informele circuit (Koeleman, 2004). Vooral bij de politie speelt dit informele circuit een grote rol. Het netwerk is bijzonder belangrijk binnen deze organisatie; zonder de juiste personen te kennen en hier een goede verstandhouding mee te hebben, kom je weinig te weten. De informatie die op deze manier wordt vergaard kan ambigue zijn doordat men uit verschillende bronnen informatie put. Er ontstaan dan verschillende versies van het veranderverhaal, waardoor het voor de medewerker niet duidelijk is wel versie “waar” is (Fijnout, Muller en Rosenthal, 1999) 

Het gebrek aan duidelijke informatie is dus een factor die betrekking heeft op de zingeving. Bij gebrek aan informatie ontstaat onduidelijkheid, en dat werkt vervolgens demotiverend. 

7.2.6
Veel aandacht voor persoonlijk contact 

Sinds september heeft bureau Strijp een andere leiding. Dat is in het begin erg wennen geweest, beide partijen kenden elkaar immers nog nauwelijks. In de oriënterende gesprekken die we aan het begin van ons onderzoek hebben gehouden kregen we van sommige medewerkers te horen dat er te weinig aandacht werd besteed aan persoonlijk contact. Het bewerkstelligen van persoonlijk contact werkt uiteraard twee kanten op; zowel de medewerkers als de leiding moeten het gevoel krijgen dat persoonlijk contact gewenst is. 

Na ongeveer anderhalve maand hebben we een enquête gehouden onder alle medewerkers van Strijp en daar werd vrijwel unaniem gesteld dat er veel aandacht werd gegeven aan persoonlijk contact door de leiding. Zo houdt de afdelingschef geregeld “halfuur” gesprekken met medewerkers. Tijdens deze gesprekken mogen ze eigenlijk alles kwijt wat hen bezighoudt met betrekking tot het werk en de werkomgeving. Dit wordt erg gewaardeerd. 

De Operationeel Chefs (OPC’s) zijn ook aan de slag gegaan met het verbeteren van het persoonlijk contact tussen en met medewerkers. Het resultaat daarvan is de medewerkers van Strijp niet ontgaan; zoals al eerder vermeld binnen deze factor was de verschil van mening aan het begin en aan het eind van ons onderzoek opvallend te noemen. Persoonlijk contact is erg belangrijk in een werkomgeving als die van de politie. 

Uit de grafiek op de volgende pagina wordt duidelijk dat het merendeel van de respondenten vindt dat de afdelingsleiding aandacht hecht aan persoonlijk contact.


7.2.7
Ontwikkelingsmogelijkheden niet voor iedereen gelijk
Veel medewerkers binnen Strijp geven aan dat de kans die mensen krijgen om door te groeien afhankelijk is van hun netwerk. “Als je de goede mensen kent, gaan alle deuren voor je open” hebben we dikwijls gehoord.  Andersom geldt volgens hen ook dat medewerkers flink in hun eigen ontwikkeling worden beperkt als ze bepaalde mensen niet kennen of de relatie met deze sleutelfiguren minder goed is. Buiten het feit dat het frustrerend kan zijn dat niet iedereen binnen de organisatie (volgens medewerkers) dezelfde kansen krijgt, is de mogelijkheid tot ontplooiing een belangrijk criterium voor de motivatie van mensen. 

In de literatuur is dit veelvuldig terug te vinden, maar de motivatietheorie van Herzberg geeft dit duidelijk weer (Herzberg 1966 in: Kennedy, 1999). Hij maakt onderscheid tussen de zogenaamde onderhouds- en motivatiefactoren. Onderhoudsfactoren zijn factoren die bij het ontbreken ervan onvrede veroorzaken. Als ze er wel zijn kunnen ze tot op een bepaald niveau de motivatie verhogen, maar ze zijn niet doorslaggevend voor het werkplezier van mensen. Het betreft:

· Beloning

· Arbeidsomstandigheden

· Arbeidsverhoudingen

· Organisatiebeleid

De motiverende factoren daarentegen hebben grote invloed op de motivatie en het werkplezier van mensen. Het betreft:

· Ontwikkelen en ontplooien

· Erkenning en waardering
· Succesvol en creatief zijn
· Leveren van prestaties en het realiseren van doelen

Nieuwe kennis en ervaring kunnen opdoen is voor veel mensen belangrijk in hun werk. In het bijzonder voor beroepsgroepen die intrinsiek gemotiveerd zijn, zoals dat bij de politie het geval is (Verlinde & Luijten, 2002). Tijdens de interviews werd ook duidelijk dat velen in de organisatie de ambitie hebben om door te groeien. Een hogere rang (en dus een rianter salaris) werd hierbij lang niet altijd genoemd. Veel agenten hadden de voorkeur zich in een specialisme te bekwamen, waarbij ze voor hun gevoel nog meer voor de burger kunnen doen en hun kwaliteiten optimaal benutten. 

Op dit moment hebben medewerkers niet het gevoel dat zij gestimuleerd worden in hun ontwikkeling. Zoals eerder beschreven vinden veel mensen dat niet iedereen gelijke kansen krijgt. Daardoor ontstaat bij sommigen een houding van “Het is mij niet gegund, dus waar doe ik het allemaal voor? Ik zorg dat ik doe wat men van mij verwacht en dan ga ik weer naar huis”. 

