
Raad van Medewerkers

hat's in a name? Bij de
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Ondernemingsraad (cor) sinds

enige tijd Raad van Medewerkers.

Er zijn dus drie Raden, waarvan

de afkortingen alle drie met een R

beginnen. Raad van

Commissarissen (RvC), Raad van

Bestuur (RvB) en Raad van

Medewerkers (RvM). Is dat alleen

opsmuk, cosmetica, of steekt er

meer achter?

Er steekt veel meer achter. Binnen
het bedrijfis een diepgaande dis-

cussie gevoerd over nieuwe vor-

men van medezeggenschap. Het

Door Paul F. van der Heiiden

gevoel leefde dat de'oude'vor-
men wat sleets werden, er weinig

belangstelling meer voor was en

verbeterd konden worden. Niec

alleen de naam is veranderd, ook
de manier van werken.

De Raad van Medewerkers is in
aantal kleiner dan de cor was.

Maar tegelijk is het aantal mede-

werkers dat betrokken is bij de

medezeggenschap vergroot. Er is

een groep gevormd van medewer-

kers die belangstelling hebben om
af en loe mee Le doen aan een pro-
ject in het kader van de medezeg-

genschap: een'pool' van partici-
pânten. Daaruit kan geput
worden als er een bepaald onder-

werp aan de orde is, waarbij de

deskundigheid van medewerkers

kan worden ingezet. Dit kan flexi-
bel, iedere keer weer andere mede-

werkers, zodatje er niet Jaren'
aan vasczic. En dat vergroot de

belangstelling voor medezeggen-

schap bij de medewerkers.

Wel is het nodig dat de medewer-

kers die in de parcicipanten-pool
meedoen. daar voor tijd krijgen

van hun bazen. Zíj moeten dan

even hun gewone werk kunnen

laten iiggen om mee te doen aan

de medezeggenschap. Dac vergt

dus ook flexibiliceit van de kant
van leidinggevenden, niet altijd
een gemakkelijke opgave.

In veel bedrijven vindt op dit mo-
menr discussie plaats over nieuwe

vormen van medezeggenschap.

Iedereen voelt
aan dat de

'oude'manier
van werken

niet meer zo

van deze tijd is.

Een groce cor, met veel vaste com-

missies die hun rondjes draaien

zonder al ce veel contact met de

achterban, werkt niet meer goed.

Mensen willen meer betrokken
worden bij wat er bescuurlijk
speelt in het bedrijf. Net zoals de

democratie in gemeenren en in
het land veel meer een beroep

doet op de parcicipatie van bur-
gers, kan ook de democratie in
het bedrijf veel meer de medewer-

kers erbij betrekken. Zolangdac
flexibel kan, op projectmatige ba-

Differentiatie,

flexibilite¡t en variatie

sis, zullen veel medewerkers daar

belangstelling voor hebben. Ook
jongere medewerkers die nu vaak

sceptisch aankijken cegen onder-
nemingsraden en wat daarmee te

maken heeft. Zij zíen dat al gauw
als saaie vergadertijgers, terwiji je

je tijd veei beter, leuker en efûci-
enter kunr gebruiken.

Het is hoog cijd dat er me! nieuwe

vormen van

medezeggen-

schap wordt
geêxperimen-

teerd. Als er na
enige djd ook

goed geëvalueerd wordt, kun je

zien wat je bereikt hebt. Het hoeft
niet overal hetzelfde te zijn, je

kunt de vormen aanpassen aan de

mogelijkheden en cultuur van het
bedrijf. Differentiatie, flexibiliteit
en variacie hoort ook bij de mede-

zeggenschap van de 2le eeuw.

