MT in de fishbowl
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Waterschap De Dommel heeft ambitieuze plannen. Het wil tot de vijf-

tig beste overheidswerkgevers van Nederland gaan behoren. Dit artikel

laat zien wat de wens om een inspirerende en aantrekkelijke werkgever

te worden betekent voor de manier van werken aan veranderingen. In

het project “Herziening secundaire arbeidsvoorwaarden” heeft het

ManagementTeam van Waterschap De Dommel de transparantie in

besluitvorming letterlijk in praktijk gebracht. Naast een beschrijving

van de werkwijze en de resultaten krijgt u ook beelden van de beleving door Tonnie van der Zouwen en Ruud Viergever
door MT en medewerkers.
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an Ruud Viergever (voorzitter

van het MT) de vraag wat De

Dommel voor ogen staat.

Ruud: “In het jaar 2001 hebben
we een stralegische visie opgesteld voor
de organisatiof De Dommel in bewe-
ging). Daarin hebben we ons tot doel
gesteld om de komende jaren een regio-
nale waterautoriteit en een inspirerende
organisatie te worden, Communicatie is
voor ons daarbij cen transportmiddel om
dit doel te beretken. Deze twee pijlers
zijn vitgewerkt in projectplannen”. In dit
artikel wordt het project “herziening
secundaire arbeidsvoorwaarden” onder
de loep genomen. Het project moet bij-
dragen aan het worden van één van de
beste werkgevers,

Wanneer ben je cen inspireren de werkge-
ver? Ruud: “Wat je probeert is het
mechanische uit de organisatie te krijgen,
om mensen meer te laten meebewegen
miet wat er in de maatschappi] gebeurt.
Dat betekent dingen niet meer van
bovenal oplegaen: 2o gaan we het deoen,
maar verbinding Krijgen met medewser-
kers door ze bi] ontwikkelingen te betrek-
ken. Het bencemen van de ambitie om
tot de vijftig beste werkgevers van
MNederland te willen horen heeft al het
een en ander lesgemaakt, Serieus
omgaan met mensen past ook bij de
dynamick van de stroomgebiedbenade-
ring VAN (nge organisatie. [at wil AegEen
dat we de organisatie hebben gestructu-
reerd naar integrale werkeenheden per
stroomgebied. Het werken aan beheer en
ontwikkeling van een stroomgebied
maakt het werk zinvel voor mensen,
omdat hun bijdrage zichtbaar wordt.”

Communicatieve organisatie

Bij nagenoeg elke evaluatie van projecten
wordt gerepd daber meer gecommiuni-
ceerd moet worden, In de praktjk staal
communicatie vaak voor informatiever-
strekking: In een communicalieve organi-
satie is sprake van tweerichtingsverkeer
tussen medewerkers en managers. Er
wordt miet alleen informatie uitgewis-
seld, maar ook van gedachten gewisseld
over standpunten, mogelijkheden en
beperkingen. Alleen #o kan tijdig gebruik
gemaakt worden van de capaciteiten en
ideein van mensen. De grote vraag is hoe
je dit handen en voelen geeft in de prak-
tijk.

In het project herziening secundaire
arbeldsvoorwaarden is het veranderpro-
ces 2o ingericht dat het aansluit bij de pij-
lers. Als je verbinding wilt tusscn
managers en medewerkers, een aantrek-

Conventionele conferentie

Voorbereiding door een groep managers
in overleg met de adviseur, of dooreen
adviseur.

Er wordt vooral gepraat dver verandering,

Medewerkers van de werkvioer worden
thuisgelaten. Je moet hen niet lastig val-
len met strategische kwesties,

Er wordt vooral gediscussieerd en gede-
batteerd. De &én heeft meer gelijlk dan de
ancer, en verschillen worden als probleem
BEZIEn.

De inhoud van het vraagstuk is het
belangrijkst. De focus ligt vooral op pro-
bleemoplossing en het maken van plan-
nen die later door anderen uitgevoerd
worder.