Dat medewerkers van Strijo niet overtuigd zijn van het feit dat iedereen een gelijke behandeling krijgt als het gaat om de ontwikkeling, is te zien in de volgende grafiek die we hebben gemaakt aan de hand van de uitkomsten van de vragenlijst.


Anderen gaven aan dat de mogelijkheid er wel is om verder te komen, maar dat dit alleen gebeurt als ze zelf actie ondernemen. Eigen initiatief wordt volgens hen wel beloond, mits ze met een goed verhaal komen waarom ze een bepaalde cursus of opleiding willen volgen. De afdelingschef kan hun aanvraag dan goedkeuren.

Voorwaarde hiervoor is wel dat men vertrouwen in de afdelingschef heeft; dat men zich vrij voelt dergelijke aanvragen bij hem te doen en ervan overtuigd is dat hij het beste wil voor zijn personeel. Ons onderzoek heeft uitgewezen dat dit inderdaad het geval is.

Belemmerende factor is dat het nieuwe personeelsbeleid nog niet van kracht is. Medewerkers weten niet hoe dit er uit gaat zien, maar aan het oude beleid wordt ook niet meer vastgehouden. Momenteel is er dus geen format voor de manier waarop chefs om moeten gaan met de ontwikkeling van hun personeel. Het gevoel dat de kansen hierdoor individueel bepaald zijn is daarom niet geheel onterecht; ze hebben immers niets om de beslissingen van hun leidinggevende aan te toetsen. 

7.2.8
Verwachting omtrent nieuwe leiding niet duidelijk

Zowel de afdelingschef als de twee Operationeel Politie Chefs kwamen van buiten de afdeling in hun huidige functie binnen Strijp. Dit wekte verwarring op, ook omdat het voor het eerst was dat de functie van OPC als zodanig werd ingevuld voor de dagelijkse aansturing van de executieven. Veel van de medewerkers die we hebben geïnterviewd vonden de functie van OPC min of meer gelijk aan die van de voormalige Dag Coördinator (DACO), maar door de regio wordt OPC als een geheel andere functie gepositioneerd. Medewerkers gaven aan dat het daarom onduidelijk is welke taken en verantwoordelijkheden bij de afdelingschef, en welke bij de OPC’s liggen. 

Dit kan irritatie veroorzaken, omdat mensen niet weten bij wie ze welke vraag moeten deponeren. Als ze voor een antwoord worden doorverwezen, krijgen ze het gevoel van het kastje naar de muur te worden gestuurd. Andersom kan het ook zo zijn dat ze door  bepaalde personen op zaken worden aangesproken, waarvan ze vinden dat die niet het recht hebben zich daarin te mengen. Helemaal in dit geval, waarin men nog niet geheel vertrouwd is met de nieuwe leiding, nemen mensen minder makkelijk iets aan. 

Tijdens de interviews werd ook duidelijk dat vooral de oude medewerkers er moeite mee hebben dat nieuwe en vaak jongere mensen “komen vertellen wat ze moeten doen”. Dat heeft vooral te maken met de achtergrond van de oudere politieman. Tot voor een paar jaar geleden was een agent in veel grotere mate zelfstandig. Men ging ’s morgens de straat op en bekeek zelf waar hij nodig  was en waar hij bij uit kwam (Fijnout, Muller & Rosenthal, 1999). Tegenwoordig worden diensten tot op het uur nauwkeurig gepland en gestuurd. Voor medewerkers die de oude manier van werken gewend zijn, is het moeilijk te accepteren dat ze nu worden (aan)gestuurd.

7.2.9
Informatie - overload 

De medewerkers die we hebben geïnterviewd geven zonder uitzondering aan te worden overspoeld met informatie. Vooral de mail is volgens hen een groot probleem. Mensen blijven maar berichtjes sturen zonder na te denken voor wie het relevant is. Veel wordt via de mailgroep “Strijp” naar alle medewerkers verzonden. Daartoe horen ook de mensen die tijdelijk bij de Gemeenschappelijke Recherche of andere projectteams werkzaam zijn. Een overvolle mailbox is het gevolg en mensen gooien vaak mailtjes ongelezen weg. Daardoor gaat, behalve informatie die niet relevant is, ook belangrijke informatie verloren. 

Binnen de organisatie is buitengewoon veel informatie beschikbaar. Om iets te weten te komen heeft de medewerker verschillende middelen om na te slaan. Voorbeelden hiervan zijn:

· Het intranet van de regio

· Het intranet van Strijp “Stripe-Online”

· De kennisdatabank van de politie Nederland

· Nieuwsbrieven

· Mail

· Personeelsblad “Informail”

Andersom lenen al deze middelen voor verschillende mensen binnen de organisatie zich ook om alle informatie te zenden die ze kwijt willen. Daarbij wordt ervan uitgegaan dat zenden gelijk staat aan lezen en weten. Deze insteek lijkt in alle lagen van de organisatie te leven; van executief personeel tot management tot communicatie-afdeling.  

