
A	� Medewerkers krijgen weinig informatie en zijn 
voornamelijk afhankelijk van het informele circuit.

B	� Medewerkers en leiding bespreken informatie  
als daar aanleiding voor is. 

C	� Medewerkers krijgen regelmatig informatie en 
nemen ook zelf initiatief om informatie op te 
halen.

D	� Directie en medewerkers zijn voortdurend in 
gesprek over ontwikkelingen binnen en buiten de 
organisatie. Medewerkers hebben een stem in de 
besluitvorming.

VRAAG 1

Hoe verloopt de informatievoorziening  
in onze organisatie?

COMMUNICATIE EN INFORMATIEVOORZIENING



COMMUNICATIE  
EN INFORMATIE- 

VOORZIENING



A	� De strategie van de organisatie is voor 
medewerkers niet duidelijk.

B	� Medewerkers krijgen informatie over 
(toekomstige) ontwikkelingen van het gehele 
bedrijf.

C	� Medewerkers kennen de strategie en weten  
hoe ze daaraan kunnen bijdragen.

D	� Directie en medewerkers gaan regelmatig het 
gesprek aan over strategische vragen.

VRAAG 2

In hoeverre zijn medewerkers bekend met 
de strategie van de organisatie?

COMMUNICATIE EN INFORMATIEVOORZIENING



COMMUNICATIE  
EN INFORMATIE- 

VOORZIENING



A	� Zij worden op de hoogte gesteld van 
directiebesluiten.

B	� Zij worden betrokken bij het bedrijfsbeleid van  
de komende jaren.

C	� Zij worden betrokken bij belangrijke aspecten  
van het bedrijfsbeleid.

D	� Zij worden actief en vroegtijdig betrokken bij 
belangrijke aspecten van het bedrijfsbeleid.

VRAAG 3

Hoe worden de OR, de vakbonden  
en/of medewerkers betrokken  

bij onze organisatie?

COMMUNICATIE EN INFORMATIEVOORZIENING



COMMUNICATIE  
EN INFORMATIE- 

VOORZIENING



A	� De Cao bepaalt ons beleid en biedt geen ruimte 
voor individueel maatwerk.

B	 De Cao is leidend, met incidenteel ruimte voor 	
	 individueel maatwerk.

C	� De Cao biedt medewerkers ruimte eigen keuzes  
te maken, denk bijvoorbeeld aan de cao à la carte.

D	� Aanvullend op de Cao is er veel ruimte om 
afspraken te maken die aansluiten bij de 
behoeften van medewerkers.

VRAAG 4

Hoe ziet ons 
arbeidsvoorwaardenbeleid eruit? 

HR-BELEID EN PRAKTIJK



HR-BELEID 
EN PRAKTIJK



A�	 �Onze organisatie kent geen formele gesprekscyclus. 

B	� We werken met functioneringsgesprekken,  
maar die worden niet altijd gevoerd. 

C	 We hebben een gesprekscyclus waardoor we 		
	 meerdere keren per jaar in gesprek zijn.

D	 Aanvullend op de gesprekscyclus is er sprake 		
	 van een continue dialoog tussen medewerker 
	 en leidinggevende. 

VRAAG 5

Hoe ziet de gesprekscyclus  
er bij ons uit? 

HR-BELEID EN PRAKTIJK



HR-BELEID 
EN PRAKTIJK



A�	 Er is geen sprake van eigen regie over 			 
	 inzetbaarheid en ontwikkeling.

B	 Leidinggevenden nemen het initiatief voor 		
	 overleg met hun medewerkers over inzetbaarheid 	
	 en ontwikkeling. 

C	 Leidinggevende en medewerkers zijn regelmatig 
	 in gesprek over inzetbaarheid en ontwikkeling.

D	� Medewerkers nemen zelf initiatief en 
verantwoordelijkheid voor hun inzetbaarheid 
en ontwikkeling waarbij de leidinggevende 
ondersteunt.

VRAAG 6

In hoeverre voeren medewerkers 
eigen regie over inzetbaarheid 

en ontwikkeling?

HR-BELEID EN PRAKTIJK



HR-BELEID 
EN PRAKTIJK



A	� Medewerkers voeren de werkzaamheden uit 
volgens vaste planning en instructies.

B	� Medewerkers hebben de ruimte om problemen op 
te lossen en te komen met verbeteringen.

