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Transitiemanagement bij
Havenbedrijf Antwerpen

Charl Lavell, Zuidelijk Informatie Netwerk

Met het project ‘Overstag’ heeft het
Gemeentelijk Havenbedrijf Antwerpen (GHA)
sinds 2011 een veranderingsproces in gang
gezet, waarbij een nieuwe manier van werken
wordt geintroduceerd met als kernbegrippen
papierloos, transparanter en variabele werk-
plekken. Dit veranderingsproces vergt ingrij-
pende aanpassingen op het vlak van informa-
tiebeheer, werkomgeving en -methodes. Die
aanpassingen betekenen een noodzakelijke
organisatieverandering en digitalisering van
documentstromen.

ORGANISATIEVERANDERING

Interne communicatie is een belangrijke succesfactor van veran-
deringstrajecten. Medewerkers moeten niet alleen op de hoogte
zijn van veranderingen binnen de organisatie, er wordt ook van
ze verwacht dat ze meewerken, zich aanpassen en enthousiast
zijn over de veranderingen.

Regelmatig mislukken verandertrajecten in organisaties door

de volgende oorzaken:

¢ De medewerkers in de organisatie vinden dat het manage-
ment onduidelijk is over wat anders of beter moet.

¢ Het management zorgt er niet voor dat de onderdelen van
de organisatie leren van elkaars problemen en ervaringen.

¢ |n de organisatie is men niet stipt in de afspraken die er zijn.
Afspraak is er geen afspraak.

¢ De leidinggevenden zijn niet goed in staat visie en beleid aan
hun medewerkers over te brengen.

Uit deze oorzaken kunnen we het volgende concluderen: Er is
een gebrekkige sturing vanuit het management. Eén van de
grondbeginselen van verandermanagement is het feit dat de
manager voortdurend aandacht geeft aan het vermogen van de
organisatie om de eigen doelen na te streven. Managers moeten
zich niet alleen bewust zijn van hun rol, maar vooral ook gevoe-
lig zijn voor hun eigen rol in een veranderende omgeving. Het
idee erachter is dat alleen een verandermanager die zijn eigen
kwaliteiten en beperkingen goed kent, een effectieve verander-
manager kan zijn. Het is een open deur, maar van belang voor
een succesvol verandermanagement is betere communicatie.

Als verandermanagers minder tijd en energie richten op het
bestrijden van weerstand dan op het overwinnen ervan, is de
kans veel groter dat zij veranderingsprocessen in organisaties
succesvol kunnen doorvoeren.

Verder hoeft weerstand van medewerkers tegen een veran-
dering en een nieuwe manier van werken niet altijd negatieve
gevolgen voor het verandertraject te hebben. Zeker bij aanvang
van een verandering in organisaties is weerstand een normale
menselijke eigenschap. Medewerkers willen graag eerst over-
tuigd worden van nut en noodzaak van de nieuwe organisatie.
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Ook wensen medewerkers duidelijkheid wat de verandering
nu voor hen zelf betekent. In die zin kan weerstand ook een
teken van betrokkenheid zijn. Belangrijk is wel dat er een open
gesprek plaatsvindt tussen directie, projectleiders en mede-
werkers. Een open gesprek betekent ook dat dialoog wordt
aangemoedigd en de uitkomst niet bij voorbaat vast staat. Dat
noemen we ‘open conflictnormen’; de norm in de organisatie
is dat er open gesproken wordt over meningsverschillen, die
er ook mogen zijn, als gezond worden gezien en uitgangspunt
voor een dialoog zijn.

SUCCESFACTOREN EN VALKUILEN BIJ
DIGITALISERING

Binnen het GHA heeft zowat elke dienst of afdeling zijn eigen
systeem om de noodzakelijke informatie te beheren en bewa-
ren. Sommige afdelingen werken om diverse redenen nog heel
sterk op papier. Andere beschikken over een klassement van
digitale informatie. Eén van de basiseisen voor het starten met
‘het nieuwe werken’(HNW) is het creéren van een virtueel kan-
toor. Het GHA wil ‘papierloos’ gaan werken. Dat betekent dat
het GHA documenten zoveel mogelijk digitaal gaat beheren,
ook de bestaande, papieren archieven. Die bestaande, fysieke
archieven moeten dus worden gedigitaliseerd. Bij een digitalise-
ringtraject, gekoppeld aan de implementatie van een Document
Management Systeem (DMS), hebben we te maken met een
aantal (succes)factoren:

ORGANISATIE EN TECHNIEK

« Neem voldoende tijd voor organisatorische voorbereiding

* Houd er rekening mee dat techniek altijd langer duurt dan
gepland

* Ga stapsgewijs automatiseren

« Laat in een vroeg stadium de mogelijkheden van digitaal wer-
ken zien

» Start klein en laat medewerkers meepraten

LOPENDE WERKZAAMHEDEN/ACTIVITEITEN

* Neem voldoende tijd om lopende zaken te inventariseren

¢ Neem voldoende tijd om achterstanden weg te werken

« Voorkom dat bij de start van digitalisering werkzaamheden
ophopen

e Zorg voor vertrouwen bij de medewerkers

¢ Houd er rekening mee dat medewerkers eerst lopende zaken
willen afronden

VERANTWOORDELIJKHEID

» Bij elke organisatieverandering (zo ook bij digitalisering) ligt
de verantwoordelijkheid bij het management

¢ De projectleider is niet verantwoordelijk, maar heeft wel een
faciliterende functie

¢ Wat te doen bij een manager die zelf geen DMS gebruikt?

e Een projectleider moet kennis hebben van het systeem,
beschikken over contactuele vaardigheden en het (hoger)
management tijdig inschakelen




PROMOTIE/COMMUNICATIE

¢ Alleen informatie- en promotieactiviteiten zijn NIET vol-
doende

« Betrek eindgebruikers in de testfase

e Zorg voor een pilot van een bepaald werkproces

¢ Digitalisering en DMS moeten voor iedereen voordeel ople-
veren

* Ga niet te veel communiceren ‘TEGEN’ medewerkers in
nieuwsbrieven, folders of op intranet maar praat ‘MET’ de
mensen!

IMPLEMENTATIE

¢ Nieuwe en bestaande gebruikers verschillend benaderen

« Organiseer gerichte informatiebijeenkomsten

¢ Voldoende tijd voor voorbereidende fase vereenvoudigt de
implementatie

¢ Regel ondersteunende medewerkers na de implementatie

¢ De nadruk moet liggen op implementatie van de applicatie
bij gebruikers
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*« Voorkom de mogelijkheid om documenten ook buiten het
DMS op te slaan

CONCLUSIE
Weerstand bij medewerkers kan bijdragen aan de kwaliteit van
de organisatieverandering, mits er sprake is van open conflict-
normen in de organisatie. Sterker nog: weerstand bij aanvang
van projecten kan zelfs resulteren in betere projecten. De basis
voor een digitaliseringsproject zijn een toekomstvisie en een
organisatieveranderplan. Digitalisering is geen technisch imple-
mentatieproject, maar meer een (organisatie)verandertraject.
Daarbij is een digitaliseringtraject geen exclusieve DIV- of ICT-
aangelegenheid. Ten slotte is het van belang dat de verant-
woordelijkheid voor elke verandering bij het management ligt. Il
Iding: http:/www.

> Zie voor het volledige artikel en bronver sbosch.nl/

bijlagen/Case_Port_of_Antwerp.pdf
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