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Samenvatting 
 
Dit adviesrapport is geschreven voor de ondernemingsraad van de gemeente Ede.  
 
Aanleiding 
De OR van de gemeente Ede had het gevoel dat hij de werknemers van de gemeente Ede niet bereikte. 
Ook wilde hij meer betrokkenheid creëren bij de werknemers. Daarom is er een onderzoek uitgevoerd. 
 
Hoofdvraag 
De hoofdvraag van het onderzoek is als volgt: 
Hoe kan de OR van de gemeente Ede zijn communicatie en participatie met de achterban verbeteren? 
 
De methoden die zijn gebruikt voor dit onderzoek zijn een online enquête, een panelgesprek, 
deskresearch, interviews met experts en interviews met OR-leden van andere gemeenten. De online 
enquête is door 203 werknemers ingevuld. Bij het panelgesprek waren negen werknemers aanwezig. 
 
Doelgroep 
De doelgroep van de OR was vooraf al bekend. De OR wil alle werknemers van de gemeente Ede 
bereiken. De werknemers zijn verdeeld over verschillende clusters en afdelingen. Volgens informatie 
van de afdeling Personeel en Organisatie lopen de leeftijd binnen de organisatie uiteen van 20 tot 65 
jaar. De gemiddelde leeftijd is 47,91 jaar. 
 
Doelstellingen 
Voor de verschillende veranderingen binnen de organisatie zijn meerdere communicatiedoelstellingen 
geformuleerd in termen van verandering van kennis, houding en gedrag: 
 
Kennis 

 75% van de werknemers van de gemeente Ede weet wat de OR doet en wat zijn taken zijn.  
 

Houding 

 50% van de werknemers van de gemeente Ede voelt zich betrokken bij de OR en heeft een 
positieve houding ten opzichte van de OR. 

 
Gedrag 

 20% van de werknemers van de gemeente Ede is bereid ideeën of advies te geven over 
veranderingen waar de OR mee bezig is.  

 
Strategie  
Momenteel worden werknemers van de gemeente Ede geïnformeerd via traditionele 
communicatiemiddelen (e-mail, intranet en nieuwsbrieven). De OR communiceert voornamelijk via 
intranet en de nieuwsbrief (vooral zenden). Het is aan te raden om een strategie toe te passen met veel 
persoonlijke communicatie. Uit het onderzoek komt naar voren dat werknemers gemotiveerd en 
geprikkeld willen worden. Door voor een persoonlijkere aanpak te kiezen heeft de OR ook de 
mogelijkheid om de dialoog aan te gaan volgens het communicatiekruispunt van Van Ruler (Leren.nl, 
2014). 
 
Om ervoor te zorgen dat werknemers meer afweten van de OR, de veranderingen die spelen binnen de 
organisatie en het takenpakket van de OR, is het belangrijk om een campagne op te zetten die de OR 
van de gemeente als het ware voor de tweede keer voorstelt, waarmee de OR laat zien dat hij anders en 
meer gaat communiceren. 
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Kleur van de organisatie 
Uit het onderzoek kwam naar voren dat de gemeente Ede voornamelijk een mensgerichte organisatie is. 
Binnen de organisatie verandert er iets als werknemers op de juiste manier geprikkeld worden. Ook is er 
binnen rode organisaties meer behoefte aan persoonlijke communicatie. 
 
Storytelling 
Storytelling is een belangrijk onderdeel van de strategie. Uit het onderzoek kwam naar voren dat de OR 
weinig succesverhalen communiceert. Dit is een onderdeel van storytelling. Als tijdens een 
veranderingsproces regelmatig verhalen gedeeld worden over behaalde (deel)successen, kan dit 
anderen motiveren om ook aan de gang te gaan en zich in te zetten. Dit betekent dat de OR minder 
gebruik maakt van feiten en cijfers, maar dat ze werknemers laten ervaren hoe veranderingen tot stand 
zijn gekomen. 
 
Explicatiestrategie 
De OR maakt vooral gebruik van de explicatiestrategie. Bij een explicatiestrategie wordt er namelijk 
meer uitleg gegeven over een product of dienst. De OR is binnen de gemeente Ede ‘een product’. Hij 
weegt de belangen van de werknemer af tegen die van de bestuurder. In deze situatie is het vooral 
belangrijk dat de OR meer informatie geeft.  
 
Nieuw logo en een nieuwe huisstijl 
De OR zet een nieuw logo en een nieuw huisstijl in om te communiceren met de werknemers. 
 
Communicatiemiddelen en –instrumenten 
De beschreven strategie heeft invloed op de communicatiemiddelen die de OR inzet. De middelen en 
instrumenten die ingezet worden, moeten de strategie vormgeven. De inzet van de volgende 
communicatiemiddelen en –instrumenten wordt geadviseerd: 
 
Tijdens  de campagne 
 -Persoonlijk contact (afdelingsoverleg) 
-Flyers 
-Intranet 
 
Na de campagne 
-Afdelingsoverleg 
-Initiërende, begripsvormende, prestatiegerichte en afrondende gesprekken 
-Bijeenkomst 
-Intranet 
-Vast OR-spreekuur 
-Flyers 
-Personeelsblad 
 
Er is sprake van geïntegreerde communicatie waarbij online en offline middelen elkaar versterken.  
 
Evaluatie 
Het proces wordt geëvalueerd door achteraf te bekijken of men zich aan de tijdsplanning, zoals staat 
vermeld in de implementatie, heeft gehouden. Het is aan te raden om deze planning tussentijds te 
meten, zodat de planning nog aangepast kan worden als dat nodig is.  
 
Belangrijkste adviezen en aanbevelingen 
De belangrijkste adviezen en aanbevelingen voor de OR zijn als volgt: 
-De OR stelt zichzelf voor door afdelingsoverleggen af te gaan 
-Op B1-taalniveau schrijven  
-Meer persoonlijke communicatie 
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-Meer communicatie over het proces en de geschiedenis van een verandering 
-Zorgen voor geïntegreerde communicatie 
-Vroegtijdig communiceren over veranderingen 
-Ook succesverhalen communiceren 
-Adviseren in de kop, romp en staart van een verandering 
-Zorgen voor een nieuwe huisstijl en een nieuw logo 
-Werknemers bij afdelingsspecifieke veranderingen benaderen via een afdelingsoverleg 
-Werknemers bij organisatiebrede veranderingen die gevoelig kunnen liggen voor werknemers, 
benaderen via een enquête.  
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Summary 
 
This advice is written for the Works Council of the municipality of Ede. 
 