Boodschappen worden naar grote groepen medewerkers verstuurd zonder dat kritisch wordt gekeken naar het belang ervan voor de ontvangers. Daardoor ontstaat een bepaalde gelatenheid onder de medewerkers. Tijdens de interviews hebben we uitspraken als “Ik hou me er niet mee bezig; ik hoor het vanzelf wel als ik iets anders moet gaan doen” en “Ik kan het toch allemaal niet bijhouden dus ik lees het maar helemaal niet meer” veel gehoord. Overigens heeft de communicatie-afdeling deze ontwikkeling wel gesignaleerd en wordt nagedacht over een manier om communicatiemiddelen efficiënter en effectiever in te zetten. De manier waarop dit zal gebeuren is nog onduidelijk.

Er is kortom sprake van een informatie-overload. Daar gaat iedereen anders mee om. Naast hiervoor beschreven reactie zijn er ook medewerkers die in de interviews stelden hun eigen weg in de informatiestroom te hebben gevonden. Zij nemen ook niet alles op, maar selecteren wat voor hen van belang is. Als ze iets moeten weten, zeggen ze te weten waar ze het moeten zoeken. Op die manier ervaren zij de grote stroom informatie als een minder grote druk. Hoewel wij anders hadden vermoed, speelt leeftijd hierin geen rol. Zowel oudere als jongere medewerkers onttrekken zich geheel aan de informatie, terwijl er ook een gemengde groep is die zegt zich er niet aan te storen. Ook hebben medewerkers vaak al hun eigen trucjes voor het lezen van voor hen belangrijke mail. Zo maakte een aantal medewerkers de aan hen gerichte e-mails rood, zodat deze opvallen tussen de rest van de e-mails in de mailbox. 

Informatie-overload kan verstrekkende gevolgen hebben binnen een organisatie. Onderzoek toont aan dat dit verschijnsel kan leiden tot spanning tussen collega’s, verminderd werkplezier, stress en zelfs tot verstoorde persoonlijke relaties (Elving, 2000). Een reactie als het zich onttrekken aan alle formeel gecommuniceerde informatie is hierbij heel logisch te verklaren. Men beschermt zichzelf tegen de druk die de grote hoeveelheid informatie met zich mee brengt. Bovendien worden zaken die de eigen persoon niet direct raken bij een verminderde motivatie minder of zelfs niet belangrijk gevonden (Elving, 2000).  

7.2.10
Efficiency ten koste van persoonlijk contact

Sinds de politie zakelijker is gaan werken, wordt ook een groot aantal zaken formeel geregeld. Vooral beleidskwesties en zaken waar het hele korps mee te maken krijgt, gaan via “massamedia”. Iedereen ontvangt dan hetzelfde mailtje of dezelfde nieuwsbrief. Gevolg hiervan is dat de boodschappen helemaal niet meer gelezen worden omdat men het gevoel heeft dat het niet over hem of haar gaat. Omdat de boodschappen voor zo veel mensen tegelijk geformuleerd worden, blijven ze algemeen en weinig concreet. Voor iedereen zou de betekenis immers anders zijn en daar kan niet op worden ingegaan. Daardoor heeft een dergelijke boodschap behalve een licht informatieve, verder geen waarde.

Daarnaast geven veel medewerkers tijdens de oriënterende gesprekken aan dat de afdeling Strijp steeds meer in eilandjes gaat werken. Zo zijn de brigadiers en netwerkers verhuisd naar aparte kamers, en ook de werkvoorbereiding doet het werk in een aparte kamer. De (hoofd)agenten en OPC’s blijven ten gevolge hiervan alleen over in de agentenwacht. Dit heeft natuurlijk voordelen, zoals een hogere efficiency. Daar staat tegenover dat er minder persoonlijk contact plaatsvindt en dat verschillende functiegroepen steeds meer los van elkaar gaan functioneren. Ondervraagden geven aan dit jammer te vinden.  

Er wordt nog wel veel aandacht besteed aan formeel persoonlijk contact, bijvoorbeeld in de vorm van briefing en de-briefing. En ook besteden de OPC’s steeds meer aandacht aan de persoon achter de functie in de vorm van het nieuwe personeelsbeleid. 

Maar juist het informele karakter – dat nu steeds meer aan banden wordt gelegd – is binnen de politiecultuur erg belangrijk. Het politiewerk is niet vergelijkbaar met een “normale” baan. Men maakt ingrijpende dingen mee, waarover gepraat dient te worden. Op deze manier zijn de gebeurtenissen beter te relativeren en te verwerken (Fijnout, Muller & Rosenthal, 1999). En als daar in welke vorm dan ook beslag op wordt gelegd, wordt dit niet geaccepteerd. Gevolgen hiervan zijn duidelijk te zien in de motivatie van politiemedewerkers. Tijdens de interviews gaven veel mensen aan hier moeite mee te hebben en daardoor minder plezier in het werk te krijgen.

7.2.11
Agenten 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 koste 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, en niet omdat het om een gevaarlijke situatie gaat. Ze gaan dan vaak op kruispunten staan waarvan ze zeker zijn dat 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. 

