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SAMENVATTING 
In de afgelopen vijf maanden ben ik bezig geweest met mijn afstudeerstage bij het Landslaboratorium Aruba. Deze scriptie is geschreven ter afsluiting van deze stage. Mijn opdracht is opgebouwd rond de volgende centrale vraag:

Hoe kan de communicatiestructuur van het Landslaboratorium Aruba geoptimaliseerd worden zodat de interne communicatie effectief en efficiënt verloopt?

Er is een kwantitatief onderzoek verricht naar de interne communicatie van het Landslaboratorium Aruba. De aspecten informatievoorziening, communicatie, communicatieklimaat en de houding van medewerkers ten opzichte van communicatie zijn onderzocht. 
Uit de resultaten van het onderzoek zijn de volgende knelpunten naar voren gekomen:

· Te kort aan P&O – en beleidsinformatie;

· De communicatiemiddelen bevatten onvoldoende informatie;

· De leiding werkt hard, maar de medewerkers weten niet wat de leiding doet;

· De medewerkers voelen zich niet ondersteund door de organisatie;

· De medewerkers hebben geen vertrouwen in de leiding van het Landslaboratorium Aruba;
· Er heerst geen sfeer van vertrouwen en geloofwaardigheid binnen de organisatie;

· De medewerkers mogen niet meebeslissen over belangrijke besluiten die in de organisatie genomen moeten worden.

Geconcludeerd kan worden dat de knelpunten die in de interne communicatiestructuur zijn geconstateerd, te maken hebben met de machts- en de rolcultuur die het Landslaboratorium Aruba heeft en de mate waarin het Landslaboratorium Aruba de medewerkers bij de organisatie betrekt. 
Advies: gewenst zou zijn als het Landslaboratorium Aruba meer richting de taakcultuur te werk gaat en de daarbij behorende communicatie centraal te stellen. Aangezien het Landslaboratorium Aruba een starre organisatie is, heeft het heel weinig zin te geloven dat hier snel verandering in zou kunnen komen. Ik adviseer het Landslaboratorium Aruba in veel kleinere stapjes te werk gaan. Hiermee bedoel ik dat het Landslaboratorium Aruba de huidige interne communicatiestructuur moet verbeteren ten einde de betrokkenheid te vergroten zonder direct de organisatiestructuur te moeten aanpassen. 
Om de betrokkenheid te vergroten kan het Landslaboratorium Aruba de volgende strategieën hanteren: ten eerste het bieden van een zelfde basiskennis over de organisatie aan alle medewerkers. Ten tweede de plaats van de medewerker in het geheel beklemtonen. Ten derde gezamenlijke activiteiten organiseren. 
De communicatiestrategie die binnen deze strategieën past is informeren. Om de betrokkenheid te verbeteren is het nodig dat de leidinggevende inspeelt op de informatiebehoefte van de medewerkers. Dit kan de leidinggevende bereiken door de strategie informeren te hanteren.
De volgende communicatiemiddelen zijn aan het Landslaboratorium Aruba geadviseerd: een personeelsbijeenkomst, een afdelingsoverleg, het werkoverleg, het functioneringsgesprek, de memo’s, het personeelsblad, het mededelingenbord en gezamenlijke activiteiten. 
VOORWOORD
Het Landslaboratorium Aruba heeft mij in de periode van 14 november 2005 tot en met 17 maart 2006 als stagiaire in dienst genomen, in het kader van mijn afstudeerstage voor de opleiding Communicatie aan de Fontys Hogeschool van Eindhoven. Het gezegde ‘de laatste loodjes wegen het zwaarst’ blijkt al te zeer op deze laatste periode van de opleiding van toepassing te zijn. Gedurende de stageperiode heb ik meerdere keren ‘beren op de weg gevonden’. Gelukkig heb ik ze op zeer korte termijn kunnen verslaan. Het maken van deze scriptie is voor mij een leerzame en interessante periode geweest. Ik heb mijn (theoretische) kennis kunnen uitbreiden. Tevens heb ik nieuwe ervaringen opgedaan die ik zeker in de toekomst kan benutten.

Bij het schrijven van deze adviesrapport ben ik een aantal mensen dank verschuldigd, voor hun medewerking, hulp en steun. Ten eerste het personeel van het Landslaboratorium Aruba die tijd hebben vrij gemaakt om de vragenlijst in te vullen. Zonder hun medewerking zou mijn afstudeeropdracht geen succes zijn. De heer Elgin Juddan die mij gedurende mijn stageperiode heeft begeleid. Ook ben ik stagedocent Anne-Marie Persijn dankbaar voor haar nuttige tips en aanwijzingen. 

And last but not least wil ik mijn ouders, familie en vrienden bedanken voor alle hulp en steun. You guys are the best!!

Tilburg, juni 2006 

Jennifer D. Warner 
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HOODSTUK 1: INLEIDING
“Extern winnen is intern beginnen”

Het Landslaboratorium Aruba is een multidisciplinaire overheidsdienst die als onderdeel van de Directie Volksgezondheid van Aruba, een belangrijke schakel is qua dienstverlening op het terrein van gezondheidszorg voor de bevolking van Aruba. Bij het Landslaboratorium Aruba worden allerlei onderzoeken verricht die betrekking hebben op de aandachtsgebieden humaan en niet-humaan met als doel de gezondheidszorg binnen de Arubaanse gemeenschap te bevorderen. Het Landslaboratorium Aruba is verspreid over vijf vestigingen namelijk: Dr Horacio Oduber Hospitaal (HOH), Oranjestad, San Nicolaas, Dakota en Piedra Plat. De organisatie bestaat uit drie managementniveaus. Te weten het topmanagement (het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba en de afdelingshoofden), het middenkader (de afdelingschefs) en de werkvloer die onderverdeeld is in een ondersteunend- en analytisch-diagnostisch gedeelte. (Voor de achtergronden van het Landslaboratorium Aruba wordt u verwezen naar bijlage I, pagina 56).
De Arubaanse overheid (regering 1998-2002) heeft besloten haar rol in maatschappelijke functies te verzakelijken en te reduceren. Een gevolg hiervan is de op de handen zijnde verzelfstandiging van diverse overheidsdiensten. In dit kader wenst de overheid ook het Landslaboratorium Aruba meer verantwoordelijkheden, vrijheden, middelen en instrumenten te geven om adequater en sneller te reageren op ontwikkelingen in de markt. Dit zal het Landslaboratorium Aruba in staat stellen om de bedrijfsvoering efficiënter en klantgerichter te laten zijn.

In het kader van de verzelfstandiging van het Landslaboratorium Aruba tot Landsbedrijf, is het wenselijk om professioneel en klantgericht te werken, waarbij gewerkt wordt vanuit de missie en visie van de organisatie. Om dit te bereiken heeft het Landslaboratorium Aruba besloten om aandacht te gaan besteden op het gebied communicatie. In het jaar 2004 is er een start gemaakt met de verbetering van de interne communicatie. Vanaf vorig jaar is de organisatie gaan werken aan de externe communicatie, omdat het aan richtlijnen, eenduidigheid en herkenning door middel van een huisstijl ontbreekt.
Het Landslaboratorium Aruba heeft mij als stagiaire aangenomen met de opdracht om onderzoek te doen naar de externe communicatie en op basis van het verkregen resultaat een advies te geven. Gedurende mijn oriënterende fase heb ik me verdiept in de organisatie door een aantal documenten te lezen en gesprekken te voeren met mijn stagebegeleider en de P&O functionaris. Uit de gesprekken heb ik algemene informatie (geschiedenis en dergelijke) van het Landslaboratorium Aruba gekregen. Daarnaast zijn er interviews gehouden met een aantal medewerkers die op verschillende niveaus binnen de organisatie werkzaam zijn. Het doel hiervan was om mezelf in de organisatie te verdiepen. Hiervoor heb ik een topiclijst opgesteld met de volgende onderwerpen: de functie van de geïnterviewde, de dagelijkse werkzaamheden van de afdeling, de communicatie binnen de afdeling en de communicatie met andere afdelingen (binnen en buiten dezelfde vestiging). Uit de interviews is gebleken dat er onvrede heerst op het gebied van interne communicatie. De geïnterviewden zijn van mening dat de communicatie binnen het Landslaboratorium Aruba te wensen over laat.

Topiclijst: een serie onderwerpen die je tijdens een gesprek aan de orde wilt stellen.

“Gedurende de laatste acht maanden hebben wij geen afdelingsoverleg gehad, terwijl het voor het hele jaar staat ingepland.”

“De onderwerpen die besproken worden tijdens het hoofdenoverleg worden niet meegedeeld aan de werkvloer.”

“ Bij het organiseren van presentaties is de kans groot dat er weinig medewerkers komen op dagen.”

Dit zijn slecht enkele uitspraken die tijdens de interviews naar voren zijn gekomen. Voordat het Landslaboratorium Aruba aandacht gaat besteden aan de externe communicatie is het van belang dat de interne communicatie in orde is. De communicatie binnen de organisatie bepaalt in hoge mate de externe
slagvaardigheid. Een extern communicatiebeleid kan niet effectief en efficiënt uitgevoerd worden, wanneer men de zaken intern niet goed voor elkaar heeft.
 

Gezien deze feiten is de volgende opdrachtomschrijving geformuleerd:

Op basis van een onderzoek een advies geven over hoe de huidige interne communicatiestructuur bij het Landslaboratorium Aruba geoptimaliseerd kan worden. Dit advies krijgt de vorm van een communicatieplan. 

Opmerking: dit betekent dat de oorspronkelijke opdracht (onderzoek doen naar de externe communicatie en op basis van het verkregen resultaat een advies geven) die door het Landslaboratorium Aruba aan mij is verstrekt, vervalt.

1.1
Doelstelling

De doelstelling van het onderzoek luidt als volgt: 

De knelpunten in de interne communicatiestructuur in kaart brengen zodat die omgezet kunnen worden in verbeterpunten.
Interne communicatiestructuur: het geheel van communicatienetwerken, -kanalen, 

-middelen en mensen dat gebruikt wordt om de interne communicatie gestalte te geven.
 

1.2
Probleemstelling

Voor het onderzoek naar de interne communicatie van het Landslaboratorium Aruba is de volgende centrale vraag opgesteld:

Hoe kan de communicatiestructuur van het Landslaboratorium Aruba geoptimaliseerd worden zodat de interne communicatie effectief en efficiënt verloopt?

Uit de hierboven geformuleerde centrale vraag zijn een aantal deelvragen afgeleid die samen antwoord geven op de centrale vraag. De deelvragen luiden als volgt:

1. Wat wordt verstaan onder de term interne communicatie?

2. Wat wordt onder effectieve en efficiënte communicatie verstaan?

3. Hoe verloopt de huidige interne communicatie bij het Landslaboratorium Aruba?

4. Welke knelpunten zijn er te constateren in de interne communicatie van het Landslaboratorium Aruba?

5. Welke informatiebehoeften hebben de medewerkers?

6. Hoe wordt de interne communicatie door de medewerkers beoordeeld?

7. Hoe is het communicatieklimaat binnen het Landslaboratorium Aruba?

8. Wat is de houding van de medewerkers ten opzichte van communicatie?

De eerste en tweede deelvraag worden door middel van bestudering van de literatuur en andere documenten beantwoord. Deelvragen drie, vijf, zes, zeven en acht worden door middel van een kwantitatief onderzoek bij de medewerkers van het Landslaboratorium Aruba beantwoord. Het antwoord op deelvraag vier wordt afgeleid uit de antwoorden die verkregen zijn op de deelvragen drie, vijf, zes, zeven en acht. 

1.3
Opbouw van de adviesrapport 
De adviesrapport bestaat uit acht hoofdstukken:

· In hoofdstuk één wordt de aanleiding van de afstudeeropdracht, de opdrachtomschrijving, de doelstelling en de probleemstelling beschreven;
· In hoofdstuk twee staat het begrip interne communicatie centraal;
· In het derde hoofdstuk wordt het interne communicatie-onderzoek dat bij het Landslaboratorium Aruba is uitgevoerd, beschreven;
· De vragenlijst van het interne communicatie-onderzoek wordt in hoofdstuk vier geëvalueerd;
· In hoofdstuk vijf worden de resultaten van het interne communicatie-onderzoek gepresenteerd;
· Hoofdstuk zes behandelt de strategieën die de betrokkenheid van medewerkers bij de organisatie kunnen bevorderen;

· In hoofdstuk zeven staan de strategieën die het Landslaboratorium Aruba dient te hanteren centraal;

· Hoofdstuk acht behandelt de communicatieplan. 
HOOFDSTUK2: DE TERM INTERNE COMMUNICATIE 

Dit hoofdstuk gaat in op de term interne communicatie. In de eerste paragraaf staat beschreven wat onder de term interne communicatie wordt verstaan. Vervolgens wordt ingegaan op het belang van interne communicatie voor een organisatie. In de derde paragraaf komt de betekenis van de interne communicatie voor het Landslaboratorium Aruba aan bod. Tenslotte wordt in paragraaf vier toegelicht wat onder effectieve en efficiënte interne communicatie wordt verstaan.
2.1
Wat wordt onder interne communicatie verstaan?

Interne communicatie is een breed begrip. Er bestaan verschillende definities voor de term interne communicatie (Vos & Schoemaker, 2003)
. Voor het onderzoek naar de interne communicatie binnen het Landslaboratorium Aruba wordt de volgende definitie gehanteerd: interne communicatie is het aanbieden van boodschappen van zenders en ontvangers die deel uitmaken van dezelfde organisatie, met het oogmerk organisatorische doelen en/ of individuele doelen te verwezenlijken. Hierbij kunnen zender en ontvanger van rol wisselen (Koeleman, 2000 p. 3).

Zender: persoon die de communicatie uitzendt.

Ontvanger: degene bij wie de communicatie terechtkomt. Degene tot wie de communicatie is gericht. 

Opmerking: de definitie van het begrip interne communicatie dat in paragraaf 2.1 staat beschreven is ook het antwoord op deelvraag één (Wat wordt verstaan onder de term interne communicatie?).



2.2
Het belang van interne communicatie voor een organisatie
Een organisatie bestaat uit samenwerking. Interne communicatie is daarvoor een voorwaarde. Zonder interne communicatie is het onmogelijk om gezamenlijke doelen te bereiken. Volgens Vos en Schoemaker is interne communicatie een essentieel onderwerp binnen een organisatie om diverse redenen. Ten eerste kan interne communicatie voor het effectief en efficiënt functioneren van een organisatie zorgen. Ten tweede is goede interne communicatie een belangrijk managementinstrument voor het optimaliseren van de samenwerking tussen medewerkers en organisatie. Men moet stil blijven staan bij het feit dat het niet alleen gaat om het goed functioneren van de medewerkers over de manier waarop zij geacht worden hun werkzaamheden uit te voeren of het te voeren beleid, maar ook om te zorgen voor een prettige en gezellige werksfeer.
 

2.3 Het belang van interne communicatie voor het Landslaboratorium Aruba 

Het Landslaboratorium Aruba is een grote organisatie die verspreid is over vijf locaties. Om als organisatie goed te kunnen functioneren is goede interne communicatie een vereiste. Ten eerste wil het Landslaboratorium Aruba als één organisatie gezien worden, dan is het noodzakelijk dat alle medewerkers tijdig en over de juiste informatie beschikken zodat er geen tegenstrijdige informatie naar buiten toe wordt gecommuniceerd. Ten tweede is het van belang dat de medewerkers op de hoogte zijn van de belangrijke ontwikkelingen binnen de organisatie. Anders ontstaat er op den duur een sfeer van wantrouwen. Medewerkers zullen zich minder verantwoordelijk voelen; er ontstaat een geruchtencircuit. 

Tenslotte is het belangrijk dat de leiding van de organisatie op de hoogte is van wat zich binnen de organisatie afspeelt. Als de interne communicatie slecht is, wordt het moeilijk voor de leiding om ontwikkelingen binnen de organisatie te signaleren en er op in te spelen.

Geruchtencircuit: het betreft informatie-uitwisseling over mogelijke beleidsintenties en dergelijke, die niet formeel zijn gemaakt.


2.4
Effectieve en efficiënte interne communicatie 

Uit de eerdere paragrafen kan geconcludeerd worden dat interne communicatie een onmisbare factor is voor het functioneren van de organisatie. Om organisatiedoelen te kunnen behalen moet de interne communicatie effectief en efficiënt zijn. Met effectieve en efficiënte communicatie wordt bedoeld het doeltreffend en doelmatig overbrengen van informatie. Volgens Godding is de kritische succesfactor voor effectieve en efficiënte interne communicatie de houding van de medewerkers ten opzichte van communicatie.
 

Opmerking: het antwoord op deelvraag twee (Wat wordt onder effectieve en efficiënte communicatie verstaan?) staat beschreven in paragraaf 2.4. 
HOOFDSTUK 3: INTERNE COMMUNICATIE-ONDERZOEK BIJ HET                                                               
                            LANDSLABORATORIUM ARUBA
In dit hoofdstuk wordt het interne communicatie-onderzoek dat bij het Landslaboratorium Aruba is uitgevoerd, beschreven. In de eerste paragraaf worden de centrale begrippen uit het onderzoek geoperationaliseerd. In de tweede paragraaf wordt dieper ingegaan op de onderzoeksmethode van het interne communicatie- onderzoek. Vervolgens wordt de manier beschreven waarop de gegevens zijn verzameld. Daarna komt in de laatste paragraaf de vragenlijst die gebruikt is, aan bod. 

3.1
Operationalisering begrippen

	Interne communicatie:
	interne communicatie is het aanbieden van boodschappen van zenders en ontvangers die deel uitmaken van dezelfde organisatie, met het oogmerk organisatorische doelen en/ of individuele doelen te verwezenlijken. Hierbij kunnen zender en ontvanger van rol wisselen.
 



	Communicatieklimaat:
	de wijze waarop leidinggevenden en medewerkers in een organisatie met elkaar communiceren. Kenmerken van het ideale communicatieklimaat:
 - Medewerkers voelen zich ondersteund;
 - Medewerkers worden betrokken bij besluitvorming; 
 - Er heerst een sfeer van vertrouwen en 

   geloofwaardigheid; 
- Men beschouwt elkaar als open en eerlijk.



	Mondelinge communicatie:
	vorm van informatie-uitwisseling waarbij zender en ontvanger direct contact met elkaar hebben. 
 
De mondelinge communicatiemiddelen die het Landslaboratorium Aruba gebruikt zijn: de gesprekken (telefonisch/ persoonlijk), het afdelingsoverleg, het hoofdenoverleg en de presentaties. (Voor toelichting van de communicatiemiddelen wordt u verwezen naar bijlage II, pagina 66).


	Schriftelijke communicatie:
	vormen van schriftelijke communicatiemiddelen

die binnen het Landslaboratorium Aruba worden gehanteerd zijn: de interne mail, het mededelingenbord, de memo’s, de brieven en de circulaires. (De toelichting van deze middelen vindt u op bijlage II, pagina 67). 


	Beleidsinformatie:
	de informatie aan medewerkers over beleidsbeslissingen in de organisatie en de visie voor de toekomst.



	Motiverende informatie:
	de informatie die nodig is om een positief werkklimaat te creëren voor de medewerkers.


	Taakinformatie: 
	de informatie die de medewerkers nodig hebben om hun taken goed te kunnen uitvoeren.



	P&O informatie:
	informatie over faciliteiten en regelingen in de organisatie. Dit is informatie die de afdeling Personeel en Organisatie geeft.




3.2
De onderzoeksmethode 

Het interne communicatie-onderzoek van het Landslaboratorium Aruba is verricht door middel van een kwantitatief onderzoek. Dit is een onderzoeksmethode waarbij gegevens worden verzameld over een groot aantal onderzoeksonderwerpen. In dit geval zijn de benodigde gegevens met behulp van een vragenlijst verzameld. Dit omdat een vragenlijst minder gevoelig is voor sociale wenselijkheid. Over het algemeen voelen respondenten zich anoniemer wanneer ze een vragenlijst beantwoorden en durven ze makkelijker bepaalde antwoorden te geven. Ook kunnen de respondenten de vragenlijsten rustig nalezen en op eigen tempo invullen. Daarnaast kost de vragenlijst over het algemeen minder geld en afnametijd, waardoor in kortere tijd veel mensen bereikt kunnen worden (Baarda en de Goede, 1995).

Sociale wenselijkheid: neiging om te reageren op een manier waarvan men verwacht dat deze de onderzoeker bevalt.
 


3.3
Onderzoekspopulatie

De onderzoekspopulatie voor het Landslaboratorium Aruba betreft alle medewerkers van de organisatie (het topmanagement, het middenkader en de werkvloer). De onderzoekspopulatie is gelijk aan de steekpoef en bestaat uit honderd medewerkers.
Steekproef: gedeelte uit een populatie op basis waarvan uitspraken kunnen worden gedaan over de populatie waaruit de steekproef is getrokken.


