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Management summary
Door de economische crisis hebben momenteel veel bedrijven het zwaar te verduren. Om de kosten te drukken gaat men de arbeidsvoorwaarden aanpassen of de arbeidstijden worden gereduceerd. Als noodlot moeten er gedwongen ontslagen vallen. Om sterker te staan en meer zekerheid te bieden en te krijgen wordt er een beroep gedaan op de ondernemingsraad(OR). Als men over geen OR beschikt is dit een situatie waarvoor men een OR moet gaan oprichten. Deze actuele situatie is een van de situaties die in kaart is gebracht in deze thesis.

De oprichting van een OR, situatie gerelateerd of pure noodzaak? Dit is het onderwerp van mijn onderzoek. Door onderzoek, interviews en theorie is een belangrijke conclusie duidelijk geworden. Deze belangrijke conclusie die gemaakt kan worden is dat de oprichting van een OR een noodzaak is die situatie gerelateerd is. Een onderneming heeft een OR nodig, dit voor de werkgever die zekerheid moet geven en de werknemer die de zekerheid moet krijgen. Als de onderneming over geen OR beschikt kan een bepaalde situatie daartoe aanleiding geven zoals de economische crisis of de Arbodienst controle. 

Dit onderwerp zou een presentatie op het congres moeten verdienen omdat het geheel vernieuwend is. Dit blijkt uit onderzoek en uit de gesprekken die gevoerd zijn geworden met FNV en de SER. Deze contactpersonen bij beide organisaties zijn erg benieuwd naar de uitkomst van dit onderzoek. Zij hebben deze interesse omdat er nog geen onderzoek naar dit specifieke onderwerp heeft plaatsgevonden. In goed overleg zijn met hen de zaken bepaald die beschreven en uitgewerkt moesten worden in dit onderzoek. 

Het is een innovatief onderwerp dat nu in deze economische situatie van belang is. De ondernemingen hebben nu daadwerkelijk te maken met de situaties en de rol van de OR hierin. Het zijn herkenbare situaties voor de ondernemingen waarmee zij hun voordeel mee kunnen doen.

Dit is een nieuw en verfrissend onderzoek waar veel ondernemingen voordeel van kunnen hebben. Het is een unieke kans om mijn onderzoek op het congres te presenteren. De competenties en vaardigheden worden hierdoor verbeterd en aangevuld. Dit zijn redenen genoeg waarom dit onderzoek ruimte zou moeten krijgen voor een presentatie op het congres!
Samenvatting
Door de economische crisis hebben momenteel veel bedrijven het zwaar te verduren. Om de kosten te drukken gaat men de arbeidsvoorwaarden aanpassen of de arbeidstijden worden gereduceerd. En als noodlot moeten er gedwongen ontslagen vallen. Om sterker te staan en meer zekerheid te bieden als werkgever en te krijgen als werknemer wordt, er een beroep gedaan op de ondernemingsraad(OR). Als men over geen OR beschikt is dit een situatie waarvoor men een OR moet gaan oprichten. 

Waar staat de OR voor? Wat is de positie en rol van de OR in bepaalde situaties? Wat kan de OR voor de werkgevers en de werknemers betekenen? Dit zijn een aantal vragen die behandeld en beschreven worden in deze thesis. 
De onderneming kan in bepaalde situaties terecht komen waar een OR erg belangrijk in kan en moet zijn. Deze situaties zijn:

· Economische crisis ( Hierbij moet de OR voornamelijk op de arbeidsvoorwaarden letten.

· Arbeidstijdenwet( Hierbij moeten ze de nieuwe of aangepaste werktijden van de werknemers controleren.

· Arbodienst controle( De veiligheid van de werknemers op de werkvloer garanderen.

· Fusie of reorganisatie( De CAO blijft behouden of wordt verbeterd maar de werknemer mag er niet op achteruit gaan.

De OR is in deze situaties van belang voor de werkgever om de zekerheid in de genomen maatregelen of de gemaakte beslissingen vast te stellen. De OR is ook van belang voor de werknemer, want de belangen van de werknemer moeten behartigd worden en de arbeidsvoorwaarden moeten beschermt worden. De perspectieven van de werkgever als van de werknemer zijn dat de OR onmisbaar is in de onderneming.
Bij de reorganisatie van TNT speelt de OR een hele belangrijke rol. Zonder de OR had deze reorganisatie geen doorgang kunnen vinden. De OR behartigd de belangen van de werknemer van werkzaamheden tot aan respect. Er wordt gekeken naar de werknemer in de organisatie en niet andersom. De missie, rol van de OR wordt en is kenbaar gemaakt aan de werknemer. De werknemer ervaart hierdoor meer zekerheid voor de belangen en de werkgever ervaart meer zekerheid door de goedkeuring van de OR bij de gemaakte beslissingen.

De belangrijkste conclusie is dat de oprichting van een OR een noodzaak is die situatie gerelateerd is. Een onderneming heeft een OR nodig, dit voor de werkgever die zekerheid moet geven als de werknemer die de zekerheid moet krijgen. Maar als de onderneming over geen OR beschikt kan een bepaalde situatie daartoe aanleiding geven. 

De aanbeveling die naar aanleiding van de conclusie gegeven kan worden is dat de ondernemingen over een OR moeten beschikken. Dit zorgt voor meer zekerheid voor zowel de werkgever als de werknemer, en is van belang in bepaalde situaties. Het functioneren van de organisatie wordt en blijft beter omdat de werknemers de zekerheid hebben en de werkgever ze die zekerheid kan bieden. De OR en de vakbonden controleren de gang van zaken.
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1 Inleiding

Door de economische crisis hebben momenteel veel bedrijven het zwaar te verduren. Om de kosten te drukken gaat men de arbeidsvoorwaarden aanpassen of de arbeidstijden worden gereduceerd. En als noodlot moeten er gedwongen ontslagen vallen. Om sterker te staan en meer zekerheid te bieden en te krijgen wordt er een beroep gedaan op de ondernemingsraad(OR). Als men over geen OR beschikt is dit een situatie waarvoor men een OR moet gaan oprichten. Deze actuele situatie is een van de situaties die in kaart is gebracht in deze thesis.
Bij de onderneming Wetron, waar deze stage uitgevoerd wordt, is men momenteel bezig met de oprichting van een OR. Gerelateerd aan deze situatie wordt deze thesis opgesteld en de affiniteit uitgelicht. Dit onderzoek is algemeen van karakter zodat dit toepasbaar is op iedere onderneming. 

Ondernemingsraad

De OR is in Nederland inmiddels een gevestigd medezeggenschapsinstituut geworden. De wettelijke basis is gelegd in de Wet op ondernemingsraden (WOR). In de praktijk blijkt de WOR, die het karakter heeft van een raamwet, tot de nodige vragen aanleiding te geven; in het bijzonder bij de startende deelnemers aan het medezeggenschapsoverleg.

In de wet staat geschreven wanneer een OR verplicht is en welke rechten en plichten de OR heeft. In de realiteit is gebleken dat ± 25% (onderzoek van de SER 2008) van de bedrijven die een OR moet hebben over geen OR beschikt. Hier is tot nu toe ook nog geen behoefte aan geweest. Er zijn verschillende situaties die leiden tot het besef dat een OR noodzakelijk is als men over geen OR beschikt. Dit kan zowel vanuit werkgever als werknemers perspectief voortkomen. 

In de wetenschappelijke literatuur wordt de relatie tussen de OR en de P&O afdeling(personeel en organisatie) veelal hetzelfde beschreven. Hoewel er geen sprake is van een formele binding tussen de OR en de afdeling P&O, is er in de praktijk vaak een innig contact. Dat ligt voor de hand, want veel onderwerpen van de OR-agenda hebben te maken met de functie van P&O(Management en medezeggenschap 1998).

Het functioneren van de OR van TNT en er wordt gekeken vanuit welke situatie zij een OR hebben opgericht. Dit wordt dan vergeleken met de situatie van Wetron Transport en Logistiek B.V. zodat hieruit conclusies kunnen worden getrokken.
1.1 Stelling
Inspraak zonder inzicht geeft uitspraak zonder uitzicht. 
Deze stelling is de achterliggende gedachte die bij de uitwerkingen van de hoofdstukken en paragrafen gehanteerd is geworden. Eerst volledig in de materie verdiepen en alle informatie filteren, daarna met de uitwerking en beargumentering beginnen. 
1.2 Relevantie

Het is een vernieuwend onderwerp dat nu in deze economische situatie van belang is. De ondernemingen hebben nu daadwerkelijk te maken met de situaties en de rol van de OR hierin. Het zijn herkenbare situaties voor de ondernemingen waarmee zij hun voordeel mee kunnen doen.

De OR is een hot item binnen de organisatie van een onderneming, omdat de OR de belangen behartigd van de werknemers. Veel bedrijven die over een OR beschikken, besteden hier veel aandacht aan en zeggen ook niet meer zonder te kunnen. De perceptie die bestaat dat iedere onderneming met 50 of meer werknemers over een OR moet beschikken blijkt in de praktijk wel anders. Dit is niet altijd de werkgevers schuld, want het is ook mogelijk dat de organisatie prima functioneert zonder OR. Maar er zijn situaties waarin de organisatie verzeild kan raken waar een OR nodig is. Hierbij moet gedacht worden aan de rechten van de werknemer en de goedkeuring die de werkgever eigenlijk moet hebben van de OR om wettelijk sterker te staan. 

