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Voorwoord

Vanuit de opgenomen bepaling in de CAO WSW heeft MEDE begin dit jaar de
opdracht van sociale partners gekregen om in een vijftal SW-bedrijven aan
de slag te gaan met het zoeken én implementeren van een vernieuwende
vorm van medezeggenschap. Voor ons zeer uitdagende opdracht, temeer
daar wij met enige regelmaat vraagstukken tegenkwamen over de inrichting
en vormgeving van medezeggenschap binnen de SW.

De uitdaging was er ook om juist buiten de bestaande (WOR-] kaders te
denken en een medezeggenschapsvorm te vinden die optimaal aansluit bij
de ervaren knelpunten en gewenste meerwaarde van medezeggenschap in
de organisatie.

Vijf SW-bedrijven wilde graag die uitdaging met ons aan: SWB Groep in
Hengelo, Topcraft in Oldenzaal, Trion in Kollum, Wedeo in Doetinchem en
Novatec in Tolbert. Samen met deze partijen zijn wij van start gegaan in de
zoektocht naar een vernieuwende ondernemingsraad. Bij deze willen wij
ondernemingsraadleden en management dan ook bedanken voor het
verlenen van de mogelijkheid om dit onderzoek/deze experimenten te
kunnen uitvoeren.

In alle vijf bedrijven is een andere opzet van de medezeggenschap
geintroduceerd. We merkten dat er niet één bepaalde vorm van
medezeggenschap als antwoord te geven is; wellicht ook de reden dat men
in de huidige situatie tegen zoveel knelpunten aanloopt? Immers de Wet op
de Ondernemingsraden schrijft toch behoorlijk dwingend een bepaald model
voor!

De belangrijkste uitkomst van de vijf experimenten is dan ook dat de keuze
voor een vernieuwende vorm van medezeggenschap moet gaan om
maatwerk en afhankelijk is van de cultuur binnen een bedrijf. Ondanks de
overeenkomsten in knelpunten en succesfactoren die we in de vijf bedrijven
tegenkwamen hebben we ervaren dat geen enkel model naadloos past op
een ander bedrijf. Is dit dan erg? Wij denken van niet. Het onderzoek geeft
weliswaar niet expliciet één succesmodel, maar biedt wel handvatten voor
andere bedrijven om te gebruiken bij het onderzoeken van een nieuwe, meer
passende vorm van medezeggenschap. Daarmee heeft dit onderzoek het
karakter gekregen van een bruikbaar en toepasbaar handboek.

Wij wensen u veel leesplezier en succes bij het eventuele gebruik van de
onderzoeksresultaten in uw eigen organisatie.

Namens MEDE

Drs. Marion van Geest
Drs. Marieke Zwerver
Drs. Renske van Vels
Stephany Linthorst
Manon van der Wal MA
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Hoofdstuk 1 De onderzoeksaanpak

1.1 Inleiding

In de periode november 2008 - oktober 2009 heeft MEDE, samen met vijf
SW-bedrijven, in opdracht van SBCM het project Vernieuwende
medezeggenschap in de sociale werkvoorziening' uitgevoerd. De kwaliteit
van medezeggenschap binnen de sociale werkvoorziening kan nog een
sterke verbeterslag maken. Een groot deel van de ondernemingsraden
functioneert niet volgens de moderne opvattingen over goede
medezeggenschap. Deze observatie staat niet op zichzelf en wordt gedeeld
door ondernemingsraden, door directieleden van SW-bedrijven en door de
sociale partners.

Anticiperend op deze problematiek heeft MEDE, namens een vijftal SW-
bedrijven, het initiatief genomen om op lokaal niveau te experimenteren met
vernieuwende medezeggenschap. Hiervoor heeft zij gebruik kunnen maken
van de subsidie ‘Stimuleringsregeling Experimenten’ van SBCM. Deze
rapportage beschrijft de resultaten van het project ‘Vernieuwende
medezeggenschap in de sociale werkvoorziening’ en geeft de opdrachtgever
inzage in knelpunten en oplossingsrichtingen die bruikbaar zijn voor de hele
sector.