3.4
De vragenlijst (zie bijlage III, pagina 68)
De voorpagina van de vragenlijst bestaat uit een brief die bestemd is voor alle medewerkers. In de brief staat in het kort beschreven wat het onderwerp van het onderzoek is, bij wie de medewerkers terechtkunnen voor hulp en wanneer de vragenlijst opgehaald zal worden. Vervolgens komt een pagina met algemene instructies aan bod. Hier wordt uitgelegd hoe de vragenlijst het beste ingevuld kan worden. Na deze uitleg worden in totaal negenentwintig vragen aan de respondent gesteld, waarvan vijf open vragen en vierentwintig gesloten vragen. 

De inhoud van de vragenlijst kan gesplitst worden in vijf delen:

· In het eerste deel van de vragenlijst (vraag 1 tot en met 7) wordt aan de respondenten een aantal achtergrondkenmerken gevraagd, zoals leeftijd, geslacht, opleiding en aantal jaren werkzaam bij de organisatie;
· Het tweede deel van de vragenlijst (vraag 8 tot en met 15) is bedoeld om de informatievoorziening van de respondenten in kaart te brengen;
· Het derde gedeelte van de vragenlijst (vraag 16 tot en met 25) is bedoeld om de organisatie van de interne communicatie te achterhalen;
· Het vierde deel van de vragenlijst (vraag 26) is bedoeld om er achter te komen hoe het communicatieklimaat binnen het Landslaboratorium Aruba is;
· Het laatste deel van de vragenlijst (vraag 27 en 28) is bedoeld om de houding van de medewerkers ten opzichte van communicatie te achterhalen. 


De vragenlijst wordt afgesloten met een open vraag die de respondenten de mogelijkheid verschaft om eventuele opmerkingen over het Landslaboratorium Aruba en/ of over de vragenlijst kwijt te kunnen. 
3.4.1
De vragenlijst gekoppeld aan deelvragen
De onderdelen van de vragenlijst zijn gekoppeld aan de deelvragen die eerder in hoofdstuk 1 op pagina 10 en 11 staan vermeld. Met uitzondering van deelvragen één en twee. Deze deelvragen worden door middel van bestudering van de literatuur en andere documenten beantwoord. Hieronder wordt een tabel weergegeven met de deelvragen en de daarbij behorende onderdeel (of onderdelen) van de vragenlijst.
Tabel 3.1
Vragenlijst met deelvragen

	Deelvragen 
	Onderdeel van de vragenlijst 

	Deelvraag 3: hoe verloopt de huidige interne communicatie bij het Landslaboratorium
Aruba?
	De antwoorden die verkregen zijn op het tweede en derde gedeelte van de vragenlijst vormen tezamen het antwoord op deelvraag drie.  

	Deelvraag 4: welke knelpunten zijn er te constateren in de interne communicatie van het Landslaboratorium Aruba?
	Het antwoord op deelvraag vier wordt afgeleid uit de antwoorden die verkregen zijn op de derde, vierde en vijfde onderdeel van de vragenlijst.

	Deelvraag 5: welke informatiebehoeften hebben de medewerkers?
	Het derde gedeelte van de vragenlijst bevat de volgende vraag: over welke onderwerpen wilt u meer informatie ontvangen? Deelvraag vijf wordt beantwoord door middel van de antwoorden die verkregen zijn op deze vraag.  

	Deelvraag 6: hoe wordt de interne communicatie door de medewerkers beoordeeld?
	Het antwoord op deelvraag zes wordt verkregen door middel van de volgende vraag: hoe beoordeelt u het contact met de volgende personen? Deze vraag maakt deel uit van het derde onderdeel van de vragenlijst. 

	Deelvraag 7: hoe is het communicatieklimaat binnen het Landslaboratorium Aruba?
	Deze deelvraag wordt door het vierde deel van de vragenlijst beantwoord.

	Deelvraag 8: wat is de houding van de medewerkers ten opzichte van communicatie?
	Het laatste onderdeel van de vragenlijst geeft antwoord op deelvraag acht.


3.5
De gegevensverzameling 

Er is een pretest gehouden met vier personen die op verschillende niveaus binnen de organisatie werkzaam zijn. Het doel hiervan is om te achterhalen of de vragenlijst begrijpelijk is. 

Het verspreiden van de vragenlijsten is als volgt gegaan; de afdelingshoofden hebben een brief en een vragenlijst gekregen. In de brief is de opdrachtomschrijving van de afstudeerstage beschreven. Verder is aan alle afdelingshoofden hun medewerking gevraagd en de rol van de afdelingschef is toegelicht. De afdelingschefs hebben een brief gekregen waarin hun medewerking is gevraagd om de vragenlijsten te verspreiden onder de medewerkers van hun afdeling. 

De respondenten hebben tien dagen (6 februari – 16 februari/ 17 februari) de tijd gekregen om de vragenlijst in te vullen. Voor het ophalen van de vragenlijsten is een planning gemaakt. Gemiddeld zijn er twee uren per locatie ingedeeld. Gedurende deze tijd zijn ook medewerkers geholpen die moeilijkheden hebben gehad met het invullen van de vragenlijst. 

Om de respons van het onderzoek te verhogen is gebruik gemaakt van de volgende communicatiemiddelen: een presentatie, de interne mail en posters.
· Presentatie: 

Hierin is de opdrachtomschrijving, de centrale vraag, de deelvragen, het theoretisch kader en het onderzoekopzet gepresenteerd. 

Opmerking: het theoretisch kader is gedurende de presentatie heel globaal gepresenteerd, omdat het kennisniveau van de onderzoekspopulatie gelijk moet blijven.
Aan het einde van de presentatie zijn de aanwezigen herinnerd om hun vragenlijsten in te vullen en mee te nemen op de vermelde datum. Ook is aan hen gevraagd om hun collega’s te herinneren dat ze de vragenlijst dienen in te vullen en mee te nemen. 
· Posters 

Er zijn posters opgehangen op alle locaties van het Landslaboratorium Aruba. Als een medewerker de poster tegenkomt wordt ze herinnerd dat ze de vragenlijst moet invullen en mee dient te nemen op de vermelde datum. 

· Interne mail 

Op vijftien februari hebben alle medewerkers een interne mail gekregen om ze te herinneren dat de vragenlijsten op zestien en zeventien februari opgehaald worden. 

De vragenlijsten zijn door de onderzoeker opgehaald. 

HOOFDTUK 4: EVALUATIE VRAGENLIJST INTERNE 
                      COMMUNICATIE-ONDERZOEK

Bij het analyseren van de onderzoekgegevens heb ik gemerkt dat een aantal vragen en/of stellingen overbodig of dubbelop zijn. In dit hoofdstuk wordt aandacht besteed aan de vragen en/of stellingen die anders opgesteld moeten worden. Tevens wordt aangegeven welke vragen en/of stellingen uit de vragenlijst moeten. 
Bij de persoonlijke gegevens is aan de medewerkers naar hun hoogst genoten afgeronde opleiding (vraag 7) gevraagd. Deze vraag is overbodig omdat het geen toegevoegde waarde heeft aan het onderzoek. 
Bij het onderdeel informatievoorziening is gevraagd naar de beoordeling van de informatie-uitwisseling met een aantal personen (afdelingshoofd, afdelingschefs en dergelijke, vraag 12). Bij het onderdeel communicatie is gevraagd naar de beoordeling van het contact met een aantal personen (vraag 22). Met deze twee vragen worden dezelfde gegevens verzameld. De woorden “informatie-uitwisseling” en “contact” kunnen verwarring met zich meebrengen. Om het duidelijker te formuleren moet de vraag op de volgende manier opgesteld worden: hoe beoordeelt u de communicatie met de volgende personen? De respondenten moeten uit de volgende antwoordmogelijkheden kunnen kiezen: zeer slecht, slecht, matig, goed en heel goed. Vervolgens moet de volgende vraag gesteld worden: als u de communicatie met één of meerdere personen met zeer slecht of slecht heeft beoordeeld, beargumenteer waarom. Op die manier kan er achterhaald worden wat de motieven zijn van een negatieve beoordeling.
Het onderdeel communicatie (van de vragenlijst) bevat de volgende stellingen:
· Ik heb veel contact met medewerkers die werkzaam zijn buiten mijn eigen afdeling binnen dezelfde vestiging.
· Ik heb veel contact met medewerkers buiten mijn eigen afdeling die werkzaam zijn op een andere vestiging.
Tevens bevat het onderdeel communicatie de volgende vraag: als u bij één van de bovenstaande stellingen “oneens” heeft ingevuld, beargumenteer waarom. 

Deze vragen zijn al aan bod gekomen (zie vraag 12 en 22 op bijlage III, pagina 75 en 78). Dus de vragen moeten verwijderd worden uit de vragenlijst.
HOOFDSTUK 5: RESULTATEN VAN HET INTERNE COMMUNICATIE- 
                        ONDERZOEK BIJ HET LANDSLABORATORIUM ARUBA                                                                                
De resultaten van het interne communicatie-onderzoek worden in dit hoofdstuk gepresenteerd. Dit wordt gedaan aan de hand van de deelvragen die in hoofdstuk één staan vermeld. De deelvragen drie, vier, vijf, zes, zeven en acht worden in dit hoofdstuk beantwoord. De deelvragen één en twee komen in dit hoofdstuk niet aan bod. Dit omdat deze deelvragen door middel van bestudering van de literatuur en andere documenten beantwoord worden en niet door middel van het onderzoek dat bij het Landslaboratorium Aruba wordt verricht (zie paragraaf 2.1 en 2.4, pagina 12 en 14). Voor de uitgebreide resultaten van het onderzoek wordt u verwezen naar bijlage IV, pagina 84.
5.1
Respons versus non-respons
Allereerst volgt een analyse van de respons van het interne communicatie-onderzoek die bij het Landslaboratorium Aruba is verricht. Vervolgens wordt ingegaan op de non-respons en de motieven daarvan.  
5.1.1
Respons 

Er zijn in totaal honderd vragenlijsten verstuurd waarvan 54 terug ontvangen zijn. Dit is een respons van 54% (het dataverzamelingsverslag vindt u in bijlage IV, pagina 83). De respons per afdeling wordt in de onderstaande tabel gepresenteerd.

Tabel 5.1

Verdeling respondenten per afdeling 
	Afdeling 
	Aantal medewerkers per afdeling 
	Aantal respondenten per afdeling

	Administratie
	21
	12

	
	100%
	57%

	Personeel & Organisatie
	1
	1

	
	100%
	100%

	Informatie & Automatisering 
	1
	1

	
	100%
	100%

	Klinische Chemie & Hematologie
	38
	20

	
	100%
	53%

	Microbiologie 
	24
	8

	
	100%
	33%

	Pathologie 
	14
	11

	
	100%
	79%

	Hoofd Landslaboratorium Aruba
	1
	1

	
	100%
	100%


Leesvoorbeeld: de Afdeling Administratie bestaat uit 21 medewerkers. Van de 21 medewerkers hebben 12 deelgenomen aan het onderzoek. Dit is 57% van de afdeling.
Opmerking: het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba behoort ook tot de steekproefpopulatie. Hij wordt apart in de tabel weergegeven, omdat hij verantwoordelijk is voor de gehele organisatie. 

Uit de tabel blijkt het volgende:

· De Afdeling Pathologie wordt door meer dan driekwart (79%) van zijn medewerkers vertegenwoordigd;

· De Afdeling Administratie (57%) en de Afdeling Klinische Chemie & Hematologie (53%) worden door iets meer dan de helft van de medewerkers vertegenwoordigd; 
· De Afdeling Microbiologie (33%) wordt door een derde deel van zijn medewerkers vertegenwoordigd;
· Bij de Afdeling Personeel & Organisatie en de Afdeling Informatie & Automatisering werkt in totaal één persoon. Deze afdelingen worden dan ook door deze ene medewerker vertegenwoordigd. 
5.1.2
Non-respons 
De non-respons van het onderzoek bedraagt 46% (100%-54%). Van de 100 medewerkers hebben 54 hun vragenlijsten ingeleverd. Van de 46 medewerkers hebben 16 medewerkers hun reden aangegeven waarom ze niet mee aan het onderzoek kunnen doen. De reden van de overige medewerkers (30) is onbekend.
De redenen van de non-respons zijn de volgende:
· Vragenlijst vergeten (in te vullen en/of vergeten mee te nemen)
Opmerking: de medewerkers die vergeten zijn hun vragenlijst in te vullen en/of mee te nemen hebben de kans gekregen om hun vragenlijst de volgende dag in te leveren. Op zestien februari had ik 13 vragenlijsten binnen en op zeventien februari 54!
· Vragenlijst kwijt
Opmerking: de medewerkers die hun vragenlijst kwijt zijn hebben een nieuwe vragenlijst gekregen. Het gaat om vier medewerkers (drie van de Afdeling Klinische Chemie & Hematologie en één van de Afdeling Pathologie). 
“ Uhm, sorry. Ik weet niet wat ik met mijn vragenlijst heb gedaan. Volgens mij ben ik die kwijt”.
· Ziek zijn
Opmerking: twee medewerkers (Afdeling Administratie en Afdeling Microbiologie) hebben een vragenlijst gekregen maar zijn ondertussen ziek geworden.
· Op vakantie
Opmerking: één medewerker is met vakantie naar het buitenland gegaan zonder de vragenlijst in te leveren (Afdeling Microbiologie).
· Geen zin om de vragenlijst in te vullen
Opmerking: vier medewerkers (Afdeling Administratie) hebben aangegeven dat ze geen zin hebben om een vragenlijst in te vullen. En dat ze iets beters met hun tijd kunnen doen. 
· Geen tijd om de vragenlijst in te vullen
Opmerking: een medewerker van de Afdeling Administratie  en twee medewerkers van de Afdeling Pathologie hebben aangegeven dat zij het te druk hebben met hun werk. De medewerkers vonden het heel erg jammer dat zij niet mee konden doen aan het onderzoek wegens tijdsgebrek. 
· Geen interesse
Opmerking: een medewerker van de Afdeling Administratie en één medewerker van de Afdeling Klinische Chemie & Hematologie wilden niet deel nemen aan het onderzoek.  
“ Ik heb al lang aangegeven dat de communicatie hier niet goed verloopt. De leiding wilt er niks aan doen. Nu ben ik niet meer geïnteresseerd. Als je wilt kun je opschrijven dat de communicatie hier een rotzooi is”
· Overige redenen
Opmerking: niet alle medewerkers hebben aangegeven waarom zij hun vragenlijst niet hebben ingeleverd. Het kan zijn dat de medewerkers redenen hebben die nog niet zijn benoemd. 

· Mogelijke reden
· Het onderzoek wordt door een stagiaire verricht en niet door het topmanagement. De medewerkers voelen zich dan niet verplicht om de vragenlijst in te vullen;
· De medewerkers van het Landslaboratorium Aruba hebben nooit eerder deelgenomen aan een onderzoek die voor de eigen organisatie van belang is. Bij iets nieuws, hebben een aantal medewerkers altijd weerstand;

· De vragenlijst was te lang.

5.2
Communicatie binnen het Landslaboratorium Aruba

In deze paragraaf worden de resultaten met betrekking tot de communicatie binnen het Landslaboratorium Aruba beschreven. 

5.2.1
Personen van wie de respondent informatie ontvangt 
Opmerking: Het antwoord op deelvraag drie (Hoe verloopt de huidige interne communicatie bij het Landslaboratorium Aruba) staat in paragraaf 5.2.1 tot en met 5.2.3 beschreven. 

Aan de respondenten is gevraagd in hoeverre zij informatie van het topmanagement, het middenkader en de werkvloer ontvangen. Uit het onderzoek (zie Tabel 8, pagina 89) blijkt het volgende: 
· De respondenten ontvangen soms informatie van:

· Het afdelingshoofd (63%);

· De collega’s buiten eigen afdeling binnen dezelfde vestiging (70%); 

· De collega’s die op een andere locatie werkzaam zijn (54%);

· De P&O functionaris (61%) en het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba. 

· De respondenten ontvangen vaak informatie van de:

· Afdelingschef (52%);

· De collega’s binnen eigen afdeling (58%).
5.2.2
Middelen die daadwerkelijk worden gebruikt

Het Landslaboratorium Aruba gebruikt zowel schriftelijke- als mondelinge communicatiemiddelen. Uit het onderzoek blijkt (Zie Tabel 12, pagina 92) dat niet alle communicatiemiddelen evenveel worden gebruikt. De communicatiemiddelen die vaker worden gebruikt zijn: het afdelingsoverleg (46%), de gesprekken (60%) en de  interne mail (41%).
5.2.3
Communicatie tussen respondenten en het topmanagement, het middenkader en de werkvloer

· Communicatie met de collega’s van eigen afdeling
Mondeling

· De meeste communicatie verloopt door middel van gesprekken (91%);

· Het afdelingsoverleg wordt niet veel gebruikt. 61% van de respondenten geven aan dat ze niet via het afdelingsoverleg met collega’s binnen eigen afdeling communiceren. 
Schriftelijk:

· De schriftelijke communicatiemiddelen worden niet veel gebruikt. De communicatiemiddelen die iets meer worden gebruikt dan de anderen zijn de interne mail (32%) en het mededelingenbord (30%, zie Tabel 14, pagina 93).
· Communicatie met de medewerkers buiten eigen afdeling binnen en buiten dezelfde vestiging 
          Mondeling:
· Ook hier verloopt de meeste communicatie via gesprekken (telefonisch en of persoonlijk, 80%). 
Schriftelijk:

· Het schriftelijke communicatiemiddel dat het meest wordt gebruikt is de interne mail (zie Tabel 15 en Tabel 16, pagina 94).
· Communicatie met het afdelingshoofd

· Er wordt met het afdelingshoofd gecommuniceerd via gesprekken (80%);

· Het afdelingsoverleg wordt niet door veel respondenten gebruikt. Van de 54 respondenten geven 14 aan dat ze het communicatiemiddel afdelingsoverleg gebruiken om met het afdelingshoofd te communiceren (zie Tabel 17 op pagina 95).
· Voor de communicatie met de afdelingschef worden dezelfde communicatiemiddelen gebruikt. 
· 83% Van de respondenten communiceert met de afdelingschef via gesprekken;
· 30% Van de respondenten communiceert met de afdelingschef door middel van het afdelingsoverleg (zie Tabel 18, pagina 96).
· Voor de communicatie met het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba worden de communicatiemiddelen gesprekken (70%), de interne mail (28%) en de circulaire (26%) gebruikt (zie Tabel 19, pagina 97).
5.2.4 Informatiebehoefte van de medewerkers 
Opmerking: deze paragraaf is ook het antwoord op deelvraag vijf (Welke informatiebehoeften hebben de medewerkers?).
Aan de respondenten is gevraagd in hoeverre zij informatie over taak, beleid en P&O ontvangen. Uit het onderzoek blijkt dat er onvoldoende informatie over P&O (66%) en beleid (74%) wordt ontvangen, maar wel voldoende over taak (58%, zie Tabel 7, pagina 88). 

Ook is aan de respondenten gevraagd welke informatie ze graag willen ontvangen. Uit de gegevens blijkt dat ze behoefte hebben aan taak- (67%) en beleidsinformatie (85%). De helft van de respondenten hebben behoefte aan P&O informatie (zie Tabel 11, pagina 91). 
5.2.5 Beoordeling interne communicatie Landslaboratorium Aruba
Opmerking: het antwoord op deelvraag zes (Hoe wordt de interne communicatie door de medewerkers beoordeeld?) staat in deze paragraaf beschreven. 

De respondenten hebben de gelegenheid gekregen om het contact met de persoon/ personen binnen de organisatie te beoordelen. Uit de resultaten blijkt het volgende:


Voldoende
· De respondenten beoordelen het contact met de afdelingschef (74%), het afdelingshoofd (59%) en de collega’s van eigen afdeling (86%) met een voldoende.

Onvoldoende 
· Het contact met de volgende personen wordt met een onvoldoende beoordeeld:

· De collega’s buiten eigen afdeling binnen dezelfde vestiging (55%);

· De collega’s buiten eigen afdeling die werkzaam zijn op een andere locatie (69%); 

· De P&O functionaris (61%);

· Het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba (66%, zie Tabel 20, pagina 98). 


Bij een onvoldoende beoordeling van het contact tussen de respondent en een persoon/ personen binnen de organisatie kon de respondent aangegeven waarom hij de desbetreffende persoon met een onvoldoende heeft beoordeeld. Hieronder worden de belangrijkste bevindingen beschreven.
Afdelingschef: 

· De informatie van de afdelingschef wordt niet meegedeeld aan de medewerkers;

· De afdelingschef heeft geen adequate communicatievaardigheden;

· Er is sprake van eenzijdige communicatie.

Afdelingshoofd:

· Het afdelingshoofd heeft weinig direct contact met de medewerkers;

· Het afdelingshoofd is slecht toegankelijk.