Occasion 
A study was set up because the Works Council of the municipality of Ede felt that he did not reach the 
employees of the municipality of Ede. He also wanted to create more engagement with employees. A 
survey was conducted among all employees of the municipality of Ede. There were also interviews with 
Works Councils of other municipalities and Works Council experts.  
 
Main question 
The main question of the research is: 
How can the Works Council of the municipality of Ede improve their communication and participation 
with the employees of the organization? 
 
Types of research 
The methods used for this study are an online survey, a panel discussion, desk research, interviews with 
experts and interviews with Works Councils of other municipalities. The online survey was filled in by 
203 employees. Nine employees were present during the panel discussion. 
 
Target group 
The target group of the Works Council was already clear. The Works wants to reach all employees of the 
municipality of Ede. The workers are divided into several clusters and departments. According to 
information from the personnel department of the organization the ages within the organization range 
from 20 to 65 years. The average age of the employees is 47,91 years. 
 
Objectives  
For the various changes within the organization, multiple communication targets are formulated in 
terms of knowledge, attitude and behavior:  
 
Knowledge 
• 75% of the employees of the municipality of Ede know what the Works Council does and what his 
tasks are. 
 
Attitude 
• 50% of the employees of the municipality of Ede feel involved with the Works Council and has a 
positive attitude towards the Works Council. 
 
Behavior 
• 20% of the employees of the municipality of Ede is willing to give ideas or advice about changes. 
 
Strategy  
Currently, employees of the municipality of Ede are reached through traditional communication tools (e-
mail, intranet and newsletters). The Works Council communicates primarily through intranet and 
newsletters. It is advisable to choose a strategy with more personal communication. The research shows 
that employees want to be motivated and stimulated. By choosing for a more personal approach, the 
Works Council has the ability to dialogue with the employees of the municipality of Ede.  
To ensure that employees know more about the Works Council, the changes that arise within the 
organization and tasks of the OR, it is important that the Works Council proposes himself for the second 
time in a departmental meeting. In this meeting the Works Council shows that he will communicate 
different in the future. 
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Color of the organization 
The investigation revealed that the municipality of Ede is primarily a people oriented organization. 
Within the organization something changes when employees are properly stimulated. 
 
Storytelling  
Storytelling is an important part of the strategy. The study showed that the Works Council barely 
communicates success stories. This is a part of storytelling. If achieved successes are communicated 
during a change process, employees can be motivated to contribute to the change. The Works Council 
should makes less use of facts and figures. It is important that the employees experience the process of 
changes.  
 
Explication strategy  
The Works Council makes use of the explication strategy. This means that one gives more information 
about a product or service. The Works Council is a product within the organization. It is especially 
important that the Works Council provides more information about changes.  
 
New logo and corporate identity  
A new logo and a new corporate identity are made to communicate with the employees. 
 
Communication instruments and tools 
The strategy that is described, affects the communication tools that the Works Council uses. The 
resources and tools that are used, should shape the strategy. The deployment of the following 
communication tools and resources is recommended: 
 
During the campaign: 
-Personal contact (in departmental meetings) 
-Flyers 
-Intranet 
 
After the campaign: 
-Departmental meeting 
-Initiating, concept forming, performance oriented and concluding conversations 
-Meetings 
-Intranet 
-Works Council lunch with employees 
-Flyers 
-Personnel Journal 

 
There also is integrated communication with online and offline tools that reinforce each other.  
 
Evaluation  
The process will be evaluated to see if one sticks to the schedule afterwards. It is recommended to 
measure the planning interim. In this way, the planning can still be adjusted. 
 
Main advices and recommendations  
-The Works Council introduces himself by going to departmental meetings  
-B1-level language writing (easy and nicer to read)  
-More personal communication  
-More communication about the process and history of a change  
-Ensuring integrated communication  
-Earlier communication about changes  
-Communicate success stories  
-Advising in the head, body and tail of a change  
-Provide a new style and a new logo  
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-Employees should be reached in a department meeting about department-specific changes.  
-Employees should be reached with a mini-survey about sensitive organization-wide changes. This way, 
they can get the opinions of the employees in an early stage.  
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Voorwoord 
 
Vier jaar geleden startte ik met de opleiding Communicatie aan de Christelijke Hogeschool in Ede. In 
deze vier jaar heb ik veel kennis opgedaan over het communicatievak en onderwerpen die 
samenhangen met het vak. Omdat de opleiding erg breed was, kwam ik met veel verschillende facetten 
in aanmerking. Het behalen van mijn hbo-diploma was mijn uiteindelijke doel. Met deze scriptie komt 
het behalen van dat doel dichtbij. 
 
Het beginnen aan de scriptie was een sprong in het diepe. Toch kwam ik er na het sollicitatiegesprek 
achter dat ik de onderzoeksopdracht wel heel interessant vond. Het was prettig om in mijn eigen tempo 
aan de opdracht te werken. 
 
Na vier maanden hard gewerkt te hebben, is dit adviesrapport eindelijk af. Ik heb gewerkt aan een 
interessante opdracht die veel raakvlakken had met de verdiepingsminor die ik aan het einde van jaar 3 
volgde. Omdat communicatie door ondernemingsraden een lastig onderwerp is, had ik aan het begin 
veel twijfel over de aanpak die ik moest kiezen. Achteraf ben ik tevreden met het eindresultaat. Door 
veel verschillende onderzoeksmethoden te gebruiken, kon ik een gedegen advies geven. De scriptie is 
nu af en de laatste opdracht voor de opleiding Communicatie is een feit. 
 
Ik wil Arnold van Binsbergen bedanken voor de begeleiding vanuit school. Ik kon bij hem altijd terecht 
met vragen over het onderzoek. Vanuit de stageplek wil ik Janneke Kraai en Arnold van der Ploeg 
bedanken. Ook kon ik altijd terecht bij Janneke en Arnold als ik vragen had. Ze zijn het hele 
onderzoeksproces lang betrokken geweest. 
 
Ook was het fijn om tijdens de terugkomdagen extra uitleg te krijgen over onderzoek. Tijdens de eerste 
terugkomdag kon ik vragen stellen aan Jan Carel Vierbergen en Peter Janssen over het onderzoek. Zij 
gaven extra informatie over het organiseren van paneldiscussies. Hier had ik veel aan. 
 
Ik wens u veel plezier met het lezen van mijn verslag. 
 