Aanleiding om de experimenten te starten, waren de knelpunten die werden
gesignaleerd door SW-bedrijven zelf en die MEDE, in haar training- en
advieswerk veelvuldig tegenkwam als ‘obstakel’ om vernieuwing en
mensontwikkeling te realiseren. De knelpunten komen terug bij veel SW-
bedrijven en kunnen als een sectorvraagstuk worden aangeduid. De
knelpunten die wij landelijk signaleren zijn:

grote OR-en met weinig samenwerking;

paar OR-leden doen al het werk;

wisselend niveau in kennis en vaardigheden van OR-leden;
onduidelijke of geen motivatie om in de OR te zitten;
niveau van de SW-instroom wordt minder;

relatie met de bestuurder is gespannen;

geen/slecht contact met de achterban;

niet genoeg kandidaten voor de verkiezingen;

reactief en volgend in plaats van actief meedenken met het beleid;
e geenwezenlijke inbreng in het beleid van de organisatie;

e geen plezier meer hebben in het OR-werk.

Vanuit die achtergrond heeft MEDE, gesteund door een aantal
vernieuwingsgezinde SW-bedrijven en de landelijke stuurgroep ORSW
Nederland, SBCM benaderd voor dit experimentenvoorstel. Na de verkregen
steun van SBCM heeft MEDE een projectvoorstel opgesteld en actief vijf bij
ons bekende SW-bedrijven benaderd voor deelname aan de experimenten.
Met als doelstelling om met behulp van deze experimenten de kwaliteit van
medezeggenschap binnen het bedrijf op een hoger niveau te brengen.
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Hiervoor hebben wij vernieuwende modellen toegepast, gericht op het
verbeteren van de structuur, het proces en de organisatie van het
medezeggenschapswerk in het SW-bedrijf.

Parallel aan de vijf experimenten uit dit project is in opdracht van CAO-
partijen het onderzoek 'De toekomst van ondernemingsraden in de sociale
werkvoorziening’ uitgevoerd door IVA. Dit onderzoek had een voornamelijk
landelijk karakter en zocht naar trends, terwijl de experimenten uit dit
project de focus leggen op bedrijfsniveau en bedoeld zijn om te toetsen of de
experimenten de gewenste vernieuwing op gang weten brengen.

1.2 De deelnemende bedrijven

In totaal hebben vijf SW-bedrijven in dit project geparticipeerd, te weten:

e Wedeo

e Topcraft

¢ SWB Midden-Twente
e Trion

e Novatec
1.2.1 Korte karakteristiek van de bedrijven

Wedeo

Wedeo is een middengroot SW-bedrijf en voert voor de gemeenten
Doetinchem, Montferland, Oude |Jsselstreek en Bronckhorst de wet op de
sociale werkvoorziening uit.

Topcraft
Ook Topcraft valt te typeren als een middengroot SW-bedrijf. De WSW wordt
uitgevoerd voor de gemeenten Dinkelland, Losser en Oldenzaal.

SWB Groep
Dit SW-bedrijf is middengroot en voert voor de gemeente Hengelo en
omstreken onder andere de WSW uit.

Trion
Trion is een klein SW-bedrijf in Friesland dat voor Dontamadeel en
Kollumerland de uitvoering van de WSW in haar beheer heeft.

Novatec

Novatec is een groot SW-bedrijf in het Noorden van het land en voert de
WSW uit voor de gemeenten Tolbert, Leek, Marum, Noordenveld en
Zuidhorn.
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1.2.2 De aanleiding voor deelname op bedrijfsniveau

Wedeo

De medezeggenschap bij Wedeo had een half jaar voor deelname aan dit
project een aanzienlijke impuls gekregen. Er waren recentelijk succesvolle
OR-verkiezingen gehouden wat een geheel vernieuwde ondernemingsraad
had opgeleverd. Samen met de nieuw aangetreden directeur had de OR de
wens om de medezeggenschap aan te passen aan de huidige
organisatiewijzigingen en daarmee een hoger niveau van het OR-werk en het
werk van de OR-leden te bewerkstelligen. Bij Wedeo wordt
arbeidsontwikkeling meer en meer op de voorgrond geplaatst. OR en
directeur hadden de ambitie om met dit experiment de groei van mensen,
Wedeo gebruikt hiervoor het Werkplekopleiden (WPOJ, ook binnen de OR te
realiseren.