Collega’s buiten eigen afdeling binnen dezelfde vestiging:

· Er is onvoldoende communicatie;

· Geen interesse om te communiceren;

· Weinig contact met deze medewerkers.
Collega’s buiten eigen afdeling die werkzaam zijn op een andere locatie:

· Het contact met deze medewerkers verloopt alleen telefonisch wegens de verschillende vestigingen;

· Zie deze medewerkers heel weinig;

· Doordat het Landslaboratorium Aruba niet in een locatie zit, zijn persoonlijke gesprekken niet altijd mogelijk. 

· Niet iedereen maakt gebruik van de interne mail.

P&O functionaris:
· De P&O functionaris is te terughoudend; 

· Weinig contact.

Het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba

· Hij communiceert nooit met het personeel, alleen met het hoofd van alle afdelingen en de afdelingschefs;
· Sluit zich teveel af; 

· Weinig direct contact.

5.2.6
Communicatieklimaat van het Landslaboratorium Aruba 
Opmerking: deze paragraaf geeft antwoord op deelvraag zeven (Hoe is het communicatieklimaat binnen het Landslaboratorium Aruba?).
Een positief communicatieklimaat bestaat uit vijf kenmerken namelijk: mee mag beslissen, vertrouwen, ondersteuning, openheid en eerlijkheid.
 
· Uit de resultaten blijkt dat twee van de vijf kenmerken negatief zijn bij het Landslaboratorium Aruba namelijk: mee mag beslissen (63%) en openheid (58%). 
· De kenmerken vertrouwen (58%), ondersteuning (55%) en eerlijkheid (62%) worden door de respondenten als iets positiever ervaren (zie Tabel 21, pagina 101).
Om een positief communicatieklimaat te hebben moeten alle vijf kenmerken bij de organisatie positief zijn. Dit betekent dat het communicatieklimaat bij het Landslaboratorium Aruba negatief is. 
5.2.7 Houding ten opzichte van communicatie 
Opmerking: het antwoord op deelvraag acht (Wat is de houding van de medewerkers ten opzichte van communicatie?) staat in deze paragraaf beschreven.
De houding ten opzichte van communicatie was ook een onderdeel van het onderzoek. In deze paragraaf worden de resultaten gepresenteerd. 

Aan de respondenten is gevraagd wat zij onder de term interne communicatie verstaan. Uit de resultaten blijkt het volgende:

· 39% Van de respondenten denken dat interne communicatie de communicatie is tussen medewerkers;

· 59% Van de respondenten vinden dat interne communicatie het beschikbaar maken, doorgeven en ontvangen van informatie tussen medewerkers is (zie Tabel 22, pagina 102). 

Ook is onderzocht wat de respondenten van interne communicatie vinden. 
· De meerderheid van de respondenten vindt dat interne communicatie belangrijk (77%) is en dat er meer aandacht besteed moet worden aan de interne communicatie van het Landslaboratorium Aruba (88%). 
· 9% Van de respondenten vinden dat interne communicatie een tijdsverspilling is (zie Tabel 23, pagina 103).
5.2.8
Knelpunten in de interne communicatie van het Landslaboratorium Aruba

Deze paragraaf bevat de opsomming van de knelpunten die in de interne communicatiestructuur van het Landslaboratorium Aruba zitten.

Opmerking: deze paragraaf is ook het antwoord op deelvraag vier (Welke knelpunten zijn er te constateren in de interne communicatie van het Landslaboratorium Aruba?).
Informatie:

· Te kort aan P&O- en beleidsinformatie;
· De communicatiemiddelen bevatten onvoldoende informatie;

· Informatie wordt niet meegedeeld aan alle medewerkers.
Communicatie:
· Het contact met de collega’s buiten eigen afdeling binnen dezelfde vestiging, de collega’s buiten eigen afdeling werkzaam op een andere locatie, de P&O functionaris en het Hoofd van het Landslaboratorium is beoordeeld met een onvoldoende;

· Niet alle communicatiemiddelen waarover de organisatie beschikt worden benut;

· Belemmering van de communicatie doordat het Landslaboratorium Aruba over vijf locaties is verspreid.
Communicatieklimaat: 
· Niet iedereen wordt gewaardeerd voor zijn of haar bijdrage;

· Er wordt niet goed naar elkaar geluisterd

· Binnen het Landslaboratorium Aruba kunnen mensen niet goed omgaan met verschillen in opvattingen en ervaringen;

· Binnen het Landslaboratorium Aruba kunnen mensen niet goed omgaan met kritiek;

· De communicatie tussen de leidinggevenden en de medewerkers verloopt niet op basis van gelijkheid;

· Er zijn onvoldoende informele afstemmingsmomenten;

· De medewerkers kennen niet alle collega’s bij naam die werkzaam zijn buiten hun afdeling binnen dezelfde vestiging;

· De medewerkers weten niet wat de functies van de collega’s zijn die werkzaam zijn buiten hun afdeling binnen dezelfde vestiging;

· De medewerkers weten niet wat de functies van de collega’s zijn die werkzaam zijn op de andere vestigingen;
· De medewerkers voelen zich niet ondersteund door de organisatie;
· De medewerkers hebben geen vertrouwen in de leiding van het Landslaboratorium Aruba;

· Er heerst geen sfeer van vertrouwen en geloofwaardigheid binnen de organisatie;
· De medewerkers mogen niet mee beslissen over belangrijke besluiten die in de organisatie genomen moeten worden.
5.2.9
Conclusie onderzoeksresultaten

Geconcludeerd kan worden dat de belangrijkste knelpunten in de interne communicatiestructuur van het Landslaboratorium Aruba te maken hebben met de betrokkenheid. 
Betrokkenheid: de mate van identificatie van medewerkers met het werk en de organisatie.

Uit het onderzoek blijkt dat de medewerkers niet veel betrokken worden bij de organisatie. De communicatie verloopt meestal van het topmanagement via het middenkader naar de werkvloer (top-down communicatie) en niet andersom (bottom-up). Dus er is sprake van eenzijdige communicatie. Er is geen ruimte voor medewerkers om feedback te geven op het reilen en zeilen van de organisatie. Dit heeft gevolgen voor de organisatie. Het topmanagement weet niet wat er op de werkvloer speelt. Ze hebben geen zicht op de actuele problemen en weten niet of de top-down communicatie effectief is. Ook wordt er onvoldoende informatie met betrekking tot de organisatie aan de medewerkers verstrekt. De meerderheid van de medewerkers weten niet wat de doelen en de planning van de organisatie voor in de toekomst zijn (beleidsinformatie). Ook mogen de medewerkers niet meebeslissen over belangrijke besluiten die in de organisatie genomen moeten worden. De beslissingen worden door het topmanagement in samenwerking met het middenkader genomen. Als het zover is worden de medewerkers op de hoogte gebracht van de besluiten. Het tekort aan informatie en het niet mee mogen beslissen aan belangrijke besluiten kan de medewerkers het gevoel geven dat zij niet belangrijk zijn voor de organisatie. Het vertrouwen in de leiding verdwijnt en er ontstaat een sfeer van wantrouwen en ongeloofwaardigheid binnen de organisatie. Er is geen wij-gevoel!
Wij-gevoel: de mate waarin medewerkers zich identificeren met (en thuis voelen bij) de organisatie als geheel.

HOOFDSTUK 6: HET BEVORDEREN VAN BETROKKENHEID
In dit hoofdstuk wordt de wijze waarop een organisatie de betrokkenheid van zijn medewerkers kan bevorderen, besproken.

6.1 Interne communicatie en betrokkenheid
Volgens Vos en Schoemaker (2003) kan interne communicatie de betrokkenheid van medewerkers bij de organisatie bevorderen. Dit gebeurt in lijncommunicatie en parallelle communicatie. Onder lijncommunicatie wordt verstaan de communicatie langs de hiërarchische lijnen in de organisatie. Voorbeelden ervan zijn tweegesprekken (zoals functioneringsgesprek) en groepsgesprekken (werkoverleg, directievergaderingen). Onder parallelle communicatie wordt verstaan het rechtstreeks benaderen van medewerkers vanuit een centraal punt in de organisatie. Alle medewerkers krijgen daarbij dezelfde informatie. Hierbij kan gedacht worden aan een personeelsblad of aan een gezamenlijke bijeenkomst.

Parallelle communicatie kan niet los worden gezien van de communicatie langs de lijn. Wat medewerkers ervaren in directe contacten met leidinggevenden en collega’s heeft doorgaans een grotere invloed dan parallelle communicatie. Parallelle communicatie kan wel een belangrijke ondersteunende rol vervullen. 

Parallelle communicatie is vooral zinvol voor beleidsinformatie, informatie over grote lijnen van het organisatiebeleid. Het ruimhartig toelichten van het organisatiebeleid is een voorwaarde voor betrokkenheid van medewerkers.
 

Het topmanagement kan in de parallelle communicatie verschillende strategieën benutten om de betrokkenheid bij het geheel van de organisatie te bevorderen:

1. Het bieden van eenzelfde basiskennis over de organisatie aan alle medewerkers:
Voor een goede samenwerking moet medewerkers op de hoogte zijn van elkaars werk. Daarbij kan worden gedacht aan actuele informatie.

2. De plaats van de medewerker in het geheel beklemtonen:
Men kan laten zien dat de werkzaamheden van een individuele medewerker noodzakelijk zijn voor het verstrekken van de dienstverlening.

3. Medewerkers betrekken bij het organisatiebeleid:
Het Landslaboratorium kan individuele medewerkers aan het woord laten over beleidsonderwerpen en hen mee laten denken over specifieke problemen.
4. Gezamenlijke activiteiten organiseren:
Evenementen bevorderen de wij-gevoel. Daarbij kan gedacht worden aan beleidsgerichte evenementen, zoals een bezinningsdag en aan ontspanningsgerichte evenementen, zoals personeelsuitjes en gezamenlijke sportactiviteiten. 
5. Voorzieningen en kortingen aanbieden aan medewerkers:
Ook goede voorzieningen en kortingsregelingen voor medewerkers bevorderen de binding met de eigen organisatie. 

6. Omgevingsgerichte activiteiten ondernemen:
Omgevingsgerichte activiteiten kunnen het zelfbeeld van de organisatie bij de medewerkers bevorderen. Zo kan de organisatie objecten sponsoren die medewerkers positief waarderen en die bedrijftrots versterken. 

HOOFDSTUK 7: STRATEGIE 
In de eerste paragraaf van dit hoofdstuk wordt de begrippen betrokkenheid en organisatiecultuur behandeld. In de tweede paragraaf staan de strategieën die het Landslaboratorium Aruba kan hanteren centraal. 
7.1
Betrokkenheid en organisatiecultuur
Zoals u in hoofdstuk één heeft kunnen lezen heb ik me gedurende mijn oriënterende fase in de organisatie verdiept door een aantal documenten te lezen en gesprekken te voeren met een aantal medewerkers. Het onderwerp organisatiecultuur is gedurende de oriënterende gesprekken ook aan bod gekomen, hoewel die niet op de topiclijst stond (zie bijlage I paragraaf 1.4, pagina  63). 
Topiclijst: een serie onderwerpen die je tijdens een gesprek aan de orde wilt stellen.

Opmerking: Voor het in kaart brengen van de cultuur van het Landslaboratorium Aruba is de typologie van Harisson gebruikt. Deze typologie is gebaseerd op twee dimensies: de samenwerkingsgraad en de machtspreiding. Wanneer deze dimensies met elkaar gecombineerd worden ontstaat de volgende vier cultuurtypen: de rolcultuur, de taakcultuur, de persoonscultuur en de machtscultuur (Zie figuur 1.2 Model van Harisson, pagina 64).
Uit de oriënterende gesprekken is gebleken dat de cultuur van het Landslaboratorium Aruba over de volgende eigenschappen beschikt: 
1. De organisatie is sterk hiërarchisch gericht;

2. Er is een grote afstand tussen het afdelingshoofd en zijn medewerkers. De medewerkers durven hun afdelingshoofd niet aan te spreken;

3. De medewerkers “vechten” voor een hoger salaris;

4. Alle medewerkers blijven binnen het terrein waarvoor hij of zij verantwoordelijk is gesteld;

5. De organisatie is niet in staat zich snel aan te passen aan veranderingen;

6. De organisatie is bang voor nieuwe dingen.

Geconcludeerd mag worden dat de machtspreiding bij het Landslaboratorium Aruba laag is en dat de samenwerkingsgraad gemiddeld is. De cultuur van het Landslaboratorium Aruba zit tussen de rol- en de machtscultuur. 
Machtscultuur: deze cultuur wordt gekenmerkt door de grote waarde die de leiding hecht aan macht. Er is weinig bureaucratie. Beheersing vindt plaats vanuit een centraal punt en door op vitale punten sleutelfiguren te plaatsen die macht krijgen gedelegeerd. Resultaten zijn het criterium voor succes. Individuele prestaties zijn belangrijker dan samenwerking.

Rolcultuur: de organisatie is gebaseerd op regels en procedures. Deze geven stabiliteit en zekerheid. Functies in de organisatie geven de toon aan, niet de mensen die de functies uitoefenen.
 

Uit de resultaten van het interne communicatie-onderzoek is gebleken dat de knelpunten die in de interne communicatiestructuur van het Landslaboratorium Aruba zijn geconstateerd, te maken hebben met de mate waarin het Landslaboratorium Aruba de medewerkers bij de organisatie betrekt (zie paragraaf 5.2.9, pagina 32).  De betrokkenheid hangt samen met de cultuur die het Landslaboratorium heeft. De knelpunten zijn het gevolg van de cultuur. 
Het Landslaboratorium Aruba is sterk hiërarchisch gericht. Beheersing vindt plaats vanuit het topmanagement. Gevolg: 
· De communicatie binnen het Landslaboratorium Aruba verloopt meestal van het topmanagement via het middenkader naar de werkvloer en niet andersom.  Het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba heeft bijna geen contact met de werkvloer. Het afdelingshoofd heeft weinig direct contact met de werkvloer. De informatie die het afdelingshoofd overdraagt aan de afdelingschef wordt niet altijd correct naar de medewerkers gecommuniceerd. Soms wordt er informatie weg gelaten; 
· De medewerkers mogen niet mee beslissen over belangrijke besluiten die in de organisatie genomen moeten worden. De beslissingen worden door het topmanagement genomen. Het niet mee mogen beslissen aan besluiten die voor de organisatie van belang zijn, kan de medewerkers het gevoel geven dat zij niet belangrijk zijn voor de organisatie.
7.2 Strategie

Er is onderzoek gedaan naar de interne communicatie van het Landslaboratorium Aruba. Uit de resultaten blijkt dat de knelpunten die in de interne communicatiestructuur zijn geconstateerd te maken hebben met de cultuur die het Landslaboratorium Aruba heeft en de mate waarin het Landslaboratorium Aruba de medewerkers bij de organisatie betrekt. Ik zou kunnen adviseren om veel meer naar de taakcultuur (cultuur waarbij zowel de samenwerkingsgraad en de machtspreiding hoog is) te gaan en de daarbij behorende communicatie centraal te stellen, maar heel eerlijk gezegd geloof ik daar helemaal niet in. Het Landslaboratorium is al jaren een starre organisatie, het heeft heel weinig zin te geloven dat hier snel verandering in zou kunnen komen. Ik adviseer het Landslaboratorium Aruba in veel kleinere stapjes te werk gaan. Hiermee bedoel ik dat het Landslaboratorium Aruba de huidige interne communicatiestructuur moet verbeteren ten einde de betrokkenheid te vergroten zonder direct de organisatiestructuur te moeten aanpassen. Eerder in hoofdstuk 6 (zie pagina 33 en 34) heeft u een aantal strategieën kunnen lezen die de betrokkenheid van medewerkers bij de organisatie kunnen bevorderen. De strategieën die het Landslaboratorium Aruba kan hanteren zijn:

1. Het bieden van eenzelfde basiskennis over de organisatie aan alle medewerkers:
Door deze strategie te hanteren kan het Landslaboratorium Aruba inspelen op de informatiebehoefte van de medewerkers. Hierbij gaat het om taak- en beleidsinformatie. 
2. De plaats van de medewerker in het geheel beklemtonen:
Het Landslaboratorium Aruba kan laten zien dat de werkzaamheden van een individuele medewerker noodzakelijk zijn voor het verstrekken van de dienstverlening.
3. Gezamenlijke activiteiten organiseren:
Uit het onderzoek is gebleken dat niet alle medewerkers van het Landslaboratorium Aruba elkaar kennen. Dit knelpunt kan opgelost worden door deze strategie te hanteren. Deze strategie is het gereedschap om medewerkers nader tot elkaar te brengen, een wij-gevoel te creëren en te motiveren.
De volgende strategieën zijn voor het Landlaboratorium Aruba niet van toepassing:

4. Medewerkers betrekken bij organisatiebeleid:
Het Landslaboratorium Aruba zou deze strategie kunnen hanteren als zij meer richting de taakcultuur te werk gaat. Aangezien er geadviseerd wordt om de huidige interne communicatiestructuur te verbeteren, is deze strategie niet van toepassing.

5. Voorzieningen en kortingen aanbieden aan medewerkers:
Deze strategie is niet van toepassing voor Aruba.
6. Omgevingsgerichte activiteiten ondernemen:
Deze strategie wordt op Aruba alleen door organisaties met winstdoelstelling gehanteerd. Aangezien het Landslaboratorium Aruba een overheidsorganisatie is, is deze strategie niet van toepassing. 
De communicatiestrategie die binnen de gekozen strategieën past is informeren.
Om de betrokkenheid te verbeteren is het nodig dat de leidinggevende inspeelt op de informatiebehoefte van de medewerker(s). Dit kan de leidinggevende bereiken door de strategie informeren te hanteren. Het doel van deze strategie is het aanbieden van informatie, zodat een ander (in dit geval de medewerkers van het Landslaboratorium Aruba), een mening kan vormen en zo nodig initiatieven kan ontplooien. Door in te spelen op de informatiebehoefte van de medewerkers krijgen de medewerkers te kans te merken dat zij ook belangrijk zijn voor de organisatie. 
Taakcultuur: de organisatie kenmerkt zich door taakgerichtheid en professionaliteit. De organisatie bestaat uit een netwerk van los/ vaste taakeenheden, waarbij elke eenheid grote zelfstandigheid bezit en tegelijkertijd een specifieke verantwoordelijkheid draagt binnen het geheel. Binnen deze cultuur is het behalen van resultaat het centrale vraagstuk.

HOOFDSTUK 8: COMMUNICATIEPLAN 
Mijn uitgangspunt voor het communicatieplan is het verbeteren van de betrokkenheid in heel kleine stapjes. Dit is het behoefte van zowel het middenkader, de werkvloer als het topmanagement. In de eerste paragraaf staat de doelgroep beschreven. In de tweede paragraaf komt de doelstelling aan bod. Paragraaf 8.3 behandelt de boodschap die overgebracht moet worden. In de vierde paragraaf staan de communicatiemiddelen centraal. In de laatste paragraaf wordt de planning van de communicatiemiddelen weergegeven. 
8.1
Doelgroep

De doelgroep bestaat uit het middenkader en de werkvloer. De werkvloer wordt onderverdeeld in een ondersteunend- en analytisch-diagnostisch gedeelte. Hieronder staat beschreven welke afdeling bij welke managementlaag behoort.
Middenkader: het middenkader bestaat uit alle afdelingschefs.

Het ondersteunende gedeelte van de werkvloer bestaat uit de volgende afdelingen: 
· Afdeling Administratie;

· Afdeling Personeel & Organisatie;

· Afdeling Informatie & Automatisering.
Het analytisch- diagnostisch gedeelte van de werkvloer bestaat uit de afdelingen: 
· Klinische Chemie & Hematologie;

· Afdeling Microbiologie;

· Afdeling Pathologie.
8.2
Doelstellingen

De doelstelling luidt als volgt:
70% Van de medewerkers moeten binnen één jaar door de inzet van de nieuwe interne communicatiestructuur de overtuiging hebben dat zij belangrijk zijn voor de organisatie. 

8.3
Boodschap 
De boodschap die aan de medewerkers overgebracht moet worden is:
Je bent als medewerker belangrijk voor de organisatie!
8.4
Communicatiemiddelen 

In deze paragraaf worden de communicatiemiddelen in kaart gebracht die ingezet kunnen worden om de huidige interne communicatiestructuur van het Landslaboratorium Aruba te verbeteren. Het Landslaboratorium Aruba kan voor de lijncommunicatie de volgende communicatiemiddelen gebruiken: het afdelingsoverleg, het werkoverleg en het functioneringsgesprek. Voor de parallelle communicatie kan het Landslaboratorium Aruba de volgende communicatiemiddelen hanteren: een personeelsbijeenkomst, het personeelsblad, de memo, het mededelingenbord en gezamenlijke activiteiten.  
1. Personeelsbijeenkomst

· Korte omschrijving

Bijeenkomst van het gehele personeel, met toespraak van het topmanagement. Dit kan nodig zijn bij de start van een belangrijk project of  bij een aankondiging van een ingrijpend veranderingsproces.