Paul F. van der H djden is hoogleraar

Intemationaal Arbeidsrecht aan de
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Kan EOR HRM strategischer maken?
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Door SjefStoop

edezeggenschappers

krijgen vaak te horen
hoe belangrijk het is

om proacriefen strategisch te

opereren, Tot mijn verbazing
blijkt hec HR Management in veel

grote concerns daar nauwelijks
toe in staat. En dan bedoel ik niet
eens die paar gevallen van

Amerikaanse concerns die ik de

afgelopen jaren meemaakte, waar

men een prachtige nieuwe fabriek
ergens in een buitengebied van

Roemenië îeetzette waar de lo-

nen laag zijn en er nauwelijks
concurrentie is van andere mo-

derne bedrijven op de arbeids-

markt. Die concerns kwamen er

pas te laat achter dat er binnen
een straal van 20-30 km nauwe-

lijks geschikt arbeidsaanbod was

en dat mensen in die gebieden

niec gewend zijn aan langere

woon-werk afstanden.

War mij werkelijk schokte, was de

reactie bij een aantal bedrijven op

de vraag van hun EOR om de dia-

loog aan te gaân over de HR-

uitdagingen die op een termijn
van 3-5 jaar op hun afzullen ko-

men. Op de eerste piaats natuur-
lijk de vergrijzing van het perso-

neel, maar ook zaken als het niet
meer aansluicen van kennis en

vaardigheden op de veranderin-

gen in cechnologie en marktom-
standigheden.

Gelukkig zijn er ook uitzonderin-
gen. Het Franse Suez heeft op
Europees niveau een overeen-

komsr afgesloten over strategi-
sche personeelsplanning. De in-
leiding van deze overeenkomst
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Ambtel¡jk secretaris als zondebok
Door Liza Arends

lijk secetaris.
Vooraf vroeg ik de ambtelijk se-

cretaris naar zilo mening. Volgens

hem liep het goed en maakte de

ondernemingsraad mede dankzij
zijn hulp goede scappen. Hr.¡ had

wakker gelegen van het advies

over de bestuurder, maar hierin
integer gehandeld door de oorza-

ken en gevolgen goed in beeld te

brengen voor de or.

Een voorgesprek met de voorzi¡-
ter van de ondernemingsraad

leerde mij dat de relatie aardíg

verstoord was. Volgens de or lag

dit volledig aan de bestuurder. De

ondernemingsraad wilde wel een

samenwerkingsmodel, maar de

bestuurder stelde zich directief op
en zag de or liever gaan dan ko-

men. De or was ontscemd over

het evaluatievoorstel, en zag dat
gesprek als een manier van de be-

stuurder om van de ambtelijk se-

cretaris af te komen.

Het beloofde een inceressante bij-
eenkomst !e worden. De onderne-

mingsraad nam een vechthou-

ding aan door op voorhand
voorwaarden re steilen. Hierna

vechthouding aan

verliep het gesprek allesbehalve dngen rond de ondersceuning,

soepel. Mijn collega en ik keken het profiel, maar vooral ook de

dit onaangename tafereel aan. Al uiwoering hiervan binnen de hui-
snel werd ons helder wat het ech- dige samenwerking. De onderne-

te probleem was. Het lag duidelijk mingsraad - precíezer: het betref-

niet aan de fende DB-iid
ambtelijk secre- De Of nØm een - stond hier

taris, hoewel hij
voor zi:chzelf

had mogen op-

komen en zijn

eerst nret voof
open. Na een

schorsing werd

zij gelukkig

O;:ixh:;îlh"
tussen hem en de ondernemings-

raad is verslechterd sinds de

komst van de ambrelijk secretaris.

De or had met diens ondersteu-

ning een'negarief advies' gegeven

op de contracwerlenging van de

bestuurder, en daarnaast de me-

ning van de achterban geraad-

pleegd over zijn functioneren.

Omdat ons bureau de ambcelijk
secretaris detacheerde, werden wij
uitgenodigd voor een evaluaciege-

sprek met de bestuurder, H\ de

ondernemingsraad en de ambte-

positie bespreekbaar kunnen ma-

ken. Het lag ook niet alleen aan

de bestuurder. Het leek erop dat
één DB-lid met een zeer negarieve

en offensieve houding een grote

bijdrage had in de verstoorde rela-

tie. Uiteraard hielp het niet dat de

bestuurder hierop zelfin de aan-

val ging.