Een dergelijke situatie, zoals hierboven beschreven, kan zijn:

· Economische crisis;
· Arbeidstijdenwet;
· Arbo controle;
· Fusie of reorganisatie.
Doel van deze thesis is om te kijken wanneer men een OR gaat oprichten. Doet een onderneming dit omdat het wettelijk verplicht is of omdat men in een situatie verzeild is geraakt of dreigt te raken en men wil wettelijk sterk staan. Samenvattend: de oprichting van een OR, situatie gerelateerd of pure noodzaak?
1.3 Doelstelling

De doelstelling van dit onderzoek wordt als volgt geformuleerd:

Inzicht verschaffen in de situaties waarin organisaties verkeren om te komen tot het besluit om een OR op te richten. Deze situaties worden dan verder uitgewerkt om een duidelijk beeld te creëren wat de beweegredenen van de organisaties waren en zijn. Ook wordt gekeken wat de rol van OR is in deze situaties.
Hieruit wordt onderstaande vraagstelling afgeleid:
De oprichting van een OR, situatie gerelateerd of pure noodzaak?

Onderstaande deelvragen formuleren een antwoord op de gegeven doel- en vraagstelling:
· Welke situaties zijn er om een OR op te richten en wat is de rol van de OR in zo’n situatie?

· Samenwerking met het management?

· Functioneren van de OR bij TNT.
1.4 Effectiviteitsmodel
BPO (Berkel Partners in Organisatie-ontwikkeling) heeft het 'effectiviteitsmodel' ontwikkeld om inzicht te krijgen in de sterktes en zwaktes van een OR. Het model geeft geen oplossing, maar biedt inzicht in de huidige werkwijze van de OR. De sterke kanten kunnen worden vastgehouden en geaccentueerd. En de zwakke(re) kanten kunnen gericht worden versterkt, gecompenseerd en/of geaccepteerd.
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Figuur 1.1 BPO Effectiviteitsmodel

Dit door BPO ontwikkelde model kan in principe door en voor elke persoon/ functie en elke (functie)groep worden toegepast. Het levert inzicht over bijvoorbeeld de positie van een persoon in een groep of van een (functie)groep binnen een onderneming of ondernemingsonderdeel. Dit model wordt gebruikt om te laten zien dat de OR vanuit verschillende invalshoeken situaties moet beoordelen die allen gecombineerd moeten worden om tot een resultaat te komen.

1.5 Onderzoeksstrategie

Middels vragen die zijn opgesteld om een beeld te krijgen van het functioneren van de OR, is  aan de hand van de antwoorden en de toegestuurde informatie de uitwerking beschreven. De situaties die kunnen leiden tot oprichting van de OR worden uitvoerig onderzocht en beschreven. De HR (Human Resource) medewerkers waarmee gesprekken zijn gevoerd en medewerkers van verschillende instanties zoals de vakbond FNV (Federatie Nederlandse Vakbewegingen) SER (Sociaal Economische Raad) hebben bijgedragen aan de onderbouwing en uitwerking hiervan. Omdat dit effect diepgaand en vanuit verschillende invalshoeken bekeken wordt, is hier sprake van een casestudy. 
1.6 Opbouw

Deze thesis bestaat uit zes hoofdstukken. In hoofdstuk twee wordt een ondernemingsimpressie geschetst met het OR verleden van de onderneming Wetron en de huidige situatie. In hoofdstuk drie worden de situaties uitgelicht die kunnen leiden tot de oprichting van de OR en wat de rol van de OR in deze situaties is. In hoofdstuk vier wordt het werkgevers en werknemers perspectief beschreven waarom een OR opgericht moet worden en wat ze aan de OR hebben. Daarbij wordt de samenwerking van de OR met de vakbond FNV beschreven en de werkzaamheden van een vakbondsbestuurder. De welwillendheid van het management is erg belangrijk voor het functioneren van de OR, dit wordt hier ook in kaart gebracht. Hoofdstuk vijf beschrijft de situatie van de OR van TNT en in hoofdstuk zes worden conclusies en aanbevelingen beschreven.
2 Ondernemingsimpressie
In dit hoofdstuk wordt eerst kort een ondernemingsimpressie geven. Hierdoor ontstaat er een beter beeld van de Wetron. Na de ondernemingsimpressie wordt beschreven wat nu precies een OR is en welke rechten ze hebben. Een beschrijving van het OR verleden en een beschrijving van de huidige situatie is wat dit hoofdstuk afrond.

Wetron, een afkorting voor WEerter TRansport ONderneming, is opgericht op 16 januari 1962 door Jan Maas. De keuze voor Weert was perfect. Weert, gelegen in de provincie Limburg, bevindt zich vlak aan de Belgische en Duitse grens en heeft een centrale ligging t.o.v. belangrijke industriële centra zoals de haven van Antwerpen (BE), de haven van Rotterdam (NL), de haven van Zeebrugge (BE), Duisburg (DE), het Duitse Roergebied, Genk (BE), Venlo (NL), Roermond (NL), Sittard (NL) en Geleen (NL).

In de zestiger jaren vestigden vele industriële ondernemingen zich in Weert en de economie ontwikkelde zich voorspoedig. "Onze eerste grote klant was Philips, Philips vroeg  om goederen te transporteren tussen Eindhoven en Weert." Door klanten een betrouwbare service te leveren tegen een acceptabele prijs, was de naam van Wetron als een goede en betrouwbare transporteur al snel gevestigd. Voor het einde van 1962 werd een tweede vrachtauto aangeschaft. Gedurende de volgende jaren werden er jaarlijks tussen de 1 en 4 nieuwe vrachtauto’s aangeschaft.

Al snel voegde Wetron een aantal indrukwekkende namen toe aan haar snel groeiende lijst van tevreden klanten zoals DSM en Hoechst. In 1968 werd op industrie terrein Leuken-Noord bouwgrond aangekocht en werd er een woonhuis inclusief kantoren en een garage t.b.v. reparatie en onderhoud gebouwd. Het eerste magazijn t.b.v. opslag en overslag werd gebouwd in 1973 en in 1980 werd de buurman overgenomen een opslagruimte van 4000 m2 en 750 m2 kantoorruimte. In 1990 werd een derde magazijn gebouwd van 8500 m2 op een nieuw industrieterrein in Weert, De Kempen.

In 1986 kocht Wetron haar eerste bulkauto’s ten behoeve van het transport van chemicaliën en pvc poeders voor klanten zoals DSM en LVM. In 1995 werden de aandelen van Jan Maas overgenomen door zijn zoon, Paul Maas, die al sinds 1977 werkzaam is binnen Wetron.

Als antwoord op de steeds groeiende congestie op de wegen en toenemende druk van (inter)nationale overheden ter attentie van wegtransport, is Wetron in 1995 gestart met intermodaal transport van en naar Italië middels zogenaamde huckepack trailers en wissellaadbakken. Gedurende de afgelopen jaren is het intermodale transport uitgegroeid tot een van de kernactiviteiten van Wetron. Tot op de dag van vandaag voorziet Wetron reeds vele gerenommeerde verladers in binnen- en buitenland van zogenaamde ‘groene transport’ oplossingen.


In 2004 zijn nieuwe terreinen en magazijnen van 30.000 m3 in gebruik genomen inclusief een eigen wasstraat, garage, bewaakte parkeerterreinen en douane loodsen.

De Missie


Professionaliteit, verantwoordelijkheid en toewijding vormen sleutelbegrippen binnen Wetron net als het wederzijds respect tussen medewerkers onderling. Deze filosofie komt ook terug in de dienstverlening naar klanten. De gouden regel die Wetron gedurende al die jaren heeft gehanteerd is dat “de klant altijd op de eerste plaats komt. 

Verder staat Wetron voor:
· Competitieve prijsstelling 

· Betrouwbaarheid 

· Flexibiliteit 

· Expertise 

· Ervaring 

· Centrale planning 

· Geen 09.00 – 17.00 mentaliteit 

· Multifunctioneel wagenpark 

· Moderne ICT oplossingen

Met de integratie van Europese Transport Management diensten sinds 01.01.2004 is Wetron geëvolueerd naar een zogenaamde “one stop shop” specialist die haar klanten proactief in staat stelt om hun totale logistieke kosten te verminderen middels slimme, innovatieve, betrouwbare en geïntegreerde oplossingen op het gebied van transport en logistiek.

In bijlage 1 wordt een organogram van Wetron weergegeven.
2.1 Wat is een OR?
Iedere onderneming met 50 of meer werknemers is verplicht een OR op te richten.
De OR is een door en uit het personeel gekozen vertegenwoordiging. Het fungeert als overlegpartner voor het bestuur van de onderneming met betrekking tot de gang van zaken binnen de onderneming. De OR heeft binnen de onderneming een autonome positie met eigen rechten en bevoegdheden. 

De OR heeft ook een controlerende taak over het ondernemingsbeleid in al haar doelstellingen. De OR voert het daarvoor benodigde overleg en bevordert de communicatie in de onderneming. 

De OR bestaat niet uit een willekeurige groep mensen. Het is een bij wet gekozen, uit het eigen personeel, personeelsvertegenwoordiging en bestaat geheel uit werknemers. De hoogst leidinggevende, in de meeste gevallen de directeur, kan geen deel uitmaken van de OR. In de wet is een reeks van rechten, maar ook plichten, voor de ondernemer en de OR vastgelegd. Meest kenmerkend is dat de OR een zelfstandig onderdeel van de onderneming is. Dat wil zeggen dat er geen gezagsrelatie bestaat tussen de OR en de ondernemer. 