· Huidige situatie

Het Landslaboratorium Aruba heeft tot nu toe geen bijeenkomst georganiseerd dat bestemd is voor alle medewerkers. 

· Doelgroep

Het middenkader en de werkvloer 

· Verantwoording keuze

Het Landslaboratorium Aruba kan dit communicatiemiddel gebruiken om de medewerkers te informeren als de interne communicatiestructuur van het Landslaboratorium Aruba binnenkort gaat veranderen. Zo krijgen de medewerkers informatie uit de eerste hand. Als ze vragen hebben, kunnen ze hierop direct op antwoorden. Na afloop van het officiële programma is het mogelijk informeel met collega’s door te praten. 


· Aanpak 

Het topmanagement organiseert een bijeenkomst voor alle medewerkers van het Landslaboratorium Aruba. De medewerkers krijgen ongeveer een week van tevoren een uitnodiging voor deze bijeenkomst. Het topmanagement maakt de uitnodiging en geeft deze aan zijn afdelingschef. De afdelingschef kopieert de uitnodiging en verspreidt dit onder de medewerkers van zijn afdeling. De uitnodiging kan de volgende punten bevatten: de reden voor de personeelsbijeenkomst, datum, plaats en tijd. De personeelsbijeenkomst kan verdeeld worden in een informatieve- en een sociale gedeelte. Doordat het Landslaboratorium Aruba de werkzaamheden van de organisatie niet zomaar tot stop kan zetten, moet het informatieve gedeelte van het programma twee keer plaatsvinden. De afdelingschef kan de medewerkers van zijn afdeling in twee groepen verdelen. Het eerste uur wordt door de eerste helft van de medewerkers bijgewoond en het tweede uur door de rest van de medewerkers. Na het tweede informatieve gedeelte kan het sociale gedeelte beginnen. 

· Inhoud

Informatieve gedeelte: de medewerkers worden door het topmanagement geïnformeerd dat de interne communicatiestructuur van het Landslaboratorium Aruba binnenkort gaat veranderen. Er wordt hier uitgelegd wat precies de veranderingen zijn, waarom de verandering noodzakelijk is en wat de gevolgen voor de medewerkers zullen zijn. 

Sociale gedeelte: “happy hour” 

Na het informatieve gedeelte kunnen de medewerkers hier nog informeel met elkaar omgaan. De medewerkers kunnen met elkaar praten, domino spelen, et cetera. 

· Frequentie

Twee keer per jaar. 


Opmerking: Het informatieve gedeelte van de tweede bijeenkomst krijgt een andere invulling. Hier werpt het topmanagement een terugblik op de laatste zes maanden. Daarna zal het topmanagement vragen stellen aan de medewerkers met betrekking tot hun ideeën over de nieuwe  interne communicatiestructuur. Om te kijken of de communicatiestructuur aangepast moet worden of niet.

· Budget

Conferentiezaal te HOH (gratis), snacks (zoals kroketten, kaasballen en dergelijke), drank, papier en printerinkt voor uitnodiging.
2. Afdelingsoverleg 

· Korte omschrijving

Een vaste regelmaat gevoerd overleg tussen de leidinggevenden en medewerkers van een afdeling. Beslissingen die met het werk en de organisatie te maken hebben, staan tijdens dit overleg centraal.
 

· Huidige situatie

Dit communicatiemiddel wordt door een aantal afdelingen gebruikt. Het is de bedoeling dat de medewerkers samen met het afdelingshoofd over de laatste ontwikkelingen binnen de afdeling gaan praten, mededelingen doen en problemen oplossen. Tevens dient het afdelingshoofd de besproken onderwerpen van het hoofdenoverleg aan zijn medewerkers mee te delen. De frequentie waarin het afdelingsoverleg gehouden wordt, zijn per afdeling verschillend. Bij de Afdeling Debiteuren Administratie overleggen ze naarmate er behoefte is. De Afdeling Klinische Chemie en Hematologie overleggen wekelijks of tweewekelijks per maand. In de laatste maanden vinden er geen afdelingsoverleg plaats bij de Afdeling Pathologie en Afdeling Microbiologie. De Afdeling Crediteuren Administratie overlegt één keer per maand. 
Het afdelingshoofd bepaalt de datum waarop het afdelingsoverleg plaats vindt. De medewerkers worden door de afdelingschef op de hoogte gebracht van de verkozen datum. Het afdelingsoverleg verloopt het meest eenzijdig. Het afdelingshoofd bepaalt de agendapunten en hij is de persoon die gedurende het hele overleg aan het woord is. Aan het eind van het overleg kunnen de medewerkers vragen stellen en dan is het afdelingsoverleg afgelopen. 
· Doelgroep 

Het middenkader en de werkvloer.
· Verantwoording keuze

Het afdelingsoverleg is een communicatiemiddel dat de mogelijkheid verschaft tot het verbeteren van de kwaliteit van het werk (taakinformatie). Daarnaast vergroot het de samenwerking en de betrokkenheid van de medewerkers. Tevens verbetert het de informatievoorziening, zowel top down als bottom up.
 
· Aanpak

Het is aan te raden om het afdelingsoverleg een week van tevoren aan de medewerkers bekend te maken. Op die manier krijgen alle betrokkenen de kans om eventuele agendapunten via de afdelingschef door te geven aan het afdelingshoofd. Dus de inbreng komt niet alleen van het afdelingshoofd, maar van alle medewerkers die tot de desbetreffende afdeling behoren. Zo krijgen de medewerkers de kans te merken dat zij ook belangrijk zijn voor de organisatie. Tijdens het afdelingsoverleg dient een medewerker te notuleren. Na het afdelingsoverleg dient de notulist de notulen uit te werken en te verspreiden onder de medewerkers. Op die manier kan de informatie die mondeling is overgebracht, later nog eens nagelezen worden. 
· Inhoud 
Het afdelingsoverleg kan bijvoorbeeld de volgende punten bevatten:

· Notulen van het vorige afdelingsoverleg (bij het eerste afdelingsoverleg is dit agendapunt niet van toepassing);

· Ontwikkelingen binnen de afdeling; 

· Agendapunten die besproken worden tijdens het hoofdenoverleg;
· Mededelingen van de medewerkers, de afdelingschef en het afdelingshoofd.
· Frequentie 

Eén keer per maand.
· Budget 
Geen extra kosten. Staan ingepland in de werkuren.
3. Werkoverleg

· Korte omschrijving
Een vaste regelmaat gevoerd overleg tussen de leidinggevende en medewerkers van een sectie. Beslissingen die met het werk te maken hebben, staan tijdens dit overleg centraal.

· Huidige situatie 

Momenteel wordt er geen werkoverleg gehouden.

· Doelgroep
Dit communicatiemiddel is bestemd voor de werkvloer.                                                                      

· Verantwoording keuze 

Tijdens het werkoverleg staan de beslissingen die met het werk te maken hebben, centraal. Het overleg heeft als doel de kwaliteit van het werk te verbeteren (taakinformatie), de samenwerking en betrokkenheid van medewerkers te vergroten en de informatieverschaffing (zowel top down als bottom up) te verbeteren.
 
· Aanpak 

Het is aan te raden om het werkoverleg minstens een week van tevoren aan de medewerkers bekend te maken. De medewerkers krijgen dus één week de tijd om hun agendapunten door te geven aan de afdelingschef. De inbreng komt niet alleen van de afdelingschef, maar ook van de medewerkers. Zo krijgen de medewerkers de kans te merken dat zij ook belangrijk zijn voor de organisatie. De afdelingschef dient een korte nota op het mededelingenbord te hangen met de plaats, datum en de tijd van het werkoverleg. Dit om de medewerkers te herinneren dat ze een werkoverleg hebben. 
· Inhoud

Het werkoverleg kan bijvoorbeeld de volgende agendapunten bevatten onder andere:

· Agendapunten medewerkers;

· Verloop van het werk;

· Problemen bij het verrichten van het werk;

· Feedback op het werk;

· Mededelingen (chef en/ of medewerkers).
· Frequentie 

Twee keer per maand.
· Budget 

Geen extra kosten. Staan ingepland in de werkuren.
4. Functioneringsgesprek 

· Korte omschrijving

Hierbij praat een medewerker met zijn direct leidinggevende over het werk, de werksfeer, de onderlinge samenwerking en de ambities en mogelijkheden van de medewerker. Het is de bedoeling dat de gesprekspartners op een open manier en op basis van gelijkwaardigheid met elkaar praten. Er komen vragen aan de orde zoals: "Hoe gaat het?", "Zijn we tevreden?", "Kunnen dingen anders, beter?", "Is er behoefte aan verandering van taken of misschien wel bijscholing?" Het gesprek is in principe toekomstgericht.

· Huidige situatie 

Momenteel wordt er geen functioneringsgesprekken gehouden.

· Doelgroep

De werkvloer.
· Verantwoording keuze

Het functioneringsgesprek is een communicatiemiddel die de kwaliteit van het werk kan verbeteren. Ook is het een middel om medewerkers te motiveren. 

· Aanpak 

De afdelingschef houdt gesprekken met alle medewerkers individueel. De medewerkers kunnen een paar dagen van tevoren op de hoogte worden gebracht van het functioneringsgesprek en krijgen meteen de agendapunten. 

· De afdelingschef geeft toelichting op doel en procedure van het gesprek;
· De afdelingschef moet terug grijpen op de afspraken van het vorige gesprek (dit agendapunt is pas mogelijk bij het tweede functioneringsgesprek);
· Vervolgens komen de agendapunten van de medewerkers aan bod;
· Na de agendapunten van de medewerkers komen de agendapunten van de afdelingschef aan bod;
· De afdelingschef moet elk gespreksonderwerp afronden met duidelijke afspraken (wie doet wat, wanneer en hoe?); 

· Aan het einde van het functioneringsgesprek dient de afdelingschef de conclusies samen te vatten. 
Voorbeeld agendapunten voor het functioneringsgesprek

· Functie en taken van de medewerker;
· Hoe heeft hij deze uitgevoerd;
· Zijn er taken bijgekomen of afgegaan sinds het laatste functioneringsgesprek? ;
· Wat vindt de medewerker zelf van zijn functioneren? ;
· Op welke wijze kunnen de zwakkere punten worden versterkt? ;
· Op welke wijze kunnen de sterkere punten verder worden gebruikt? ;
· Wat zijn de wensen en mogelijkheden voor de toekomst? ;
· Wat spreken we verder af? Welke acties worden ondernomen? ;

· Ruimte voor agendapunten van de medewerkers.

· Frequentie 

Twee keer per jaar. 
· Budget 

Geen extra kosten. Staan ingepland in de werkuren.
5. Personeelsblad

· Korte omschrijving

Het personeelsblad is een regelmatig verschijnend blad (of krant), bestemd voor alle medewerkers. Er staat vooral achtergrond informatie in. Onderwerpen zijn bijvoorbeeld nieuwtjes, een puzzel, een afdeling in de schijnwerpers, interviews, columns en brieven.
 
· Huidige situatie 

Het Landslaboratorium Aruba heeft geen personeelsblad.
· Doelgroep

Dit communicatiemiddel is bedoeld voor alle medewerkers van het Landslaboratorium Aruba. 
· Verantwoording keuze

Een personeelsblad kan een goede functie vervullen om alle medewerkers gelijktijdig van achtergrondinformatie te voorzien. Vanuit de gedachte dat geïnformeerde medewerkers, gemotiveerde medewerkers zijn, versterkt het personeelsblad de band tussen de medewerkers en de organisatie.
 
· Aanpak 
Minstens twee medewerkers zouden eindverantwoordelijk kunnen worden gesteld voor het ontwikkelen van het personeelsblad. Het is niet de bedoeling dat alleen deze twee medewerkers zich bezig gaan houden met het ontwikkelen van het personeelsblad. Het personeelsblad is van de organisatie. Alle artikelen en of mededelingen van alle medewerkers zijn welkom. Om zeker van te zijn dat een aantal medewerkers bijdrage leveren aan het personeelsblad kan de afdelingschef tijdens het werkoverleg de medewerkers stimuleren.
· Inhoud 

Het personeelsblad van het Landslaboratorium Aruba kan de volgende onderdelen bevatten:

a. Een rubriek met beleidsinformatie: op deze manier kan de leidinggevenden het personeel op de hoogte brengen van de laatste ontwikkelingen binnen de organisatie. 

b. Een rubriek met P&O informatie: de Afdeling Personeel en Organisatie kan informatie aan de medewerkers verstrekken over faciliteiten en regelingen. Voorbeelden hiervan zijn: een artikel over ATV- regeling, de ziektekostenregeling, de studieopdracht en dergelijke.

c. Interview met een medewerker: op die manier kunnen de medewerkers elkaar leren kennen. Vragen die gedurende het interview gesteld kunnen worden zijn: 
-
Wat doe je het liefst in je vrije tijd?
-
Wat is volgens jou, jouw beste eigenschap? En je slechte?
-
Hoe vind je het om bij het Landslaboratorium Aruba werkzaam te zijn?
-
Vertel eens iets over je carrière bij het Landslaboratorium Aruba.

d. Een rubriek met korte mededelingen over: medewerkers die in de maand wanneer het personeelsblad verschijnt jarig worden, woorden van sterkte aan medewerkers die iemand hebben verloren, het verwelkomen van een nieuwe medewerker en dergelijke.

e. Een quote dat medewerkers motiveert.

f. Een puzzel: op die manier kunnen de medewerkers zich ook ontspannen.

g. Rubriek ingezonden mededelingen/ artikelen.

· Frequentie 

Eén keer per maand.


· Budget 

De kosten van het personeelsblad zijn afhankelijk van frequentie, oplage, kleur en uitvoering (wordt het intern of extern gemaakt?).
 
6. Memo’s 
· Korte omschrijving

Korte nota of mededeling, vaak gedrukt op half formaat papier.

· Huidige situatie 

De memo’s worden het meest gebruikt door het topmanagement. De memo wordt door hen geschreven en wordt door de bodes bezorgd aan de afdelingschef. De afdelingschef dient de informatie mee te delen aan zijn medewerkers. Dit wordt mondeling gedaan. Een aantal chefs zet de memo op het mededelingenbord en gaat ervan uit dat de medewerkers het lezen. 

· Doelgroep
Middenkader en de werkvloer. 
· Verantwoording keuze
Memo’s zijn bruikbaar om snel informatie (taak-, beleidsinformatie en dergelijke) op korte termijn door te geven aan anderen. 
· Aanpak 

De memo’s die door het topmanagement wordt geschreven moet niet alleen bestemd zijn voor de afdelingschef, maar voor alle medewerkers. Het topmanagement kan de memo door de bodes aan de afdelingschef laten bezorgen. De afdelingschef moet de memo kopieren en onder zijn medewerkers verspreiden. Daarnaast kan hij een memo op het mededelingenbord hangen. Medewerkers krijgen het gevoel dat zij belangrijk zijn voor de organisatie.
· Inhoud 
De inhoud kan van tevoren niet vast worden gesteld. De inhoud hangt af van wat het topmanagement naar de medewerkers wil communiceren.
· Frequentie 

Zo vaak het nodig is.
· Budget 

De kosten zijn: papier en inkt voor de printer.
7. Mededelingenbord 
· Korte omschrijving

Bord waarop mededelingen worden geschreven of geprikt. Het kan berichten van de organisatie betreffen, maar ook sociale informatie en kleine annonces.
 
· Huidige situatie 

Het mededelingenbord wordt niet door alle afdelingen gebruikt. De afdelingen die het wel gebruiken, maken geen efficiënt gebruik daarvan. Bij sommige afdelingen staat het mededelingenbord op een verkeerde plek. Het mededelingenbord wordt niet actueel gehouden.
· Doelgroep

Het middenkader en de werkvloer.
· Verantwoording keuze

Door het mededelingenbord kunnen alle medewerkers tegelijk op de hoogte gebracht worden van de reilen en zeilen van de organisatie.
· Aanpak 

Een persoon zou als eindverantwoordelijk kunnen worden gesteld voor het beheren van het mededelingenbord. Die persoon prikt niet alleen nieuwe berichten op, maar haalt ook oude berichten weg en zorgt voor een overzichtelijke indeling. Berichten moeten gezet worden in een groot, gemakkelijk leesbaar lettertype en moeten voorzien worden van een datum, zodat men weet wanneer ze verouderd zijn. Als men wilt dat iedere medewerker een bericht op het mededelingenbord kwijt kan, variërend van advertentie tot vakantiekaart, moet men ervoor zorgen dat er een aparte plek voor deze sociale informatie wordt ingeruimd. 
· Inhoud 
De inhoud is per afdeling anders. 

· Frequentie 

Het mededelingsbord kan gebruikt worden zo vaak het nodig is. De persoon die verantwoordelijk is voor het mededelingsbord, kan het mededelingenbord wekelijks actueel houden. 
· Budget 

Kosten voor het aanschaffen van een mededelingenbord, punaises, papier en printerinkt.
8. Gezamenlijke activiteiten 
· Korte omschrijving
Ontspannende en informele bijeenkomst voor alle medewerkers of een specifieke deel van de medewerkers.
 
· Huidige situatie 

De enige gezamenlijke activiteit die het Landslaboratorium jaarlijks organiseert is het kerstdiner. 
· Doelgroep
De werkvloer en het middenkader. 
· Verantwoording keuze 

Een gezamenlijke activiteit is het gereedschap om de medewerkers nader tot elkaar te brengen, een wij-gevoel te creëren en te motiveren. De achterliggende gedachte is dat de meeste mensen het leuk vinden als er speciaal voor hen iets wordt georganiseerd. Bij een gezamenlijke activiteit kan de ontspanning helemaal voorop staan. Maar ook kan het worden benut om te informeren. 
· Aanpak 

Het Landslaboratorium kan bijvoorbeeld een hersengymnastiek organiseren. De medewerkers worden van tevoren ingedeeld in groepen. Dit om te voorkomen dat de medewerkers groepjes gaan vormen met collega’s van eigen afdeling. Het doel van de hersengymnastiek is dat medewerkers van verschillende afdelingen aan tafel gaan zitten en samen werken aan vraagstukken. Op die manier leren medewerkers elkaar ook een beetje kennen.
· Inhoud

Vragen over het Landslaboratorium Aruba. Bijvoorbeeld: 
· In welk jaar werd het Landslaboratorium Aruba opgericht?

· Uit hoeveel medewerkers bestaat de Afdeling Pathologie?

· Wat is de naam van de eerste directeur?
· Frequentie 

Per kwartaal.
Opmerking: het Landslaboratorium kan per kwartaal een andere activiteit organiseren. Voorbeelden van activiteiten zijn: bowling, themafeest (kerst, Pasen), uitje naar de Palm Island (eilandje naast Aruba).

· Budget 
Hangt ervan af welke activiteit het Landslaboratorium Aruba gaat organiseren. 

De kosten voor het organiseren van de hersengymnastiek zijn onder andere: 
Drank, snacks, cadeautjes voor de winnaars, pennen en papier.
8.5
Activiteitenplanning
	Communicatie-middelen 
	Uitvoerder 
	Doelgroep 
	Taakomschrijving
	Wanneer 

	Personeelsbijeen-komst
	Topmanagement
	- Middenkader 
- Werkvloer
	Een bijeenkomst organiseren voor alle medewerkers. Het topmanagement maakt de uitnodiging en geeft deze aan zijn afdelingschef.
	1e kwartaal

	
	Afdelingschef 
	- Middenkader 
- Werkvloer
	De afdelingschef kopieert de uitnodiging en verspreidt dit onder de medewerkers van zijn afdeling
	3e kwartaal 


	Communicatie-middelen 
	Uitvoerder 
	Doelgroep 
	Taakomschrijving
	Wanneer 

	Afdelingsoverleg 
	Afdelingshoofd
	- Middenkader 
- Werkvloer 
	Een overleg organiseren voor de medewerkers van zijn afdeling. Het afdelingshoofd dient een memo te schrijven en die te geven aan zijn chef. De memo moet de volgende punten bevatten: plaats, tijd, datum en de vraag aan de medewerkers om eventuele agendapunten door te geven via de afdelingschef.
	Maandelijks 

	
	Afdelingschefs 
	Werkvloer 
	Memo kopieren voor al zijn medewerkers en de memo’s onder de medewerkers verspreiden. Tevens dient de afdelingschef de memo op het mededelingenbord te hangen. 
	Maandelijks 

	Werkoverleg 
	Afdelingschef 
	Werkvloer 
	Een overleg organiseren voor de medewerkers van zijn afdeling. De chef dient een memo te schrijven. De memo moet de volgende punten bevatten: plaats, tijd, datum en de vraag aan de medewerkers om eventuele agendapunten aan hem door te geven. Tevens dient de afdelingschef om memo op het mededelingenbord te hangen.
	Tweewekelijks  

	Functionerings-gesprek 
	Afdelingschef 
	Werkvloer 
	Functioneringsgesprekken  houden met de medewerkers individueel. De chef dient een memo te schrijven. De memo moet de volgende punten bevatten: plaats, tijd, datum en de vraag aan de medewerkers om eventuele agendapunten aan hem door te geven. Tevens dient de afdelingschef om memo op het mededelingenbord te hangen.
	1e kwartaal

	
	Afdelingschef 
	Werkvloer 
	Evaluatiegesprekken om te onderzoeken wat er van de afspraken is terechtgekomen. De chef dient een memo te schrijven. De memo moet de volgende punten bevatten: plaats, tijd, datum en de vraag aan de medewerkers om eventuele agendapunten aan hem door te geven. Tevens dient de afdelingschef om memo op het mededelingenbord te hangen.
	4e kwartaal


	Communicatie-middelen 
	Uitvoerder 
	Doelgroep 
	Taakomschrijving
	Wanneer 

	Personeelsblad 
	Twee medewerkers
	Voor alle medewerkers 
	Interviews houden, artikelen schrijven, artikelen van de medewerkers verzamelen en eindverantwoordelijk zijn voor het personeelsblad
	Maandelijks 

	Memo’s 
	Afdelingschef en of -hoofd
	Werkvloer 
	Hangt af van wat de desbetreffende personen de naar de werkvloer willen communiceren.
	Zo vaak het nodig is.