Fabian Smeenk 
09-07-2014 
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1. Inleiding 
 
1.1  Aanleiding onderzoek 

 
Het doel van de ondernemingsraad (OR) van de gemeente Ede is het behartigen van de belangen van 
zijn werknemers en die van de organisatie. De OR heeft deels adviesrecht en deels instemmingsrecht. 
Het recht op advies is van toepassing bij onderwerpen als organisatieveranderingen, privatisering en 
adviesopdrachten aan externe bureaus. Van instemmingsrecht is sprake bij het vaststellen of wijzigen 
van regelingen.  
 
Bereiken achterban 
De OR van de gemeente Ede heeft moeite met het bereiken van zijn achterban. Dit zijn de werknemers 
van de gemeente Ede. Dit probleem komt naar voren tijdens het zoeken naar kandidaten voor het OR-
lidmaatschap dat vooraf gaat aan de gemeenteraadsverkiezingen. De OR van de gemeente Ede is al 
tevreden als het aantal kandidaten gelijk is aan de zetels in de OR. De OR wil weten wat er leeft bij de 
achterban. De OR wil verslag doen van de dingen waarmee hij bezig is en waarover hij advies heeft 
uitgebracht. Het in contact komen met de achterban verloopt soms moeizaam. De OR heeft in het 
verleden al verschillende communicatiemiddelen ingezet. Zo heeft de OR nieuwsbrieven verzonden over 
besluiten. Ook schrijft hij jaarlijks een jaarverslag. In de verkiezingstijd zijn regelmatig posters 
opgehangen in de ‘woonkamer’ van elke verdieping en ieder gebouw. Belangrijk nieuws wordt verspreid 
op intranet en via het interne nieuwsblad. Op het intranet staan adviezen, nieuwsbrieven en verslagen 
die de werknemers kunnen bekijken. Het jaarverslag is vorig jaar zelfs in een Prezi gemaakt.  
 
Spannende beslissingen 
Het in contact komen met de achterban lukt pas als de gemeente Ede spannende beslissingen neemt die 
de werknemers direct aangaan. Hierbij gaat het over baanonzekerheid of een verandering van de 
arbeidsvoorwaarden. Op deze momenten heeft de achterban interesse in medezeggenschap. Uit een 
tevredenheidsonderzoek onder de achterban blijkt dat de medewerkers redelijk tevreden zijn met de 
communicatie door de OR. De OR krijgt voor zijn communicatie vaak een zes of een zeven. De OR wil dat 
dit cijfer omhoog gaat. Het gaat er namelijk om dat werknemers zo effectief mogelijk bereikt worden en 
dat ze op hoogte zijn van zaken en veranderingen die de OR behandelt. 
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Op de vorige pagina staat een enquêteresultaat uit het medewerkerstevredenheidonderzoek uit 2011 
(Gemeente Ede). Hieruit blijkt dat het overgrote deel van de medewerkers tevreden is met de 
informatievoorziening. Ook geeft een groot deel aan dat ze eigenlijk niet weten of ze tevreden zijn met 
de informatievoorziening. 
 
Het Nieuwe Werken 
In de afgelopen jaren is de manier waarop werknemers binnen de gemeente Ede werken erg veranderd. 
Steeds meer medewerkers kunnen tijd- en plaatsonafhankelijk werken. Zij werken volgens Het Nieuwe 
Werken. Waar, wanneer en hoe zij werken, bepalen ze zelf. Dat betekent dat medewerkers voor 
collega’s en de OR moeilijker bereikbaar en vindbaar zijn. Ook de manier waarop de werknemers met 
elkaar communiceren verandert. Dit komt mede door de invloed van het plaats- en tijdonafhankelijk 
werken. Communicatievormen als social media winnen snel terrein. Op dit punt ontstaan er mogelijk 
verschillen tussen diverse (leeftijds)categorieën medewerkers en het communicatiegedrag van de 
medewerkers. 
 
Participatiesamenleving 
De manier waarop de overheid haar inwoners tegemoet treedt, verandert snel. De maatschappij 
verandert langzaam naar een participatiesamenleving. Inwoners worden steeds meer betrokken bij 
besluiten die de overheid neemt. Dit geldt bijvoorbeeld voor de uitvoering van het sociale vangnet (denk 
aan ouderen- en jeugdzorg), maar ook voor de besluitvorming van de overheid. De OR ziet een 
verschuiving van het informeren van inwoners over een besluit naar inwoners zelf laten beslissen. 
 
Participatie werknemers 
De OR van de gemeente Ede vindt dat het voor een overheid essentieel is dat besluitvorming en de 
mogelijkheid tot participatie binnen de organisatie op dezelfde manier verlopen als buiten de 
organisatie. Als een ambtenaar moet zorgen dat burgers participeren in besluitvorming van de 
gemeente, moet ook de ambtenaar in staat zijn te participeren in besluitvorming over zijn werk. De OR 
wil de achterban de mogelijkheid geven om te participeren in besluitvorming over adviesaanvragen die 
direct invloed hebben op de achterban.  
 
Wensen 
De OR wil naar aanleiding van het onderzoek een communicatieplan dat een matrix bevat waarin een 
overzicht geschetst wordt wie, waarover op welke manier benaderd kan worden. Hierbij kan het zowel 
gaan om zenden als in dialoog gaan met de werknemers. Het is belangrijk om erachter te komen welke 
mate van participatie gewenst is. De OR maakt onderscheid tussen de volgende veranderingen: 
-Organisatiebrede verandering met een hoge emotionele impact 
-Organisatiebrede verandering met een lage emotionele impact 
-Afdelingsspecifieke verandering met een hoge emotionele impact 
-Afdelingsspecifieke verandering met een lage emotionele impact 
 
De OR wenst dat de medewerkers opgedeeld worden in functiegroepen (bijvoorbeeld uitvoerenden, 
adviseurs etc.). Het is namelijk lastig om per afdeling in te schatten welke werknemers op welke manier 
benaderd willen worden over veranderingen, omdat ze verschillende functies hebben.  
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1.2 Vraagstelling en deelvragen 

 

De ondernemingsraad van de gemeente Ede wil weten hoe hij effectiever en efficiënter kan 
communiceren met de achterban. Hij heeft niet het gevoel dat hij de werknemers van de gemeente Ede 
voldoende bereikt met de middelen die tot nu toe zijn ingezet. Dit blijkt uit verschillende reacties die de 
OR kreeg. Een voorbeeld was de werktijdenregeling waarover de OR een tijd geleden communiceerde. 
Enkele werknemers waren boos, omdat ze alleen via de nieuwsbrief geïnformeerd werden. Ook vraagt 
de OR zich af hoe hij ervoor zorgt dat de werknemers meer gaan participeren. Het ideaalbeeld van de 
OR is zelfsturing vanuit de medewerkers. Hij beseft dat dit niet snel gebeurt. Toch wil hij taken niet 
alleen naar zich toehalen, maar ook medewerkers taken laten uitvoeren. Door het uitvoeren van dit 
onderzoek wordt het voor de OR zichtbaar wat de meest effectieve manier is om te communiceren met 
de werknemers. 
 