De taken van de OR:
· Werkoverleg bevorderen;

· Zorgen voor goede arbeidsomstandigheden;

· Zorgen voor de naleving van voorschriften op het gebied van de arbeidsvoorwaarden en de arbeid- en rusttijden;

· Interne milieuzorg;

· Gelijke behandeling van vrouwen en mannen;

· Inschakelen van gehandicapte werknemers en allochtonen.

De OR moet de wensen van de werknemers aan de werkgever duidelijk maken. Het overleg met de werkgever vindt plaats in de overlegvergadering. Minstens twee keer per jaar moet in de overlegvergadering de algemene gang van zaken van de onderneming besproken worden. De werkgever moet dan mededelen welke belangrijke besluiten hij/zij voorbereidt over financiën of de organisatie. Daarbij worden afspraken gemaakt wanneer en hoe de OR in de besluitvorming wordt betrokken. 

De bevoegdheden van de OR:

· Adviesrecht ( De werkgever moet een adviesaanvraag schriftelijk aan de OR voorleggen.

· Instemmingsrecht ( De werkgever moet de OR instemming vragen voor vaststellen, wijzigen of intrekken van bepaalde regelingen.
· Initiatiefrecht ( De OR mag op eigen initiatief de werkgever voorstellen doen over alle sociale, organisatorische, financiële en economische zaken van de onderneming.
· Recht op informatie ( De werkgever heeft de plicht ongevraagd informatie te geven over de jaarrekening, het sociaal jaarverslag en beleidsplannen.
· Faciliteiten ( De OR- leden mogen tijdens werktijd vergaderen en gebruik maken van de vergaderruimten, telefoon, briefpapier en dergelijke van de onderneming.
· Mogelijkheid tot aanvullende afspraken tussen werkgever en OR ( De OR en de werkgever hebben ruimte om eigen afspraken te maken.
· Ontslagbescherming ( Een OR- lid kan niet ontslagen worden met uitzondering voor een dringende reden.
· Ondernemingsraadcommissies ( De OR kan commissies instellen.
· Ondernemingscommissies ( Iedere groep ondernemingen heeft zijn eigen ondernemingscommissie.
2.2 Impressie van het OR verleden.

Bij de Wetron heeft men in het verleden een OR gehad die door de werknemers was opgericht. Deze OR is een aantal jaren geleden opgehouden te bestaan. Dit had verschillende redenen waardoor het onmogelijk werd om nog als volwaardig OR de taken uit te voeren en inspraak te hebben. Dit waren niet alleen interne problemen maar ook vanuit het management. De wisselwerking tussen de OR en het management was niet optimaal waardoor het onmogelijk werd om te kunnen functioneren als een volwaardig orgaan. Dit is geconcludeerd uit gesprekken en notulen uit het verleden.
Ter verduidelijking onderstaand schema gebruikt. Hiervoor is gekozen om het overzichtelijk aan te geven waar het in het verleden fout is gelopen en waar de OR vaker mee te maken heeft waardoor het functioneren beperkt wordt.
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Figuur 2.1 Schema kernwaarden OR

De hoeken van de driehoek geven aan wat de samenwerking tussen de OR en het management als een team oplevert. De zijden en het midden geven de elementen weer van de discipline die dat mogelijk maakt. Men werkt samen naar resultaat toe en dat kan men zien als de bovenkant van deze driehoek. Beziet men de grondbeginselen en deze elementen uit de driehoek vanuit de invalshoek van het OR- werk dan kan men concluderen dat een goede samenwerking van cruciaal belang is. Concluderend kan men dan oordelen dat de volgende punten optimaal besproken en aanwezig moeten zijn wil de OR kans van slagen hebben en als een gelijkwaardig orgaan binnen de organisatie behandeld worden.
De noodzakelijke discipline voor het goed functioneren van een OR als team is een problematisch punt, omdat de voorwaarden voor het werken als team moeilijk door de OR zijn te beïnvloeden. Ze moeten voortborduren op de voorwaarden die al aanwezig zijn
Daarbij was het ook dat de OR- leden zich niet bewust waren van de inhoud van hun functie en werkzaamheden die ingevuld moesten worden als OR lid. De OR verkeert als orgaan aan de top van de onderneming met personen die vaak uitgesproken meningen hebben en een sterke persoonlijkheid hebben. Een OR lid moet hiertegen opgewassen zijn en het aangenomen standpunt dan kunnen doorvoeren of waarnodig verdedigen.
In het verleden waren de meeste OR- leden chauffeurs en hebben vanuit hun functie bijna geen ervaring als teamwerkers en moeten de vaardigheden hiervoor leren. 

Vooral bij de elementen van discipline, die nodig zijn voor een team, valt het op dat aansprakelijkheid voor het teamwerk ook een individuele kant heeft. Met andere woorden iedereen dient taken uit te voeren en aansprakelijkheid te aanvaarden voor het meedoen als een team. Bij de vaardigheden is het taakgericht werken binnen een team met de vereiste deskundigheid een belangrijk punt. Dat vraagt om een werkwijze waarin OR-leden zich specialiseren of om commissies in een OR. 

Bij de betrokkenheid wordt aangegeven dat er een zinvolle doelstelling moet zijn. Gegeven het feit, dat een OR vaak adviseert over vraagstukken die door de directie of de achterban bij de OR worden neergelegd kan worden betwijfeld of elk OR-lid deze onderwerpen wel zo zinvol vindt. Anders geformuleerd: de motivatie van OR-leden hangt ook af van de invloed die zij hebben op de inhoud van het eigen OR-werk. 

In de tussentijd hebben ze bij Wetron de OR niet meer nodig gehad omdat er ook geen vraag naar was. Wel beschikt de Wetron over werknemers, die als een OR nodig was, bij elkaar kwamen en zich samen opstelde als de OR. Kort samengevat was er geen OR meer aanwezig en niet meer nodig, maar deed zich de situatie voor dat er echt een OR nodig was dan kon die samengesteld worden uit die personen. 

Dit heeft nu een beter beeld gegeven wat de situatie toen was en waar nu extra op gelet moet worden. Op basis van bovenstaande informatie ontstaat een sterker startpunt.
2.3 Huidige situatie

Op werknemers en op management initiatief is men nu begonnen om weer een OR op te richten. Er wordt gestart als een PVT (Personeels VertegenWoordiging) en deze groeit uit tot een volwaardige OR. Dit is een bewuste keuze van het management omdat ze eerst zeker willen weten of het een kans van slagen heeft en of de geïnteresseerden wel capabel genoeg zijn om deze ‘nevenfunctie’ aan te kunnen. Dit is ook een keuze die gebaseerd is op de ervaringen vanuit het verleden. Zo moet er ook gekeken worden of de wisselwerking met het management optimaal gaat worden en waar nog zaken aangepast dienen te worden.
Bij de oprichting wordt gestreefd naar een aanwezigheid van alle afdelingen binnen de OR. Dit is een gewenste situatie die nu gehanteerd gaat worden omdat uit het verleden is gebleken dat teveel OR leden uit dezelfde afdeling niet representatief is voor de gehele organisatie. Participeren als OR lid moet een weloverwogen keuze zijn, want het is geen functie die men er zomaar even bij kan doen. Het management moet de OR ook gaan behandelen als een volwaardig orgaan waardoor we samen naar het gewenste doel met resultaat toe kunnen werken. 
Een belangrijk uitgangspunt voor de huidige oprichters van de OR is dat de men wil leren van de fouten die in het verleden zijn gemaakt of zijn ontstaan, waardoor de OR is opgeheven. Door van deze fouten te leren heeft men een sterker fundament om de beginselen van de huidige OR op te bouwen. Dit moet dan ook een OR worden die een lang bestaan tegemoet kan en moet zien, want een OR blijf je niet steeds opnieuw oprichten. 
Onderstaand schema wordt in dit onderzoek gebruikt om duidelijk te maken met welke punten rekening gehouden dient te worden wil de OR optimaal gereed zijn voor participatie binnen de organisatie. Men weet wat er fout is gegaan in het verleden en men neemt deze punten nu mee om dit in de toekomst te voorkomen. 
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Figuur 2.2 Basiscompetenties

In het schema op de vorige pagina wordt aangegeven dat de OR een centraal punt inneemt binnen de organisatie. De OR moet overal inspraak en kennis van hebben wil dit een klankbord zijn voor de werknemers. Het moet ook een overlegorgaan vormen voor het management bij besluiten die genomen moeten worden. De OR moet bij elk belangrijk besluit op de hoogte zijn van het besluit en de eventuele gevolgen zo beperkt mogelijk houden. De OR moet zorg dragen voor de belangen van de werknemer.

De OR moet nu een belangrijke rol gaan spelen in de organisatie van de Wetron. Het moet bekend staan en worden als een klankbord voor de werknemers naar het management toe. 