Daarnaast leeft bij politiemensen de perceptie dat de werkelijkheid “op straat” ligt en dat ze veel te veel ingeperkt 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 (Fijnout, Muller & Rosenthal, 1999)

7.2.12
Hechte band directe collega’s

Wat ons vrijwel direct opviel toen we begonnen met onze stage bij bureau Strijp was de familiaire sfeer die er heerst. Iedereen die een directe collega van elkaar is, gaat erg gemoedelijk met elkaar om. Binnen de cultuur van de politie heerst een mentaliteit welke afgeeft op “matennaaiers”, oftewel; open en eerlijk naar elkaar zijn en zeggen als je ergens iets van denkt, in plaats van het via andere kanalen te horen krijgen. Dit is zeker een punt wat kan bijdragen aan een efficiënt en positief communicatieklimaat binnen bureau Strijp. 

Een ander punt dat we hebben gevonden tijdens het onderzoek is dat nieuwe medewerkers zich binnen Strijp vrijwel direct thuis voelen. Ze worden erg goed opgevangen door de oudere medewerkers en voelen weinig schroom om iets te vragen. 

8 Conclusie

De factoren geven een goed beeld van de omgeving waarin de medewerkers van Strijp opereren. Een belangrijk deel van de problemen komt voort uit de continue veranderingen waaraan de organisatie onderhevig is. Dat is regionaal en in sommige gevallen zelfs landelijk ingegeven en voor een individuele territoriale afdeling is daar niets aan te doen. Bovendien mag ook de impact van een geheel nieuwe afdelingsleiding niet worden onderschat.    

Samenvattend kan worden gezegd dat de volgende punten met betrekking tot het communicatieklimaat binnen Strijp aandacht behoeven en middels communicatie verbeterd cq uitgediept kunnen worden:

· Werktrots 

· Eilanddenken

· Informatie-overload

· Veel persoonlijke aandacht 

· Vertrouwen in de afdelingsleiding

· Onduidelijkheid over de toekomst

· Medewerkers voelen zich weinig gewaardeerd

· Sterke band met directe collega’s 

Als we terug gaan naar de vragen van de afdelingschef van Strijp kan worden gezegd dat de medewerkers van Strijp alleen informatie willen die direct op hen van toepassing is. Veranderingen en mededelingen die consequenties voor hun eigen werk of werkomgeving hebben, vinden ze interessant en de rest niet. Dit geldt voor zowel de medewerkers die op Strijp werken als voor de mensen die tijdelijk op een project buiten de afdeling zitten. Deze laatste groep heeft behoefte aan contact met de collega’s van Strijp, zij het beperkt. Ze willen belangrijke dingen van de medewerkers op Strijp, zoals bijvoorbeeld langdurige ziekte of bruiloften. Het gaat kortom vooral om persoonlijke dingen en niet om beleidsstukken of werksituaties. Persoonlijk contact wordt door de medewerkers als meest ideale vorm van communicatie gezien.

9 Verdieping

De resultaten zoals ze zijn beschreven in de factoren, zijn verkregen uit de interviews, desk- en fieldresearch. Alvorens we tot advies over zouden gaan, was het echter zaak deze resultaten te toetsen bij de medewerkers en van daaruit verder te werken naar de aanbevelingen.

9.1
Toetsing

Uit de interviews kwam een aantal factoren van de zingevingsvraag binnen Strijp naar voren. We hebben deze vergeleken met de literatuur, wat ons in staat stelde onze eigen analyse theoretisch te onderbouwen.

Bovendien vonden we het nodig het beeld dat we uit de interviews en literatuur hadden verkregen te toetsen bij de medewerkers in de vorm van een vragenlijst. 

Het doel hiervan was drieledig:

1. Toetsen of het beeld dat we hadden klopt

2. Achterhalen of men er überhaupt vertrouwen in heeft dat de situatie verbeterd kan worden

3. Iedereen binnen Strijp de kans geven bij te dragen aan de uitgangssituatie van ons advies

We hebben in deze vragenlijst allerlei soorten vragen door elkaar gezet. Open vragen, meerkeuze vragen en stellingen. Omdat de medewerkers van Strijp de afgelopen periode al diverse enquêtes hebben moeten invullen, hebben we gekozen voor een gevarieerde aanpak. We hebben verschillende soorten vragen gebruikt omdat we verwachtten hiermee het meest complete beeld te krijgen, maar ook om te voorkomen dat mensen automatisch hokjes zouden gaan aankruisen zonder goed na te denken. 

9.2
Slotfase 

Tot slot hebben we een bijeenkomst georganiseerd waarin we mensen de gelegenheid hebben gegeven nog dingen toe te voegen aan de situatieschets die we uit het onderzoek hebben verkregen. Tijdens die bijeenkomst hebben we gezamenlijk over oplossingen nagedacht. Iedereen binnen Strijp heeft de kans gekregen deel te nemen aan deze bijeenkomst. We wilden hiermee werken aan oplossingen die vanuit de medewerkers zelf zijn gekomen. Op deze manier verwachten we dat het draagvlak uiteindelijk groter zal zijn dan wanneer die door ons wordt geformuleerd. De deelnemers hebben verschillende concrete oplossingen aangedragen op basis waarvan het advies in het volgende hoofdstuk is geformuleerd. De belangrijkste punten uit deze bijeenkomst waren:

· Het invoeren van structureel werkoverleg

· Minder via mail en meer interpersoonlijk communiceren

· Informatie personificeren

· Goed werk/ gedrag van medewerkers documenteren

· Alleen hoofdlijnen massaal communiceren, voor details naar links verwijzen
10 Hoe kan communicatie worden ingezet om meer inhoud te geven aan zingeving?