1.2.1 Probleemstelling  
Onderzoeksthema: verandering van het communicatiebeleid bij de OR. De OR weet onvoldoende wat er 
speelt bij de achterban. Hij ondervindt dat de achterban zich niet altijd voldoende geïnformeerd voelt. 
Daarnaast weet de OR niet goed hoe hij de medewerkers beter kan laten participeren bij besluitvorming 
en of participatie past bij medewerkers. 

1.2.2 Hoofdvraag 
Hoe kan de OR van de gemeente Ede zijn communicatie en participatie met de achterban verbeteren? 

1.2.3 Deelvragen 
1. In hoeverre voelt de achterban zich betrokken bij de OR? 
2. Hoe is de informatiebehoefte bij de achterban van de gemeente Ede bij veranderingen? 
3. Op welke manier wil de achterban van de gemeente Ede benaderd worden over veranderingen 

door de OR? 
4. In hoeverre wil de achterban participeren in besluitvorming bij veranderingen? 
5. In hoeverre kan de verandermethode van De Caluwé en Vermaak in deze situatie een bijdrage 

leveren aan betere communicatie en participatie met de werknemers door de OR van de 
gemeente Ede?  

6. Wat kan de OR van de gemeente Ede leren van best practices bij de OR van andere grote 
gemeenten in Nederland? 
 
 

Deelvraag Methode 

1 Online enquête, panelgesprek 

2 Online enquête, panelgesprek 

3 
4 
5 
6 

Online enquête, panelgesprek 

Online enquête, panelgesprek, literatuurstudie 
Online enquête, deskresearch, gesprekken, literatuurstudie, observaties 

Interviews met de OR van grote gemeenten, interviews met OR-experts 
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1.3 Leeswijzer 
 
In dit hoofdstuk wordt een leeswijzer gegeven voor de rest van de hoofdstukken van dit 
onderzoeksrapport. Per hoofdstuk wordt meer informatie gegeven over de verschillende hoofdstukken.  
 
Hoofdstuk 2 presenteert de methoden die tijdens het onderzoek gebruikt zijn. Hierin is te lezen wat voor 
soort onderzoek uitgevoerd is, hoe de respons is en welke meetinstrumenten gebruikt zijn. In hoofdstuk 
3 zijn de belangrijkste kwantitatieve resultaten te zien. Dit zijn de cijfermatige resultaten. Hoofdstuk 4 
presenteert juist de kwalitatieve resultaten. Bij deze vorm van onderzoek is er dieper ingegaan op de 
ideeën, achtergronden en het ‘waarom?’. Hoofdstuk 5 toont de conclusies die zijn afgeleid uit de 
kwantitatieve en kwalitatieve resultaten. In hoofdstuk 6 staan globaal de aanbevelingen en adviezen 
omschreven. Deze zijn verder uitgewerkt in het communicatieplan in hoofdstuk 7. In hoofdstuk 8 is de 
implementatie van de adviezen te vinden. Hoofdstuk 9 presenteert de evaluatie. Tot slot zijn in 
hoofdstuk 10 de bronnen vermeld.  
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2. Methode 
 

In dit hoofdstuk wordt uitgelegd welke methoden gebruikt zijn voor het onderzoek. Ook worden de 
respons, de meetinstrumenten, de dataverzameling en de analysemethoden toegelicht. 
 
2.1 Populatie 
De achterban van de OR van gemeente Ede bestaat uit ongeveer 800 medewerkers. 

2.2         Methode 

Het doel van het onderzoek was om erachter te komen wat de beste manier is om met de medewerkers 
van gemeente Ede te communiceren en te participeren. Hierbij werd gebruik gemaakt van kwantitatief 
onderzoek en een panelgesprek. Voor het kwantitatieve onderzoek werd een online enquête uitgezet. 
De opdrachtgever wenste namelijk een schema waarmee hij kan zien hoe hij welke werknemers op 
welke manier bereikt en in hoeverre zij willen participeren. Het was hierbij belangrijk om alleen gesloten 
vragen te stellen. Vragen over het ‘waarom’ zijn behandeld tijdens het panelgesprek. Daarnaast is er 
gebruik gemaakt van observaties, literatuurstudie en interviews. Hieronder staan de deelvragen en de 
motivatie van de methoden die zijn gebruikt per deelvraag. 
 
Deelvragen 

1. In hoeverre voelt de achterban zich betrokken bij de OR? 
2. Hoe is de informatiebehoefte bij de achterban van de gemeente Ede bij veranderingen? 
3. Op welke manier wil de achterban van de gemeente Ede benaderd worden over veranderingen 

door de OR? 
4. In hoeverre wil de achterban participeren in besluitvorming bij veranderingen? 
5. In hoeverre kan de verandermethode van De Caluwé en Vermaak in deze situatie een bijdrage 

leveren aan betere communicatie en participatie met de werknemers door de OR van de 
gemeente Ede?  

6. Wat kan de OR van de gemeente Ede leren van best practices bij de OR van andere grote 
gemeenten in Nederland? 

 
Motivatie van de methoden per deelvraag 

 Bij deelvraag 1 is gebruik gemaakt van een online enquête en een panelgesprek. De enquête is 
ingezet om een beeld te krijgen van de mening van een grote groep mensen. Het panelgesprek 
is ingezet om de vragen ´hoe´ en ´waarom´ te beantwoorden. 

  Bij deelvraag 2 is eveneens gebruik gemaakt van een online enquête en een panelgesprek. De 
enquête is ingezet om een beeld te krijgen van de mening van een grote groep mensen. Op 
basis van de resultaten uit de enquête, is er een panelgesprek georganiseerd. Tijdens dit 
gesprek zijn vragen gesteld aan de hand van de enquêteresultaten. Het was belangrijk om 
erachter te komen welke informatiebehoefte er is onder de werknemers van de gemeente Ede 
en waarom die behoefte er is. 