De werknemers moeten gaan beseffen dat de OR voor hun belangen opkomt en dat ieders mening telt. 
3 Situaties

In dit hoofdstuk worden 4 situaties beschreven die kunnen leiden tot de oprichting van de OR binnen de onderneming. Tevens wordt duidelijk aangegeven wat de rol en positie van de OR in deze situatie is. Er zijn verschillende situaties mogelijk om een OR op te richten maar dit onderzoek beperkt zich tot deze 4 situaties. Dit is na overleg met de contactpersoon binnen de FNV en de contactpersoon binnen de SER besloten.
Het is een wettelijke verplichting om bij 50 en meer werknemers binnen de onderneming een OR te hebben. Dit geeft in de praktijk voor veel bedrijven niet de doorslag om een OR op te richten. Na onderzoek gehouden te hebben en verschillende gesprekken gevoerd te hebben, met vakbondsbestuurders en werknemers van SER en FNV is er geconcludeerd dat er verschillende situaties zijn om een OR op te richten. Deze situaties zijn redenen om een OR op te richten, maar ook wordt beschreven wat de rol van de OR is in deze situatie. Deze 4 situaties worden in de volgende paragrafen beschreven:

· § 3.1 Economische crisis

· § 3.2 Arbeidstijdenwet

· § 3.3 Arbo controle 

· § 3.4 Fusie of reorganisatie

3.1 Economische crisis

Veel bedrijven moeten nu gezien de economische crisis drastische maatregelen nemen die vaak gevolgen hebben voor de werknemers. In deze paragraaf wordt beschreven welke invloed de economische crisis kan hebben op de arbeidsvoorwaarden en wat het nut van de OR hierin is en hoe de OR kan bemiddelen. Dit is een bewuste keuze omdat de arbeidsvoorwaarden het belangrijkste zijn voor de werknemer. Als de onderneming over geen OR beschikt is dit een gegronde reden om tot een oprichting van een OR over te gaan.
Drukdoende zoeken directies naar kostenbesparingen nu de druk op omzet of marge aanzienlijk is. Zowel de OR als de individuele werknemer heeft goede juridische mogelijkheden in zo’n situatie. In steeds meer bedrijven waart de kredietcrisis rond. In zo’n situatie verwacht men van de directie dat zij een doortimmerd plan opstellen. Dit plan moet zo goed mogelijk gebaseerd zijn op reële toekomstprognoses. Helaas is er nogal wat ‘kort door de bocht’ acties van sommige bedrijven om snel geld te besparen. Een onderbouwd plan en goed overleg met de OR en/of de bond ontbreekt al gauw, ook op het gebied van de arbeidsvoorwaarden: 
Uitstellen van de CAO-verhoging 
De meeste CAO’s hebben een minimumkarakter. Afwijken ten gunste van de werknemers mag dan, maar niet ten nadele van de werknemers! Het uitstellen van de afgesproken CAO-verhoging mag niet. De OR controleert dit en ziet erop toe dat alles volgens de regels verloopt. Bij eventuele wijzigingen moet de OR hiermee instemmen anders vindt het geen doorgang. 

Terugsnoeien van een toeslag (bijvoorbeeld naar het CAO-niveau) 
De CAO trekt grenzen welke werknemers er wel en niet onder vallen: dat heet de ‘werkingssfeer’. Soms vallen bepaalde functies of hogere functieniveaus erbuiten of mensen met een salaris boven een grensbedrag. Zijn zij dan rechteloos? Dat hoeft niet. Meestal staan hun rechten beschreven in hun arbeidscontract, vaak met een verwijzing naar het personeelsreglement. De OR is hierbij een bemiddelingsorgaan dat namens de werknemer erop toe ziet dat alles goed en correct verloopt. De OR ziet op de belangen van de werknemer toe.

Geen CAO-verhoging voor personeel dat buiten/boven de CAO valt
Vaak staat dit beschreven in het personeelsreglement met doorgaans een verwijzing in het arbeidscontract. De OR heeft hierin een bemiddelende rol namens de werknemers.
Verslechteren van deze mooie regeling door de werkgever maakt dan inbreuk op het arbeidscontract. De individu kan daarvoor naar de rechter stappen. De vakbond kan dat namens een groep werknemers doen. De OR kan daar op wijzen en in bemiddelen, maar heeft geen eigen beroepsmogelijkheid hierin.
Snijden in secundaire voorwaarden 
Soms staat in het arbeidscontract of in het personeelsreglement een regeltje “de werkgever is gemachtigd deze regelingen te wijzigen”. Het Burgerlijk Wetboek noemt dat het ‘wijzigingsbeding’. Bij zwaarwegende argumenten kan de werkgever dan wel wijzigingen aanbrengen in de regelingen. Instemming van de OR is daarbij belangrijk! Als de OR instemming geeft, heeft de individuele werknemer maar weinig kans over om in verzet te komen tegen zo’n verslechtering. 
3.2 Arbeidstijdenwet

Heel veel ondernemingsraden puzzelen over het wijzigen en aanpassen van de werktijden in hun onderneming. Als de onderneming geen OR heeft is dit een gegronde reden om een OR op te richten, omdat de OR hierop inspraak heeft en de belangen van de werknemers vertegenwoordigd. De werknemers kunnen protest aantekenen als geen OR aanwezig is die hierover mee beslist. Dan wordt het een gerechtelijke procedure die langer en duurder kan uitvallen voor de onderneming. Wil het management het allemaal correct en volgens de wet doen moeten ze hiervoor over een OR beschikken. De OR kan dan de volgende positie innemen: 

Positie OR

Of het nu om een geheel nieuw rooster gaat, of om een verschuiving van werktijd met 15 minuten, de ondernemingsraad of pvt (Personeels VertegenWoordiging) heeft in dat geval instemmingsrecht. De directie moet dat schriftelijk en beargumenteerd vragen aan de OR. De OR kan dan andere voorwaarden stellen of zelfs tegenvoorstellen doen. Tevens kan de OR de instemming alleen voor een bepaalde periode geven om zo ervaring op te doen met de nieuwe tijden. Verschillende CAO’s schrijven ook voor dat overleg met de vakbonden nodig is. Dan is afstemming tussen OR en vakbondsbestuurder nodig.

Directie voert  al in

Werknemers hebben het recht om een nieuw rooster 28 dagen van tevoren te weten. De CAO kan die grens wel inkorten (bijvoorbeeld tot 14 dagen). Als mensen  in de problemen komen, kunnen zij daar dan een beroep op doen.
De OR kan in zo’n geval eerst de directie aan het jasje trekken en alsnog een instemmingverzoek verlangen. Als dat niet lukt, kan de OR binnen 1 maand (na kennisname) het directiebesluit schriftelijk ‘nietig verklaren’. De bedoeling is om het overleg alsnog op gang te brengen.

Opstellen van een goed rooster

Verstandig is dat de OR de directie nu precies vraagt wat ze willen bereiken met dat nieuwe rooster. Bijvoorbeeld verhoging van de productiecapaciteit, of verbetering van de bereikbaarheid. Vaak zit er een reden achter die op zich redelijk is; het verzet van de collega’s richt zich meer op ongelukkige werktijden.
Als de OR goed nadenkt over die bedoeling van de directie, zijn er meestal ook andere oplossingen.
3.3 Arbodienst controle

Als de Arbodienst een controle gaat uitvoeren bij een onderneming met 50 of meer werknemers, moet deze onderneming over een OR beschikken. Deze controle heeft het nut om te kijken hoe de situatie binnen de organisatie is, als ze over geen OR beschikken, er nog geen OR is opgericht. 

De Arboconvenanten in sectoren van de afgelopen jaren hebben veelvuldig verwezen naar implementatie door OR’en. Waar dat niet goed geëvalueerd is, wordt nu wel geconcludeerd dat er meer gedaan moet worden aan de oprichting en kwaliteit van ondernemingsraden. Dat vergt de steun van zowel werkgeversorganisaties als van vakbonden in hun landelijk overleg met gebruikmaking van sectorfondsen.

Als er wel een OR aanwezig is kan er samen naar verbeterpunten gekeken worden. Deze verbeterpunten moet men dan zoeken bij het functioneren van de OR en de organisatie. Er kan dan naar eventuele oplossingen gezocht worden of kijken hoe men het kan handhaven en waarnodig uitbreiden. Dit kan samen met de FNV ontwikkeld en geëvalueerd worden. 

De kern van de aanpak is dat de ondernemingsraad verbetervoorstellen voor de eigen organisatie ontwikkelt, met gebruikmaking van achterbancontacten. De directie moet openstaan voor een bespreking van die voorstellen. Tevens bespreken partijen ook de knelpunten in het functioneren en het overleg. De aanpak is bedoeld als ‘learning on the job’ waarbij de OR-leden niet alleen de nieuwe aanpak afspreken maar daadwerkelijk ook uitvoeren, waarbij de OR maatregelen neemt vanuit de opgedane ervaringen om de nieuwe werkwijze vast te houden.
3.4 Reorganisatie of een fusie

In de wet staat dat bij overgang of fusie van een onderneming de oude rechten en plichten van de werknemers mee overgaan naar de verkrijgende werkgever. Er is sprake van overgang of fusie van een onderneming als de onderneming of een onderdeel daarvan door middel van een overeenkomst wordt vervreemd.
Wanneer er bij een overgang of fusie van een onderneming wordt gesproken over de aanpassing van de arbeidsvoorwaarden van de overgaande werknemers, is hun positie in de onderhandelingen veel sterker. De OR is hierbij van groot belang. Als een onderneming over geen OR beschikt is dit een situatie om een OR op te richten. Dit om de belangen van de werknemer te beschermen en vast te stellen. Als de organisatie wel over een OR beschikt is deze hierbij van groot belang. De OR fungeert hier in als een klankbord van de belangen voor de werknemer. Het komt dan voornamelijk neer op de arbeidsvoorwaarden. De oude arbeidsvoorwaarden die gelden vanuit de arbeidsovereenkomst en de arbeidsvoorwaarden die gelden op grond van een CAO gaan mee over naar de verkrijger en vervallen niet als er een nieuwe minimum CAO voor de verkrijger gaat gelden. 