Topcraft

De OR van Topcraft is een relatief nieuwe OR die erg actief betrokken is bij
het bedrijfsbeleid. De aanleiding om mee te doen met dit onderzoek is een
aantal wensen, dat met name lag op het gebied van optimaal mee kunnen
denken op de diverse niveaus in de organisatie (strategisch, tactisch en
operationeel niveau) voor alle OR-leden. De OR heeft een behoorlijke
omvang wat het niet altijd eenvoudig maakt om ook iedereen een eigen
taak/rol te kunnen geven of te kunnen laten nemen. Daar lag ook de
uitdaging om te komen tot een manier waarop recht kan worden gedaan aan
alle verschillende kwaliteiten van OR-leden. Bovendien was er bij
medezeggenschap en management ook een uitdrukkelijke wens om
medezeggenschap een eigenstandige eigenwaarde te laten hebben, kortom
om een echte toevoeging te zijn op het beleid. Zeker in een tijd waarin
Topcraft erg druk is met haar eigen organisatieontwikkeling.

SWB Groep

De OR van SWB bezint zich al langere tijd op de vraag hoe de
medezeggenschap zo optimaal mogelijk kan functioneren. Dat heeft enige
tijd geleden geresulteerd in het besluit nieuwe verkiezingen te houden. Door
interne omstandigheden en het zich aandienen van dit project is besloten om
zich eerst te oriénteren op de vraag hoe de medezeggenschap dan het beste
ingericht zou kunnen worden. Daarbij stond een aantal vragen centraal,
namelijk hoe het contact met de achterban goed onderhouden kon worden,
hoe er een goede afspiegeling van de medewerkers kon zijn binnen de
medezeggenschap zonder dat zich daardoor een verkokering/eilanddenken
zou voordoen en, last but not least, hoe de taken binnen de OR zodanig
verdeeld konden zijn dat ook ieder lid een evenredige bijdrage zou kunnen
leveren aan de medezeggenschap. De directie van SWB stelt prijs op een OR
die optimaal meedenkt en op die manier hun belangrijke bijdrage levert aan
de ontwikkeling van het bedrijf.

Trion

De OR van Trion is halverwege 2008 aangetreden. De vorige OR heeft een
keuze gemaakt voor een kleinere OR, namelijk van 7 leden in plaats van 13.
Momenteel heeft de OR te maken met 1 vacature. De leden van deze nieuwe
OR zijn voor een belangrijk deel geheel nieuw in de medezeggenschap en
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deze nieuwe leden vervullen ook de sleutelposities in de OR, namelijk
voorzitter en secretaris. Een aantal leden zit al langer in de OR. De nieuwe
OR is bezig om zich een werkwijze eigen te maken, maar omdat de OR
anders is dan de vorige kan de oude werkwijze niet zomaar 1 op 1 worden
overgenomen. Dit project was dan ook een kans voor de OR om op zoek te
gaan naar een nieuwe werkwijze. De directeur van Trion ten tijde van dit
project was erg voor medezeggenschap en vond het belangrijk om de
kwaliteit te stimuleren van de OR en stond dan ook volledig achter deelname
van de OR aan dit project. Inmiddels is een nieuwe bestuurder aangetreden
en deze wil graag verder met de resultaten van het project.