10.1
 Kader 

Het laatste gedeelte in deze scriptie is gereserveerd voor het advies. Nu de knelpunten beschreven zijn, wordt er aan de hand van verschillende strategieën op het gebied van communicatie-advies gegeven. 

Voordat we op basis van onze bevindingen tot advies over kunnen gaan, is het van belang de randvoorwaarden in kaart te brengen. 

10.1.1
Communicatie centraal georganiseerd

Binnen Korps Brabant Zuid-Oost is er voor gekozen de communicatie centraal weg te zetten als concernfunctie. Dit betekent dat er op het hoofdbureau een groep mensen is die een takenpakket heeft dat gericht is op communicatie.

Op de verschillende territoriale afdelingen is er geen speciale communicatiemedewerker of een ander die hier uren voor heeft. Gevolg hiervan is dat communicatie de verantwoordelijkheid van iedereen (of niemand) is en er geen specifiek persoon op kan worden aangesproken als het niet goed loopt.  

Bovendien is er op bureau Strijp geen specialistische kennis aanwezig op het gebied van communicatie. 

10.1.2
Budget

Strijp heeft geen eigen budget voor communicatie. Er zijn – afhankelijk van het doel - wel mogelijkheden om geringe kosten onder andere posten onder te brengen. Feit blijft dat er geen grote bedragen beschikbaar zijn voor veranderingen of aanpassingen in de vorm van nieuwe middelen. 

10.1.3
Cultuur

Zoals in hoofdstuk 7 werd beschreven heeft de politie een geheel eigen en aparte cultuur. Relevant in het kader van een advies zijn de handson mentaliteit en ook de redelijk negatieve inslag die we bij de medewerkers van Strijp hebben gesignaleerd.

De handson mentaliteit uit zich in de manier waarop mensen werken. Ze voelen niks voor vergaderingen en diepgaande evaluaties van hetgeen ze gepresteerd hebben. Mensen helpen, de straat op; dat zijn de dingen die ze belangrijk vinden. 

Verder is het opvallend dat de medewerkers zich al snel negatief over dingen uiten zonder dat ze echt ontevreden zijn. Voor hen is dat een manier van stoom afblazen en misschien zelfs van contact maken. Slechte verhalen over bepaalde zaken hoeven dus niet per definitie te betekenen dat ze ook daadwerkelijk wat veranderd willen zien. Dit blijkt uit de antwoorden op de vraag die we na ieder interview en ook aan het eind van de vragenlijst hebben gesteld “Ben je tevreden met je werk?”. Vrijwel zonder uitzondering gaf men aan zeer tevreden te zijn en veel plezier in het werk te hebben. Ook bij mensen waarbij de toon van het gesprek voor de rest overwegend negatief was. 

10.1.4
Wettelijke bepalingen

De politie heeft natuurlijk als geen ander te maken met wettelijke beperkingen en dingen die van hogerhand worden opgelegd. Voor Strijp komt daar de macht van het korps nog bovenop. Dit betekent dat de afdelingsleiding van Strijp een relatief kleine speelruimte heeft om veranderingen door te voeren of nieuwe zaken te introduceren. 

Het meest belangrijke voorbeeld hiervan is de sturing op resultaat. Deze ontwikkeling is op de eerste plaats oorzaak van het bestaan van een zingevingvraag binnen de politie. Een korps en zelfs een territoriale afdeling kan hier in beperkte mate invulling aan geven, maar de daadwerkelijke oorzaak kan niet worden weggenomen.

10.2
Communicatiestrategie dialogisering 

De strategie die Strijp zou kunnen gebruiken voor de invulling van het zingevingvraagstuk binnen Striip is dialogisering. Door het toepassen van deze strategie kan het communicatieklimaat binnen Strijp op een positieve manier veranderd worden. De strategie dialogisering houdt in dat de ontvanger – in dit geval de medewerkers EN de leiding van Strijp – duidelijk aanwezig is. Men weet met wie en waarover hij communiceert of wil communiceren. 