	Mededelingenbord 
	Een medewerker
	Werkvloer 
	Nieuwe berichten op prikken en oude berichten weg halen.
	Wekelijks 

	Gezamenlijke 

activiteiten 
	Topmanagement
	- Middenkader 
- Werkvloer
	Gezamenlijke activiteiten voor de medewerkers organiseren.
	Per kwartaal


Opmerking 1: de personeelsbijeenkomst wordt twee keer per jaar georganiseerd. Zoals in paragraaf 8.4 (zie pagina 41) is aangegeven bestaat de personeelsbijeenkomst uit twee gedeelten: een informatieve- en een sociale gedeelte. Het sociale gedeelte van het programma kan ingevuld worden met een gezamenlijke activiteit. Dus twee van de gezamenlijke activiteiten worden georganiseerd als aanvulling van de personeelsbijeenkomsten. De andere twee gezamenlijke activiteiten die georganiseerd kunnen worden staan los van de personeelsbijeenkomst.
Opmerking 2: het afdelingsoverleg vindt één keer per maand plaats en het werkoverleg twee keer. Eén van de werkoverleggen dient op hetzelfde dag dat het afdelingsoverleg gehouden wordt, plaats te vinden. Dit omdat het voor de medewerkers moeilijk wordt om telkens hun werk te verlaten. 
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BIJLAGEN

BIJLAGE I: HET LANDSLABORATORIUM ARUBA DICHTERBIJ
In dit hoofdstuk wordt het Landslaboratorium Aruba in kaart gebracht. In de eerste paragraaf wordt de organisatie beschreven. Vervolgens komt de structuur van de organisatie aan bod. In paragraaf 1.3 wordt ingegaan op de communicatiestructuur van het Landslaboratorium Aruba. In de laatste paragraaf wordt de cultuur binnen het Landslaboratorium Aruba behandeld. 

1.1
Beschrijving van de organisatie
Bij het Landslaboratorium Aruba worden allerlei onderzoeken verricht die betrekking hebben op de aandachtsgebieden humaan en niet-humaan met als doel de gezondheidszorg binnen de Arubaanse gemeenschap te bevorderen. Humaan omvat de laboratoriumdiensten die betrekking hebben op de preventieve en curatieve gezondheidszorg van de mens. Voorbeelden van producten en diensten die het Landslaboratorium Aruba biedt zijn: laboratoriumdiagnostiek en besmettelijke ziekten. Niet-humaan heeft betrekking op de veterinaire zorg en de diverse controletaken op voedsel, drinkwater en aanverwante gebieden. Enkele voorbeelden zijn: controle op (drink)water, op productieprocessen en kwaliteit van voedsel en dergelijke. 

1.1.1
Visie 

Het Landslaboratorium Aruba streeft ernaar een modern, technisch en qua capaciteit goed uitgeruste laboratorium te zijn, dat door haar omgeving wordt erkend als het centrum voor laboratoriumonderzoeken en- adviezen op Aruba. Voor het personeel creëert zij een aangename en gezonde werkomgeving door onder meer het aanreiken van (hulp-)middelen die hen in staat stellen de werkzaamheden professioneel en naar behoren te verrichten. Met de aangeboden (advies-)diensten, die zijn ondergebracht in de gebieden humaan en niet-humaan, beoogt het Landslaboratorium Aruba een bijdrage te leveren aan de optimalisering van de volksgezondheid op Aruba. 

Rekening houdend met bovenstaande uitgangspunten is de visie van het Landslaboratorium Aruba:

Het Landslaboratorium Aruba is het referentielaboratorium van Aruba dat advies- en onderzoeksdiensten biedt aan de medische sector, particulieren, overheid en industrie op de gebieden humaan en niet-humaan.

1.1.2
Missie 

In de missie geeft het Landslaboratorium Aruba aan waar zij als organisatie voor staat. De missie van het Landslaboratorium Aruba is:

Het doen aan klantbinding door het betrouwbaar en flexibel leveren van innovatieve laboratoriumproducten en diensten op de gebieden humaan en niet-humaan, met een goede prijs- en kwaliteitverhouding. 

Het deskundige en betrokken personeel draagt zorg voor kwalitatief hoogwaardige dienstverlening conform vastgestelde kwaliteitsnormen.

1.1.3
Opdrachtgevers 

Het Landslaboratorium Aruba heeft de volgende opdrachtgevers: medici, overheid, particulieren en privé-laboratoria. In de onderstaande tabel staat per opdrachtgever aangegeven wat voor soort diensten zij van het Landslaboratorium Aruba afnemen.

	Opdrachtgever 

	Producten/ diensten 

	Medici:

· Artsen; 

· Medische specialisten; 

· Verloskundigen; 

· Ziekenhuis.
	· Laboratoriumdiagnostiek 

	Overheid:

· BGD;
· Veterinaire dienst/ dierenartsen;
· Justitie;
· Dienst Openbare Orde;
· Dienst besmettelijke ziekten; 

· Hygiënische dienst. 
	· Dienstkeuringen; 

· Veterinaire laboratoriumdiensten; 

· Obducties en schouwingen; 

· Drugscontrole;
· Besmettelijke ziekten; 

· Water- en hygiënische testen. 

	Particulieren en instellingen: 

· Onder meer hotels en Water Energie Bedrijf;
· Bloedbank. 


	· Kwaliteitscontrole eten- en drinkwaren;
· Microbiologisch wateronderzoek;
· Keuring/ confirmatie donoren en bloedproducten.

	Privé-laboratoria 
	· Afname speciale urine- en bloedtesten 


1.2
Organisatiestructuur 
In deze paragraaf wordt de organisatiestructuur van het Landslaboratorium Aruba en de werkzaamheden van de afdelingen toegelicht.
Figuur 1.1
Organogram Landslaboratorium Aruba
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1.2.1
Toelichting van het organogram  
Het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba staat aan de leiding van de organisatie. De organisatie bestaat uit honderd medewerkers. In de organisatie van het Landslaboratorium Aruba kan men voor zowel het functioneel als werkinhoudelijk vlak, twee gebieden onderscheiden, te weten het ondersteunend gedeelte en het analytisch-diagnostisch gedeelte. 
Het ondersteunend gedeelte:

· Afdeling Administratie: deze afdeling bestaat uit Debiteuren- en Crediteuren Administratie. Onder de afdelingschef van de Debiteuren Administratie vallen de bodes, magazijnmedewerkers, administratie- en schoonmaakpersoneel. En onder de afdelingschef Crediteuren Administratie: bodes, administratie- en schoonmaakpersoneel. 
· Afdeling Personeel & Organisatie: deze afdeling bestaat uit één medewerker, staflid.

· Afdeling Informatie en Automatisering: deze afdeling bestaat uit één medewerker.

Het analytisch- diagnostisch gedeelte:

· Afdeling Klinische Chemie en Hematologie: bij deze afdeling is de klinische chemicus het afdelingshoofd. Onder het afdelingshoofd vallen: 

· Het staflid Klinische Chemie & Hematologie; 

· De afdelingschef Klinische Chemie;

· De afdelingschef Hematologie. 
     Onder de afdelingschefs vallen de analisten, laboranten,  

          prikkrachten en bedienden. 

· Het staflid Toxicologie

· Afdeling Microbiologie: aan het hoofd van deze afdeling staat de Artsmicrobioloog. Onder het afdelingshoofd vallen de microbioloog, de chef Infectieserologie en de chef Bacteriologie.

· Afdeling Pathologie: hier heeft het hoofd Pathologie de leiding. Onder het afdelingshoofd valt de tweede patholoog en de chef Laboratorium/ Coördinerend Analist. Onder de chef vallen de analisten, laboranten en bedienden. 

1.2.2
Beschrijving afdelingswerkzaamheden 
· Hoofd van het Landslaboratorium Aruba
Het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba moet verantwoording afleggen aan de directeur van de Directie Volksgezondheid en aan de minister van Volksgezondheid, Milieu en Administratieve zaken. Daarnaast is het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba verantwoordelijk voor het besturen van de gehele organisatie. Hij is de eindverantwoordelijke voor alles dat de organisatie produceert als eindresultaat van onderzoeken (zowel humaan als niet-humaan). Daarnaast is hij verantwoordelijk voor de kwaliteit van de bepalingen en de kwaliteit van de service die het Landslaboratorium Aruba aan de patiënten en ook aan de Arubaanse gemeenschap biedt. Ook is hij verantwoordelijk voor de administratieve handelingen die plaats vinden en het gevraagd en ongevraagd verstrekken van adviezen betreffende het algemene beleid en specifieke punten aan Directie Volksgezondheid of andere ministeries. Tevens is hij verantwoordelijk voor het welzijn van de medewerkers gedurende werktijden en het behartigen van de interesses en behoeften van het gehele personeel. Tenslotte communiceert hij ook met alle overheidsafdelingen en -departementen en ook buiten de overheidsdiensten (hotels, web en bloedbank).
 

· Afdeling Debiteuren Administratie: 

De primaire taak van deze afdeling is het registeren, en het controleren van laboratorium aanvragen die op verwijzing van onder andere de artsen naar het laboratorium verstuurd worden, het opmaken van facturen, het invorderen en afboeken van deze facturen en de kas beheren. Daarnaast produceert deze afdeling de maandelijkse overzichten over de financiële stand van zaken. Tevens is de afdeling belast met het behartigen van de belangen van het administratief- en schoonmaak personeel.

De bodes zijn verantwoordelijk voor het bezorgen en afhalen van materialen (bloed, urine en dergelijke) en documenten (brieven, memo en dergelijke). Daarnaast zijn de bodes belast met het distribueren van uitslagen binnen het Landslaboratorium Aruba. 

De dagelijkse werkzaamheid van het schoonmaakpersoneel is het verzorgen van de hygiëne van het Landslaboratorium Aruba. 

· Afdeling Crediteuren Administratie

De dagelijkse werkzaamheden van de Afdeling Crediteuren Administratie bestaan uit een aantal activiteiten. De chef van deze afdeling moet de begroting opstellen, uitvoeren en bewaken. Daarnaast moet hij zorg dragen voor de inkoop van alle goederen en benodigdheden voor het Landslaboratorium Aruba. De medewerkers moeten administratieve handelingen verrichten, laboratoriumuitslagen kopiëren en distribueren en alle gedane verplichten afrekenen
. 

De magazijnmedewerkers houden zich dagelijks bezig met het beheren van de magazijnvoorraad. De magazijnvoorraad is voor het hele Landslaboratorium Aruba maar valt onder de leiding van het afdelingshoofd van de Crediteuren Administratie. 

Voor de toelichting van de werkzaamheden van de bodes en het schoonmaakpersoneel wordt u verwezen naar de beschrijving bij Debiteuren Administratie. 

· Personeel & Organisatie 

De Afdeling Personeel & Organisatie afdeling is een nieuwe afdeling binnen het Landslaboratorium Aruba. De Afdeling Personeel & Organisatie bestond in het begin alleen uit de volgende werkgebieden: ziekteverzuim, opleidingsplan in elkaar zetten en het functiewaarderingssysteem. Inmiddels zijn er veel werkzaamheden bij gekomen. Voorbeelden hiervan zijn: introductieprogramma maken dat bestemd is voor nieuwe medewerkers, presentaties verzorgen voor alle medewerkers van het Landslaboratorium Aruba, het binnenhalen van stagiaires, voorlichting geven en besprekingen met diverse instanties (Directie Volksgezondheid, Directie Personeel en Organisatie en dergelijke.)

· Informatie & Automatisering 

Deze afdeling is belast met het onderhouden van onder andere: de server, back ups, computers en software. Daarnaast moet de medewerker van deze afdeling mensen helpen/ begeleiden die niet weten hoe een bepaald programma werkt. 

De verwerking van laboratoriumprocessen op de gebieden van de analyse, diagnostiek, techniek en in mindere mate (automatische) informatieverwerking vinden plaats in de volgende afdelingen:

· Klinische Chemie & Hematologie;

· Pathologie;

· Microbiologie.

· Klinische Chemie & Hematologie

Deze afdeling is onderverdeeld in drie secties namelijk Klinische Chemie, Hematologie en een klein deel Toxicologie. De medewerkers van de Afdeling Klinische Chemie en Hematologie houden zich dagelijks bezig met de diagnostiek en het behandelen van patiënten door middel van testen. Ongeveer 99% van de analyses die bij de Afdeling Klinische Chemie en Hematologie worden verricht zijn van het menselijke materiaal. Voorbeelden hiervan zijn analyse van bloed, urine en sperma. De rest bestaat uit niet-menselijk materiaal. Het onderzoeken naar niet-menselijk materiaal wordt bij de sectie Toxicologie uitgevoerd. Enkele voorbeelden zijn onderzoek naar gedenaturaliseerde alcohol, benzine, in beslag genomen drugs, producten van palmera en aloë balm
. 

· Pathologie 

De Afdeling Pathologie bestaat uit drie subafdelingen namelijk: Histologie, Cytologie en Administratie. Op de Afdeling Histologie vindt er onderzoek plaats op weefsel, variërend van kleine biopten tot grote operatie preparaten. Daarnaast vinden er onderzoeken naar doodsoorzaken plaats. Op de Afdeling Cytologie wordt er onderzoek gedaan naar losse cellen. Bij de Afdeling Administratie vindt de verwerking plaats van alle uitslagen en vindt tevens de verwerking en uitzending plaats van de uitslagen naar de opdrachtgever.

· Microbiologie 

De Afdeling Microbiologie van het Landslaboratorium Aruba bestaat uit twee secties te weten de sectie Infectieserologie en Bacteriologie. De laatst genoemde sectie verricht naast klinisch onderzoek ook niet klinisch onderzoek (niet-humaan). Dit houdt onder andere in water-, lucht- en voedingsmiddelenmicrobiologie. 

1.3
Communicatiestructuur 
· Interne communicatie 

Er wordt maandelijks een overleg gehouden dat bestemd is voor de afdelingshoofden, het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba en de medewerker van de Afdeling Personeel en Organisatie. Sommige afdelingen hebben wekelijks of tweewekelijks een overleg en sommigen helemaal niet. Naast deze overleggen wordt één keer per maand een meeting gehouden die bestemd is voor alle medewerkers maar die door een groot aantal medewerkers niet wordt bijgewoond. Daarnaast worden de volgende communicatiemiddelen gebruikt: afdelingsoverleg, hoofdenoverleg, gesprekken, presentaties, interne mail, mededelingenbord, memo’s, jaarverslag en circulaires. 


· Externe communicatie 

De communicatie tussen het Landslaboratorium Aruba en de externe partijen (medici, overheid, particulieren en instellingen, privé-laboratoria en media) verloopt meestal via vergaderingen, telefoon, brieven en langzamerhand via de e-mail. Het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba en het Waarnemend Hoofd zijn degenen die de meeste contacten onderhouden met de externen. Soms kan het zijn dat een medewerker contact moet opnemen met een externe partij vanwege zijn of haar functie. Daarvoor hoeft zij geen toestemming aan het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba of afdelingshoofd vragen. Naast het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba en het Waarnemend Hoofd zijn alle leidinggevenden van de organisatie bevoegd om contact op te nemen met externe partijen.

1.4
Cultuur van het Landslaboratorium Aruba

Organisaties kunnen qua cultuur verschillend getypeerd worden. De cultuur van het Landslaboratorium Aruba wordt in beeld gebracht aan de hand van de typologie van Harisson. De reden hiervoor is dat deze typologie het meest wordt gebruikt in de literatuur.
 De typologie van Harrison is gebaseerd op twee dimensies: de samenwerkingsgraad en de machtspreiding. Wanneer deze dimensies met elkaar gecombineerd worden ontstaat de volgende vier cultuurtypen: de rolcultuur, de taakcultuur, de persoonscultuur en de machtscultuur.

Samenwerkingsgraad: de mate waarin wordt samengewerkt.
Machtsspreiding: de mate waarin beslissingsbevoegdheid gecentraliseerd of gedecentraliseerd is.
 
Figuur 1.2
Model van Harisson
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Uit de oriënterende fase is gebleken dat het Landslaboratorium Aruba over de volgende cultuur eigenschappen beschikt:

1.
Het Landslaboratorium Aruba is sterk hiërarchisch gericht;

2.
Er is een grote afstand tussen het afdelingshoofd en zijn medewerkers.  

          De medewerkers durven hun afdelingshoofd niet aan te spreken;
3.
De medewerkers “vechten” voor een hoger salaris;

4.
Alle medewerkers blijven binnen het terrein waarvoor hij of zij


verantwoordelijk is gesteld;

5.
De organisatie is niet in staat zich snel aan te passen aan veranderingen;

6.
De organisatie is bang voor nieuwe dingen.

Geconcludeerd mag worden dat de machtspreiding bij het Landslaboratorium Aruba laag is en dat de samenwerkingsgraad gemiddeld is. De eerste drie cultuur eigenschappen horen thuis bij de machtscultuur en de laatste drie bij de rolcultuur. De cultuur van het Landslaboratorium is te typeren als een combinatie van machtscultuur en rolcultuur. 

Machtscultuur: deze cultuur wordt gekenmerkt door de grote waarde die de leiding hecht aan macht. Er is weinig bureaucratie. Beheersing vindt plaats vanuit een centraal punt en door op vitale punten sleutelfiguren te plaatsen die macht krijgen gedelegeerd. Resultaten zijn het criterium voor succes. Individuele prestaties zijn belangrijker dan samenwerking.

Rolcultuur: de organisatie is gebaseerd op regels en procedures. Deze geven stabiliteit en zekerheid. Functies in de organisatie geven de toon aan, niet de mensen die de functies uitoefenen.
 

BIJLAGE II: COMMUNICATIEMIDDELEN LANDSLABORATORIUM ARUBA
Organisaties maken gebruik van communicatiemiddelen om informatie over te brengen aan zowel medewerkers (interne communicatiemiddelen) als mensen buiten de organisatie (externe communicatiemiddelen). Voor het onderzoek naar de interne communicatie van het Landslaboratorium Aruba zijn alleen de interne communicatiemiddelen van belang. Hieronder worden de middelen toegelicht die het Landslaboratorium Aruba gebruikt. De communicatiemiddelen zijn onderverdeeld in: mondelinge- en schriftelijke communicatiemiddelen.

2.1
Mondelinge communicatiemiddelen 

· Hoofdenoverleg: dit overleg is bedoeld voor het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba, de medewerker van de Afdeling Personeel & Organisatie en alle afdelingshoofden. Bij de afwezigheid van het afdelingshoofd dient de waarnemer van die afdeling het overleg bij te wonen. Het overleg vindt maandelijks plaats. Tijdens dit overleg komen onderwerpen (beleid-, P&O-, en taakinformatie) aan bod die voor de organisatie als geheel van belang zijn. Tevens krijgen de aanwezigen de kans om mededelingen te doen.

· Afdelingsoverleg: dit communicatiemiddel wordt door een aantal afdelingen gebruikt. Het is de bedoeling dat de medewerkers samen met het afdelingshoofd over de laatste ontwikkelingen binnen de afdeling gaan praten (hierbij gaat het vooral om taakinformatie), mededelingen doen en problemen oplossen. Tevens dient het afdelingshoofd de besproken onderwerpen (beleid-, P&O-, en taakinformatie) van het hoofdenoverleg aan zijn medewerkers mee te delen. De mate waarin het afdelingsoverleg gehouden wordt, is per afdeling verschillend. 