Novatec

De medezeggenschap van Novatec is een GOR, omdat naast het leerwerk
bedrijf Novatec er nog een dochterbedrijf is, Novawork, dat zich heeft
gespecialiseerd in alle facetten die te maken hebben met re-integratie van
mensen met afstand tot de arbeidsmarkt: arbeidstraining, bemiddeling en
sollicitatiebegeleiding. In mei 2009 zijn er verkiezingen uitgeschreven, maar
door onvoldoende kandidaten heeft er geen stemming plaatsgevonden. Een
nieuwe OR was wel de aanleiding om de huidige werkwijze onder de loep te
nemen. Daarnaast is de OR gestart met het maken van profielen voor OR
leden, maar de GOR heeft nog niet helder hoe deze te gebruiken. Mogelijk
dat er aansluiting kan worden gezocht bij competenties en profielen die de
organisatie gebruikt. De bestuurder van de Novatec is erg voor
medezeggenschap en wil de kwaliteit behouden en het liefst een impuls
geven, maar met oog op de verslechterende doelgroep is dit lastig vorm te
geven. Dit was ook reden om mee te werken aan de pilot vernieuwende
medezeggenschap.

1.3 Onderzoeksopzet

Het project kent een landelijke, overkoepelende noemer. Vanuit de
subsidieverlener SBCM worden SW-bedrijven gestimuleerd om van elkaar te
leren, zo ook binnen dit initiatief.

Zo is deze rapportage ook bedoeld en opgezet. Er wordt een overzicht
gegeven van de uitkomsten op bedrijfsniveau, als voorbeeld voor andere
bedrijven die met het vernieuwen en verbeteren van medezeggenschap aan
de slag willen gaan.

De focus in de uitvoering van dit project lag echter in eerste instantie op het
behalen van resultaten op bedrijfsniveau. Zo zijn de vijf afzonderlijke
experimenten ook opgestart volgens het motto ‘maatwerk leveren en samen
met het bedrijf kijken wat zij nodig hebben om de gewenste verandering in
gang te zetten'. Per bedrijf is volgens eenzelfde programma gewerkt:

e Erwordt een analyse gemaakt van de huidige structuur van de
organisatie en de medezeggenschapsstructuur en de knelpunten waar
men tegen aan loopt in de medezeggenschap. We maken een
vergelijking en komen met voorstellen om medezeggenschap beter te
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laten aansluiten bij zeggenschap.

e Erwordt een verkennende documentenstudie uitgevoerd; de symptomen
en knelpunten van slecht functionerende medezeggenschap worden per
bedrijf in kaart gebracht. Wat is de werkwijze van OR en bestuurder,
welke vergaderdiscipline wordt gehanteerd, wordt er met een
scholingsplan gewerkt, beschikbare informatie over kennis van de WOR
en bedrijfskunde et cetera.

e Erwordt een gesprek gevoerd met het DB en leden van de
ondernemingsraad en de bestuurder om helder te krijgen hoe de
zeggenschapsverhoudingen liggen en welke positie de OR inneemt in dit
krachtenveld. Daarnaast wordt geinventariseerd wat de wenselijke
situatie is om te komen tot een situatie waarin werkelijke sprake is van
toegevoegde waarde van medezeggenschap voor mens en organisatie
(de factor ‘meerwaarde van medezeggenschap’).

e Deze activiteiten leiden tot een nieuw voorstel voor de
medezeggenschapsstructuur, werkprocessen van de OR, de onderlinge
samenwerking van directie/management en medezeggenschap en een
scholingsvoorstel voor de OR.

1.4 Leeswijzer

In hoofdstuk 2 gaan we als eerste in op de meerwaarde van de
medezeggenschap in de organisaties die in de gesprekken met OR en
bestuurder naar voren zijn gebracht. Vervolgens geven wij een overzicht van
de landelijke knelpunten die wij hebben gesignaleerd en die terugkwamen in
alle deelnemende SW-bedrijven. Daarna presenteren wij de 6 modellen
waarmee is geéxperimenteerd om zo de gewenste kwaliteitsverbetering op
gang te brengen.

