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Het contact met de achterban: een stappenplan

Een ondernemingsraad, die een stevige overlegpartner wil zijn, kan niet anders dan veel energie besteden aan het contact met de achterban. De achterban is waarschijnlijk de belangrijkste machtsfactor van de ondernemingsraad. Elke bestuurder heeft feilloos in de gaten of de ondernemingsraad alleen maar namens zichzelf spreekt, of dat de opvattingen van de ondernemingsraad verankerd liggen in en gesteund worden door de achterban. Dat is sterk bepalend voor de invloed van de ondernemingsraad.

Het organiseren van het contact met de achterban is niet gemakkelijk. Ook levert het  nogal eens teleurstelling op bij OR-leden:

· geen belangstelling voor het OR-werk; 

· verslagen worden niet gelezen;

· er worden nauwelijks vragen aan de ondernemingsraad gesteld;

· smalende opmerkingen in de directe werkomgeving als het OR-lid naar een vergadering moet.

Het leidt er nogal eens toe dat ondernemingsraden uit teleurstelling zich van de achterban afwenden, zich uitsluitend concentreren op de top van de organisatie en het beleid. Zo vervreemden ze zich nog verder van hun machtsbasis. Het is dan ook een zware opgave om deze valkuil te vermijden. De ondernemingsraad zal eerst een visie moeten ontwikkelen op de relatie die de OR met de achterban wil uitstippelen. Dat nu kan in een aantal stappen.

Stap 0

Vóór er ook maar één stapje gezet kan worden, moeten we eerst duidelijkheid verschaffen over het belang van de achterban voor de OR:

· de bestaansgrond: 
de OR is een vertegenwoordigend orgaan. Als er geen achterban is, valt er niets te vertegenwoordigen en verliest de OR zijn bestaansrecht.

· de informatiebron:
de achterban voedt de OR met signalen over 'het werk'. Gevraagd en ongevraagd. Dit maakt van de raad geen spreekbuis, want signalen moeten worden geselecteerd en in een groter verband worden gebracht.

· de machtsbron:
de steun van de achterban is een belangrijke invloedsfactor in het overleg met de bestuurder. De kracht van deze factor is afhankelijk van de mate van steun.

Stap 1

De eerste stap is de beantwoording van de vraag: 'wie is onze achterban ?' Het zal met hoeveel inspanning ook, nooit lukken om het totale personeel te interesseren voor de ondernemingsraadsactiviteiten. Dat lukt een ondernemingsraad niet, dat lukt een vakbond niet, een politieke partij niet. In het verenigingsleven lukt het ook niet om iedereen te betrekken bij de activiteiten. Slechts een beperkt deel van de aanhang is geïnteresseerd te maken.

Het is goed dat de ondernemingsraad zijn aandacht richt op de geïnteresseerden en niet gebiologeerd en geërgerd blijft kijken naar de ongeïnteresseerden. Een hulpmiddel in het denken hierover is uit te gaan van het idee van de concentrische cirkels. De eerste cirkel is een betrekkelijk klein groepje geïnteresseerden, direct om de ondernemingsraad heen, bijvoorbeeld oud OR-leden, commissieleden, en -kandidaten. Vervolgens probeert de ondernemingsraad een tweede ruimere cirkel daaromheen te leggen met potentiële belangstellenden. Lukt dat, dan kan men werken met een derde nog ruime cirkel. Het werken met de methode van de concentrische cirkels kan men ook toepassen als er al een opsplitsing is van de achterban in bijvoorbeeld kiesgroepen of in fracties.

Stap 2

Een tweede stap in de visieontwikkeling is dat de ondernemingsraad nadenkt over wat de OR eigenlijk wil met het contact met de achterban. Er zijn verschillende mogelijkheden.

Allereerst is er de taak om de achterban te informeren. De ondernemingsraad is door het personeel gekozen en dient derhalve rekening en verantwoording af te leggen over standpunten, activiteiten en plannen. Dat is een democratische plicht. De Wet op de Ondernemingsraden schrijft dat ook voor: aankondiging van vergaderingen, verslaggeving van vergaderingen, het maken en verzenden van een jaarverslag.

Een tweede taak waarvoor de ondernemingsraad kan kiezen is de raadpleging van de achterban. Als de directie plannen voorlegt ter advies of ter instemming, zal de ondernemingsraad zich grondig oriënteren alvorens tot een standpunt te komen, stukken bestuderen, in- en externe deskundigen inschakelen enz. Ook in de achterban is kennis aanwezig, die nergens anders te vergaren is: namelijk de kennis over de dagelijkse praktijk van het werk. Met die deskundigheid kan de achterban de OR informeren over wenselijkheid en haalbaarheid van plannen, over concrete belemmeringen en alternatieve oplossingen. Tegelijkertijd kan de ondernemingsraad in dat contact met de achterban peilen of de plannen op grote weerstanden zullen stuiten bij de uitvoering, of dat er bepaalde voorwaarden aan het advies gekoppeld moeten  worden.