 Het was belangrijk om erachter te komen hoe en waarom de werknemers van de gemeente Ede 
benaderd willen worden door de OR. Daarom is er bij deelvraag 3 gekozen voor een enquête en 
een panelgesprek.  

 Om erachter te komen in hoeverre de achterban wil participeren in besluitvorming bij 
veranderingen en waarom (en hoe) zij dat willen, is er bij deelvraag 4 gekozen voor een 
enquête, een panelgesprek en literatuurstudie. Bij de literatuurstudie is er vooral gezocht naar 
participatiemethoden en informatie die laat zien in welke organisaties werknemers over het 
algemeen behoefte hebben aan participatie.  

  Bij deelvraag 5 is er gebruik gemaakt van een online enquête, deskresearch, gesprekken, 
literatuurstudie en observaties. Al deze methoden waren nodig om te achterhalen wat voor 
soort organisatie de gemeente Ede is. Naast het gebruik van onderzoeksmatige methoden als de 
online enquête en deskresearch was het ook belangrijk om de sfeer binnen de organisatie in 
kaart te brengen. Met de observaties en gesprekken is vooral gelet op het taalgebruik van de 



P a g i n a  | 15 

 

 

werknemers. In verschillende organisaties worden namelijk verschillende termen en gezegden 
gebruikt. De literatuurstudie is gebruikt om de verandermethode zo goed mogelijk uit te voeren. 

 Om een antwoord te geven op deelvraag 6 is er gebruik gemaakt van interviews met de 
ondernemingsraden van grote gemeenten in Nederland en interviews met OR-experts. De 
interviews waren nodig om de best practices van andere ondernemingsraden in kaart te 
brengen. De interviews met de OR-experts zijn gebruikt om te achterhalen welke 
participatiemethoden de OR van de gemeente Ede het beste kan inzetten.    

2.3        Steekproef 

Vooraf werd er met het onderzoek gestreefd naar een betrouwbaarheid van 95%. Uiteindelijk vulden 
203 respondenten de enquête in. Dit is een percentage van 90%. 
  

Hoe groot is de steekproefmarge die u wilt toelaten? 5 % 

Welk betrouwbaarheidspercentage wilt u hanteren?  95 % 

Wat is de omvang van de populatie?  800       

Welke uitkomst verwacht u in het onderzoek?  50 % 

Steekproefgrootte 260 

 
 
 

2.4 (Non)Respons 
Dat het percentage van 95% niet behaald is, had vooral te maken met de wijze waarop de enquête 
verspreid is. De link naar de enquête is twee keer in JeWeetWel (de digitale nieuwsbrief) en op Dinges 
(intranet) geplaatst. Dit leverde weinig respons op. Vervolgens is de link naar de enquête naar het e-
mailadres van elke werknemer binnen de gemeente gestuurd. Dit leverde meer respons op. 
Een percentage van 90% betekent dat de foutmarge van de resultaten iets groter is geworden, maar het 
onderzoek is nog steeds betrouwbaar. 
 
2.5 Meetinstrumenten 
Voor het meten van dit onderzoek werd gebruik gemaakt van een online enquête (kwantitatief 
onderzoek). Het grootste deel van de achterban beschikt namelijk over internet. Van de 800 mensen zijn 
de meesten te bereiken via de e-mail.  
 
Daarnaast voerde ik een panelgesprekken met een groep werknemers uit de organisatie. Hierbij werd er 
vooral ingegaan op het ‘waarom?’ en ‘hoe’. In het panelgesprek werden onderwerpen besproken die 
voortkwamen uit de enquête. Vervolgens probeerden de werknemers tot een oplossing te komen. Ook 
zijn er interviews afgenomen met de ondernemingsraden van de gemeente Enschede, Arnhem, Breda, 
Hilversum en de provincie Groningen.  
 
2.6 Dataverzameling 
Zoals al eerder vermeld lukte het om voldoende enquêtes te verzamelen voor een bruikbaar onderzoek. 
In de enquête is ook een vraag opgenomen over deelname aan een panelgesprek. Hierbij vulden 24 
werknemers in dat ze benaderd wilden worden voor een panelgesprek. Na het benaderen van deze 
werknemers werd duidelijk dat het lastig was om de meerdere panelgesprekken te organiseren. Het was 
moeilijk om 24 werknemers waarvan er veel op verschillende afdelingen werken op één moment bij 
elkaar te krijgen.  
 
2.7 Analysemethoden  
Bij het analyseren van de kwantitatieve resultaten werd het programma SPSS gebruikt. In dit 
programma werden grafieken en modellen gemaakt die vervolgens geanalyseerd zijn.  
Ook het panelgesprek is geanalyseerd door de antwoorden van de deelnemers aan het gesprek te 
groeperen, definiëren en verbanden te zoeken. 

Betrouwbaarheidsniveau (%) 90 95 99 

Steekproefgrootte  202 260 363 
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3. Kwantitatieve resultaten 
 
In dit hoofdstuk worden de kwantitatieve resultaten uit het onderzoek besproken.  
 
3.1 Deelvraag: In hoeverre kan de verandermethode van De Caluwé en Vermaak in deze situatie 
een bijdrage leveren aan betere communicatie en participatie met de werknemers door de OR van de 
gemeente Ede? 
 

 Van alle respondenten geeft de meerderheid (39,4%) aan dat de termen ‘belangen bij elkaar 
brengen, onderhandelen en draagvlak’ het beste passen bij de gemeente Ede. Een groot deel 
van de respondenten (25,6%) geeft aan dat ‘projectmatig werken, duidelijke afspraken en 
transparantie’ het beste passen bij de gemeente Ede.  

 Van alle 203 geënquêteerden geeft 40,4% aan dat een verandering bij de gemeente pas 
succesvol kan worden als de mensen ervoor gemotiveerd worden. 31,5% vindt dat een 
verandering bij de gemeente Ede pas succesvol kan worden als de eigen kracht en energie van 
mensen is aangesproken.  

 De meeste respondenten (27,6%) vulden bij de vraag ‘in een veranderingsproces is het vooral 
belangrijk dat men:’ het antwoord ‘mijlpalen inbouwt en het proces bijstuurt’ in. Ook het 
antwoord ‘doen en reflecteren afwisselt’ werd veel ingevuld (27,1%).  