Hoofdstuk 3 geeft de uitkomsten weer van dit project. Wat leert de sector
van deze experimenten, welke handvatten zijn aan te reiken vanuit de vijf
projecten waar elk individueel bedrijf zijn voordeel mee kan doen? We
presenteren daarnaast een denkkader 'Vernieuwende medezeggenschap’
bedoeld om de discussie en bewustwording op dit thema op gang te
brengen. Het hoofdstuk wordt afgesloten met tips en aanbevelingen.
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Hoofdstuk 2 De experimenten

2.1 Inleiding

Bij vijf SW-bedrijven zijn de pilots vernieuwende medezeggenschap
uitgevoerd. Dit zijn ook vijf verschillende bedrijven met hun eigen knelpunten
als het gaat om medezeggenschap. Hieronder beschrijven wij de knelpunten
in algemene zin. Veel knelpunten komen we bij (bijna) alle bedrijven tegen,
maar bij ieder bedrijf weer in een andere vorm. Dit betekent ook dat de
modellen die we per bedrijf hebben voorgesteld maat werk zijn en gemaakt
zijn voor dat specifieke bedrijf in die specifieke situatie. In de
onderzoeksfase hebben wij de gesprekspartners tevens gevraagd wat zijn
verstaan onder ‘kwalitatief goede medezeggenschap’. Wanneer doet een OR
echt mee, heeft zij betekenis voor mens en organisatie? Kortom, wat is de
meerwaarde van medezeggenschap? Met de uitkomsten van die gesprekken
op hoofdlijnen beginnen wij dit hoofdstuk.

Voor een uitgebreide beschrijving van de situatie in het bedrijf, de
knelpunten en de oplossingen verwijzen we naar de bijlagen, waar de
analyses per bedrijf zijn opgenomen. Na de knelpuntenbeschrijving
presenteren wij tot slot de verschillende medezeggenschapsmodellen.

2.2 De pilots bij bedrijven: Meerwaarde van medezeggenschap

Bij alle bedrijven is aan medezeggenschap en zeggenschap gevraagd wat
voor hen de meerwaarde van medezeggenschap in de organisatie is. Er zijn
geen grote verschillen tussen de bedrijven in wat zij zien als meerwaarde.
Wel merken we dat de genoemde meerwaarde ook afhankelijk is van het
kwaliteitsniveau van de OR zelf en in hoeverre de directeur van het bedrijf
“lets heeft” met medezeggenschap.

Het zijn van een gesprekspartner voor de directeur, een klankbord waar
ideeén getoetst kunnen worden en meepraten op strategisch niveau wordt
als een meerwaarde gezien door zowel medezeggenschap als zeggenschap.
Het niveau van de medezeggenschap speelt hierbij wel een belangrijke rol.
Eén van de bedrijven gaf aan dat de OR inmiddels een behoorlijke
kwaliteitsslag heeft gemaakt in zijn ontwikkeling en als voorbeeld kan
dienen voor de rest van het bedrijf in de beweging van de modernisering en
omslag naar ontwikkeling van medewerkers. Ook bij andere bedrijven horen
we vanuit zeggenschap dat zij het belangrijk vinden dat de
medezeggenschap aangesloten is bij waar de zeggenschap mee bezig is.
Hiermee wordt vooral gedoeld op de modernisering, de beweging van binnen
naar buiten en de omslag naar leer-werk bedrijf, waarin van medewerkers
een andere houding wordt verwacht. Een OR die dan vast blijft houden aan
wat het SW-bedrijf ooit was en bescherming van rechten en de oude situatie
is voor een directeur dan moeilijk en in geen enkel geval een toegevoegde
waarde. De OR kan juist een voorbeeldfunctie zijn, de schakel zijn om deze
veranderingen ook door te geven aan de achterban en voor draagvlak
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zorgen. De OR kan dan ook weer de signalen die leven onder de
medewerkers doorgeven aan de directeur. Uiteindelijk is het doel voor alle
partijen om een balans te krijgen tussen organisatiebelang en
medewerkersbelang en daar hebben zowel OR als directeur een belangrijke
rol in. De OR heeft hier een toegevoegde waarde in voor de organisatie, dus
invloed op de besluitvorming van de directie.

