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Inleiding
Voor de verdere verbetering van de kwaliteit van onze organisatie is het van groot belang inzicht te hebben in (ontwikkelingen in) de mening van het personeel over de organisatie. Daarom is in 2012 weer een medewerkerstevredenheidsonderzoek (MTO) uitgevoerd.
In deze notitie wordt verslag gedaan van het MTO 2012:
· de voorbereiding;
· het proces; 

· de uitkomsten;
· de vergelijking met het vorige onderzoek (2008);
· de geformuleerde verbeterpunten en –acties.
Voorbereiding

Wiebrig Reitsma en Andree Hofer hebben de voorbereiding van het MTO gecoördineerd: 
· de selectie van het onderzoekbureau;

· de vooraankondiging in de organisatie;

· het selecteren van de vragenlijsten in overleg met de OR;

· het aanleveren van bestanden van medewerkers en de samenstelling van onderzoeksgroepen; 
· het voorbereiden van de besluitvorming over voorgenoemde zaken door het MT.

Daarnaast hebben zij deelgenomen aan de introductie- en slotbijeenkomsten van Internetspiegel, met de groep gemeenten die dit onderzoek in dezelfde periode hebben uitgevoerd. Deze groep had een intervisiefunctie om de voorbereiding en terugkoppeling in de organisatie beter te kunnen begeleiden.
Er is gekozen voor deelname aan “Internetspiegel”, evenals de voorgaande twee keer in 2006 en 2008. ”Internetspiegel” is een instrument van het ministerie van Binnenlandse Zaken, uitgevoerd door TNS-NIPO. 

Onze gemeente kon meedraaien in een groeptraject voor kleinere gemeenten. Voordelen van deelname aan de internetspiegel zijn: vergelijkbaarheid met eerdere onderzoeken, vergelijkbaarheid met andere organisaties uit de publieke sector en lage kosten. 

Door deelname in het groepstraject en de lage kosten was weinig maatwerk mogelijk. Voor enkele onderwerpen konden kosteloos keuzemodules worden meegenomen. Omdat deze onderwerpen in onze organisatie vier jaar niet onderzocht waren, zijn alle van toepassing zijnde modules meegenomen, waardoor het wel een relatief uitgebreid onderzoek is geworden. Ook konden tegen meerkosten extra vragen opgenomen worden. Gelet op de budgetruimte is hier echter niet voor gekozen. 
Voor de teamindeling zijn zoveel mogelijk de bestaande teams aangehouden. Uit privacy-overwegingen zijn enkele kleine teams c.q. losse medewerkers samengevoegd in een onderzoeksgroep. 

Slechts één team (Romte-W&G) heeft niet aan de minimum respons (40%) voldaan. Dit team is niet afzonderlijk teruggekomen in het onderzoek, maar wel meegenomen in de totaalresultaten van Romte en de organisatie als geheel.

Proces

De daadwerkelijke uitvoering van het onderzoek vond in de tweede helft mei 2012 plaats. In juni vond uitwerking van de resultaten plaats. Voor de hele organisatie is een rapport met uitkomsten opgesteld, maar ook per staf-, productgroep en per team.
In september heeft het onderzoeksbureau de resultaten aan de leidinggevenden en OR-leden gepresenteerd. In deze presentatie werd uitleg gegeven aan de belangrijkste uitkomsten en de systematiek. 
Na deze presentatie kregen alle leidinggevenden het rapport van de totale organisatie, van hun groep en van hun team(s). In dit overleg zijn ook afspraken voor het vervolg gemaakt.

In oktober hebben teamleiders en managers de resultaten teruggekoppeld naar hun teams. Vervolgens zijn in oktober de resultaten van de organisatie als totaal op intranet geplaatst.

In oktober en november hebben de teams de uitkomsten bediscussieerd en in december verbeterpunten/ -plannen opgesteld. Uit die plannen is dit overall verbeterplan opgesteld, dat op 5 februari 2013 is vastgesteld in het MT. Het plan wordt nu geïntegreerd in de A3-plannen van de groepen en teams en in de plannings- en  voortgangssystematiek.