 De meeste respondenten (41,9%) geven aan dat de OR bij veranderingen vooral zorgvuldig om 
moeten gaan met de mensen. Ook geeft 28,1% van de geënquêteerden aan dat de OR vooral 
ruimte moet bieden voor de eigen initiatief en inbreng van mensen.  

 Voor het onderzoek is gebruik gemaakt van de verandermethode van De Caluwe en Vermaak. 
Deze gaat ervan uit dat elke organisatie een bepaalde kleur heeft: rood, groen, geel, wit of 
blauw. De meeste respondenten vulden in de enquête rode antwoorden in (30,3%). Ook blauw 
scoorde erg hoog met 24%. Ook blauw scoort erg hoog met 24%. 

3.2 Hoe is de informatiebehoefte bij de achterban van de gemeente Ede bij veranderingen? 
 

 Van alle respondenten vulde 48,5% het antwoord ‘neutraal’ in bij de stelling ‘de informatie van 
de OR over veranderingen is op mij afgestemd’. Ook geeft een groot deel (27,2%) aan het ermee 
eens te zijn dat de informatie van de OR over veranderingen op hun is afgestemd. 18,8% gaf bij 
deze stelling het antwoord ‘mee oneens’.   

 Van alle respondenten is 38,6% het eens met het feit dat hij of zij te weinig informatie over 
veranderingen ontvangt van de OR. Ook vulden veel respondenten (29,1%) het antwoord 
‘neutraal’ in. Tot slot is 26,1% van de respondenten het oneens met het feit dat hij of zij te 
weinig informatie over veranderingen ontvangt van de OR. 

 Van alle respondenten geeft 71,5% aan dat hij of zij het interessant vindt om te weten waar de 
OR in grote lijnen mee bezig is. 20% van de respondenten vulde ‘neutraal’ in bij deze stelling. 
Een kleine groep (5%) is het zelfs helemaal eens met deze stelling. 

 49,8% van de geënquêteerden geeft aan dat hij of zij het eens is met de stelling ‘de informatie 
over veranderingen die ik van de OR ontvang, is duidelijk’. Een groot deel van de respondenten 
(34%) vulde het antwoord ‘neutraal’ in.  

 De meeste respondenten vulden het antwoord ‘neutraal’ in bij de vraag ‘de OR communiceert 
transparant over veranderingen’. Dit is een percentage van 41,9%. 39,9% van de respondenten 
is het eens over het feit dat de OR transparant communiceert over veranderingen. Een klein 
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deel van de respondenten geeft aan dat (11,3%) hij of zij het oneens is met het feit dat de OR 
transparant communiceert over veranderingen.  

 De meerderheid van de respondenten vulde bij de stelling ’de OR communiceert op tijd over 
veranderingen’ het antwoord ‘neutraal’ in. Een groot deel van de respondenten (33,5%) vulde 
het antwoord ‘mee eens’ in. 18,2% gaf nog aan dat hij of zij het oneens is met het feit dat de OR 
op tijd communiceert over veranderingen. 

 37,4% van alle respondenten is het eens met de stelling ‘ik weet informatie over veranderingen 
van de OR te vinden’. 31,03% vulde het antwoord ‘neutraal’ in. Ook geeft een groot deel van de 
respondenten (23,7%) aan dat hij of zij het oneens is met deze stelling.   

 Van alle respondenten vulde 61% in dat hij of zij het eens is met de stelling ‘ik ben 
geïnteresseerd in de meeste veranderingen waar de OR mee te maken heeft’. Een grote groep 
(30%) vulde het antwoord ‘neutraal’ in. Slechts 5,5% geeft aan het helemaal eens te zijn met 
deze stelling. 

 36,6% van de respondenten vulde het antwoord ‘neutraal’ in bij de stelling ‘ik word op de juiste 
manier bereikt door de OR’. 35,2% is het eens met de stelling. 20,3% geeft aan dat hij of zij het 
oneens is met de stelling ‘ik word op de juiste manier over veranderingen bereikt door de OR’. 

3.3 In hoeverre voelt de achterban zich betrokken bij de OR? 
 

 Van alle respondenten is 36,6% het eens met de stelling ‘ik weet waar de OR in grote lijnen mee 
bezig is’. 29,7% vulde het antwoord ‘neutraal’ in. Een grote groep respondenten (26,7%) geeft 
aan dat hij of zij het oneens is met deze stelling. 

 Van alle respondenten vulde de grootste groep (46,5%) het antwoord neutraal in bij de stelling 
‘ik voel me verbonden met de OR’. Ook geeft 28,2% aan dat hij of zij het oneens is met de 
stelling. 18,3% geeft aan zich verbonden te voelen met de OR. 

 Van alle respondenten is 48,3% het eens met de stelling ‘ik vertrouw de OR’. Ook vulde een 
grote groep (40,3%) het antwoord ‘neutraal’ in. 6,5% is het helemaal eens met de stelling ‘ik 
vertrouw de OR’. 

 59,6% van de respondenten geeft aan dat hij of zij het eens is met de stelling ‘ik neem kennis 
van de meeste informatie die de OR mij stuurt’. 25,8% geeft aan neutraal te zijn over deze 
stelling. Slechts 6,6% van de respondenten is het helemaal eens met de stelling. 

 Van alle geënquêteerden vulde 44,3% het antwoord ‘neutraal’ in bij de stelling ‘de OR 
stimuleert mij om met eigen ideeën te komen’. Een grote groep (32,8%) geeft aan het oneens te 
zijn met de stelling. Ook geeft een kleine groep (15,9%) aan het eens te zijn met het feit dat de 
OR hem of haar stimuleert om met eigen ideeën te komen.  

 47,5% vulde het antwoord ‘neutraal’ in bij de stelling ‘ik voel me uitgenodigd om contact met de 
OR te zoeken’. 28,7% van de geënquêteerden is het oneens met de stelling. Een kleine groep 
(16,3%) geeft aan dat hij of zij het eens is met de stelling.  

 37,4% geeft aan dat hij of zij de manier van communiceren van de OR redelijk vindt. Een grote 
groep (20,7%) vulde het antwoord ‘neutraal’ in bij de vraag ‘wat vind je van de manier van 
communiceren van de OR?’.  
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3.4 Op welke manier wil de achterban van de gemeente Ede benaderd worden over 
veranderingen door de OR? 
 