Nog even de vier belangrijkste punten op een rij in de meerwaarde van
medezeggenschap:

e de OR heeft een toegevoegde waarde in de besluitvorming van de
directeur;

e gesprekspartner zijn en klankbord voor de directeur zijn;

e aansluiting bij zeggenschap en ontwikkelingen in de sector;

e de schakel zijn tussen directie en medewerkers.

Draagvlak creéren en de afweging van belangen (organisatie en
medewerker) speelt een belangrijke rol in het nemen van besluiten bij
medezeggenschap en zeggenschap.

2.3 De pilots bij bedrijven: Knelpunten in medezeggenschap

Voordat we de modellen beschrijven die bij de vijf bedrijven zijn
geintroduceerd, geven we eerst een overzicht van de knelpunten die
aanleiding zijn geweest om de medezeggenschapsstructuur aan te passen.

2.3.1. Onvoldoende kennis en vaardigheden

Bij alle ondernemingsraden is er sprake van onvoldoende kennis en
vaardigheden. In alle OR-en is er sprake van een zeer wisselend niveau van
kennis van inhoudelijke zaken. Dit is op zichzelf niet erg, omdat niet
iedereen alles hoeft te weten, maar wordt door de OR-en als een gemis aan
kennis ervaren. Met name op bedrijfskundig gebied ontbreek de kennis om
bijvoorbeeld beleid van de directie goed te kunnen toetsen. Ook kennis van
de landelijke/sector ontwikkelingen is niet in alle OR-en voldoende
aanwezig. Het is in een aantal gevallen ook de directeur die aangeeft dit
onvoldoende te vinden in de OR en het belangrijk te vinden dat de OR hier
voldoende van afweet om als kritisch gesprekspartner te kunnen optreden
naar de bestuurder.

Als het gaat om vaardigheden, dan zijn het vooral de vergadertechnieken die
onvoldoende zijn. Niet alleen in de eigen OR-vergadering, maar ook in de
overlegvergadering met de bestuurder ontbreekt het aan de juiste
vergadertechnieken. Hierdoor verzandt men vaak in detail, is de OR geen
kritische en constructieve gesprekspartner en heeft de OR onvoldoende
invloed op beleid van de bestuurder.

Eén van de OR-en was zeer onervaren. Een groot deel van de leden was
volledig nieuw in de medezeggenschap en een deel van hen kreeg meteen
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een belangrijke positie in de OR als voorzitter en secretaris. Deze
onervarenheid zal in de loop van de zittingsperiode minder worden, maar als
zorg is wel verlies van kwaliteit benoemd bij het wisselen van OR-leden. Het
is goed om verversing te hebben, maar op deze manier met het risico dat
veel ervaring verloren gaat.

2.3.2. Rol en positie van de OR

Een belangrijk knelpunt dat bij alle bedrijf in meer of mindere mate
voorkomt is de rol of positie van de OR in de organisatie en ten opzichte van
de bestuurder. Hoe ben je een goede, maar kritische gesprekspartner van
de bestuurder en waar richt je je dan op. De meeste OR-en vinden het
moeilijk om een keus te maken in waar je je op richt. Dit ligt voor een deel
aan dat de OR niet helder heeft wat nu belangrijk is voor de OR en waar een
OR voor is. Veel OR-en doen aan individuele belangenbehartiging omdat dit
volgens heb een taak van de OR is. Dat belangenbehartiging ook op een
andere manier door de OR gedaan kan worden, is niet helemaal helder.

Aan de andere kant zijn er ook OR-en die naar de andere kant doorslaan en
soms op de stoel van de bestuurder gaan zitten in hun planvorming en
besluitvorming. Een eigen visie en focus waarop de OR een strategie heeft
gebaseerd, ontbreekt met als gevolg dat veel OR-en in een procedurele
discussie blijven hangen en de inhoud uit het oog verliezen.