Als we de afdelingschef van Strijp kunnen beoordelen naar soort (communicatie) manager, zou dat de bemiddelaar zijn. Steekwoorden van de “bemiddelaar” zijn onder andere zoekgedrag, tweerichtingsverkeer, tweezijdigheid, luisteren, signaleren, openheid en duidelijkheid (Van Ruler, 2003). Van Ruler stelt dat de strategie dialogisering perfect past bij het werkoverleg of de kleinschalige brainstorm om bepaalde problemen in kaart te brengen en mogelijke oplossingen te verzamelen. Deze methode hebben wij al enigszins toegepast in de vorm van een dergelijke workshop, waarbij de medewerkers werden geacht na te denken over oplossingen voor de problemen die zij zelf binnen de afdeling hadden gesignaleerd. Dit werd erg gewaardeerd. 
10.3
Aanbevelingen

In deze paragraaf wordt er ingegaan op de vraag hoe communicatie een bijdrage kan leveren aan de invulling van het zingevingvraagstuk binnen bureau Strijp. We beperken ons echter tot de hoofdlijnen. In deze paragraaf wordt advies gegeven in het kader van een positiever communicatieklimaat wat uiteindelijk kan leiden tot een gedegen invulling van het zingevingvraagstuk met behulp van communicatie. Het is zaak dat als Strijp met de aanbevelingen aan de slag wil, men er zich bewust is dat het niet alleen iets is voor de leiding. Communicatieklimaat omvat namelijk de manier waarop mensen binnen een organisatie met elkaar omgaan. Iedereen binnen Strijp zou daarom na kunnen denken over zijn of haar bijdrage.  Naast onderstaande aanbevelingen zijn er nog meer aanbevelingen gedaan welke niet specifiek te maken hebben met het communicatieklimaat. Deze zijn te vinden in de bijlagen.  

De onderzoeksfase heeft uitgewezen dat er binnen Strijp ten gevolge van het communicatieklimaat een aantal probleemgebieden naar boven komen:

1. Onduidelijkheid over toekomst en onduidelijkheid wat betreft inzicht in elkaars taken en verantwoordelijkheden door “muren” tussen functiegroepen

2. Perceptie van waardering laag

3. Informatie – overload 

Rekening houdend met het al eerder beschreven communicatieklimaat en de randvoorwaarden kunnen we overgaan tot het volgende advies: 

Het eerste punt is een gevolg van de aanwezigheid van eilandjes binnen het bureau. In het onderzoek is er door de meerderheid van de ondervraagden aangegeven dat er “muren” zijn tussen de verschillende functiegroepen. Ook geven zij aan dit jammer te vinden. Zo was een van de eerste vragen van de afdelingschef om een methode te ontwikkelen waarbij er contact gehouden kon worden met medewerkers die niet fysiek op de afdeling aanwezig zijn. Een kenmerk van het communicatieklimaat binnen Strijp is dat er een sterk informeel circuit heerst, maar dat er weinig formele communicatie plaatsvindt. 

Redding stelt dat het communicatieklimaat onder andere tot stand komt door Openheid en eerlijkheid (Redding, 1986). 

Op de volgende manier kan communicatie worden ingezet om bovenstaande knelpunten te verminderen:

10.3.1 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. 

10.3.2 Interactieve invulling voor de communicatiedagen

De communicatiedagen zijn in het leven geroepen om met de gehele afdeling de nieuwste informatie over het werk, het bureau en de samenwerking te bespreken en tegelijkertijd wat aan teambuilding te doen. De laatste jaren gaat de invulling hiervan een beetje aan zijn doel voorbij. De medewerkers van Strijp vinden dat de communicatiedagen steeds meer informatiedagen worden. Ze krijgen presentaties over allerhande onderwerpen en worden geacht vooral veel te luisteren. Zij zouden meer voelen voor een vorm waarin interactiviteit centraal staat. Dat is ook de enige manier waarop mensen iets kunnen leren en bovendien een gevoel van saamhorigheid gecreëerd wordt. Typerend werd de communicatiedag “luisterdag” genoemd. Het is aan te raden om  medewerkers onderwerpen te laten aandragen. Op deze manier wordt er meer draagvlak gecreëerd. 

10.3.3 Informatie persoonlijker

Een veel gehoorde opmerking binnen de oriënterende gesprekken is het feit dat informatie binnen de politie zo massaal is. Doordat het voor iedereen van toepassing is, voelt men zich tegelijkertijd ook juist niet aangesproken. Het is uiteraard een utopie om te bedenken dat informatie geven maatwerk kan worden. Oftewel; dat medewerkers van Strijp zelf kunnen aangeven wat ze willen weten en hoe ze dat te weten willen komen. Wel is het mogelijk om informatie persoonlijker te communiceren. Op deze manier wordt er meer draagvlak gecreëerd voor beslissingen die van bovenaf genomen worden. 

10.3.4 Teambuilding

Binnen de functiegroepen – en vooral binnen de DHP en GPZ – hebben medewerkers een heel hechte band met elkaar. Om die verder uit te diepen en ook om het te verbreden over alle medewerkers van Strijp kunnen teambuildingsactiviteiten worden ingezet. Daarbij kan worden gedacht aan oefeningen die gebaseerd zijn op vertrouwen in de collega’s en waarvoor ze constructief samen moeten werken. Een dagdeel van de communicatiedagen zou hiervoor bijvoorbeeld kunnen worden gebruikt. Maar ook de Fundagen lenen zich hiervoor. 

Daarbij is het aan te raden ook de leden van de GR hierbij te betrekken. Dat komt het gehele groepsgevoel van Strijp ten goede. De medewerkers van de GR geven zelf ook aan behoefte te hebben aan persoonlijk contact met de collega’s van Strijp. 