Tot nu toe werd altijd geprobeerd de arbeidsvoorwaarden te harmoniseren, om de rust in de onderneming te krijgen of te houden. De arbeidsvoorwaarden werden tegen elkaar afgewogen en een gemiddelde werd de standaard. Voor werknemers die betere arbeidsvoorwaarden dan het gemiddelde hadden werd de rest afgekocht met een bedrag ineens, of het meerdere werd bevroren. De OR speelt hierin een bemiddelende rol. Hierbij werd gewerkt vanuit de gedachte dat de oude CAO toch verviel als bij het overnemende   een nieuwe CAO werd afgesloten. 
Het voordeel 
Voor de werknemer betekent dit dat hij uit twee CAO’s de beste voorwaarden kan halen, van een minimum CAO mag immers ten gunste van de werknemer worden afgeweken. De OR heeft hierbij een controlerende en helpende rol voor de werknemers. Het niveau van de oude CAO wordt wel bevroren op het moment van overgang. Op een gegeven moment zal de nieuwe CAO de oude op voorwaarden kunnen inhalen.
Per arbeidsvoorwaarde kan gekeken worden welke de beste is, er hoeft geen gemiddelde worden genomen; oftewel plussen en minnen hoeft niet meer alleen plussen is voldoende. 
Overgang of fusie van de onderneming

De onderneming of het onderdeel van het onderneming moet zijn identiteit behouden. De OR van de onderneming moet dit controleren en opkomen voor de belangen van de werknemer, want deze mag er absoluut niet op achteruit gaan.
4 Perspectieven voor een OR
In dit hoofdstuk wordt gekeken naar de perspectieven van de werkgever als zowel van de werknemer. Het perspectief van de werkgever wordt in § 4.1 beschreven en het perspectief van de werknemer wordt in § 4.2 beschreven. De samenwerking met het management is van groot belang voor het functioneren van de OR, dit wordt beschreven in § 4.3. Hiervoor is gekozen omdat een slechte samenwerking met het management tot disfunctioneren van de OR kan leiden. In § 4.4 wordt uitleg gegeven wat de functie vakbondsbestuurder precies inhoud. Daarna wordt uitgelegd hoe de samenwerking tussen de vakbond FNV en de OR verloopt. Dit was een bewuste keuze  in samenwerking met een contactpersoon binnen de FNV. Dit is uitvoerig besproken en uitgewerkt zoals in § 4.5 terug te vinden is. 

De werkgever kijkt naar draagvlak die door de OR versterkt wordt voor hun besluiten, werknemers hechten meer aan hun belangenbehartiging. De vakbond kijkt naast die belangenbehartiging ook nog naar de eigen interne organisatiedoeleinden: kadervorming en ledengroei. Bij afspraken in CAO’s en Arbo-convenanten is de vakbond een partij die een belang heeft bij een goed functionerende medezeggenschap. Ook de overheid voegt daar in veel sociale wetgeving het nodige aan toe: denk hierbij aan de ATW (arbeidstijdenwet), Arbo-wet, wetgeving op het terrein van privacy en reïntegratie. 

De invoering van de OR heeft voor zowel de werknemer als de werkgever belangen. Dit zijn overeenkomstige belangen maar bekeken vanuit verschillende invalshoeken. Samen werken ze aan de gemeenschappelijke belangen van de onderneming waardoor ze een sterke en solide organisatie worden die zich ‘hard’ maakt voor de onderneming.
4.1 Werkgevers perspectief


Op grond van de WOR moet de onderneming een OR instellen als er 50 of meer personen werkzaam zijn. De wet bepaalt dat deze verplichting geldt “in het belang van het goed functioneren van die onderneming in al haar doelstellingen” en “ten behoeve van het overleg met en de vertegenwoordiging van de in de onderneming werkzame personen” (artikel 2 WOR).

De werkgever moet met de werknemers bij de uitvoering van het arbeidsomstandighedenbeleid samenwerken. De werkgever streeft met een goed functionerende OR naar een optimale organisatie die de onderneming draaiende houden. Een belangrijk streefpunt is dan om openheid in zaken te bieden en de werknemer een gevoel van medezeggenschap en betekenis te laten krijgen. Dit zorgt voor een extra stimulans om goede resultaten te boeken onder de werknemers wat tot tevredenheid leidt bij de werkgever, want de tevredenheid betaald zich uiteindelijk uit in goede resultaten. Maar de werkgever komt middels de OR ook te weten wat er zich precies allemaal afspeelt op de werkvloer, en is in staat hierdoor sneller te anticiperen op de situatie.

Als werkgever dient er overleg gevoerd te worden met de OR over het arbeidsomstandighedenbeleid en de uitvoering daarvan en wisselt de werkgever informatie uit met de OR. Ook eventuele wijzigingen die u in dit beleid wilt doorvoeren gaat u met hen bespreken. De OR heeft hiervoor instemmingsrecht. Dit houdt in dat u de OR om instemming moet vragen wanneer u een wijziging in het beleid wilt doorvoeren. Onder instemmingsrecht op het gebied van arbeidsomstandighedenbeleid vallen ondermeer:
· het opzetten, uitvoeren van de RI&E (Risico Inventarisatie & Evaluatie);
· het opstellen en uitvoeren van het Plan van Aanpak ;
· het kiezen van een Arbo-dienstverlener en het mede vormgeven aan de inhoud van het contract.

De werkgever geeft toestemming dat leden van de OR of de personeelsvertegenwoordiging:
· contact hebben met de Arbeidsinspectie tijdens het bezoek aan de onderneming zonder de aanwezigheid van anderen;
· de Arbeidsinspectie vergezellen tijdens zijn bezoek aan de onderneming (mits dit de taakuitoefening niet belemmerd); 

· vergaderen tijdens werktijd.
De werkzaamheden die de OR gaat verrichten, bijvoorbeeld de RI&E, is een aanvulling voor de organisatie. Deze vorm van preventie en zorg dragen voor de werknemers en de werkvloer draagt bij aan de eisen die men tegenwoordig vraagt bij het verrichten van de werkzaamheden. Deze verplichtingen en rechten die de OR heeft komt de onderneming alleen maar ten goede. De openheid en transparantie die men tegenwoordig wil uitstralen is gebaat bij een goede OR. De OR zet zich in voor een optimale organisatie waarin iedereen eerlijk en open kan zijn en waar men gerespecteerd wordt. De werknemer kan met zijn/haar problemen terecht bij de OR en hoort via de OR of via het management belangrijke beslissingen die genomen moeten worden of die aanstaande zijn.
Het belangrijkste bezit van de onderneming zijn de werknemers die goede zorg verdienen en een OR die hun belangen behartigd. Deze zorg en zekerheid betaald zich terug in de resultaten die de onderneming maakt.

4.2 Werknemers perspectief

Op grond van de WOR moet de onderneming een ondernemingsraad (OR) instellen als er ten minste 50 personen werkzaam zijn. De wet bepaalt dat deze verplichting geldt “in het belang van het goed functioneren van die onderneming in al haar doelstellingen” en “ten behoeve van het overleg met en de vertegenwoordiging van de in de onderneming werkzame personen” (artikel 2 WOR).

Binnen een onderneming vertegenwoordigt de OR de belangen van de werknemers, zodat zij een bepaalde vorm van zekerheid ervaren. 
De werknemers kunnen de OR als klankbord gebruiken voor eventuele problemen of klachten die ze hebben. Middels de OR hebben de werknemers inspraak op de te nemen besluiten of kunnen ze iets ter sprake brengen dat anders onopgemerkt blijft.
Als de meerderheid van de werknemers een OR wil dan moet de werkgever een OR gaan oprichten. In de Arbo-wet en de Wet op de Ondernemingsraden is vastgelegd welke plichten de werkgever heeft ten aanzien van de OR.
De werkgever moet met de OR overleg voeren over het arbeidsomstandighedenbeleid en de uitvoering daarvan. De werkgever en de ondernemingsraad wisselen hierbij onderling informatie uit. De OR beschikt over een zogenaamd instemmingsrecht. Dit betekent dat de werkgever eventuele wijzigingen in het Arbo-beleid met de OR moet bespreken en hen om instemming moet vragen. Onder instemmingsrecht op het gebied van arbeidsomstandighedenbeleid vallen onder meer:
· het opzetten en uitvoeren van de RI&E;
· het opstellen en uitvoeren van het Plan van Aanpak ;
· het kiezen van de Arbo-dienstverlener en het mede vormgeven aan de inhoud van het contract.