C	� Medewerkers hebben voldoende ruimte om zelf  
te bepalen hoe ze hun werk uitvoeren.

D	� Wij hebben een platte organisatie met bijpassende 
bevoegdheden waarbij medewerkers en teams veel 
autonomie hebben.

VRAAG 7

Hoe hebben wij ons werk georganiseerd? 

ORGANISATIE-INRICHTING



ORGANISATIE
INRICHTING



A	� Binnen onze organisatie heeft iedereen zijn of 
haar eigen taak en weinig te maken met collega’s 
van andere afdelingen.

B	� Binnen onze organisatie is het duidelijk dat het 
werk van de één invloed heeft op het werk van  
de ander.

C	� We stimuleren samenwerking tussen afdelingen. 
Medewerkers nemen zelf contact op met andere 
afdelingen om problemen op te lossen.

D	� Iedereen weet wat zijn of haar impact is op het 
gehele proces en handelt daarnaar.

VRAAG 8

Hoe werken wij samen? 

ORGANISATIE-INRICHTING



ORGANISATIE
INRICHTING



A	 Leidinggevenden zijn gericht op aansturing van 		
	 de dagelijkse taken. De stijl van leidinggeven is  
	 te omschrijven als: “Ik bepaal wat jij doet,  
	 wanneer je dat doet en hoe je het moet doen.”

B	 �De stijl van leidinggeven is gericht op het 
functioneren van de medewerker. De stijl van 
leidinggeven is te omschrijven als: “Ik ga er van  
uit dat jij je werk naar verwachting uitvoert”

C	 �De stijl van leidinggeven is te omschrijven als: 
“Hoe kan ik je helpen om stappen te zetten in je 
ontwikkeling - binnen je huidige functie, maar  
ook als je een stap in je loopbaan wilt maken?”

D	 �De stijl van leidinggeven is te omschrijven als:  
“Hoe kunnen we er samen voor zorgen dat we plezier 
hebben en succesvol zijn - niet alleen nu, maar ook  
in de toekomst?”

VRAAG 9

Wat is over het algemeen de stijl  
van leidinggeven?

ORGANISATIE-INRICHTING



ORGANISATIE
INRICHTING



A	 We spreken elkaar niet aan op ongewenste 		
	 omgangsvormen.

B	� De leidinggevende spreekt medewerkers aan  
in geval van ongewenste omgangsvormen.

C	 Collega’s spreken elkaar aan op ongewenste 		
	 omgangsvormen.

D	� Omgangsvormen zijn de gedeelde 
verantwoordelijkheid van de medewerkers en de 
leiding van onze organisatie. Iedereen - ongeacht 
functie - durft elkaar hierover aan te spreken.

VRAAG 10

Hoe voeren wij het gesprek  
over ongewenste omgangsvormen?

ORGANISATIEVEILIGHEID



ORGANISATIE-
VEILIGHEID



A	� Het werk gaat uiteindelijk vóór veiligheid  
en gezondheid.

B	� Als er een onveilige en/of ongezonde situatie 
op het werk is, mag de medewerker het werk 
onderbreken, zodat het probleem kan  
worden opgelost.

C	� Veilig en gezond werken wordt beloond  
en medewerkers krijgen de ruimte om 
verbeteringen voor te stellen.

D	� Binnen onze organisatie is het motto dat we 
alleen kunnen leren van fouten. Gezond en veilig 
werken is openlijk bespreekbaar, ongeacht functie 
en hiërarchie.

VRAAG 11

Hoe gaan wij om met gezond  
en veilig werken?

ORGANISATIEVEILIGHEID



ORGANISATIE-
VEILIGHEID



A	� We hebben beleid met betrekking tot ongewenst 
gedrag. We hebben een vertrouwenspersoon  
en een klachtencommissie.

B	� Op meldingen van ongewenst gedrag wordt  
actie ondernomen.

C	� Onze organisatie geeft voorlichting over 
onze waarden en gewenst gedrag. We hebben 
risicosituaties besproken en geformuleerd wat 
ongewenst gedrag is.

D	� Wij leren van incidenten en passen het beleid 
vervolgens aan.

VRAAG 12

Hoe gaan wij om met  
ongewenst gedrag?

ORGANISATIEVEILIGHEID



ORGANISATIE-
VEILIGHEID