Uitkomsten
De volledige uitkomsten van het onderzoek zijn te bekijken in de bijgevoegde rapportage. Een korte samenvatting van de uitkomsten:

Respons 
· De respons van de totale organisatie (71%) ligt onder de gemiddelde respons in de publieke sector (75%), maar was hoger dan in 2006 (68%) en 2008 (68%)
· Leidinggevenden (67%) en Romte (63%) hebben een lage respons
	
	Totaal
	Ingevuld 
	Responspercentage

	Gemeente Dantumadiel
	177
	126
	71%

	DS
	10
	10
	100%

	Stipe
	53
	37
	70%

	Romte
	27
	17
	63%

	Wolwêzen
	72
	52
	72%

	Leidinggevenden
	15
	10
	67%


Hoge scores:
· Medewerkers binnen de gemeente Dantumadiel zijn over het algemeen zeer tevreden met hun baan en de organisatie;
· Medewerkers binnen de gemeente werken zeer goed samen met elkaar. Op dit punt laten medewerkers zich ook positiever uit dan in 2008; 
· Medewerkers binnen de organisatie voelen zich verbonden met de organisatie en voelen dat ook meer dan in 2008; 

· Medewerkers vinden hun werk inhoudelijk leuk en ervaren daarbij veel zelfstandigheid. 

Knelpunten:
· Medewerkers van de gemeente laten zich negatief uit wanneer het hun beoordeling betreft;  

· Komt het functioneren van iedere medewerker in een formeel gesprek aan de orde? 
· Binnen de gehele organisatie hebben medewerkers vaker last van ongewenst gedrag dan in de rest van de publieke sector;
· Er zijn medewerkers bij Wolwezen en Romte die zich onveilig voelen bij de uitvoer van hun werk door derden; 

· In de beleving van medewerkers is de werkdruk zwaarder geworden dan in 2008

· Er bestaan signalen van werkstress, vooral bij Wolwêzen. 
Vergelijking met 2006 en 2008 

In 2006 en 2008 zijn ook onderzoeken uitgevoerd. 
Voor het MTO van 2006 werden als belangrijkste verbeterpunten gezien: 
· de resultaatgerichtheid van de organisatie;
· de wijze waarop de direct leidinggevende leiding geeft;
· de wijze waarop de organisatie wordt bestuurd;
· de loopbaanontwikkelingsmogelijkheden;
· de informatievoorziening en communicatie binnen de organisatie;
· de werkstress.
Op bovengenoemde punten zijn verbeteracties ingezet, met als belangrijkste de introductie van het Resultaat Gericht Werken, waarvan op alle verbeterpunten een positieve invloed werd verwacht. Op het gebied van leiderschap werden coördinatoren van partieel naar volledig leidinggevend opgeschakeld met een daaraan gelieerde training. 

Verder werd voor de toenmalige productgroep Gemeentelijke Ontwikkeling een verbetertraject opgezet.
In 2008 is een vervolgonderzoek uitgevoerd. Voortvloeiend daaruit zijn verbeteracties opgestart voor:
· Leefstijl. Een werkgroepje heeft daarop een plan voor verbetering gepresenteerd; 
· Integriteit. Met de OR zijn gedragsregels afgesproken en vervolgens zijn er bijeenkomsten met het personeel gehouden over dit onderwerp;
· Opleiding. Bij het nieuwe opleidingsplan is met name gekeken naar het organiseren van opleidingen die in groepsverband konden worden aangeboden;
· Arbo (RI&E), evaluatie wijkgericht werken GB en duurzame inzetbaarheid; 

· Functiewaardering. Om de inschaling van functies te beoordelen en om het salarisgebouw minder onderhoudsgevoelig te maken is Cap Gemini is ingeschakeld. 
Als we de resultaten van het onderzoek van 2012 vergelijken met dat van 2008 vallen de volgende zaken op:
Medewerkers zijn positiever over: 

· Loopbaanontwikkeling;
· Beloning;
· Binding met de organisatie.
Medewerkers zijn kritischer over: 

· Resultaatgerichtheid;
· Informatie- en communicatie.
De werkdruk is in de beleving van de medewerkers zwaarder geworden en er zijn op teamniveau ernstige signalen van werkstress. 
De tevredenheid over leidinggevenden is afgenomen.
Verbeterpunten en verbeteracties
Zoals gemeld zijn de resultaten in de teams besproken en zijn verbeterplannen per team opgesteld die worden geïntegreerd in de A3 plannen van de groepen en teams en in de plannings- en voortgangssystematiek.