De werkgever moet ook toestemmen dat de leden van de OR of personeelsvertegenwoordiging:
· contact hebben met de Arbeidsinspectie tijdens het bezoek aan de onderneming, zonder de aanwezigheid van anderen; 

· de Arbeidsinspectie vergezellen tijdens het bezoek aan de onderneming (mits dit de taakuitoefening niet belemmerd); 

· vergaderen tijdens werktijd.
De voordelen voor de werknemer zijn duidelijk. De werknemer heeft een klankbord waarmee ze inspraak hebben op de beleidsvoering van de onderneming. Ze hebben ook een orgaan wat ze kunnen inschakelen bij eventuele problemen op de werkvloer of jegens iemand. Daarbij biedt de OR ook ondersteuning aan de werknemer waar de werknemer dat ook maar nodig heeft. De uitvoering van bijvoorbeeld de RI&E zorgt ervoor dat alle materialen en de werkvloer veilig zijn om de arbeid te verrichten. Deze zekerheid zorgt voor positiviteit onder de werknemers wat de resultaten ten goede komt.
4.3 Samenwerking met het management

De rol die de OR speelt, ligt vaak gevoelig bij zowel de bestuurder als de achterban. Enerzijds dient de OR de belangen van de werknemers te vertegenwoordigen, maar anderzijds dienen zij ook rekening te houden met de belangen van de organisatie als geheel. OR-leden krijgen veel voorstellen van de bestuurder aangeboden. Deze voorstellen kunnen te maken hebben met reorganisaties, fusies of investeringen. Dit vraagt van de OR-leden veel kennis van zaken over de inhoudelijke materie. Daarnaast is het belangrijk om te weten welke rechten de OR bij ieder voorstel heeft: is er instemming nodig of is advies voldoende?
De welwillendheid van het management, tot een goede samenwerking met de OR, en de manier waarop het management met de OR omgaat is van groot belang. Zonder goede samenwerking met het management kan de OR niet functioneren, maar dat betekent ook dat de verhoudingen binnen de onderneming niet optimaal zijn. Dit heeft weer de nodige gevolgen op de werkvloer en of productie. Ze zijn beide gebaat bij een goede samenwerking en de intentie moet een streefpunt naar optimaal functioneren zijn.

De tijd en de energie die het management in de vergaderingen en overlegmomenten stoppen moeten effectief en doeltreffend zijn. Hierdoor boek je progressie en hoef je niet veel tijd in te leveren. De vergaderingen worden altijd kenbaar gemaakt door de OR en voor overlegmomenten zijn afspraken gemaakt met het management zelf. Als er een geval is van miscommunicatie en tijdbederf leidt dit tot stress en spanningen tussen de OR en het management, dit laat zich weer terugzien op de werkvloer. De werknemers accepteren het niet als er niet serieus naar hun geluisterd en gehandeld wordt.

De OR en het management moeten elkaar als gelijke zien die samen streven naar het optimaal functioneren van de organisatie, waar iedere werknemer zich ‘thuis’ voelt en kan hierdoor maximaal rendement uit gehaald worden. Dit bevordert de productie van de onderneming en ieders tevredenheid. Men moet elkaar serieus nemen en vertrouwen op elkaars kwaliteiten, kennis en kunde die aanwezig zijn.

Concluderend is het van belang dat er een goede samenwerking nodig is tussen de OR en het management. De kernpunten als; intentie, energie en gelijkwaardigheid zijn van groot belang. Men wil samen naar een optimaal resultaat toe werken en dat kan het beste door duidelijke afspraken te maken en zich hier dan ook aan te houden. 

Een goede samenwerking tussen de OR en het management zijn van onschatbare waarde voor een organisatie!
4.4 Vakbondsbestuurder

De inspanningen van een vakbondsbestuurder zijn gericht op de begeleiding van kaderleden, uitbouw van het ledenaantal en het organiseren- en vertegenwoordigen van de leden in het pakket. Onderhandelen over bijvoorbeeld CAO's, sociaal plannen of pensioenregelingen behoort ook tot het werk van de bestuurder. Over de behaalde resultaten op het gebied van ledenwerving en onderhandelingsresultaten is de vakbondsbestuurder verantwoording verschuldigd aan de organisatie en de leden.
Belangrijke kernpunten waar de vakbondsbestuurder zich op moet richten en zich af moet vragen zijn de volgende:

· Wat leeft er op de werkvloer in de onderneming? 
· Hoe pakt u dat op? 
· Hoe draagt dat bij aan de zichtbaarheid en een stevigere positie van de bond?

In het dagelijks vakbondswerk heeft de vakbondsbestuurder te maken met de zogenaamde ‘driehoek’ bond – directie – OR. Als de vakbond afspraken met de directie wil maken zijn ook de andere verhoudingen uit die driehoek aan de orde. 









Figuur 4.1 Driehoek

Een hechte relatie met de OR kan de directie afhoudend maken naar de vakbond. Een goede verhouding tussen OR en vakbondsbestuurder kan dit verhelpen door afstemming.
4.5 Verhouding FNV en OR
De positie als vakbond ten opzichte van de medezeggenschap, binnen een onderneming, is altijd een ingewikkelde. Zo projecteren verschillende partijen ieder hun eigen belangen op de OR. Werkgevers kijken naar het draagvlak die door de OR versterkt wordt voor hun besluiten, medewerkers hechten aan hun belangenbehartiging. De FNV als vakbond kijkt naast die belangenbehartiging ook nog naar de interne organisatiedoeleinden, kadervorming en ledengroei. Bij afspraken in CAO’s en arboconvenanten is de FNV ook een partij waardoor zij een (gedeeld) belang bij goed functionerende zeggenschap hebben. Deze afspraak is gemaakt om tot goed maatwerk in bedrijven te komen.  
De FNV wil een strategische partner zijn van de OR’en. De FNV geeft helder aan hoe ze dat willen vormgeven op het niveau van bedrijven en sectoren. 
Strategische samenwerking is het credo dat de FNV verkondigd. De OR heeft kennis van de interne organisatie, een positie dichtbij de werknemers en een frequent overleg met de directie. De FNV zet daar kennis van werk en inkomen, onderhandelingsvaardigheid en netwerk/overlegposities op sectorniveau (CAO, Arbo-convenant, Opleiding & Ontwikkeling- fonds) naast. De FNV en de OR vullen elkaar aan in positie, kennis en vaardigheden.

Hieronder worden de 5 kernpunten beschreven waarbij de FNV ondersteuning biedt aan de OR:
· Stel vast wat de situering van de OR’en is qua volwassenheid en ledental, en zet dat af tegen de doelen die van belang zijn;
· Kies de ondersteuning aan OR’en breed waar mogelijk: platforms;
· Biedt ondersteuning aan individuele OR-leden (kaderscholing) waar nodig;
· Zicht houden op terugkoppelingen: ledenservice, OR-telefoon, FNV Formaat, en adviesbureaus;
· Afspraken maken over informatie doorgeven en zo nodig afstemming met Basis & Beleid, FNV Formaat en andere OR-ondersteuners.
4.5.1 De doelstellingen van de FNV
Een goede samenwerking is een garantie voor succes. Het bereiken van al deze doelstellingen is van groot belang voor de FNV en voor de OR. 
De FNV heeft hiermee ook een zorg voor het goed functioneren van de OR. Er is een sterk wisselende invulling van de samenwerking tussen de vakbond en de OR mogelijk. 

Dit verschil laat zich verklaren door:

· Behartigen van belangen van werknemers, het maken van goede afspraken en beïnvloeden ondernemingsbeleid;
· Continuïteit houden in de belangenbehartiging binnen bedrijven;
· Goed aansluiten OR-activiteiten bij die van de vakbond;
· Zichtbaarheid van de FNV.
Doelstelling 1 
Behartigen belangen werknemers 

De OR kan een wat andere visie hebben dan de FNV op hun werk. Beïnvloeden van het ondernemingsbeleid en het belang van de hele onderneming staan vaak voorop naast een goede overlegrelatie met de directie. Door een goede discussie aan de hand van concrete voorbeelden kan de vakbondsbestuurder zo’n verschil van inzicht met de OR doorgaans dichten. 

Kwaliteit van de arbeidsverhoudingen kan tot aanzienlijke verschillen leiden. Bij goede verhoudingen kan de OR optimaal functioneren. Sterke OR-leden zijn nodig om bij moeizame verhoudingen nog enig resultaat te boeken.

Doelstelling 2
Continuïteit in belangenbehartiging 

Hier zit doorgaans geen verschil tussen de bedoeling van OR zelf en van de bond. Een vakbondsbestuurder die 50 bedrijven met een OR in het werkpakket heeft, kan deze nooit allemaal zijn of haar aandacht geven. Dan is de OR nuttig voor zelfredzame werknemers. Natuurlijk kan er spanning ontstaan over de verwachte inspanningen van de vakbondsbestuurder. Die laat zich vooral leiden door prioriteiten in het eigen werkplan en beschikbare tijd en vooral de FNV positie en -kansen. Met thematische activiteiten of organiseren of steunen van een OR-platform kan de vakbondsbestuurder dat reguleren. Dit kan geplaatst worden naast andere mogelijkheden die de bond biedt zoals de OR-telefoon, Arbo-telefoon en arbeidstijdennetwerk.

Doelstelling 3
Aansluiten/afstemmen activiteiten OR met die van de vakbond

Per sector kan de insteek van de vakbondsbestuurder sterk verschillen. Tussen de financiële dienstverlening en het beroepsgoederenvervoer zijn er verschillende verwachtingen. Verschillen in kwaliteit OR, arbeidsverhoudingen en ledentallen zorgen daarvoor.

Doelstelling 4 

Zichtbaarheid van de FNV 

Bij de ene onderneming kan ondersteuning aan de hele OR goed zichtbaar zijn als bondsinspanning. Met name kaderleden kunnen dit omzetten naar ledenwinst/ledenbehoud. Bij een andere onderneming werkt dit volstrekt niet: OR-resultaten worden niet als vakbondswerk herkend ongeacht de inspanningen van OR-leden van FNV-huize. Daar zal naast de ondersteuning van de OR aparte activiteiten moeten ondernemen om zichtbaar te zijn.
5 De OR van TNT

De bedoeling was om in dit hoofdstuk een vergelijking te maken met andere transportbedrijven om zo een beeld te schetsen waarom een OR werd opgericht. Dit kon een samenhang vertonen of verschillende redenen naar voren brengen waarom men de OR heeft opgericht. Er waren een aantal vragen opgesteld en deze zijn gestuurd geworden naar transportbedrijven met 50 of meer werknemers in dienst.