· Gesprekken: er vinden vaak informele gesprekken plaats. De gesprekken kunnen gaan over beleid-, taak- en P&O informatie. De gesprekken kunnen persoonlijk of telefonisch verlopen.

· Presentatie: er wordt één keer per maand een presentatie gehouden in het kader van het opleidingsplan. Alle medewerkers die getraind zijn buiten Aruba moeten tijdens deze presentatie hun kennis overdragen aan de andere medewerkers die niet deel hebben genomen aan de trainingen. De presentatie vindt plaats op de laatste woensdag of donderdag van iedere maand. Soms vinden er ook presentaties plaats van onderwerpen (beleid-, taak- en P&O informatie) die voor de organisatie van belang zijn. Bijvoorbeeld huisreglementen en gedragscode, nieuwe beleid en dergelijke.

2.2
Schriftelijke communicatiemiddelen 

· Mededelingenbord: dit middel wordt door sommige afdelingen gebruikt. Medewerkers lopen er langs en nemen dan kennis van de mededelingen die er op hangen.

· Memo’s en brieven: deze middelen worden vaak gebruikt omdat niet alle medewerkers over een computer beschikken of weten hoe de interne mail werkt.

· Circulaire: dit middel wordt vaak gebruikt door het Hoofd en het Waarnemend Hoofd van het Landslaboratorium Aruba voor als er iets dringends gecommuniceerd moet worden.

· Interne mail: de interne mail wordt veel gebruikt door de afdelingshoofden, P&O functionaris en het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba. Daarnaast wordt het ook door een aantal medewerkers gebruikt om met medewerkers buiten de eigen afdeling te communiceren. 

Opmerking: de inhoud van de schriftelijke middelen is verschillend. De ene keer kan het middel gebruikt worden om taakinformatie aan de medewerkers te verstekken en de andere keer voor P&O-  of beleidsinformatie. 

BIJLAGE III: VRAGENLIJST INTERNE COMMUNICATIEONDERZOEK 
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1. Wat is uw leeftijd?

.........................

2. Wat is uw geslacht?

	Man 
	

	Vrouw 
	


3. Op welke afdeling bent u werkzaam?

	Administratie
	

	Personeel en Organisatie
	

	Informatie en automatisering
	

	Klinische Chemie
	

	Hematologie
	

	Toxicologie
	

	Microbiologie
	

	Bacteriologie
	

	Infectieserologie
	

	Pathologie
	




   4.  Wat is uw functie binnen de organisatie? Meerdere antwoorden zijn  

             mogelijk.
	Administratief medewerker
	

	Afdelingschef
	

	Afdelingshoofd 
	

	Analist 
	

	Arts Microbioloog
	

	Bediende
	

	Biochemicus
	

	Bode 
	

	Hoofd Landslaboratorium
	

	Kwaliteitfunctionaris
	

	Laborant 
	

	Magazijn medewerker
	

	Medewerker bloedafname
	

	Microbioloog
	

	P&O functionaris
	

	Patholoog
	

	Schoonmaakmedewerker
	

	Systeembeheerder
	

	Toxicoloog
	


5.  Hoe lang bent u werkzaam in uw huidige functie?

..........................

6.
Hoe lang werkt u voor de organisatie?

……………………………. 

7.
Wat is uw hoogst genoten afgeronde opleiding? 
	Lager onderwijs (LO)
	

	Lager beroepsonderwijs (LBO)
	

	Middelbaar algemeen voortgezet onderwijs (MAVO)
	

	Hoger algemeen voortgezet onderwijs (HAVO)
	

	Voorbereidend wetenschappelijk onderwijs (VWO)
	

	Middelbaar beroepsonderwijs (MBO)
	

	Hoger beroepsonderwijs (HBO)
	

	Wetenschappelijk onderwijs (WO)
	



 8.  In hoeverre ontvangt u informatie over de volgende onderwerpen?

	
	Hoeveelheid informatie 

	Informatie over:
	Niets
	Weinig
	Voldoende
	Veel
	Heel veel

	Eigen werkzaamheden
	
	
	
	
	

	Werkzaamheden van collega’s binnen eigen afdeling
	
	
	
	
	

	Activiteiten buiten eigen afdeling 
	
	
	
	
	

	Feedback op werkzaamheden
	
	
	
	
	

	De gang van zaken in de organisatie
	
	
	
	
	

	Doelen die de organisatie nastreeft
	
	
	
	
	

	Planning van de organisatie voor de toekomst
	
	
	
	
	

	Faciliteiten en regelingen van de organisatie
	
	
	
	
	

	Hoofdenoverleg 
	
	
	
	
	


9.  Via welke personen ontvangt u de informatie? 

	Personen:
	Nooit
	Zelden
	Soms
	Vaak
	Zeer vaak

	Afdelingshoofd
	
	
	
	
	

	Afdelingschef 
	
	
	
	
	

	Collega’s van eigen afdeling 
	
	
	
	
	

	Collega’s buiten uw eigen afdeling binnen dezelfde vestiging 
	
	
	
	
	

	Collega’s buiten uw eigen afdeling die werkzaam zijn op een andere locatie
	
	
	
	
	

	P&O functionaris
	
	
	
	
	

	Hoofd van het Landslaboratorium Aruba
	
	
	
	
	


10.  Via welk medium ontvangt u de informatie? Zie tabel met lijst van 

       communicatiemiddelen. Bij elk kunt u 1 middel kiezen.

	
	Communicatiemiddelen

	Informatie over:
	* Zie lijst om letter te vermelden*

	Eigen werkzaamheden
	

	Werkzaamheden van collega’s binnen eigen afdeling
	

	Activiteiten buiten eigen afdeling 
	

	Feedback op werkzaamheden
	

	De gang van zaken in de organisatie
	

	Doelen die de organisatie nastreeft
	

	Planning van de organisatie voor de toekomst
	

	Faciliteiten en regelingen van de organisatie
	

	Hoofdenoverleg 
	


             Lijst communicatiemiddelen:



11.  Via welk communicatiemiddel wilt u de volgende informatie graag ontvangen?

	
	Communicatiemiddelen

	Informatie over:
	* Zie lijst om letter te vermelden*

	Eigen werkzaamheden
	

	Werkzaamheden van collega’s binnen eigen afdeling
	

	Activiteiten buiten eigen afdeling 
	

	Feedback op werkzaamheden
	

	De gang van zaken in de organisatie
	

	Doelen die de organisatie nastreeft
	

	Planning van de organisatie voor de toekomst
	

	Faciliteiten en regelingen van de organisatie
	

	Hoofdenoverleg 
	


             Lijst communicatiemiddelen:


12.  Hoe beoordeelt u de informatie-uitwisseling met de volgende personen?

	
	Beoordeling informatie-uitwisseling 

	Personen:
	Slecht
	Matig
	Voldoende
	Goed
	Zeer goed

	Afdelingschef 
	
	
	
	
	

	Afdelingshoofd 
	
	
	
	
	

	Collega’s van uw eigen afdeling
	
	
	
	
	

	Collega’s buiten uw eigen afdeling binnen dezelfde vestiging 
	
	
	
	
	

	Collega’s buiten uw eigen afdeling die werkzaam zijn op een andere locatie
	
	
	
	
	

	P&O functionaris
	
	
	
	
	

	Hoofd van het Landslaboratorium Aruba 
	
	
	
	
	


13.  Over welke onderwerpen wilt u meer informatie ontvangen? Kruis het vakje aan 

      waar uw antwoord moet komen te staan.

	Informatie over:
	

	Eigen werkzaamheden
	

	Werkzaamheden van collega’s binnen eigen afdeling
	

	Activiteiten buiten eigen afdeling 
	

	Feedback op werkzaamheden
	

	De gang van zaken in de organisatie
	

	Doelen die de organisatie nastreeft
	

	Planning van de organisatie voor de toekomst
	

	Faciliteiten en regelingen van de organisatie
	

	Hoofdenoverleg 
	


14.  Welk communicatiemiddel gebruikt u? Kruis achter elk communicatiemiddel hoe 
       vaak u het gebruikt. 

	Communicatiemiddel 
	Nooit
	Zelden
	Soms
	Vaak
	Zeer vaak

	Afdelingsoverleg 
	
	
	
	
	

	Hoofdenoverleg 
	
	
	
	
	

	Gesprekken 
	
	
	
	
	

	Presentaties
	
	
	
	
	

	Interne mail 
	
	
	
	
	

	Jaarverslag 
	
	
	
	
	

	Mededelingenbord 
	
	
	
	
	

	Memo’s 
	
	
	
	
	

	Circulaires 
	
	
	
	
	


15.  De volgende vragen betreffen de communicatiemiddelen die binnen het 

       Landslaboratorium Aruba worden gebruikt. Kunt u aangeven of u het eens of         

      oneens bent met de volgende stellingen?

	Stellingen:
	Eens
	Oneens

	Er zijn voldoende en relevante communicatiemiddelen.
	
	

	De schriftelijke informatiemiddelen zijn effectief en efficiënt.
	
	

	De informatie die de communicatiemiddelen bevatten zijn voldoende.
	
	



16.  Hoe communiceert u met de medewerkers binnen uw afdeling? Meerdere 

      Antwoorden zijn mogelijk.

	Afdelingsoverleg 
	

	Hoofdenoverleg 
	

	Gesprekken 
	

	Presentaties
	

	Interne mail
	

	Mededelingenbord
	

	Memo’s
	

	Brieven
	

	Circulaires
	


17.  Hoe communiceert u met medewerkers van andere afdelingen die werkzaam 

      zijn op de locatie waar u werkt? Meerdere antwoorden zijn mogelijk.

	Afdelingsoverleg 
	

	Hoofdenoverleg 
	

	Gesprekken 
	

	Presentaties
	

	Interne mail
	

	Mededelingenbord
	

	Memo’s
	

	Brieven
	

	Circulaires
	


18.  Hoe communiceert u met medewerkers van andere afdelingen die werkzaam 

      zijn op een andere vestiging? Meerdere antwoorden zijn mogelijk.

	Afdelingsoverleg 
	

	Hoofdenoverleg 
	

	Gesprekken 
	

	Presentaties
	

	Interne mail
	

	Mededelingenbord
	

	Memo’s
	

	Brieven
	

	Circulaires
	


19.  Hoe communiceert u met uw afdelingshoofd? Meerdere antwoorden zijn 

      mogelijk.

	Afdelingsoverleg 
	

	Hoofdenoverleg 
	

	Gesprekken 
	

	Presentaties
	

	Interne mail
	

	Mededelingenbord
	

	Memo’s
	

	Brieven
	

	Circulaires
	


20.  Hoe communiceert u met uw afdelingschef? Meerdere antwoorden zijn mogelijk. 

	Afdelingsoverleg 
	

	Hoofdenoverleg 
	

	Gesprekken 
	

	Presentaties
	

	Interne mail
	

	Mededelingenbord
	

	Memo’s
	

	Brieven
	

	Circulaires
	


21.  Hoe communiceert u met het hoofd van het Landslaboratorium Aruba? Meerdere   

      antwoorden zijn mogelijk.

	Afdelingsoverleg 
	

	Hoofdenoverleg 
	

	Gesprekken 
	

	Presentaties
	

	Interne mail
	

	Mededelingenbord
	

	Memo’s
	

	Brieven
	

	Circulaires
	


22.  Hoe beschrijft u het contact met de volgende personen?

	
	Beoordeling 

	Personen:
	Zeer slecht
	Slecht
	Matig
	Goed
	Heel goed

	Afdelingschef 
	
	
	
	
	

	Afdelingshoofd 
	
	
	
	
	

	Collega’s van eigen afdeling
	
	
	
	
	

	Collega’s buiten eigen afdeling binnen dezelfde vestiging 
	
	
	
	
	

	Collega’s buiten eigen afdeling die werkzaam zijn op een andere locatie
	
	
	
	
	

	P&O functionaris
	
	
	
	
	

	Hoofd van het Landslaboratorium Aruba
	
	
	
	
	




23.  Als u het contact met één of meerdere personen met zeer slecht of slecht heeft   

       beoordeeld, beargumenteer waarom. Uw antwoord kunt u in het lege vakje  

       aankruisen.

	
	Argumentatie

	Personen:
	

	Afdelingschef 

	

	Afdelingshoofd 
	

	Collega’s van eigen afdeling
	

	Collega’s buiten eigen afdeling binnen dezelfde vestiging 
	

	Collega’s buiten eigen afdeling die werkzaam zijn op een andere locatie
	

	P&O functionaris
	

	Hoofd van het Landslaboratorium Aruba 
	


24.  Geef aan of u het eens of oneens bent met de volgende stellingen.

	Stellingen: 
	Eens
	Oneens

	Ik heb veel contact met medewerkers die werkzaam zijn buiten mijn eigen afdeling binnen dezelfde vestiging
	
	

	Ik heb veel contact met medewerkers buiten mijn eigen afdeling die werkzaam zijn op een andere vestiging
	
	


25.  Als u bij één van de bovenstaande stellingen “oneens” heeft ingevuld, 
       beargumenteer waarom.

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________


26.  De volgende vragen hebben betrekking op het communicatieklimaat binnen de organisatie. Wilt u aangeven of u het eens 

       of niet eens bent met de stellingen.

	Stellingen:
	Helemaal niet mee eens
	Niet mee eens
	Neu-

traal
	Mee eens
	Helemaal mee eens

	Ik mag meebeslissen over belangrijke besluiten die in de organisatie worden genomen.
	
	
	
	
	

	Ik heb vertrouwen in de leiding van het Landslaboratorium.
	
	
	
	
	

	Er heerst een sfeer van vertrouwen en geloofwaardigheid binnen de organisatie.
	
	
	
	
	

	Ik voel me ondersteund door de organisatie
	
	
	
	
	

	Als ik ergens mee zit kan ik altijd een collega benaderen.
	
	
	
	
	

	Ik word op mijn werk serieus genomen.
	
	
	
	
	

	Ik voelde me snel thuis na mijn eerste werkdagen
	
	
	
	
	

	Ik beschouw de relatie tussen mijn collega’s en mezelf als open en eerlijk.
	
	
	
	
	

	Ik beschouw de relatie tussen mijn leidinggevenden en mezelf als open en eerlijk.
	
	
	
	
	

	Er wordt goed naar elkaar geluisterd .
	
	
	
	
	

	Iedereen wordt gewaardeerd om zijn bijdrage.
	
	
	
	
	

	Er wordt goed samengewerkt binnen de afdeling 
	
	
	
	
	

	Er wordt goed samengewerkt met andere afdelingen.
	
	
	
	
	

	Binnen het Landslaboratorium kunnen mensen goed omgaan met verschillen in opvattingen en ervaringen.
	
	
	
	
	

	Binnen de organisatie kunnen mensen goed omgaan met kritiek. 
	
	
	
	
	

	De communicatie tussen de leidinggevenden en mezelf verloopt op basis van gelijkheid. 
	
	
	
	
	

	Stellingen:
	Helemaal niet mee eens
	Niet mee eens
	Neu-

traal
	Mee eens
	Helemaal mee eens

	Binnen de organisatie wordt er zakelijk gecommuniceerd.
	
	
	
	
	

	Er zijn voldoende informele afstemmingsmomenten.
	
	
	
	
	

	Ik ken al mijn collega’s bij naam die werkzaam zijn buiten mijn afdeling binnen dezelfde vestiging.
	
	
	
	
	

	Ik ken al mijn collega’s bij naam die werkzaam zijn op de andere vestigingen. 
	
	
	
	
	

	Ik weet wat de functies van mijn collega’s zijn die werkzaam zijn buiten mijn afdeling binnen dezelfde vestiging.
	
	
	
	
	

	Ik weet wat de functies zijn van mijn collega’s die werkzaam zijn op de andere vestigingen.
	
	
	
	
	



27.  Wat houdt interne communicatie volgens u in? Uw antwoord kunt u in het lege vakje aankruisen.

	Communicatie tussen medewerkers 
	

	Middelen om te communiceren 
	

	Beschikbaar maken, doorgeven en ontvangen van informatie tussen medewerkers
	

	Geen van bovenstaande antwoord is goed
	

	Anders, namelijk:

	


28.  Wat is uw mening over interne communicatie in het algemeen?

	Mening:
	Helemaal niet mee eens
	Niet mee eens
	Neutraal
	Mee eens
	Helemaal mee eens

	Interne communicatie is tijdverspilling.
	
	
	
	
	

	Interne communicatie is een aandachtspunt. 
	
	
	
	
	

	Interne communicatie is belangrijk.
	
	
	
	
	

	Er moet meer aandacht besteed worden aan de interne communicatie.
	
	
	
	
	


29.  Wilt u tot slot nog iets kwijt over het Landslaboratorium en/ of de vragenlijst?
_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________


BIJLAGE IV: DATAVERZAMELINGSVERSLAG INTERNE COMMUNICATIE-ONDERZOEK BIJ LANDSLABORATORIUM ARUBA

De vragenlijsten voor dit onderzoek zijn eerst naar de afdelingschef gestuurd en deze heeft de vragenlijsten vervolgens doorgestuurd naar medewerkers van zijn afdeling. De afdelingshoofden hebben van de onderzoeker zelf een vragenlijst ontvangen. Er zijn in totaal honderd vragenlijsten verstuurd waarvan 54 terug is ontvangen. Dit is een respons van 54% (100/54*100%). 

Van de 54 respondenten heeft drie om hulp gevraagd voor het invullen van de vragenlijst. 
Op 14 februari heb ik een afspraak gemaakt met de medewerkers die in San Nicolaas werkzaam zijn. Het doel van de afspraak was om de medewerkers te helpen met het invullen van de vragenlijsten en de vragenlijsten meteen op te halen. Helaas is dit geen succes geweest. De medewerkers hadden hun vragenlijst niet eens gelezen en hadden ook geen tijd om de vragenlijst op dat moment te lezen.

Op 16 februari ben ik in plaats van 13.30 uur om 10.00 uur bij de medewerkers werkzaam te Dr Horacio Oduber Hospitaal langs geweest om de vragenlijsten op te halen. Ik heb hiervoor gekozen omdat ik het gevoel had dat de medewerkers het vergeten zijn. Tijdens het ophalen daarvan is gebleken dat een aantal medewerkers hun vragenlijsten kwijt zijn. Voor anderen is tijdgebrek een probleem geweest. De medewerkers die hun vragenlijst kwijt zijn hebben een nieuwe vragenlijst gekregen. De medewerkers die vergeten zijn hun vragenlijst mee te nemen hebben de kans gekregen om de vragenlijst de volgende dag mee te nemen. Aangezien de hoeveelheid medewerkers die de vragenlijst vergeten zijn, ben ik ook op 16 februari langs de vestiging te Oranjestad geweest in plaats van op 17 februari. 

Ik ben niet naar de vestigingen in Oranjestad en Dakota geweest. Op beide vestigingen werken alleen maar twee medewerkers. Wel heb ik telefonisch contact met ze gehad. Ze hadden geen vragen over de vragenlijst. De vragenlijst moesten ze met de bodes versturen en dat hebben ze ook gedaan. Op 16 februari heb ik in totaal 13 vragenlijsten binnen gekregen. Op 17 februari is het 54 geworden!

BIJLAGE V: RESULTATEN VAN DE INTERNE COMMUNICATIE-ONDERZOEK BIJ HET LANDSLABORATORIUM ARUBA
In deze bijlage worden de resultaten van het interne communicatie-onderzoek gepresenteerd. In de eerste paragraaf worden de persoonlijke gegevens van de respondenten weergegeven. De informatievoorziening binnen de organisatie wordt in paragraaf twee behandeld. De organisatie van de communicatie komt in paragraaf drie aan bod. Hierna wordt in de vierde paragraaf het communicatieklimaat gepresenteerd. In de vijfde paragraaf wordt de houding van de respondenten ten opzichte van interne communicatie behandeld. Tenslotte wordt in paragraaf zes de bevindingen uit de open vragen weergegeven.
5.1 Persoonlijke gegevens 
In totaal hebben 54 respondenten deelgenomen aan het onderzoek. In de onderstaande tabel staat de leeftijd van de respondenten per leeftijdscategorie aangegeven.

Tabel 1
Verdeling respondenten per leeftijdscategorie 

	Leeftijdscategorie 
	Aantal medewerkers
	Aantal respondenten
	Percentage v/d leeftijdscategorie
	Percentage v/d respondenten

	24-34 jaar 
	13
	8
	62
	15%

	35-44
	31
	24
	77
	44

	45-54
	36
	16
	44
	30

	55-64
	20
	5
	25
	9

	Totaal 
	100
	53
	n.v.t.
	100 %


Leesvoorbeeld: 53 medewerkers hebben deze vraag beantwoord. In totaal zijn 13 medewerkers van de leeftijdscategorie 24-34 jaar werkzaam bij de organisatie. Waarvan 8 medewerkers (62%) deel hebben genomen aan het onderzoek.
Uit Tabel 1 blijkt dat 5 medewerkers, die deel hebben genomen aan het onderzoek, tot de leeftijdscategorie 55-61 jaar behoren. 