Het maken van keuzes en daardoor een focus hebben als OR was bij geen
enkele OR aanwezig. In de regel reageert de OR op alles en ook vanuit
verschillende gezichtspunten. Het hebben van een eigen visie op de
organisatie en de ontwikkelingen ontbreekt, waardoor een proactieve
houding, daadwerkelijke invloed en aansluiting houden bij de zeggenschap
voor de OR-en moeilijk tot niet aanwezig is.

2.3.3. Samenstelling van de OR

Een knelpunt dat in verschillende vormen naar voren komt bij de OR-en is de
samenstelling van de OR. Een eerste vorm is de grootte van de OR. In de
meeste gevallen is er sprake van een grote OR, of in ieder geval het recht op
een grote OR. Dit betekent gemiddeld 13 tot 15 leden. Een gevolg hiervan is
stroperige besluitvorming, maar vaker zie je dat een dergelijk grote OR
draait op een klein aantal mensen, vaak het Dagelijks Bestuur. Deze kleine
groep mensen doet al het werk en nemen de besluiten. Deze worden nog
wel voorgelegd aan de OR -leden, maar de overige OR-leden kunnen het DB
vaak niet meer volgen omdat ze te snel gaan of omdat menin de OR
nauwelijks inzet toont voor het OR werk.

Eenvan de OR-en is juist een kleine OR. Hier heeft de vorige OR al een keuze
gemaakt voor een kleine OR in het bedrijf. Deze OR bestaat uit 7 leden, maar
heeft te maken met een redelijk hoog verloop, waardoor de continuiteit in
het geding komt.

Verloop en openstaande vacatures is ook een lastig knelpunt als het gaat om
de samenstelling van de OR. Verloop maakt dat je weinig continuiteit hebt in
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de OR, steeds weer leden moet inwerken en taken moeilijk kan verdelen.
Vacatures of zetels die je niet gevuld krijgt werkt demotiverend en geeft veel
werk voor weinig mensen. Zeker de helft van de bedrijven die mee hebben
gedaan aan de pilots heeft te maken met vacatures in de OR.

Een laatste, maar zeker ook belangrijk aspect van de samenstelling van de
OR is de vertegenwoordiging. In hoeverre is de OR een afspiegeling van de
organisatie? Vrijwel alle OR-en geven aan dat niet alle doelgroepen
voldoende vertegenwoordigd zijn in de OR. Welke doelgroepen bedoeld
worden verschilt per bedrijf. Er wordt vaak gesproken over onvoldoende
vertegenwoordiging van de ambtenaren of het kader in de OR, bepaalde
afdelingen of bedrijfsonderdelen die niet of onvoldoende vertegenwoordigd
zijn en vaak ook geen vertegenwoordiging van de gedetacheerden of nieuwe
doelgroepen in het bedrijf (Work First trajecten, WWB of WIA]. OR-en vinden
het ook lastig om de gedetacheerden te vertegenwoordigen, want enerzijds
hebben zijn geen binding meer met het SW-bedrijf en voelen zij zich thuis bij
het nieuwe bedrijf, maar aan de andere kant zijn het nog wel werknemers
van het SW-bedrijf en dus de achterban van de OR. Dit is een lastig dilemma
voor de OR-en, waar zij niet direct raad mee weten.

2.3.4. Inzet, betrokkenheid en motivatie

Alle OR-en in dit onderzoek geven aan te maken te hebben met een
wisselend inzet, motivatie en betrokkenheid van OR-leden. Het is aan het
dagelijks bestuur om de leden te motiveren of meer te betrekken bij het OR-
werk, maar dit wordt als zeer lastig ervaren.

Veel OR-leden hebben zo hun eigen motivatie om in de OR zitting te nemen.
Dit kan zijn dat zij voor hun eigenbelang in de OR zitten, dat zij tegen gezag in
het algemeen zijn of dat zij werkelijk geen idee hebben waarom ze in de OR
zitten, behalve dat ze zijn gevraagd. Dit maakt het lastig om als een eenheid
te werken en standpunten te vormen.