10.3.5 Resultaten/prestaties documenteren en inzichtelijk maken 

Op dit moment worden er vooral formele beloningen uitgegeven. Men kan daarbij denken aan een VVV bon of een ander soort tegoedbon als iemand een bovengemiddelde prestatie heeft geleverd. In het onderzoek kwam echter naar voren dat deze manier van waardering minder op prijs wordt gesteld  dan het geven van persoonlijke complimentjes. 

Medewerkers krijgen wel eens het gevoel dat hun prestaties aan de leiding voorbij gaat. En dat komt omdat het bedrijfsbureau, en dus ook de leiding, de acties van de executieven alleen te zien krijgt als deze binnen het gebied hebben plaatsgevonden. Dus alleen in Strijp. 

Zoals al eerder vernoemd in de beschrijving van de factoren voelen vooral de medewerkers bij de GR zich weinig gewaardeerd. Zelden krijgen ze te horen dat ze iets goed doen, maar ook niet dat ze iets fout doen. Door prestaties van de GR te documenteren en te sturen naar de Afdelingsleiding van Strijp wordt de kans groter dat hun inzet gezien en gewaardeerd wordt. 

10.3.6 Informatie opschonen

Op het moment dat nieuwe informatie over een onderwerp verschijnt, is het zaak dat al het oude wordt weggehaald. Dit geldt vooral voor het intranet. Het is een eenvoudige maatregel, maar het voorkomt veel verwarring. Nu staan er soms berichten die elkaar tegen spreken met als gevolg dat mensen hun eigen waarheid maken. 

10.3.7 Uitsluitend hoofdlijnen “massamediaal” versturen

Een van de klachten van de medewerkers is dat per mail en op intranet te veel details worden beschreven. De berichten zijn erg lang en voor veel mensen is het alleen belangrijk de hoofdlijnen te weten zonder dat ze van alle ins en outs op de hoogte hoeven te zijn.

Daarom raden we aan grote lijnen van de boodschap per mail te versturen of op het intranet te zetten. Daarbij kan dan een link naar een document worden geplaatst waarmee degenen die er meer over willen of moeten weten, gedetailleerde informatie kunnen krijgen. Op die manier bepalen mensen zelf hoe diep ze op het nieuws in willen gaan en kennen ze in ieder geval globaal de inhoud van de boodschap.

10.3.8 Bewuster zenden

Binnen Strijp worden heel veel e-mails verstuurd zonder dat mensen nadenken naar wie ze het sturen. Vaak zijn medewerkers geneigd hun berichten naar de mailgroep Strijp of zelfs Brabant Zuid-Oost te typen. Daardoor wordt veel informatie verspreid die voor weinig mensen relevant is.

Zo krijgen de mensen die naar de GR zijn gegaan ook alle mails die via de mailgroep Strijp worden verspreid. In sommige gevallen vinden zij dat fijn. Zo horen ze graag persoonlijke informatie over collega’s van Strijp. Maar in andere gevallen hebben ze niets aan de berichten en veroorzaken ze enkel overlast. Een mailtje van iemand die zijn handboeien is vergeten in een auto heeft voor hun geen relevantie.

Hoewel het een lang proces zal zijn, is het belangrijk dat medewerkers van Strijp beter na gaan denken naar wie ze welke boodschap sturen. Dit kan zoals gezegd niet van de ene op de andere dag veranderen, maar ook hier moet langzaam bewustwording gecreëerd worden. Dat kan alleen via persoonlijke aandacht van de OPC’s. Als zij benadrukken dat het van belang is dat mensen de juiste berichten naar de juiste collega’s sturen en medewerkers er ook op aanspreken als ze klakkeloos een mailgroep inzetten terwijl dit niet nodig is, zal men hier steeds beter over gaan nadenken. Vanzelfsprekend is het belangrijk dat de afdelingsleiding hierin het goede voorbeeld geeft. 

Verder is het aan te bevelen een mailgroep te maken voor de mensen van Strijp die buiten de afdeling zijn geplaatst, zoals de GR en agenten uit het Flexteam. Zij kunnen nu alleen individueel of in de gehele afdeling worden bereikt. Ook voor de DHP en GPZ zou een mailgroep kunnen worden gecreëerd, zodat de executieven makkelijk kunnen worden bereikt zonder dat anderen hun mailtjes krijgen. Zij krijgen relatief veel specialistische taakinformatie die voor anderen weinig relevant is.

10.3.9 Interesse tonen naar collega’s

Dit laatste punt van advies heeft vooral te maken met de houding van medewerkers. Het betreft hier de organisatie- en communicatiecultuur en niets is moeilijker te veranderen dan dat. We beperken ons dan ook tot de opmerking dat het tonen van interesse naar de collega’s zou kunnen helpen de afstand tussen de verschillende functiegroepen te verkleinen. Het zou voor Strijp interessant kunnen zijn hier in de toekomst onderzoek naar te laten doen door een nieuwe groep afstudeerders. Voor ons is er echter te weinig tijd ons hier goed in de verdiepen.