Een volgend persoonlijke gegeven van de respondenten, betreft het geslacht van de respondenten. De bevindingen met betrekking tot het geslacht worden in Tabel 2 weergegeven. 

Tabel 2
Geslacht van de respondenten 

	Geslacht 
	Aantal medewerkers
	Aantal respondenten
	Percentage v/h geslacht
	Percentage v/d respondenten

	Man 
	31
	22
	71%
	41 %

	Vrouw 
	69
	32
	46
	59

	Totaal 
	100
	54
	100%
	100 %


Iets meer dan de helft van de respondenten die aan het onderzoek hebben deelgenomen (59%) behoort tot het vrouwelijke geslacht, van de 54 respondenten zijn 22 mannen en 32 vrouwen. 

De mannelijke geslacht wordt door ruim meer dan de helft (71%) van de mannelijke respondenten vertegenwoordigd. Slechts 46% van de vrouwelijke geslacht wordt door de vrouwelijke respondenten vertegenwoordigd.

In de onderstaande tabel worden de respondenten per afdeling gepresenteerd. 

Tabel 3
Aantal respondenten per afdeling 
	Afdeling 
	Aantal medewerkers
	Aantal respondenten
	Percentage v/d afdeling
	Percentage v/d medewerkers

	Administratie
	21
	12
	57%
	22%

	Personeel & Organisatie
	1
	1
	100
	2

	Informatie & Automatisering 
	1
	1
	100
	2

	Klinische Chemie & Hematologie
	38
	



20
	53
	37

	Microbiologie 
	24
	8
	33
	15

	Pathologie 
	14
	11
	79
	20

	Hoofd Landslabo-ratorium Aruba
	1
	1
	100
	2

	Totaal 
	100
	54
	n.v.t.
	100%


Uit de tabel blijkt het volgende: 

· De Afdeling Pathologie wordt door meer dan driekwart (79%) van zijn medewerkers vertegenwoordigd;
· De Afdeling Administratie (57%) en de Afdeling Klinische Chemie & Hematologie (53%) worden door iets meer dan de helft van de medewerkers vertegenwoordigd; 
· De Afdeling Microbiologie (33%) wordt door een derde deel van de medewerkers vertegenwoordigd. De Afdeling Microbiologie wordt ondervertegenwoordigd;
· Bij de Afdeling Personeel & Organisatie en de Afdeling Informatie & Automatisering werkt in totaal één persoon. Deze afdelingen worden dan ook door deze ene medewerker vertegenwoordigd.

De respondenten kunnen verdeeld worden over drie managementlagen binnen de organisatie namelijk: het topmanagement, het middenkader en de werkvloer. De werkvloer wordt weer onderverdeeld in een ondersteunende- en een analytisch-diagnostisch gedeelte. De resultaten worden in Tabel 4 weergegeven.

Tabel 4
Aantal respondenten per organisatieniveau 
	Organisatieniveau
	Aantal medewerkers
	Aantal respondenten
	Percentage v/h organisatieniveau
	Percentage v/d respondenten

	Topmanagement
	4
	3
	75%
	6%

	Middenkader
	7
	7
	100
	13

	Analytisch- diagnostisch
	71
	30
	42
	58

	Ondersteunend 
	19
	12
	63
	23

	Totaal 
	100
	52
	n.v.t.
	100%


Leesvoorbeeld: vier medewerkers vormen samen het topmanagement. Van de vier medewerkers hebben drie deel genomen aan het onderzoek. Dit is 75% van het topmanagement en van de totale respondenten bedraagt het 6%.

Uit de bovenstaande tabel is het volgende af te lezen:

· Het analytisch-diagnostisch personeel is het organisatieniveau met de meeste medewerkers. Dit is ook de reden waarom dit organisatieniveau over het grootste percentage (58%) van de totale respondenten beschikt. 

· Als er gekeken wordt naar het aantal medewerkers per organisatieniveau en het aantal respondenten per organisatieniveau, kan er gezien worden dat het middenkader door al zijn medewerkers wordt vertegenwoordigd. 

· Het organisatieniveau topmanagement (75%) en het ondersteunend personeel (63%) worden door meer dan de helft van zijn medewerkers vertegenwoordigd en het analytisch-diagnostisch personeel (42%) door iets minder dan de helft. 

Ook is aan de respondenten gevraagd hoe lang ze werkzaam zijn in hun huidige functie. Uit de onderstaande tabel blijkt dat het aantal jaren dat de respondenten werkzaam zijn in hun huidige functie varieert van 1 tot en met 29. 43% van de respondenten werken 4 jaar of minder voor de organisatie.

Tabel 5
Aantal jaren respondenten werkzaam in de huidige functie 

	Aantal jaren huidige functie
	Aantal respondenten
	Percentage

	1-4 jaar 
	23
	43 %

	5-9
	14
	26

	10-14
	7
	13

	15-19
	6
	11

	20-24
	1
	2

	25-29
	2
	4

	Totaal 
	53
	100 %


In de onderstaande tabel wordt weergegeven hoe lang de respondenten bij de organisatie werkzaam zijn. 

Tabel 6
Aantal jaren respondenten werkzaam bij de organisatie 

	Aantal jaren bij de organisatie 
	Aantal medewerkers
	Aantal respondenten
	Percentage v/d aantal jaren werkzaam bij de organisatie
	Percentage v/d respondenten

	1-4 jaar 
	24
	18
	75%
	35 %

	5-9
	18
	8
	44
	15

	10-14
	9
	7
	77
	13

	15-19
	16
	5
	31
	10

	20-24
	7
	3
	43
	6

	25-29
	12
	7
	58
	13

	30-34
	5
	2
	40
	4

	35-39 
	8
	1
	13
	2

	40-45
	1
	1
	100
	2

	Totaal 
	100
	52
	n.v.t.
	100 %


Uit de tabel is af te lezen dat de respondent die het langst bij de organisatie werkzaam is, in de categorie 40-45 jaar zit. De meeste van de respondenten (35%) werken vier jaar of minder bij de organisatie. 

5.2
Informatievoorziening

Aan de respondenten is gevraagd in hoerverre zij informatie over taak, beleid, motivatie en P&O ontvangen. De respondenten konden kiezen uit vijf categorieën: niets, weinig, voldoende, veel en heel veel. Voor de verwerking van de gegevens zijn twee categorieën gemaakt namelijk: onvoldoende en voldoende. Tot de categorie onvoldoende behoren ‘niets’ en ‘weinig’. En tot de categorie voldoende behoren ‘voldoende’, ‘veel’ en ‘heel veel’. Uit de onderstaande tabel blijkt dat de respondenten onvoldoende informatie ontvangen over P&O en beleid, maar wel voldoende informatie ontvangen over taak en motivatie.

Tabel 7
Informatie die de respondent ontvangt
	Informatie over: 
	Voldoende 
	Onvoldoende
	Totaal 

	Taak
	25
	18
	43

	
	46%
	33%
	100%

	Beleid 
	12
	34
	46

	
	22%
	63%
	100%

	Motivatie 
	17
	34
	51

	
	31%
	63%
	100%

	P&O
	17
	33
	50

	
	31%
	61%
	100%


Leesvoorbeeld: 43 respondenten hebben aangegeven in hoeverre zij taakinformatie ontvangen. Van de 43 respondenten vinden 18 de mate waarin taakinformatie wordt ontvangen voldoende. 

Ook is aan de respondenten gevraagd van wie ze informatie ontvangen. De respondenten konden kiezen uit de volgende categorieën: nooit, zelden, soms, vaak en zeer vaak. Voor de verwerking van deze gegevens zijn drie categorieën gemaakt namelijk: nooit, soms en vaak. Tot de eerste categorie behoort ‘nooit’. Tot de tweede categorie behoren ‘zelden’ en ‘soms’. En tot de laatste categorie behoren ‘vaak’ en ‘zeer vaak’.
Tabel 8
Personen van wie de respondent informatie ontvangt


	Personen: 
	Nooit 
	Soms 
	Vaak 
	Totaal 

	Afdelingshoofd
	3
	32
	16
	51

	
	6%
	63%
	31%
	100%

	Afdelingschef 
	1
	21
	24
	46

	
	2%
	46%
	52%
	100%

	Collega’s van eigen afdeling 
	1
	19
	28
	48

	
	2%
	40%
	58%
	100%

	Collega’s buiten eigen afdeling binnen dezelfde vestiging 
	10
	33
	4
	47

	
	21%
	70%
	9%
	100%

	Collega’s buiten eigen afdeling werkzaam op een andere locatie
	17
	25
	4
	46

	
	37%
	54%
	9%
	100%

	P&O functionaris
	15
	30
	4
	49

	
	31%
	61%
	8%
	100%

	Hoofd Landslaboratorium 
	21
	22
	8
	51

	
	41%
	43%
	16%
	100%


Uit de tabel blijkt dat de respondenten:

· Soms informatie ontvangen van:

· Het afdelingshoofd (63%);

· De collega’s buiten eigen afdeling binnen dezelfde vestiging (70%);

· De collega’s die op een andere locatie werkzaam zijn (54%);

· De P&O functionaris (61%). 
· De respondenten ontvangen vaak informatie van de afdelingschef (52%) en de collega’s van hun eigen afdeling (58%).

· Bij het Hoofd van het Landslaboratorium is het percentage nooit (41%) en soms (43%) bijna gelijk. 

In de volgende tabel wordt weergegeven hoe de respondenten de informatie met betrekking tot taak, beleid, motivatie en P&O ontvangen. Uit Tabel 9 blijkt dat alle vier soorten informatie het meest via mondelinge communicatie worden ontvangen. 

Tabel 9
Medium waarvan de respondent informatie ontvangt

	Informatie over: 
	Mondeling 
	Schriftelijk
	Totaal 

	Taak
	33
	8
	41

	
	80%
	20%
	100%

	Beleid 
	29
	15
	44

	
	66%
	34%
	100%

	Motivatie 
	34
	11
	45

	
	76%
	24%
	100%

	P&O
	34
	16
	50

	
	68%
	32%
	100%


Ook is onderzocht via welke medium de respondenten de informatie willen ontvangen. De resultaten worden in de Tabel 10 gepresenteerd.

Tabel 10
Medium waarvan de respondent graag informatie wil ontvangen
	Informatie over: 
	Mondeling 
	Schriftelijk
	Totaal 

	Taak
	36
	12
	48

	
	75%
	25%
	100%

	Beleid 
	28
	22
	50

	
	56%
	44%
	100%

	Motivatie 
	42
	5
	47

	
	89%
	11%
	100%

	P&O
	41
	10
	51

	
	80%
	20%
	100%


Uit de gegevens blijkt:

· Dat ruim meer dan de helft van de respondenten de taak- (75%) en de P&O informatie (80%) mondeling wenst te ontvangen. 

· Ook bij de beleidinformatie geeft de meerderheid van de respondenten (56%) aan dat ze de informatie mondeling willen ontvangen. In vergelijking met het percentage van de drie andere informatiesoorten is het percentage bij de beleidsinformatie laag.

Aan de respondenten is gevraagd hoe zij de informatie-uitwisseling met hun afdelingschef, -hoofd, collega’s, p&o functionaris en het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba beoordelen. De respondenten konden kiezen uit vijf categorieën: slecht, matig voldoende, goed en zeer goed. Van de vijf categorieën zijn twee categorieën gemaakt namelijk: categorie onvoldoende en categorie voldoende. De categorie ‘onvoldoende’ bestaat uit ‘slecht’ en ‘matig’. De categorie ‘voldoende’ bestaat uit ‘voldoende’, ‘goed’ en ‘zeer goed’. In Tabel 11 worden de resultaten gepresenteerd.
Uit de onderstaande tabel worden de resultaten met betrekking tot de informatiebehoefte van de respondenten gepresenteerd. 
Tabel 11
Informatie die de respondenten graag willen ontvangen
	Informatie over: 
	Niet genoemd
	Genoemd 
	Totaal

	Taak
	18
	36
	54

	
	33%
	67%
	100%

	Beleid 
	8
	46
	54

	
	15%
	85%
	100%

	Motivatie 
	38
	16
	54

	
	70%
	30%
	100%

	P&O
	27
	27
	54

	
	50%
	50%
	100%


Uit Tabel 11 is af te lezen dat de respondenten behoefte hebben aan taak- (67%) en beleidsinformatie (85%). De helft van de respondenten heeft behoefte aan P&O informatie en de andere helft niet. 

Aan de respondenten is gevraagd welke communicatiemiddelen zij gebruiken. De respondenten konden uit vijf categorieën kiezen namelijk: nooit, zelden, soms, vaak en zeer vaak. Van de categorieën zijn drie categorieën gemaakt. Tot de eerste categorie behoort ‘nooit’. Tot de tweede categorie behoren ‘zelden’ en ‘soms’. En tot de laatste categorie behoren ‘vaak’ en ‘zeer vaak’. De middelen zijn verdeeld in mondelinge- en schriftelijke middelen. De resultaten worden in de onderstaande tabel gepresenteerd. 
Tabel 12
Communicatiemiddel dat daadwerkelijk wordt gebruikt
	Mondelinge: 
	Nooit 
	Soms
	Vaak
	Totaal

	Afdelingsoverleg 
	5
	20
	21
	46

	
	11%
	44%
	46%
	100%

	Hoofdenoverleg 
	18
	14
	10
	42

	
	43%
	33%
	24%
	100%

	Gesprekken 
	5
	15
	30
	50

	
	10%
	30%
	60%
	100%

	Presentaties
	12
	21
	10
	43

	
	28%
	49%
	23%
	100%

	Schriftelijke:
	
	
	
	

	Interne mail 
	15
	12
	19
	46

	
	33%
	26%
	41%
	100%

	Jaarverslag 
	18
	17
	8
	43

	
	42%
	40%
	19%
	100%

	Mededelingenbord 
	7
	20
	20
	47

	
	15%
	43%
	43%
	100%


Uit de resultaten blijkt dat uit de mondelinge communicatiemiddelen de middelen afdelingsoverleg (46%) en gesprekken (60%) vaker worden gebruikt. Uit de schriftelijke middelen worden de interne mail (41%) en het mededelingenbord (43%) vaker gebruikt. 
Het onderzoek bevatte drie stellingen met betrekking tot de communicatiemiddelen die het Landslaboratorium Aruba gebruikt. De resultaten staan in de onderstaande tabel.


Tabel 13
Stellingen m.b.t. communicatiemiddelen

	Stellingen:
	Eens
	Oneens
	Totaal 

	Er zijn voldoende en relevante communicatiemiddelen
	22
	27
	49 

	
	45%
	55%
	100%

	De schriftelijke informatiemiddelen zijn effectief en efficiënt
	24
	25
	49

	
	49%
	51%
	100%

	De informatie die de communicatiemiddelen bevatten zijn onvoldoende
	19
	30
	49

	
	39%
	61%
	100%


Uit de tabel is af te lezen dat de meeste respondenten oneens zijn met de eerste stelling (55%) en met de derde stelling (61%). De mening over de tweede stelling is bijna gelijk, eens 49% en oneens (51%).

5.3
Communicatie

In deze paragraaf worden de resultaten met betrekking tot de communicatie binnen de organisatie gepresenteerd.


Tabel 14
Communicatie tussen respondent en medewerkers binnen zijn afdeling
	Mondeling:
	Niet genoemd 
	Wel genoemd
	Totaal 

	Afdelingsoverleg 
	33
	21
	54

	
	61%
	39%
	100%

	Hoofdenoverleg 
	49
	5
	54

	
	91%
	9%
	100%

	Gesprekken 
	5
	49
	54

	
	9%
	91%
	100%

	Presentaties 
	44
	10
	54

	
	82%
	19%
	100%

	Schriftelijk:
	Niet genoemd 
	Wel genoemd
	Totaal 

	Interne mail
	37
	17
	54

	
	69%
	32%
	100%

	Mededelingenbord 
	38
	16
	54

	
	70%
	30%
	100%

	Memo’s
	42
	12
	54

	
	78%
	22%
	100%

	Brieven 
	44
	10
	54

	
	82%
	19%
	100%

	circulaires
	44
	10
	54

	
	82%
	19%
	100%


Uit Tabel 14 is af te lezen dat 91% van de respondenten via gesprekken met collega’s binnen eigen afdeling communiceren. De andere communicatie middelen (zowel schriftelijk als mondeling) worden niet veel benut. 

In de onderstaande tabel worden de resultaten van de communicatie tussen de respondent en de medewerkers buiten zijn afdeling die binnen zelfde vestiging werkzaam is, gepresenteerd. 

Tabel 15
Communicatie tussen respondent en medewerkers buiten zijn afdeling binnen dezelfde vestiging
	Mondeling:
	Niet genoemd 
	Wel genoemd
	Totaal 

	Afdelingsoverleg 
	53
	1
	54

	
	98%
	2%
	100%

	Hoofdenoverleg 
	49
	5
	54

	
	91%
	9%
	100%

	Gesprekken 
	11
	43
	54

	
	20%
	80%
	100%

	Presentaties 
	46
	8
	54

	
	85%
	15%
	100%

	Schriftelijk:
	Niet genoemd 
	Wel genoemd
	Totaal 

	Interne mail
	37
	17
	54

	
	69%
	32%
	100%

	Mededelingenbord 
	51
	3
	54

	
	94%
	6%
	100%

	Memo’s
	46
	8
	54

	
	85%
	15%
	100%

	Brieven 
	45
	9
	54

	
	83%
	17%
	100%

	circulaires
	48
	6
	54

	
	89%
	11%
	100%


80% Van de respondenten communiceren met de medewerkers die werkzaam zijn buiten zijn afdeling binnen dezelfde vestiging via gesprekken. Het schriftelijke middel dat het meest wordt gebruikt is de interne mail (32%).


Tabel 16
Communicatie tussen respondent en medewerkers buiten zijn afdeling werkzaam op een andere locatie 
	Mondeling:
	Niet genoemd 
	Wel genoemd
	Totaal 

	Afdelingsoverleg 
	51
	3
	54

	
	94%
	6%
	100%

	Hoofdenoverleg 
	49
	5
	54

	
	91%
	9%
	100%

	Gesprekken 
	17
	37
	54

	
	32%
	69%
	100%

	Presentaties 
	47
	7
	54

	
	87%
	13%
	100%

	Schriftelijk:
	Niet genoemd 
	Wel genoemd
	Totaal 

	Interne mail
	35
	19
	54

	
	65%
	35%
	100%

	Mededelingenbord 
	49
	5
	54

	
	91%
	9%
	100%

	Memo’s
	44
	10
	54

	
	82%
	19%
	100%

	Brieven 
	46
	8
	54

	
	85%
	15%
	100%

	circulaires
	44
	10
	54

	
	82%
	19%
	100%


Ook voor de communicatie tussen de respondent en de medewerkers die op een andere locatie werkzaam zijn is het percentage van de communicatiemiddelen gesprekken (69%) en de interne mail (35%) het hoogst.

In Tabel 17 wordt weergegeven hoe de respondenten met hun afdelingshoofd communiceren. Uit de tabel is af te lezen dat de meeste communicatie via gesprekken (80%) verloopt. In vergelijking met de schriftelijke middelen wordt de interne mail (33%) het meest gebruikt.

Tabel 17
Communicatie tussen respondent en afdelingshoofd 
	Mondeling 
	Niet genoemd 
	Wel genoemd
	Totaal 

	Afdelingsoverleg 
	40
	14
	54

	
	74%
	26%
	100%

	Hoofdenoverleg 
	44
	10
	54

	
	82%
	19%
	100%

	Gesprekken 
	11
	43
	54

	
	20%
	80%
	100%

	Presentaties 
	50
	4
	54

	
	93%
	7%
	100%

	Schriftelijk 
	Niet genoemd
	Wel genoemd 
	Totaal 

	Interne mail
	36
	18
	54

	
	67%
	33%
	100%

	Mededelingenbord 
	48
	6
	54

	
	89%
	11%
	100%

	Memo’s
	48
	6
	54

	
	89%
	11%
	100%

	Brieven 
	45
	9
	54

	
	83%
	17%
	100%

	circulaires
	49
	5
	54

	
	91%
	9%
	100%


In de onderstaande tabel worden de resultaten met betrekking tot de communicatie tussen de respondenten en hun afdelingschef gepresenteerd. 
Tabel 18
Communicatie tussen respondent en afdelingschef 
	Mondeling:
	Niet genoemd 
	Wel genoemd
	Totaal 

	Afdelingsoverleg 
	38
	16
	54

	
	70%
	30%
	100%

	Hoofdenoverleg 
	51
	3
	54

	
	94%
	6%
	100%

	Gesprekken 
	9
	45
	54

	
	17%
	83%
	100%

	Presentaties 
	48
	6
	54

	
	89%
	11%
	100%

	Schriftelijk 
	Niet genoemd
	Wel genoemd
	Totaal 

	Interne mail
	41
	13
	54

	
	76%
	24%
	100%

	Mededelingenbord 
	45
	9
	54

	
	83%
	17%
	100%

	Memo’s
	44
	10
	54

	
	82%
	19%
	100%

	Brieven 
	43
	11
	54

	
	80%
	20%
	100%

	circulaires
	48
	6
	54

	
	89%
	11%
	100%


Uit het onderzoek blijkt dat ook bij de communicatie tussen de afdelingschef en de respondent de communicatiemiddelen gesprekken (83%) en de interne mail (24%) het meest worden gebruikt.
In de volgende tabel worden de resultaten met betrekking tot de communicatie tussen de respondenten en het Hoofd van het Landslaboratorium gepresenteerd. 