De wisselende betrokkenheid is ook een veel voorkomend probleem bij de
OR-en. Veel OR-leden komen onvoorbereid naar een vergadering, lezen
geen stukken, stellen geen vragen en hebben geen inbreng. De DB-leden
vinden het lastig om hier mee om te gaan en in de drukte van het OR-werk
heeft het motiveren van de OR-leden vaak niet de eerste prioriteit, naast het
feit dat men niet weet hoe dit te doen. Er is ook vaak geen taakverdeling in
de OR, waardoor OR-leden ook niet ‘gedwongen’ worden om werk te doen.

2.3.5. Contact met de achterban

Contact met de achterban is een probleem dat door alle OR-en wordt
genoemd en waar men maar geen raadt mee weet. OR-en proberen hierin
wel het een en ander, maar het lijkt geen effect te hebben.

Medezeggenschap leeft over het algemeen slecht onder de achterban.
Medewerkers weten niet wat medezeggenschap inhoudt en wat de OR doet
in de organisatie. Medewerkers zijn dan ook moeilijk te krijgen voor de OR.
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De OR zegt de belangen van de achterban te behartigen, maar de OR vindt
het moeilijk om de achterban op gestructureerde wijze te benaderen om
informatie over een bepaald onderwerp of ontwikkeling te krijgen. Om te
weten wat er onder de achterban leeft, is belangrijk voor een OR en zeker
als je niet alle afdelingen in de OR vertegenwoordigt, is het belangrijk om af
en toe te spreken met een deel van de achterban.

Een aantal OR-en doet aan bedrijfsrondgangen of schuift aan bij een
werkoverleg, maar dit is ook vaak het eerste dat vergeten wordt of waar
geen tijd voor is. Daarnaast zijn er OR-en die aan een spreekuur doen voor
medewerkers. Dit schept nog wel de verwarring voor medewerkers dat de
OR eris voor individuele problemen. OR-en gaan hier regelmatig mee aan
de slag, omdat zij niet goed weten of en waar naartoe ze moeten
doorverwijzen.

De -vaak schriftelijke- communicatie naar de achterban beperkt zich over
het algemeen tot de notulen van de vergadering en een nieuwsbrief van de
OR. Dit mist vaak een strategie, zoals een beeld van wie de achterban nu is
en op welke manieren je deze kan benaderen. Ook ontbreekt het aan kennis
over welke communicatiemiddelen er zijn en welke effecten verschillende
communicatiemiddelen hebben.

2.3.6. Werkwijze van de OR

Ook in de werkwijze van de OR-en is een aantal knelpunten naar voren
gekomen. Een groot probleem is het gebrek aan continuiteit. Deels komt dit
door verloop en vacatures in de OR, zoals hierboven beschreven, maar voor
een deel is dit ook toe te schrijven aan de overlegcyclus van de OR. Een van
de OR-en had bijvoorbeeld helemaal geen eigen vergadering, alleen een
overlegvergadering met de bestuurder.

In veel andere gevallen zat er veel tijd tussen de eigen vergadering en de
overlegvergadering of eigen vergaderingen. Gevolg hiervan is dat
vergaderingen voor een deel overnieuw gedaan worden, voordat men een
stap verder kan komen en dat er tussentijds geen zicht is op de voortgang
van taken die uitgevoerd moeten worden. Daarnaast komt men vaak slecht
voorbereid op de overlegvergadering met de bestuurder, omdat het OR-
overleg te lang geleden is geweest.

Een taakverdeling in de OR ontbreekt in veel gevallen. Of er is wel een
taakverdeling maar hier wordt onvoldoende gebruik van gemaakt of op
gestuurd door het DB. Hierdoor wordt niet gebruik gemaakt van de mensen
die er zijn en doen vaak weinig mensen veel werk. Door te werken met een
taakverdeling kan ook gewerkt worden met woordvoerderschap, wat ook
weer zorgt voor meer betrokkenheid van de OR-leden.

De OR is in de meeste gevallen afhankelijk van de bestuurder voor de
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