Overigens geldt ook voor dit punt dat de afdelingsleiding hierin zelf een goed voorbeeld kan geven en op die manier de medewerkers kan stimuleren hier bewuster mee om te gaan. 

10.4
Positieve punten en het communicatieklimaat

Binnen Strijp is een aantal positieve elementen waar gebruik van kan worden gemaakt om het communicatieklimaat te veranderen en daardoor de zin in het werk te vergroten. Door deze te benadrukken en uit te diepen zullen medewerkers zich meer bewust zijn van de goede dingen die hun werk(omgeving) te bieden heeft. Zoals in de beschrijving van de factoren staat, gaat het dan om:

· Werktrots

· Persoonlijke aandacht

· Sterke band met directe collega’s

· Vertrouwen in de afdelingsleiding

Op de volgende manier kunnen de positieve elementen een bijdrage leveren aan de invulling van de zingevingvraag: 

10.4.1 Waarden uitdragen

Omdat politiemensen primair uit ideologische redenen voor hun vak kiezen, is het van belang dat ze hun waarden kunnen uitdragen. Het belangrijkste punt van kritiek op het resultaatgericht werken is ook dat voor de burgers niet meer zichtbaar is waaróm agenten doen wat ze doen (Verlinde & Luijten, 2002)

Binnen Strijp kan hier op worden ingespeeld door tijdens de briefing voor een project in te gaan op het nut ervan. Medewerkers geven zelf ook aan dat ze daar behoefte aan hebben.

10.4.2 Coaching

Het vertrouwen in de OPC’s en de afdelingsleiding is groot binnen Strijp. Tegelijkertijd twijfelen medewerkers eraan of iedereen gelijke kansen krijgt om zich te ontwikkelen. Door coachende gesprekken te voeren wordt het vertrouwen ingezet om samen met individuele medewerkers te bepalen hoe ze zich willen ontwikkelen binnen de organisatie en welke doelen ze zich daarbij moeten stellen. Het is daarbij van belang dat degenen die de gesprekken voeren – het ligt voor de hand dat dat de OPC’s zouden zijn – realistisch en eerlijk zijn. Door open kaart te spelen in wat de medewerkers van hen persoonlijk en van de organisatie kunnen verwachten, worden teleurstellingen voorkomen. De vertrouwensband wordt hiermee bovendien versterkt. Ook worden de ontwikkelingsmogelijkheden transparanter voor de medewerkers. 

10.4.3 Scheiding aandacht voor persoon en werkzaamheden

Persoonlijke aandacht is iets waar de medewerkers van Strijp grote waarde aan hechten en hier speelt de afdelingsleiding goed op in. Uitdaging hierbij is om een nog betere scheiding aan te brengen tussen aandacht voor de persoon en aandacht voor de werkzaamheden van die persoon. De werkzaamheden worden beoordeeld in bijvoorbeeld functioneringsgesprekken, maar ze komen ook al snel spontaan ter sprake in de wandelgangen. 

Toch zou het aan te bevelen zijn om ook tussentijds formele momenten in te roosteren waarop de OPC’s met individuele medewerkers om de tafel gaan zitten om te evalueren hoe het gaat met het werk, hoe ze zich in hun werk voelen en wat hun doelen zijn voor de komende periode. Temeer omdat medewerkers nu kunnen worden afgerekend op resultaten, is het belangrijk dat tussendoor wordt bekeken of ze nog op schema liggen. Het is niet fair ze aan het einde van een jaar te straffen omdat de targets niet behaald zijn en de rest van het jaar niet naar hun resultaten om te kijken. 

Medewerkers vinden het belangrijk dat de afdelingsleiding weet wat er leeft op het bureau. Het wordt zeer op prijs gesteld als de afdelingsleiding op de hoogte is van persoonlijke dingen zoals het wel en wee van gezinnen van mensen, hobby’s en andere dingen die ze bezig houden. Daarvoor is een goede (vertrouwens)band tussen medewerkers en leiding noodzakelijk. 
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� Rechercheurs uit de gehele regio werken samen aan de grotere zaken


�  Team van medewerkers uit verschillende territoriale afdelingen die in de gehele regio bijspringen waar het nodig is. Daarbij kan worden gedacht aan voetbalwedstrijden, koninginnedag, maar ook op een afdeling waar veel zieken zijn.


� Voor vragenlijst: zie bijlage 


� Werd duidelijk uit interviews medewerkers


� Bron: Visiedocument op communicatie, blz 10 


� Bron: Vragenlijst medewerkers


� Werd duidelijk uit interviews medewerkers


� Bron: Complimenteren valt te leren, Intermediair week 8 / 2005


�  Bron: Complimenteren valt te leren, Intermediair week 8 / 2005


� Dit einddoel ligt overigens nog niet vast.


� Bron: Impactanalyse Politie Brabant Zuid-Oost, 2005


� Er is een externe procesmanager aangetrokken om de reorganisatie in goede banen te leiden.


� Intussen is er volgens ingewijden ook een groep van 25 operationeel leidinggevenden in het leven geroepen. Hierover hebben we verder geen informatie.


� Bron: Interviews medewerkers


� Bron: Interviews medewerkers


� Bron: Interviews met medewerkers
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