De ondernemingsraad is niet de boodschappenjongen van de achterban, de uiteindelijke standpuntbepaling blijft de eigen verantwoordelijkheid van de ondernemingsraad, maar de verwerking van de raadpleging in het standpunt verschaft de ondernemingsraad een sterke positie in het overleg met de bestuurder. Elke bestuurder zal zich wel driemaal bedenken om zich niets aan te trekken van een OR-standpunt, dat op die manier mede gedragen is door de achterban. De raadpleging kan ook een deel van de achterban betreffen. Als het onderwerp betrekking heeft op slechts één afdeling of één groep medewerkers, zal vooral dat deel van de achterban geraadpleegd worden, dat bij dat onderwerp direct betrokken is. De raadpleging van de achterban kan ook  zonder agenda. Het wil zeggen dat de ondernemingsraad contact zoekt met de achterban niet om één concreet voorgenomen besluit te bespreken, maar om te weten te komen wat er in de achterban leeft.

Het is vooral een luisterfunctie, om te horen wat er goed loopt en wat niet, waar fricties liggen in het bedrijf en waar het enthousiasme. Deze manier van raadplegen levert de ondernemingsraad een geweldige hoeveelheid kennis op over het feitelijk functioneren van de organisatie. Daarnaast levert het veel informatie op over hoe de achterban het werk en de organisatie van het werk beleeft. Dat is unieke kennis: geen enkele functionaris binnen het bedrijf- ook de personeelsafdeling niet - is in staat om, zoals de ondernemingsraad, als een soort thermometer en/of barometer, de stemming te peilen.

Stap 3

De derde stap in het strategisch denken over het contact met de achterban is de aandacht voor de keuze van onderwerpen die de ondernemingsraad aanpakt. Veel onderwerpen krijgt de ondernemingsraad in de schoot gelegd door de directie, in de vorm van de advies- dan wel instemmingsaanvragen. Deze onderwerpen hebben veelal te maken met het beleid van het bedrijf: investeringen, samenwerking, reorganisaties etc.

Meestal gecompliceerde zaken, op de toekomst gericht en voorlopig nog ver buiten het gezichtsveld van de achterban. En daarmee stuiten we op een lastig dilemma. De achterban is vooral geïnteresseerd in hoe zaken in praktijk worden uitgevoerd, in zaken die hun directe belangen treffen, concrete zaken die nu spelen. De ondernemingsraad krijgt daarentegen juist te maken met onderwerpen op langere termijn, vaak abstract geformuleerd, waarvan de praktische consequenties nog niet gedetailleerd in kaart te brengen zijn. De onderwerpen waar de ondernemingsraad mee bezig is en de onderwerpen die de achterban belangrijk vindt, sluiten vaak niet op elkaar aan en dat kan gemakkelijk leiden tot gebrek aan interesse van beide kanten.

Om uit dat dilemma te ontsnappen zal de ondernemingsraad zorgvuldig moeten overwegen welke onderwerpen in haar agendaplanning op te nemen. De onderwerpen die de ondernemingsraad wil aanpakken zal een combinatie moeten zijn van zaken die met het grote beleid te maken hebben en vaak door de directie worden aangedragen en zaken die vanuit de raadpleging met de achterban naar voren komen en misschien minder met toekomstig beleid en meer met praktisch functioneren te maken hebben. Teveel agenda's van ondernemingsraden worden gedomineerd door directieplannen.

Stap 4

Nu de OR met behulp van eerder gezette stappen een visie op het contact met de achterban heeft ontwikkeld, moet er nog uitvoering aan de communicatie  worden gegeven. Alvorens de verschillende vormen al dan niet ter hand te nemen moet nog aandacht worden geschonken aan het vertaal probleem. OR-leden hebben vanuit hun interesse en hun OR-ervaring een enorme voorsprong op de andere werknemers. Al snel wordt vergeten dat collega's op de werkplek geen zicht hebben op de veranderingen, die het gevolg kunnen zijn van het besproken beleid. In de communicatie met de achterban moet de raad een vertaalslag maken van het abstracte agendapunt naar het concrete: "wat betekent het voor mijn werk?"!