 55,7% van de respondenten geeft aan dat hij of zij bij organisatiebrede veranderingen waarbij 
hij of zij zich emotioneel betrokken voelt, benaderd wil worden via de e-mail. Een grote groep 
(46,8%) geeft aan dat hij of zij benaderd wil worden via een bijeenkomst. Ook geeft een groep 
van 45,8% aan dat hij of zij over dit soort veranderingen persoonlijk benaderd wil worden via 
een afdelingsoverleg. 

 Van alle respondenten geeft de grootste groep (49,3%) aan dat hij of zij bij organisatiebrede 
veranderingen waarbij hij of zij zich niet emotioneel betrokken voelt, benaderd wil worden via 
de e-mail. 47,3% geeft aan dat hij of zij over dit soort veranderingen benaderd wil worden via de 
JeWeetWel (de digitale nieuwsbrief). Ook geeft een grote groep (43,8%) aan dat hij of zij bericht 
willen worden via Dinges (intranet). 

 De meeste respondenten (72%) willen over afdelingsspecifieke veranderingen waarbij hij of zij 
zich emotioneel betrokken voelt, persoonlijk benaderd worden via een afdelingsoverleg. Ook 
geeft een grote groep (41%) aan dat hij of zij persoonlijk benaderd wil worden. 40% geeft aan 
dat hij of zij over dit soort veranderingen benaderd wil worden via de e-mail. Een relatief grote 
groep (31,5%) geeft aan dat hij of zij via een bijeenkomst benaderd wil worden. 

 Over afdelingsspecifieke veranderingen waarbij de respondenten zich niet emotioneel 
betrokken voelen, vulden de meeste werknemers het antwoord ‘e-mail’ in. Ook geeft een groot 
deel (45,3%) aan dat hij of zij persoonlijk benaderd wil worden in een afdelingsoverleg. 
Antwoorden als de nieuwsbrief (22,9%), de JeWeetWel (26,9%) en Dinges (25,4%) werden ook 
vaak ingevuld. 

3.5 In hoeverre wil de achterban participeren in besluitvorming bij veranderingen? 
 

 De meeste geënquêteerden (37,4%) geven aan dat ze bij organisatiebrede veranderingen 
waarbij ze zich emotioneel betrokken voelen, willen reageren op een plan of een besluit. Een 
grote groep (26,1%) geeft aan dat hij of zij het liefst een open advies geeft waarbij er ruimte is 
voor discussie.  
 

 De meeste respondenten (58,1%) geven aan dat ze bij organisatiebrede veranderingen waarbij 
ze zich niet emotioneel betrokken voelen, alleen geïnformeerd willen worden. Ook geeft een 
grote groep (27,1%) aan dat hij of zij het liefst wil reageren op een plan of besluit. 6,7% geeft 
nog aan dat hij of zij advies wil geven waarbij er ruimte is voor discussie.   

 

 34,5% van alle respondenten geeft aan dat hij of zij bij afdelingsspecifieke veranderingen 
waarbij hij of zij zich emotioneel betrokken voelt, het liefst een open advies geeft waarbij er 
ruimte is voor discussie. Ook vulden veel respondenten (29,1%) het antwoord ‘ik wil kunnen 
reageren op een plan of besluit’ in. 15,3% geeft aan dat hij of zij op basis van gelijkwaardigheid 
wil samenwerken bij dit soort veranderingen. 

 

 De meeste geënquêteerden (37%) geven aan dat ze bij afdelingsspecifieke veranderingen 
waarbij ze zich niet emotioneel betrokken voelen, willen reageren op een plan of een besluit. 
28,6% geeft aan dat hij of zij alleen geïnformeerd wil worden. 20,2% van de geënquêteerden 
geeft aan dat hij of zij een open advies wil geven bij dit soort veranderingen, waarbij er ruimte is 
voor discussie. 

 

 Bij de vraag ‘waarom wil je niet participeren in besluitvorming over veranderingen?’ gaf 36,2% 
het antwoord ‘de macht ligt niet bij de werknemers’. 34% gaf het antwoord ‘daar hebben we 
een OR voor’. Ook geeft een groot deel (31,9%) aan dat veel veranderingen te complex zijn. 
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4. Kwalitatieve resultaten 
 
In dit hoofdstuk worden de resultaten besproken aan de hand van het panelgesprek met negen 
werknemers van de gemeente Ede, de observaties, de interviews met de experts en de interviews met  
ondernemingsraden van verschillende gemeenten. 
 
Panelgesprekresultaten 
 
4.1 Deelvraag: In hoeverre voelt de achterban zich betrokken bij de OR? 
 
4.1.1 Betrokken bij eigen probleem- of afdelingskwestie 
Tijdens het panelgesprek gaven de meeste deelnemers aan dat ze zich betrokken voelen als de OR bezig 
is met een probleem dat de deelnemers direct aangaat.  
 
4.1.2      Meer betrokkenheid door spreekuur 
Deelnemers aan het panelgesprek gaven aan dat de OR voor meer betrokkenheid kan zorgen door een 
spreekuur te organiseren. 
 
4.2 Deelvraag: Hoe is de informatiebehoefte bij de achterban van de gemeente Ede bij 
veranderingen? 
 
4.2.1 Organisatiebrede communicatie en tijdbesteding 
Tijdens het panelgesprek gaven de werknemers aan dat ze meer organisatiebrede communicatie over 
veranderingen willen en meer communicatie over de tijdbesteding van de OR.  
 
Suggestie: 
-Ook succesverhalen communiceren 
 
4.2.2     Onduidelijkheid over OR 
Er was tijdens het panelgesprek veel onduidelijkheid onder de deelnemers over welke mensen er in de 
OR zitten en wanneer zij benaderd kunnen worden. Het takenpakket van de OR was volgens veel 
deelnemers onduidelijk. 
 
Suggestie: 
-1 of 2 contactpersonen aanstellen 
 
4.2.3     Vindbaarheid informatie 
Tijdens het gesprek kwam naar voren dat veel deelnemers niet weten waar informatie over de OR te 
vinden is. 
 
4.2.4     Informatiebehoefte bij ontwikkeling 
Tijdens het gesprek kwam ter sprake dat er informatiebehoefte is als er ontwikkelingen zijn binnen de 
organisatie. 
 
4.2.5     Wie communiceert waarover? 
Tijdens het panelgesprek kwam naar voren dat de deelnemers niet weten wie welke informatie moet 
geven. Soms communiceert de OR en soms communiceert de leidinggevende. Een deelnemer merkte op 
dat er een communicatieknelpunt lijkt te zijn tussen de directie, managers en de OR. 
 