Tabel 19
Communicatie tussen respondent en hoofd Landslaboratorium Aruba
	Mondeling:
	Niet genoemd 
	Wel genoemd
	Totaal 

	Afdelingsoverleg 
	52
	2
	54

	
	96%
	

4%
	100%

	Hoofdenoverleg 
	47
	7
	54

	
	87%
	13%
	100%

	Gesprekken 
	16
	38
	54

	
	30%
	70%
	100%

	Presentaties 
	52
	2
	54

	
	96%
	

4%
	100%

	Schriftelijk: 
	Niet genoemd
	Wel genoemd
	Totaal 

	Interne mail
	39
	15
	54

	
	72%
	28%
	100%

	Mededelingenbord 
	50
	4
	54

	
	93%
	7%
	100%

	Memo’s
	46
	8
	54

	
	85%
	15%
	100%

	Brieven 
	40
	14
	54

	
	74%
	26%
	100%

	circulaires
	50
	4
	54

	
	93%
	7%
	100%


Uit de resultaten blijkt dat voor de communicatie tussen de respondent en het Hoofd van het Landslaboratorium de communicatiemiddelen gesprekken (70%), interne mail (28%) en de circulaire (26%) het meest worden gebruikt.

Aan de respondenten is gevraagd hoe zij het contact met hun afdelingschef, -hoofd, collega’s, P&O functionaris en het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba beoordelen. In de onderstaande tabel worden de resultaten gepresenteerd.

Tabel 20
Beoordeling contact met een aantal personen binnen de organisatie
	Personen: 
	Onvoldoende 
	Voldoende
	Totaal 

	Afdelingschef 
	13
	36
	49

	
	27%
	74%
	100%

	Afdelingshoofd 
	20
	29
	49

	
	41%
	59%
	100%

	Collega’s van eigen afdeling 
	7
	43
	50

	
	14%
	86%
	100%

	Collega’s buiten eigen afdeling binnen dezelfde vestiging 
	28
	23
	51

	
	55%
	45%
	100%

	Collega’s buiten eigen afdeling werkzaam op een andere locatie
	35
	16
	51

	
	69%
	31%
	100%

	P&O functionaris
	30
	19
	49

	
	61%
	39%
	100%

	Hoofd Landslaboratorium 
	33
	17
	50

	
	66%
	34%
	100%


Voldoende

· De respondenten beoordelen het contact met de afdelingschef (74%), het afdelingshoofd (59%) en de collega’s van eigen afdeling (86%) met een voldoende.

Onvoldoende 
· Het contact met de volgende personen wordt met een onvoldoende beoordeeld:

· De collega’s buiten eigen afdeling binnen dezelfde vestiging (55%);

· De collega’s buiten eigen afdeling die werkzaam zijn op een andere locatie (69%); 

· De P&O functionaris (61%);

· Het Hoofd van het Landslaboratorium (66%).
De respondenten hebben de gelegenheid gekregen om te verantwoorden waarom zij het contact met de bovengenoemde persoon/ personen onvoldoende vinden. Hieronder staan de argumenten opgesomd. 

Afdelingschef 

· Slecht toegankelijk, pas als een probleem escaleert kan er over het probleemgeval gesproken worden;
· De afdelingchef zorgt niet voor zijn afdeling, maar denk alleen aan zich zelf;
· Geen transparantie: houdt informatie alleen voor zich. Geen adequate communicatie vaardigheden;
· Na veel verzoek voor meer informatie en communicatie nog geen verbetering;
· Eenzijdig communicatie. Men moet altijd informatie zoeken;

· Ongeïnteresseerd, geen initiatief of moeite doen;
· Te weinig direct contact.
Afdelingshoofd

· Geen overleg; 

· Vaak is het onderwerp alleen over het werk;

· Te kort aan charisma. Achterdochtig. Vertrouwd zijn personeel niet; Onsympathiek. Te zakelijk;

· Ongeïnteresseerd, geen initiatief of moeite doen; 

·  Mening van het personeel wordt niet gewaardeerd;

· Te weinig direct contact;

· Bijna nooit aanwezig.
Collega’s van eigen afdeling 

· Er wordt tot weinig gecommuniceerd;
· Geen interesse voor een gesprek;

· Er is geen communicatie.
Collega’ buiten eigen afdeling binnen dezelfde vestiging 

· Geen sprake van communicatie;
· Geen interesse voor een gesprek;

· Er is gebrek aan communicatie;

· Er wordt niet met elkaar gesproken.

Collega’s buiten eigen afdeling die werkzaam zijn op een andere locatie

· Doordat er meerdere locaties zijn is het contact alleen telefonisch;

· Geen sprake van communicatie;

· Er bestaat gering contact met andere medewerkers;

· Geen contact met ze;

· Bijna nooit contact met medewerkers die werkzaam zijn op andere locaties;

· Doordat het Landslaboratorium Aruba niet in een locatie zit zijn persoonlijke gesprekken niet altijd mogelijk. Niet iedereen maakt gebruik van de interne mail;
· Bijna geen contact. Alleen 1 keer per jaar bij het kerstdiner.

P&O functionaris

· Als P&O te terughoudend;

· Voert geen gesprekken met alle medewerkers, alleen met een beperkte groep;

· Ik heb bijna nooit contact met de P&O functionaris. Als men geen MBO of HBO opleiding heeft dan kijkt men neer op je;

· Geen overleg; 

· Zo maar heeft geen contact, andere manier gaat het via chef;

· Weinig contact met P&O functionaris;

· We zijn niet eens officieel geïnformeerd dat wij een P&O functionaris in dienst hebben;

· Weinig contact met de P&O functionaris;

· Beperkt communicatie;

· Te weinig direct contact;

· Beperkt contact;

· Kan beter. Er moet meer gedaan worden voor het personeel.
Hoofd landslaboratorium Aruba 

· Heb hiermee weinig te maken, daarvoor is er een afdelingshoofd;

· Nooit te zien;

· Luistert nooit naar problemen;
· Communiceert nooit met het personeel alleen met hoofd en chefs;

· Komt bijna nooit bij ons. En communiceert ook niet via de interne mail;

· We weten niet waneer deze op het werk is;

· Te weinig contact;

· Ongeïnteresseerd, geen initiatief of moeite doen;

· Te weinig direct contact;
· Sluit zich teveel af;

· Kan beter, moet meer rondes maken op de werkplaats, meer complimenteren etc.
In deze paragraaf zijn de resultaten met betrekking tot de communicatie binnen de organisatie gepresenteerd. In de volgende paragraaf worden de resultaten met betrekking tot het communicatieklimaat binnen de organisatie weergegeven. 

5.4
Communicatieklimaat 

De respondenten konden aangeven als ze helemaal niet mee eens, niet mee eens, neutraal, mee eens of helemaal mee eens zijn de met de stellingen over communicatieklimaat. Voor de verwerking van de gegevens zijn er twee categorieën gemaakt namelijk categorie ‘negatief’ en categorie ‘positief’. De categorie ‘negatief’ bestaat uit ‘helemaal niet mee eens’ en ‘niet mee eens’ en de categorie ‘positief’ bestaat uit ‘mee eens’ en ‘helemaal mee eens’. De categorie ‘neutraal’ wordt niet in de gegevens verwerkt. Omdat de respondenten die dit aan hebben gegeven onpartijdig zijn. 

Tabel 21
Communicatieklimaat 
	Kenmerken:
	Negatief 
	Positief 
	Totaal

	Mee mag beslissen 
	26
	15
	41

	
	63%
	37%
	100%

	Vertrouwen 
	20
	24
	48

	
	42%
	58%
	100%

	Ondersteuning 
	15
	18
	33

	
	45%
	55%
	100%

	Openheid
	19
	14
	33

	
	58%
	42%
	100%

	Eerlijkheid 
	13
	21
	34

	
	38%
	62%
	100%


Uit de resultaten blijkt dat de kenmerken mee mag beslissen (63%) en openheid (58%) negatief zijn. En dat de kenmerken vertrouwen (58%), ondersteuning (55%) en eerlijkheid (62%) positief zijn. 
5.5
Houding 

De houding ten opzichte van communicatie was ook een onderdeel van de het onderzoek. In deze paragraaf worden de resultaten gepresenteerd. 

Aan de respondenten is gevraagd wat zij onder de term interne communicatie verstaan. 

Tabel 22
De term interne communicatie

	Stellingen: 
 
	Niet genoemd
	Wel genoemd
	Totaal

	Communicatie tussen medewerkers 
	33
	21
	54

	
	61%
	39%
	100%

	Middelen om te communiceren 
	38
	16
	54

	
	70%
	30%
	100%

	Beschikbaar maken, doorgeven en ontvangen van informatie tussen medewerkers
	22
	32
	54

	
	41%
	59%
	100%

	Geen van bovenstaand antwoord is goed
	53
	1
	54

	
	98%
	2%
	100%

	Anders 
	50
	4
	54

	
	93%
	7%
	100%


Uit de tabel is af te lezen dat 39% van de respondenten denkt dat interne communicatie de communicatie is tussen medewerkers. 59% van de respondenten denkt dat interne communicatie het beschikbaar maken, doorgeven en ontvangen van informatie tussen medewerkers is. 

In de volgende tabel wordt weergegeven wat de respondenten vinden van interne communicatie. In het algemeen hebben de medewerkers een positieve houding tegenover interne communicatie. 9% Van de respondenten vinden dat interne communicatie een tijdsverspilling is. De resultaten worden in de onderstaande tabel gepresenteerd.

Tabel 23
Mening t.o.v. interne communicatie
	Stellingen 
	Niet mee eens
	Neutraal
	Mee eens
	Totaal

	Interne communicatie is tijdverspilling 
	37
	2
	4
	43

	
	86%
	5%
	9%
	100%

	Interne communicatie is een aandachtspunt 
	3
	7
	33
	43

	
	7%
	16%
	77%
	100%

	Interne communicatie is belangrijk 
	2
	1
	44
	47

	
	4%
	2%
	94%
	100%

	Er moet meer aandacht besteed worden aan interne communicatie 
	4
	2
	42
	48 

	
	  8 %
	4%
	88%
	100%



5.6
Opmerking uit het interne communicatie-onderzoek

De respondenten kregen in de laatste vraag van de vragenlijst de kans om eventuele opmerkingen over het Landslaboratorium Aruba te vermelden.

Hieronder staan de bevindingen:
· De leiding heeft alle gereedschappen in handen om een goede communicatie te hebben met zijn medewerkers, maar maakt er hiervan geen gebruik waardoor er speculaties en ontevredenheid is onder de medewerkers.

· Lang leve de moderne communicatiemiddelen om met je medewerkers te communiceren maar je moet bereid zijn om het te gebruiken voor het beschikbaar maken doorgeven en ontvangen van informatie tussen medewerkers!

· De taal kan soms een probleem zijn.

· Verhoging Salaris!

· De Afdeling pathologie moet meer gewaardeerd worden. De afdeling heeft twee dokters in dienst. Er dient ook naar hun woorden geluisterd te worden.
· Helaas kan men op Aruba de mentaliteit (cultuur) niet in één twee drie veranderen. Men is geneigd om een zakelijke kwestie een emotionele kwestie hiervan te maken. 

· Het Landslaboratorium Aruba gaat achteruit als er binnenkort niets wordt gedaan. Bijvoorbeeld: nieuwe moderne gebouw, nieuwe apparatuur, professioneel medewerkers voor het maken van sops. Meer bijscholing, meer laboranten.

· Medewerkers bloedafname moeten meer recht en meer weten over ons toekomst.

· Professioneel, open en eerlijk blijven. Het gaat hier om mensenleven. 
BIJLAGE V A: RESULTATEN VAN DE INTERNE COMMUNICATIE-  

                              ONDERZOEK BIJ HET LANDSLABORATORIUM 

                      ARUBA 
In deze bijlage worden de resultaten van het interne communicatie-onderzoek gepresenteerd die overbodig of dubbelop zijn. 
5.1 A  Persoonlijke gegevens 
In de onderstaande tabel is aangegeven wat de hoogst genoten opleiding voor de respondenten is. De respondenten konden tijdens het invullen van de vragenlijst uit zeven categorieën kiezen. 

Tabel 1
Verdeling respondenten per opleiding 

	Opleidingsniveau 
	Aantal respondent
	Percentage

	LO
	3
	6 %

	LBO
	3
	6

	MAVO
	8
	15

	HAVO
	4
	7

	MBO
	13
	24

	HBO
	17
	31

	WO
	6
	11

	Totaal 
	54
	100 %


De meeste respondenten bevatten een MBO of een HBO diploma. Van de 54 respondenten hebben 13 een middelbaar beroepsonderwijs gevolgd en 17 respondenten hebben een hoger beroepsonderwijs.

Aan de respondenten is gevraagd hoe zij de informatie-uitwisseling met hun afdelingschef, -hoofd, collega’s, P&O functionaris en het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba beoordelen. De respondenten konden kiezen uit vijf categorieën: slecht, matig voldoende, goed en zeer goed. Van de vijf categorieën zijn twee categorieën gemaakt namelijk: categorie onvoldoende en categorie voldoende. De categorie ‘onvoldoende’ bestaat uit ‘slecht’ en ‘matig’. De categorie ‘voldoende’ bestaat uit ‘voldoende’, ‘goed’ en ‘zeer goed’. In Tabel 2 worden de resultaten gepresenteerd.
Tabel 2
Beoordeling informatie-uitwisseling met een aantal personen binnen de organisatie

	Personen: 
	Onvoldoende
	Voldoende
	Totaal 

	Afdelingschef 
	16
	31
	47

	
	34%
	66%
	100%

	Afdelingshoofd 
	20
	29
	49

	
	41%
	59%
	100%

	Collega’s van eigen afdeling 
	14
	32
	46

	
	30%
	70%
	100%

	Collega’s buiten eigen afdeling binnen dezelfde vestiging 
	26
	23
	49

	
	53%
	47%
	100%

	Collega’s buiten eigen afdeling werkzaam op een andere locatie
	36
	15
	51

	
	71%
	29%
	100%

	P&O functionaris
	28
	21
	49

	
	57%
	43%
	100%

	Hoofd Landslaboratorium 
	30
	17
	47

	
	64%
	36%
	100%


Voldoende

· De respondenten beoordelen het contact met de afdelingschef (66%), het afdelingshoofd (59%) en de collega’s van eigen afdeling (70%) met een voldoende.

Onvoldoende 
· Het contact met de volgende personen wordt met een onvoldoende beoordeeld:

· De collega’s buiten eigen afdeling binnen dezelfde vestiging (53%);
· De collega’s buiten eigen afdeling werkzaam op een andere locatie (71%);
· De P&O functionaris (57%);
· Het Hoofd van het Landslaboratorium (64%).
Tabel 3
Stellingen m.b.t. communicatie met medewerkers buiten eigen afdeling 
	Stellingen: 
 
	Eens
	Oneens 
	Totaal

	Ik heb veel contact met medewerkers die werkzaam zijn buiten mijn eigen afdeling binnen dezelfde vestiging
	26
	24
	50

	
	52%
	48%
	100%

	Ik heb veel contact met medewerkers buiten mijn eigen afdeling die werkzaam zijn op een andere locatie
	17
	31
	48

	
	35%
	65%
	100%


Van de 50 respondenten hebben 26 aangegeven dat zij eens zijn met de eerste stelling. Bij de tweede stelling hebben 31 respondenten aangegeven dat ze oneens zijn.
Ook bij deze vraag konden de respondenten aangegeven waarom ze eens of oneens zijn met de volgende stellingen. Hieronder staan de bevindingen.

Stelling 1

· Onvoldoende overeenstemming van Landslaboratorium Aruba;
· Gebrekkige communicatie tussen medewerkers van de Afdeling Pathologie en medewerkers die buiten deze afdeling werkzaam zijn, maar binnen dezelfde vestiging;
· Het hangt af van het type werk dat je verricht;
· Mededelingen van het Hoofd van het Landslaboratorium Aruba komen niet altijd/ of laat aan bij sommige medewerkers. Bijvoorbeeld memo’s worden niet vaak aan medewerkers doorgegeven;
· Af en toe contact met andere collega’s buiten mijn eigen afdeling;
· Doe mijn werk op de afdeling pathologie;
· Geen tijd om rond te lopen op andere afdelingen;
· Met sommige medewerkers wel. Andere hebben arrogante gedrag;
· Afdeling Pathologie heeft geen contact met andere afdelingen;
· Gering sociaal contact;
· Kan geen gesprek met ze voeren;
· Afscheiding door verschillende gebouwen. Zie ze heel weinig, weinig contact;
· Infrastructuur/ mentaliteit/ houding/ college’s. Communiceer alleen als het nodig is.
Stelling 2

· Heb wel contact maar het is niet vaak genoeg. Vaak gaat er teveel tijd voorbij voordat een vergadering wordt afgesproken;
· Zie de medewerkers buiten mijn eigen afdeling die werkzaam zijn op een andere locatie niet vaak; 

· Zie die andere collega’s bijna nooit en als er contact is dan verloopt het  telefonisch en heeft meestal met werk te maken;
· Omdat je deze medewerkers heel weinig ziet is het onmogelijk om veel contact mee te hebben. Deze zitten op een andere locatie en de omloop systeem is soms heel slecht geregeld;
· Omdat er sprake is van een toevallig contact, dus af en toe;
· Zie hen nooit. Ze zijn meestal niet te bereiken telefonisch. En persoonlijk zien we elkaar heel weinig. Geen afdelingwisseling; 

· Zie de medewerkers niet en we hebben geen sociale contact;
· Contact met medewerkers op andere vestigingen buiten HOH verloopt door middel van zeer korte telefoongesprekken. En het zijn meestal vragen of antwoord op gang van zaken, meer niet!;
· Er wordt niet met elkaar gesproken;
· Heb geen tijd voor collega’s buiten mijn afdeling;
· Ziet ze niet, praktisch geen sociale activiteiten;
· Te druk met werk. Op en neer rijden.
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Hieronder volgen enkele tips om het invullen van de vragenlijst soepel te laten 


verlopen.





Een aantal vragen kunt u beantwoorden door op de stippellijn uw antwoord te zetten.





Voorbeeld 1:





Wat is uw leeftijd?


..........37..........





Bij andere vragen moet u iets invullen in een tabel. De tabel is zo gemaakt dat u alleen het vakje moet aankruisen waar uw antwoord moet komen te staan.








Voorbeeld 2:


 


Wat is uw geslacht? Kruis aan wat van toepassing is.





Man �
�
�
Vrouw �
�
�






Als u een man bent, kruist u het lege vakje achter man aan.





Man �
 X�
�
Vrouw �
�
�



Hetzelfde geldt voor alle vragen waarbij de antwoordcategorieën in een tabel worden gepresenteerd. 











									


						9 februari 2006








Beste medewerker, 





Voor u ligt een vragenlijst in het kader van een onderzoek naar de interne communicatie van het Landslaboratorium Aruba. 





Het invullen van de vragenlijst is bedoeld om een goed beeld te krijgen van de communicatie binnen de organisatie. Er bestaat geen fout antwoord. De verwerking van de gegevens zal anoniem geschieden. U wordt verzocht de vragenlijst volledig in te vullen. Mochten er nog vragen zijn bij het invullen van de vragenlijst, dan kunt u gerust contact met mij opnemen; 5874300 ext. 240. Ik ben op de locaties (zie tabel hieronder) te bereiken om vragen te beantwoorden, te helpen met invullen en daarna alle vragenlijsten in ontvangst te nemen. 





Vestiging �
Datum �
Tijd�
�
San Nicolaas�
16 februari�
10.00 – 12.00�
�
Hospitaal �
16 februari �
13.30 – 15.00�
�
Dakota�
17 februari�
10.00 – 10.30�
�
Piedraplat �
17 februari�
10.40 – 11.00�
�
Playa�
17 februari�
13.30 – 15.00�
�









Ik hoop jullie uiterste medewerking te krijgen!








Met vriendelijke groet, 





Jennifer Warner, stagiaire communicatie
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