De conferentie wordt geleid door een
krachtige voorzitter, die het proces kan
beheersen en de touwtjes goed in han-
den houdt.

Incentives, spelleties en allerdei toeters en
bellen moeten er voor zorgen dat deeine-
mers de conferentie leuk vinden,

De conferentie kan op zichzelf staan. Hel
belangrijkste s dat er "eens goed is gedis-
cussieerd’ of dat er een lijst met voorne-
mens uit komt.

Large group intervention

Voorbereiding met een dwarsdoorsnede
van het systeem (liefst met externe partij-
en erbij) in kwestie.

Er wordt veranderd in het hier en nu,

ledereen die betrokken is bij et pro-
bleem of vraagstuk wordt uitgenodigd. Er
ligt wveel kennis op de werkvicer.

leders waarheid is waar. In dialoog leren
van elkaars visie en perspectief.
Verschillen in beelder zijn positief en dra-
gen bi] tol collectief leren,

De (emotionele) betekenis van het onder-
werp is net zo belangrijk als de inhoud.
De focus ligt op het creéren van een
gemeenschappelijlk kennissysteem
omtrent verleden, heden en toekomst, en
de weg om de toekomst waar te maken.

Een adviseur faciliteert de bijeenkomst en
zargt ervoor dat de groep goed kan wer-
ken:

Leren van elkaar, de ontwikkeling van
een gemeenschappelijk kennissysteem, Is
leuk ap zich zelf en geeft energie, Toeters
en bellen zijn een verstoring van het
proces.

De conferentie maakteen onlosmakelijk
onderdes| uit van een geheel, dat voor
iedereen helder is en op een aantal pringl-
pes is gestoeld,

Brom: De Large Scale Intervention, door Rab de Wilde en Annemiek Geverink

Practice whal you preach

kelijke werkgever wilt zijn, dan moet de
manier waarop aan verandering gewerkt
wordt passen bij deze |!1IJ[HJ5C]'I.I'|.'I. Het
project is uitgevoerd door een project-
groep die is samengesteld uit een brede
vertegenwoordiging van de organisatie.
De projectgroep is ondersteund door een
team van externe experls, voor de juridi-
sche, fiscale en sociale informatie en toet-
sing. Het veranderproces is begeleid
door een externe veranderkundige, met
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als belangrijkste taak om de projectgroep
op het spoor te houden van de nicuwe
-.mnpak. [Deze mmpuk T Hr:l:‘l:‘!.\‘n.'urd op de
pringipes van de Large Group
[ntervention, Daarkij worden in een
vroeg stadium zovee]l mogelijk belang-
hebbenden bij het project betrokken, via
workshops en werkeonferenties. Wat is
er dan anders aan die werkconferenties?
In de tabel Ziet U een aantal belangrijke
verschillen.
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Opzet project

Doel van het project is om te
komen tot een aanpassing van het
pakket secundaire arbeldsvout-
waarden, en daarmee een hijdrage
te leveren aan het zijn van een
ijlﬁ}jimﬂ*ndw organisatie De hoofd-
stappen van het project zijn:

1. Uitwerken van gen projectvoor-
stel door de projectgroep;
2. Verzgamelen van informatie
door externe experts over rand-
voorwaarden (juridisch, fiscaal,
financieel, sociaal);
Workshop rand voorwaarden:
Bepalen kaders en kwaliteitscri-
teria in een workshop met pro-
jectgrocp en MT;
4. Vergelijken bestaande pakket
arbeidsvoorwaarden (primair
en secundair) met zes andere over-
heidsorganisaties,
Werkconferentic mel grote groep om
wensen en behoeften in beeld be bren-
goTy;
6. Ulitwerken voorstel en toetsen aan
ramdvoorwaarden;
7. Implementatie van regelingen,
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Denken in beelden
Waaraan is over enkele jaren e merken