Hoe dan ook werd de ambtelijk
secretaris de zondebok. De be-

stuurder zaghem als bron van

alle ellende. Hij wilde van hem af.

De ondernemingsraad besloot de

ambtelijk secreraris in te zelten
als onoverkomelijk breekpunc in
een al verstoorde relatie met de

bescuurder.

Wij stelden voor met alle partijen
apart re spreken over de verwach-

overgehaald. De besruurder kon-
den wij vrijwel direct duidelijk
maken dat'zijn probleem' niet
zou worden opgelost door deze

ambtelijk secrecaris te vervangen

of, zoals de or dacht: 'een ambte-

lijk secretaris ce krijgen waar de

bescuurder invloed op heeft'. Hij
zal immers door moecen met de-

zelfde or, en zich moeten beraden

over zíjn opscelling en aanpak, te

meer omdat hij al wist dat het be-

treffende orlid zich weer kandi-
daar heeft gesteld voor de verkie-

zìngen. Sterker nog, zij heeft
voorzittersambities. Binnenkort
vinden de gesprekken plaacs.

Liza Arends is directeør/eigenaar uan

OR-ondersteøning

geeft een scerk argumenc cegen

het excuus dat de toekomst te on-

zeker is om een strategisch HR-

beleid uit te kunnen zetten. Daar
lezenwe: 'Strategie is niet een ver-

zamelítgvan eens en voor aldjd
vastgelegde acties. Srrategie be-

scaac uit bewegingen, aanpassin-

gen en zelfs vragen. Strategie ba-

seert zich op een steeds

veranderende context waarbij ver-

schillende partijen (klanten, over-

heden, concurrenten e[c.) de scra-

tegische doelstellingen van de

Groep beïnvloeden. Daarom is
het onmogelijk om zich !e com-

mitceren aarÌ een precreze en ge-

kwantifi ceerde werkgelegenheids-

situatie over meerdere jaren.Mazr

www.orinformatie.nl l}@informatief

het is wel mogekjk om jaarlijks

een rendprognose te doen voor
de werkgelegenheid. Daartoe is

een set van jaarlijkse indicatoren
opgesteld die de situatie van de

activiteiten, de werkgelegenheid

en de personeelsvaardigheden

binnen de

groep beschrij-

ven.'Een
Europees

"Business
Acdviry

Werkgelegenheid en

Skills Planning

De overeenkomst past binnen het
Franse systeem waarin een

"$Øerkgelegenheid en Skills
Planning" verplichc is, en is een

mooi voorbeeld van hoe een stra-

tegisch Europees personeelsbeleid

kan worden ontwikkeld waarbij
ook de EOR
een belangrijke
rol speeit.

De omgekeerde

weg kan ook.
Bijde

werkgroep worden via de EOR
gedeeld met de rest van het con-
cern.

Het kan dus wel en eigenlijk zou
elk groot bedrijfeen strategisch

beleid moeten hebben ren aari-

zien v an "Werkgelegenheid en

Skills". De EOR zou daar een goe-

de aanjager voor kunnen zijn op
Europees niveau, als het even kan
in combinatie met lokale initia-
tieven. Vreemd eigenlijk dar het
HR-management dat niet vaker

oppikt, want het zou de strategi-
sche rol van HRM een sterke im-
puls geven.

Sief Stoop is trainer/aÅ.aiseur bij EOR-

seruices uan SBI Fortnaat

Observatory'', bestaand uit 9
EOR-leden en 8 vertegenwoordi-

gers vanuit het HRM, bespreekt
jaarlijks de uitkomsten van deze

prognoses en de benodigde maat-

regelen die daaruic voorwloeien.

Turnhoutse Red Band fabriek is
een werkgroep aan de slag gegaaî
om te kijken hoe oudere perso-

neelsleden gezond aan het werk
kunnen blijven in de snoepfa-

briek. De resulcaten van deze
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