Onderstaand bundeling van belangrijke bevindingen en aanbevelingen:
· Resultaatgerichtheid, Leiderschap, Informatie en communicatie:
· Onduidelijkheid over toekomstige vorm van samenwerking met andere gemeenten moet niet langer duren: maak een keuze en anticipeer daarop!;
· Meer sturing op doelen en resultaten -ook op teamniveau -, betere monitoring voortgang, hierop aanspreken van verantwoordelijken, verantwoordelijkheden zo laag mogelijk in de organisatie, directe communicatie; 
· Herinvoeren bedrijfsplannen, waarin bijdrage aan doelstellingen helder is;
· Slagvaardigheid en transparantie over besluitvorming, digitalisering routing;
· Persoonlijke aandacht door, coaching van leidinggevenden;
· Duidelijke informatie op intranet over: doelen, resultaten, voortgang, personeelsbeleid, regelingen (ziekteverzuim, vertrouwenspersoon, OR);
· Heldere communicatie over bestuursopdrachten;
· Meer mogelijkheden voor thuiswerken, oplossingen zoeken voor thuiswerken met privacy-gevoelige informatie;
· Opheffen van belemmerend werkende regels en procedures;
· Naast huidige inspiratiedagen ook dagen voor alle medewerkers;
· Instellen informerend medium, daarop actief sturen (zoals vroeger Informail).
· RGW, Beloning, Loopbaanontwikkeling, Arbo:
· RGW systematiek omvormen tot een simpelere methodiek waarin ruimte is om talenten van medewerkers beter te benutten (RGW is te gekunsteld, gesprekken zijn niet altijd gevoerd en verslagen soms te laat opgesteld);
· Meer transparante beloningsystematiek, zo mogelijk met uitloopschalen;
· Gratificaties anders of afschaffen (te subjectief, willekeur): of afschaffen, of objectievere en meer transparante criteria of belonen teamprestaties;
· Beloning bij samenwerking gelijk trekken met samenwerkende gemeenten; 
· Loopbaanontwikkeling meenemen in jaarlijks gesprek met leidinggevende;
· Invoeren personeelsbeleid voor oudere medewerkers;
· Rekening houden met behoefte aan fitness op gemeentehuis / sportschool-reductie via werkkostenregeling, fruit in kantine, vitaliteitsgesprekken.
· Veilig werken
· Voeren groepstrainingen voor agressiebeheersing; 
· Betere fysieke bescherming (glazen wand boven tafels, extra beveiliging op dinsdagavond) of fysieke beschermingsmiddelen (handschoenen, maskers);
· Werken aan duidelijkheid over hoe te handelen bij calamiteiten.

· Ongewenste omgangsvormen

· Procedure en mogelijkheden voor getroffen medewerkers inzichtelijk maken op intranet (contact met vertrouwenspersoon, manager of directeur);
· In teamoverleg aandacht besteden aan mogelijkheden en procedures en verantwoordelijkheid om hierop actie te ondernemen.

· Werkplek:
· Actieplan voor verbetering verwarming/temperatuur en luchtvochtigheid. (Daarover veel opmerkingen), ook aandacht voor schoonmaak en sanitair

· Werkdruk
· Stimuleren gebruikmaken van stilteplekken;
· Sturen op daadwerkelijke benutten van pauzes;
· Nieuwe taken kritisch in relatie tot takenpakket en planning bekijken. 

· Ziekteverzuim

· Betere begeleiding bij ziekte en werkhervatting, waarbij de procedure helder moet zijn en strakker gehanteerd moet worden;
· Consequenties ziekte beter bekend zouden moeten zijn.
Voor samenwerking zijn veel zaken genoemd die vaak binnen één groep spelen en die binnen die groep opgelost worden door bijvoorbeeld periodiek overleg, of door het elkaar in een eerder stadium bij een bepaald onderwerp te betrekken.
Ook een aantal andere onderwerpen had betrekking op interne aangelegenheden binnen teams of zaken tussen teams binnen één groep. Deze onderwerpen zijn binnen de betreffende teams of afgehandeld, of in onderlinge afspraken geregeld, of in uitvoeringsplannen voor de betreffende teams / groepen opgenomen.

Verder is een aantal specifieke zaken genoemd dat minder in het kader van verbeteracties van dit onderzoek past, maar dat wel aandacht behoeft van de betreffende leidinggevende. 

Met betrekking tot het onderzoek zelf is een aantal opmerkingen gemaakt, met name met betrekking tot de lengte van het onderzoek. Door terugschakeling naar de reguliere frequentie van uitvoering kan het aantal keuzemodulen beperkt blijven en kan het onderzoek in de toekomst verkort worden. 
Hiernaast had één onderzoeksgroep de opmerking dat het aantal deelnemers te klein was. Wel was voldaan aan de minimumrandvoorwaarde en de indeling in MT en OR was akkoord. In een toekomstig onderzoek kan met de wens van deze groep rekening worden gehouden.
Enkele onderwerpen zijn al in gang gezet. Zo hebben het college van B&W en het MT gezamenlijk besloten tot de herintroductie van bedrijfsplannen in de vorm van A3-plannen.

Met de invoering van de A3 systematiek wordt actief gewerkt aan een deel van bovengenoemde verbeterpunten. Het A3 jaarplan is als bijlage toegevoegd.

Bijlagen 
1. A3-jaarplan Gemeente Dantumadiel
Andree Hofer
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