dat De Dommel één van de beste werk-
gevers van Nederland is? Met de project-
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IN'T MANDIE
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groep en een deel van het MT is in de
workshop randvoorwaarden gebruik
gemaakt van het principe van “backcas-
ting”. De deelnemers wordl gevraagd:
Stel je voor het is 2005, De Dommel heafl
meegedaan aan een wedstrijd en is als
beste werkgever uit de bus gekomen.
Wat staat er in het juryruppﬁrt— (waaraan
merk je het)? Wie deden er mee aan de
wedstrijo (met wie wil je vergeleken
wiorden)? De achterliggende gedachbe is
dat mensen zich een betere voorstelling
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kunnen maken van iets dat in hun ver-
beelding al gebeurd is, dan wanneer het
nog moet gaan gebeuren.

Werkconferentie

In het verandertraject neemt de werkcon-
terentie van begin oktober 2002 een
belangrijke plaats in. Van de ca. 300 per-
soneelsleden zijn 44 personen aanwezig,
inclusief het MT. Alle afdelingen zijn ver-
tegenwoordigd. De werkconferentie
wordt gehouden in de grote zaal van het



waterschap en duurt van negen tot half
twes, De deelnemers komen binnen en
worden verzocht plaats te nemen aan een
grote tafel, waar ca. 8 personen zitten.
Elke tafelgroep wordt begeleid door een
lidh van de projectgroep, In een korte
inleicking worden doel, randvoorwaarden
en werkwijze (afwisselend in grole grocp
en in tafelgroepen) toegelicht. Een inge-
huurde cartoontekenaar maakt treffende
illustratios, die tussentijels aan de muuar
worden geplakt, Een plaatje zept soms
mieer dan duizend woorden,

In een eerste ronde bekijkt men een lijst
mel ca. 90 secundaire arbeidsyoorwaar-
den. Hier en daar woerdt om verduidelij-
king gevraagd. Er worden ook voorwaar-
den aan de lijst toegevoegd. In de tafel-
groepen wisselt men van gedachten over
de vraag: Waarom zijn die voorwaarden
belatgrijk voor jou? D¢ oversenkomsten
en verschillen worden in de grobe groep
besproken,

In een tweede ronde krijgt iedere deelne-
mer een “budget” in de vorm van 20
stickers. Men kan kigzen voor een
bepaalde doelgroep (bijvoorbeeld ouders
van jonge kinderen, pas afgestudeerden,
seniorent, of voor cen algemene groep.
Elke groep heeft zijn eigen kleur stickers,

Leuk detail is dat ter plekke nog een
doelgroep wordt benoemd: de medioren,
der gﬁmp waarvoor hooil iets extra’s
medaan wordt: geen kinderopyvang meer
nodig, nog niet toe aan pensionering,
opleidingen meestal afgerond. Er worden
ook nievwe begrippen gebruikt die gaan-
deweg gemeengoed worden. Het per-
sooniijk budget wordt al snel “het mand-
je" genoemd.

leder verdeelt zijn budget over de secun-
daire arbeidsvoorwaarden die op flappen
#ijn voorgeprint en aangevuld. Dy resul-
taten zijn direct xichtbaar. Het werkpro-
ces wordt treffend uitgebeeld door de
cartoons. Welke conclusies kunnen hier-
uit getrokken worden? De conferenticlei-
der helpt om gezamentijk de belangrijk-
ste conclusies op een rij te zetten.

Na de lunch vind er een “life” MT-verga-
dering plaats. Het MT neemt plaals in de
"fishbowl”, een tafel midden in de zaal
en de overige deelnemers zitten erom-
heen,

De agenda wordt samengesteld op grond
van vragen die uit het "publiek” komen,
De vragen spitsen zich toe op: wat gaan
we er nu-mee doen. De managers bespre-
ken de vragen, Daarbij ontstaat regelma-

tig discussie met medewerkers, hoewel
dit aanvankelijk niet éens de bedoeling
was. De discussie gaat vooral over wat er
in het “het mandje” te kiezen valt vol-
gens het cafetariasysteem en wat er bui-
ten mewet blijven.