Ongeveer 35 transportbedrijven zijn benadert geworden met een aantal vragen betreft de OR. Zo zijn er van ongeveer 28 bedrijven niks meer vernomen, 2 bedrijven vonden de informatie geheim, 4 bedrijven hadden hiervoor geen tijd gezien de drukke planning en 1 onderneming heeft een korte reactie gestuurd. Omdat deze reactie zo kort was, en het was het enige antwoord, was deze informatie niet bruikbaar. 

Er is overleg geweest met de ‘coach’ van school en er is gekeken naar wat nu de beste oplossing zou zijn. Er is toen besloten om een OR te benaderen van een ‘bevriende’ onderneming. Toen is ervoor gekozen om de OR van TNT uit te lichten en te gebruiken. Hiervoor is gekozen omdat TNT nu aan een grote reorganisatie bezig is. Er zijn gesprekken gevoerd met de teamcoach op de vestiging en er zijn vragen opgesteld die inzicht moesten verschaffen betreft de rol, de visie, functioneren en het toekomstbeeld van de OR. Deze vragen zijn opgestuurd geworden naar de voorzitter van de OR. Hierop is zeer goede respons gekregen. 
Middels het contact bij de vestiging en met de OR voorzitter die de vragen heeft beantwoord, is duidelijk geworden dat de OR middels een dialoogmodel communiceert. Het dialoogmodel is bedoeld om de dialoog tussen de OR en de werknemer te stimuleren. De bedoeling van het model is dat beide partijen ‘er samen uitkomen’. Deze participatieve rol die de OR heeft zorgt ervoor dat de OR meedenkt over belangrijke beslissingen en aankomt met creatieve oplossingen. Hierdoor kan men goede afspraken maken betreft de werknemers die middels door de reorganisatie veranderingen in de werkzaamheden aantreffen. Het is van belang dat men goede afspraken maakt mocht het voorkomen dat men ‘er samen niet uitkomt’. Deze afspraken zijn ook nodig om de organisatie met het oog op veranderingen, in de toekomst maar ook die nu doorgang vinden, klaar te krijgen. Deze veranderingen zijn nu de reorganisaties die doorgevoerd worden. Voor de organisatie en de OR is het van groot belang dat alle mogelijke oplossingen worden afgewogen en de creativiteit wordt benut. Hierbij is de communicatie tussen de organisatie en de OR en de werknemers onmisbaar. Men gaat draagvlak creëren waardoor de partijen hun eigen rol en verantwoordelijkheid behouden. Het doel hiervan is dat men met elkaar in gesprek dient te blijven ook wanneer de meningen uiteen lopen. 

De visie van de OR is optimale participatie oftewel het medezeggenschapsdialoog. Dit betekend dat de OR vanaf het begin meedenkt over de ontwikkelingen binnen en buiten de onderneming en over aanpassingen die noodzakelijk zijn binnen de organisatie. De OR stelt het belang van de werknemer daarbij altijd voorop, maar verliest het belang van de onderneming niet uit het oog. 

De visie van de OR concentreert zich, nu gezien de reorganisatie, op de volgende punten:

· Gedwongen ontslagen De OR heeft altijd gezegd dat gedwongen ontslagen onacceptabel zijn. De OR is van mening dat er alles aan gedaan moet worden om gedwongen ontslagen te voorkomen. Om deze gedwongen ontslagen te voorkomen zullen per doelgroep verschillenden oplossingen en mogelijkheden aangeboden moeten worden. Deze doelgroepen zijn de oudere mensen >50 jaar en de andere doelgroep is de middengroep <50 jaar. Voor de oudere werknemers zal de OR met name zoeken naar mogelijkheden binnen TNT, terwijl voor de middengroep vooral wordt gekeken naar de mogelijkheden op de externe arbeidsmarkt. Per doelgroep zal de OR een meetlat vaststellen. In deze meetlat wordt per doelgroep vastgesteld wat er moet gebeuren om gedwongen ontslagen te voorkomen. Dit zijn dan voorwaarden als flexibiliteit, secundaire arbeidvoorwaarden enz. Wanneer aan alle voorwaarden is voldaan maar er is geen werk voor de betrokken werknemer, kan een gedwongen ontslag aan de orde zijn. 

· Flexibiliteit en Mobiliteit De OR wil ervoor zorgen dat de (oudere) werknemers hun (fulltime) baan bij TNT behouden. De OR is zich hiervoor sterk aan het inzetten, zeker gezien de huidige situatie. Om de doelgroep werknemers >50 jaar in dienst te kunnen houden, zullen zij flexibel moeten worden ingezet. Door deze flexibiliteit en brede inzetbaarheid zijn de werknemers bruikbaar bij verschillende werkzaamheden. De werknemers kunnen op verschillende onderdelen, locaties en processen worden ingezet. Zo kan de werknemer bijvoorbeeld brieven bezorgen, sorteren in een sorteercentrum, pakjes rondbrengen voor Pakketservice of Express. De OR zal de aandacht bij de doelgroep van werknemers <50 jaar zich meer richten op een baan vinden op de externe arbeidsmarkt. Voor de OR is het belangrijk dat deze werknemers de mogelijkheden krijgen om die baan te vinden, door middel van opleidingen en ondersteuning. 
· Taakvariatie De OR wil, in het bijzonder bij de fulltime taken, een bepaalde mate van taakvariatie blijven hanteren. De OR beseft dat dit nu wel steeds moeilijker wordt met de reorganisatie die nu nog gaande is. Toch moet er bij (gedwongen) strategische keuzes om processen te splitsen, gekeken worden wat de mogelijkheden zijn om taakvariatie te behouden. De OR wil deze taakvariatie behouden omdat ze anders bang zijn dat we werknemers in een sleur terechtkomen. Afwisseling van werkzaamheden moet ervoor blijven zorgen dat de werknemers plezier in hun werk blijven houden ook al hebben ze nu taken toegewezen gekregen die ze liever niet willen. Door de afwisselingen van werkzaamheden worden ze niet geheel uit hun ‘vertrouwde leventje’ gehaald. 
· Motivatie en beleving van werknemers De OR is van mening dat door de veranderingen in de samenstelling van de werknemers, steeds minder fulltimers en steeds meer deeltijdwerkers, dit gevolgen zal hebben voor de betrokkenheid, motivatie en beleving bij de werknemers. De doorstroom van de werknemers zal groter worden. Ook denkt de OR dat de werknemers naast hun baan bij TNT nog andere bezigheden hebben, die zij wellicht belangrijken (gaan) vinden. De OR probeert de werknemers optimaal gemotiveerd te houden door hun volledig op de hoogte te houden van de veranderingen en de reden voor die veranderingen. De OR gaat ook de positieve punten benadrukken om de motivatie op te krikken. Niet bij de pakken neerzitten maar het beste en optimale uit de situatie halen is een ideologie van de OR. 


· Respect De OR wil dat we elkaar, zeker nu met de reorganisatie, ten alle tijden met respect behandelen. Als de werknemers het gevoel krijgen dat zij niet gewaardeerd worden zal dat grote gevolgen hebben. Dit heeft dan gevolgen voor de motivatie en inzet van de werknemers en dat resulteert in gevolgen voor de kwaliteit die de onderneming levert. De OR wil goed voor de werknemers zorgen, wat betekend dat de werknemers niet zomaar ‘overboord’ kunnen worden gezet. De OR zal er alles aan doen om de werknemers >50 jaar in dienst van TNT te houden, dit omdat hun kansen op de externe arbeidsmarkt nihil zijn. De werknemers van <50 jaar zal de inspanning gericht zijn op de externe herplaatsing, door het aanbieden van relevante opleidingen en (financiële) hulp of stageplekken. Voor beide groepen geldt dat er alles aan gedaan wordt om gedwongen ontslagen te voorkomen.

· Werkgelegenheid De OR heeft zich altijd ingezet voor behoud van werkgelegenheid. Dit zal de OR in de toekomst ook blijven doen. Voor de oudere werknemers >50 jaar zal de OR zoeken naar mogelijkheden binnen TNT. Voor de middengroep werknemers <50 jaar zal de OR zich meer richten op de werkgelegenheid op de externe arbeidsmarkt. Door ervoor te zorgen dat de werknemers goed worden opgeleid, worden hun kansen op de externe arbeidsmarkt vergroot. De OR blijft van mening dat er alles aan gedaan moet worden om gedwongen ontslagen te voorkomen. Dit is het maximale wat de OR voor beide doelgroepen kan doen.
Het functioneren van de OR heeft tot nu toe nog geen hinder van binnenuit ervaren. De afspraak die ze hebben gemaakt is dat fouten gemaakt mogen worden. Hierdoor wordt het voor de OR leden makkelijker om hun ideeën aan te dragen. De vrijheid en creativiteit die hierdoor ontstaat levert regelmatig goede ideeën en oplossingen op. Deze manier van werken wordt als positief ervaren door de OR leden. Het functioneren van de OR wordt ieder jaar geëvalueerd en de voorvloeiende conclusies worden meegenomen in de werkwijze. Mocht het voorkomen dat een OR lid niet goed functioneert dan wordt hij/zij hier direct op aangesproken. Dit wordt direct gedaan omdat je hier niet te lang mee moet wachten. De open communicatie en de eventueel waarnodig corrigerende manier van werken zorgt voor een optimale samenwerking. De samenwerking met het management is goed en dat maakt zich kenbaar door het wederzijdse vertrouwen wat er heerst. Ze communiceren veel met elkaar en gaan ook waarnodig met elkaar het debat aan. Als dit heftige debatten zijn geweest kan het management nog een duidelijke grens trekken tussen het OR lid en de OR lid als werknemer. Hierdoor beseft het OR lid ook dat het een heftig maar eerlijk debat mag zijn zonder dat dit eventuele consequenties heeft voor hem/haar als werknemer. Het onderlinge respect helpt bij de te nemen beslissingen en de adviezen die gegeven worden. In de WOR (Wet op OndernemingsRaden) staan de rechten van de OR beschreven. 