Schriftelijk communiceren

Als de ondernemingsraad aan de hand van bovengenoemde stappen een strategie heeft uitgezet, komt vervolgens de keuze van communicatiemiddelen aan bod. Welke vormen van achterbancontact passen het beste bij onze strategie, bij ons bedrijf, bij onze omstandigheden? De communicatiemiddelen worden verdeeld in mondelinge en schriftelijke contactvormen.

Schriftelijke contacten

· agenda's

· verslaglegging: 

· notulen 

· besluitenlijst

· kort verslag

· personeelsblad

· bulletin

· jaarverslag

· brievenbus

· prikbord

· enquête

· introductieboekje

Mondelinge contacten:

· informeel overleg

· werkoverleg/-bespreking

· bestaande vergaderingen

· spreekuur

· commissies met niet OR-leden

· sleutelfiguren

· jaarvergadering

· hoorzitting

Mogelijkheden tot presentatie

1 & 2
De agenda, notulen / verslag

*
vaak het belangrijkste communicatiemiddel met de achterban

*
maar even vaak ontoegankelijk voor buitenstaanders

*
de verslaggeving is primair bedoeld voor gebruik door de deelnemers aan het overleg

*
agenda's zonder toelichting (doel van de behandeling, verwijzing naar eerdere verslagen etc.) zijn meestal weinigzeggend

*
apart aandachtspunt is het tijdstip van verschijnen

*
vaak laat, zeker wanneer de gewoonte bestaat de goedgekeurde verslagen te publiceren

*
wanneer je deze zaken per e-mail of intranet verspreidt, bedenk dan of je daarmee de hele achterban bereikt

3.
Het bulletin

*
een goed informatiemiddel, mits goed, journalistiek aangepakt

*
dat geldt speciaal bij een "lintwormachtige" behandeling van zaken

*
het bulletin geeft mogelijkheden tot bondige behandeling van de voorgeschiedenis

4.
Het OR-jaarverslag

*
een veelbeschreven onderwerp!

*
bepleit wordt de beleidsvisie van de OR (indien aanwezig) erin weer te geven

*
dus niet alleen een opsomming van gebeurtenissen, maar ook -en ernaast een beschouwing over wat had moeten gebeuren en wat er van terecht gekomen is

5.
De enquête

*
middel tot peiling van opvattingen van (een groep van) medewerkers

*
het opstellen van vragen vergt deskundigheid

*
vermijd te open en suggestieve vragen
6.
Het introductieboekje

*
goed middel om uiteen te zetten WAT de OR doet, WIE er deel van uitmaken en HOE de leden bereikbaar zijn

*
aandachtspunt: zorg dat de informatie actueel blijft!

7.
De informatiebijeenkomst

*
biedt mogelijkheden tot het presenteren van problemen en standpunten en het vernemen van reacties vanuit de achterban daarop

*
beperkingen: "drempelvrees' en "microfoonangst" bij mensen

8.
De hoorzitting

*
middel tot peiling van meningen

*
vooral nuttig aan het eind van een informatietraject

9.
Bijeenkomst met belanghebbenden

*
mogelijkheid tot het inspelen op een -voor betrokkenen- belangrijke zaak

*
zeer nuttig voor de OR

*
de kunst is de bijeenkomst een informeel karakter te geven (dan komen mensen "los") maar laat wel iedereen aan bod komen!

10.
Het spreekuur

*
mogelijkheid tot contact over individuele problemen

*
houd rekening met 'drempelvrees" en 'rolonduidelijkheden"!

*
vaak vallen spreekuurproblemen buiten de competentie van de OR; ze moeten in de lijn opgelost worden

*
kweek geen overspannen of verkeerde verwachtingen.

11.
Contacten met "smaakmakers"

*
middel om goed op de hoogte te blijven van wat er leeft in de informele organisatie

12.
Persoonlijke contacten

*
als 11

*
ook nuttig als middel om het OR-lidmaatschap te "rechtvaardigen" in de kring van directe collega's

13.
Ruimte op het intranet
*
Wanneer die mogelijkheid er technisch is

*
Is gemakkelijk om een archief ter inzage te hebben voor de achterban

*
Bedenk of iedereen hiermee te bereiken

* 
Zoek naar mogelijkheden om verversing van de site aan te kondigen

*
Het vereist veel aandacht om de pagina’s up-to-date te houden. Niets is zo demotiverend dan het aantreffen van een achterhaalde website.


www.avmtraining.nl
1 / 1
achterban stappenplan
www.avmtraining.nl
 5 / 5

Postbus 30, 5070 AA  UDENHOUT


013-522 91 91


[image: image1.jpg][image: image2.png]