Ruud Viergever: "Het fishbow!] principe
paste bij de ontwikkeling die het MT
doormaakt. We konden ons als team pre-
senteren, op een andere manier dan
gebruikeljl. De medewerkers waren
heel direct betrokken bij het besluitvor-
mingsproces. Dewens om besluibvor-
mingsprocessen transparant te laten zijn
Is hivr vergaand in praktijk gebrachl. We
vonden het spannend als team, je zit toch
voor een groot publiek te vergaderen,
maar het was ook leuk.”

Resultaten

Wat levert het op, wordt dit pakket
secundaire arbeidsvonrwaarden nu
zowveel anders dan wanneer je het op de
conventionele manier door P&O had
laten samenstellen in overleg met de OR?
Ruud: “ Wat het direct al heeft opgele-
verd is een bewustwording van de moge-
lijkheden die we op dit moment al heb-
ben. Viele voorwaarden blijven onbenut,
MNaast een modemisering van de bestaan-
de arbeldsvoorwaarden zal het pakket
goed aansluiten bij de wensen en behoef-
ten wan mensen en zal het pakket verder
gaan dan de eisen van de landelijke
CAD, maar de mogelijkheden blijven
beperkt. Bovendicen is dit slechts één van
de prajecten om tot de aantrekkelijkste
werkgevers te gaan behoren, De grootste
winst zit in het proces van samenwer-
king tussen MT en medewerkers, in de
betrokkenheid van de medewerkers bij
het meedenken en kiezen. Er is een geza-
menlijke terminologie ontstaan, denk aan
“het mandije”.

Belangrijkste conclusies over het pakket

zelf:

*  Er komt een basispakket dat voor
iedereen hetzelfde is; sormmige rege-
lingen lenen zich niet voor het keuze-
syateem vindt men. Het basispakket
bevat bijvoorbeeld allerlel verzekerin-
gen, waarmee de maatschappelijke
vieranbwoordelijkheid van De
Dommel tol nitdrukking wordt
pebracht;

*  Maast het basispakket komt een
“mandje” waarin elke medewerker
voor een gelifk budget een persoonlijk
pakket aan secundaire arbeidsvoor-
waarden kan kiezen;

*  Flexibiliteit in werktijden en verlaf
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staat met stip op de eerste plaats;

* Medioren en senioren vinden een
Hexibele pensionering van belang;

*  Trainings- en opleidingsmogelijkhe-
den staan bij alle doelgroepen in de
top 1%

= D jong afgestudecrden zijn meetr
geinteresseerd in financidle regelin-
gen, #oals een regeling met betrek-
king tot aflossing van studieschulden;

* De eindejaarsuitkering scoort hoog;

= "Leuke” apparatuur eod. wordt vanuit
het eigen budget navwelijks gekoren.

Hoe gaat het verder?

Ruud: Inmiddels heelt het MT een aantal
randvoorwaarden voor uitwerking mee-
gegeven, zoals borging van flexibilibeit,
het voorkomen van formatie-uitbreiding
als gevolg van de toepassing van regelin-
gen en budgeteutraliteit. Op basis van
deze punten wordt het project nu-afge-
tond en in de loop van dit faar ingevoerd.
In het algemeen heeft men het project als
positief ervaren. Mensen zijn meer
betrokken bij de organisatie en bij hun
rechtepositie. In het Masterplan
Organisaticontwikkeling 2004-2008, dat
in maart klaar is, wordt aangegeven hoe
we het potentieel van medewerkers nog
beter kunnen benutten,” De Dommel in
beweging. Transformerend naar een
organische, inspirerende organisatie,

D cartoons zijn gemaakt door Peti
Biichel van De Beeldleveranciers in
Amsterdam. De ondersteuning is vers
zorgd door diverse experts van Deloitle
& Touche, Het artikel is geschreven door
mevrouw drs. Tonnie van der Zouwen
MCM, die het veranderproces heeft begi-
leid en drs Ruud Viergever, secrotaris-
directeur bij waterschap De Dommel,
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