De gedachten dat werknemers van de post met een fulltime baan een baangarantie voor het leven hebben is allang verdwenen. Dit beseffen de werknemers maar ook de OR beseft dit. Het (toekomst) beeld is dat de concurrentie steeds sterker wordt mede doordat de postmarkt ‘open’ is gegaan. De werkzaamheden worden veranderd en de werknemers met een fulltime contract zullen steeds verder afnemen. De concurrentie gaat een steeds betere kwaliteit leveren tegen een lagere prijs. Dit kan de concurrentie bewerkstelligen doordat de werknemers bijna allemaal niet in vaste dienst zijn en ze krijgen een stuk- of zelfs stoploon (per stuk betaald krijgen of per adres betaald krijgen). Om deze concurrentie voor te blijven moet TNT de prijs/kwaliteit verhouding verbeteren. Dit betekend kostenbesparingen en dit willen ze realiseren door kosten te besparen op de personeelskosten. Kortom de OR heeft nog veel werk in het vooruitzicht. 
6 Conclusies en aanbevelingen
In dit hoofdstuk worden de conclusies en aanbevelingen beschreven Deze conclusies en aanbevelingen zijn naar aanleiding van voorgaande hoofdstukken opgesteld. Doordat er maar weinig respons van andere bedrijven is gekregen zijn de conclusies en aanbevelingen korter en beperkter van aard. 
Door de economische crisis hebben momenteel veel bedrijven het zwaar te verduren. Om de kosten te drukken gaat men de arbeidsvoorwaarden aanpassen of de arbeidstijden worden gereduceerd. En als noodlot moeten er gedwongen ontslagen vallen. Om sterker te staan en hierin meer zekerheid te bieden als werkgever en te krijgen als werknemer, wordt er een beroep gedaan op de ondernemingsraad(OR). Als de onderneming over geen OR beschikt is dit een situatie waarvoor men een OR moet gaan oprichten.

De onderneming kan in bepaalde situaties terecht komen waar een OR erg belangrijk in kan en moet zijn. Deze situaties zijn:

· Economische crisis ( Hierbij moet de OR voornamelijk op de arbeidsvoorwaarden letten.

· Arbeidstijdenwet( Hierbij moeten ze de nieuwe of aangepaste werktijden van de werknemers controleren.

· Arbodienst controle( De veiligheid van de werknemers op de werkvloer garanderen.

· Fusie of reorganisatie( De CAO blijft behouden of wordt verbeterd maar de werknemer mag er niet op achteruit gaan.

De OR is in deze situaties van belang voor de werkgever om de zekerheid in de genomen maatregelen of de gemaakte beslissingen vast te stellen. De OR is ook van belang voor de werknemer, want de belangen van de werknemer moeten behartigd worden en de arbeidsvoorwaarden moeten beschermt worden. 

Bij de reorganisatie van TNT speelt de OR een hele belangrijke rol. Zonder de OR had deze reorganisatie geen doorgang kunnen vinden. De OR behartigd de belangen van de werknemer van werkzaamheden tot aan respect. Er wordt gekeken naar de werknemer in de organisatie en niet andersom. De missie, rol van de OR wordt en is kenbaar gemaakt aan de werknemer. De werknemer ervaart hierdoor meer zekerheid voor de belangen en de werkgever ervaart meer zekerheid door de goedkeuring van de OR bij de gemaakte beslissingen.

De belangrijkste conclusie is dat de oprichting van een OR een noodzaak is die situatie gerelateerd is. Een onderneming heeft een OR nodig, dit voor de werkgever die zekerheid moet geven als de werknemer die de zekerheid moet krijgen. Maar als de onderneming over geen OR beschikt kan een bepaalde situatie daartoe aanleiding geven. 

De aanbeveling die naar aanleiding van de conclusies gegeven kan worden is dat de ondernemingen over een OR moeten beschikken. Dit zorgt voor meer zekerheid voor zowel de werkgever als de werknemer, en is van belang in bepaalde situaties. Het functioneren van de organisatie wordt en blijft beter omdat de werknemers de zekerheid hebben en de werkgever ze die zekerheid kan bieden. De OR en de vakbonden controleren de gang van zaken.

7 Evaluatie
In dit hoofdstuk zullen de evaluaties aan bod komen. Er wordt gestart met een evaluatie naar het bedrijf, vervolgens zal de evaluatie naar de opleiding gegeven worden en tenslotte volgt een evaluatie naar de student.

7.1 Evaluatie naar het bedrijf

Voor de organisatie van de Wetron is het van belang dat er nu en gedurende de toekomst blijvende aandacht wordt besteedt aan de OR. Door deze aandacht van het management en de inzet van de aanstaand OR-leden heeft het zeker kans van slagen. Zoals al beschreven in deze thesis is het erg belangrijk dat een organisatie over een OR beschikt. De werkgever staat hierdoor zekerder met de beslissingen en veranderingen en de werknemer voelt de zekerheid voor de belangen en arbeidsvoorwaarden. Goede communicatie en respect is al het halve werk!

7.2 Evaluatie naar de opleiding

Tijdens deze stageperiode heb ik veel aan de theorie gehad die op school werd en wordt gegeven. De koppeling van theorie naar praktijk en het ook daadwerkelijk toepassen heb ik nu veelvuldig moeten doen. Ik heb vanuit de opleiding ook goede begeleiding ontvangen die bruikbaar was voor de invulling van de werkzaamheden. De contactpersonen van de FNV, SER en TNT hebben mij goed geholpen met de juiste richting bepalen in de beschrijving van de hoofdstukken.

Het P&A specifieke van dit product is dat belangen van de werknemer en de werkzaamheden in de organisatie middels de OR geregeld worden. Om tot oprichting over te gaan, de oprichting zelf en de werkende OR is P&A specifiek. Het bevat alle richtingen die men vanuit het P&A werkveld kan tegenkomen en waaruit de expertise kan blijken. Uit gesprekken met de FNV en de SER blijkt dat dit onderzoek nog niet eerder heeft plaatsgevonden. Ze hebben mij verteld dat dit een vernieuwend onderwerp is die zij bij afronding graag zouden willen ontvangen. Dit biedt het onderscheid als expert voor dit product. Het is vernieuwend en nog niet eerder uitgevoerd en de contactpersonen zijn benieuwd naar de uitkomst hiervan. Ze hebben deze interesse omdat dit voor hun ook vernieuwend is.
7.3 Evaluatie naar de student

Terugkijken op mijn stage kan ik concluderen dat ik het ontzettend goed naar mijn zin heb gehad bij de Wetron. De medewerkers deden ondanks hun drukke werkzaamheden hun best om mij te helpen. De werksfeer heb ik als zeer prettig ervaren.
De competenties waar ik specifiek tijdens het maken van deze thesis op gelet heb zijn:

· Ondanks d bedrijfsdrukte mensen om informatie vragen die ik nodig heb en duidelijk maken wanneer ik deze informatie nodig heb.

· Initiatief nemen;

· Gestructureerd werken volgens planning.

De medewerkers binnen de onderneming hadden een zeer drukke planning. Ondanks dat gegeven is het gelukt om de benodigde informatie te verkrijgen. Dit heb ik gerealiseerd door op tijd te beginnen met afspraken te plannen en medewerkers te bellen als de informatie niet op tijd binnen was.

Om aan de benodigde gegevens te komen heb ik initiatief moeten nemen. Je moet zelf afspraken plannen en uitzoeken welke medewerkers je nodig hebt. Zo ben ik aan de benodigde informatie gekomen.

De andere competentie, gestructureerd werken, was wat moeilijker te realiseren door de bedrijfsdrukte. Hierdoor zijn een aantal zaken naar achteren geschoven. Door de ruimte in de planning is het toch gelukt om op tijd alle informatie te verkrijgen en te verwerken.

Verder heb ik zelfstandig moeten werken voor de afronding van de thesis. Het is belangrijk geweest voor mijn ontwikkeling, omdat in ondernemingen zelfstandigheid van de medewerker verwacht wordt.
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1   Medewerkster
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Planning
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1 Assistent Planner


1 Administratief Assistent





1 Assistent Planner


2 Administratieve Assistenten





Chauffeurs





Chauffeurs





Chauffeurs





Hoofd Administratie





Boekhouding





Hoofd Magazijnen





2 Planners





1 Planner





Benelux / F /  D   / Overig





Italië  / Spanje





2 Monteurs





Hoofd Werkplaats





Werkplaats





Hoofd Acquisitie





Acquisitie





Facturatie





1 Medewerkster





1 Medewerkster





Loon-administratie





Magazijnen





Kwaliteits-manager


(ISO / SQAS)





Arbo-coördinator


(VG&M)

















� Bron: www.bpo-groep.nl





� Bron: www.or-online.nl/naslag/orenpvt/8.10/8.91/1





� Bron: FNV medezeggenschap in vakbondsperspectief


� Bron: FNV medezeggenschap in vakbondsperspectief 
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