4.2.6     Communicatie over proces 
Veel deelnemers gaven tijdens het panelgesprek aan dat de OR vaak alleen een besluit van een 
verandering communiceert en weinig informatie geeft over het proces en de geschiedenis van de 
verandering. 
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Suggesties: 
-Op de pagina van de OR moeten werknemers met behulp van keywords bepaalde onderwerpen kunnen 
vinden. 
-Een woordenboek waarmee mensen over bepaalde onderwerpen en besluiten kunnen teruglezen. 
 
4.3         Deelvraag: Op welke manier wil de achterban van de gemeente Ede benaderd worden over 
veranderingen door de OR? 
 
 4.3.1 Schriftelijke communicatie 
Tijdens het panelgesprek vertelde een deelnemer dat hij of zij de schriftelijke communicatie door de OR 
moeilijk vond. 
 
4.3.2 Persoonlijke communicatie 
In het gesprek werd gepraat over de  afstandelijke manier van communiceren door de OR. Vanuit 
meerdere deelnemers was er behoefte aan persoonlijkere communicatie door de OR. Tijdens het 
gesprek werd ook gezegd dat de JeWeetWel en Dinges vrij slecht gelezen worden. 
 
4.3.3 Hoe dichterbij de verandering, hoe persoonlijker ik benaderd wil worden 
Deelnemers vonden de stelling ‘hoe dichterbij de verandering, hoe persoonlijker ik benaderd wil 
worden’ logisch en waren het ermee eens. 
 
4.4        Deelvraag: In hoeverre wil de achterban participeren in besluitvorming bij veranderingen? 

 
4.4.1 Hoe dichterbij de verandering, hoe meer behoefte ik heb om te participeren in besluitvorming 
Deelnemers vonden de stelling ‘Hoe dichterbij de verandering, hoe meer behoefte ik heb om te 
participeren in besluitvorming’ logisch en waren het ermee eens. 
 
4.4.2 Inbreng en ideeën vragen bij de achterban 
Tijdens het panelgesprek gaven de deelnemers aan dat ze vinden dat de OR om inbreng en ideeën moet 
vragen bij de achterban. Op het moment voelen de deelnemers zich niet uitgenodigd door de OR. 
 
Suggesties: 
-Vast OR-spreekuur 
-Bijeenkomst organiseren 
 
4.4.3  Onverschilligheid 
Een aantal deelnemers merkten op dat er onverschilligheid is onder de werknemers door het gebrek aan 
invloed en het feit dat veranderingen vaak teruggedraaid worden. 
 
4.4.4 Participatie organiseren 
Deelnemers gaven tijdens het panelgesprek vooral aan dat de OR participatie moet organiseren via een 
bijeenkomst met een klein groepje werknemers. 
 
Best practices 

 
4.5 Deelvraag: Wat kan de OR van de gemeente Ede leren van best practices bij de OR van andere 
grote gemeenten in Nederland? 
 
4.5.1 Win-win 
Na een kwalitatieve analyse (zie bijlage) kwam naar voren dat ‘win-win, hamerstuk en draagvlak’ 
terugkerende termen zijn bij de werkwijze van een OR. 
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4.5.2 Participatie achterban 
Uit de analyse komt naar voren dat participatie met de achterban bij de gemeenten vooral plaats vindt 
in werkgroepen. Voordat adviesaanvragen worden gedaan, worden er al project- of werkgroepen 
gevormd over een bepaald onderwerp dat speelt in de organisatie. Bij de gemeente Breda en Enschede 
kunnen hier ook werknemers in zitten die geen lid zijn van de OR. Het bijzondere bij de gemeente Breda 
is dat er in een werkgroep altijd iemand meepraat die niet in de OR zit. Werknemers die behoefte 
hebben aan medezeggenschap komen terecht in een werkgroep met bijvoorbeeld een projectleider, een 
adviseur of een directeur. De OR van de gemeente Breda kiest er soms ook voor om input te vragen bij 
medewerkers waarover een mogelijk besluit gaat. Dit doet de OR meestal met een vergaderverzoek. De 
OR van de gemeente Enschede doet ongeveer hetzelfde. Als de OR wil weten hoe medewerkers denken 
over besluiten of veranderingen, gaat hij naar werkoverleggen of organiseert hij bijeenkomsten in de 
kantine. Een andere mogelijkheid is een onderzoek. De OR van de gemeente Arnhem voerde in het 
verleden verschillende medewerkerstevredenheidsonderzoeken uit. Ook de gemeente Enschede 
maakte wel eens gebruik van een poll op intranet. Hiermee kan de mening van een grote groep mensen 
gepolst worden. De OR van de gemeente Hilversum laat de medewerkers vooral zelf oplossen wat ze 
kunnen oplossen, en neemt pas de regie als de werknemers er met elkaar niet uitkomen. Hij zoekt naar 
een oplossing waar alle partijen beter van worden.   
 
4.5.3 Navigator werkmethode 
De methode van de provincie Groningen verschilt een klein beetje van de andere gemeenten. Zij maken 
gebruik van de Navigator werkmethode. Deze methode werd al eerder genoemd in het theoretisch 
kader. De Navigator werkmethode is een manier van werken voor een vertegenwoordigend 
medezeggenschapsorgaan. De methode zorgt ervoor dat een OR proactief wordt. De OR van de 
provincie Groningen laat zich vroegtijdig betrekken bij voorbereiding van nieuw beleid en besluiten. Hij 
wacht niet af tot er een stuk door de directie wordt aangeleverd. Veelvuldig contact met de achterban is 
onderdeel van deze werkmethode. De OR van de provincie Groningen overlegt met de achterban als dat 
voor één van beide partijen zinvol is. Hij legt aan medewerkers uit hoe hij tot bepaalde standpunten 
komt, maar vraagt ook vaak informatie uit de achterban om tot standpunten te komen. 
 
4.5.4 Succesfactoren 
Hieronder staan de succesfactoren van de ondernemingsraden van de gemeente Breda, Hilversum, 
Groningen en Enschede vermeld. 
 
-OR Breda: Voordat de werkwijze bij de OR van de gemeente Breda werd ingevoerd, is er met de 
directies afgesproken dat er geen geheimen mogen zijn. Transparantie is erg belangrijk voor het 
toepassen van de werkwijze. Ook is het belangrijk dat werknemers willen participeren. 
-OR Hilversum: De OR van de gemeente Hilversum geeft aan dat het noodzakelijk is dat iedereen zich 
houdt aan de spelregels van openheid, luisteren naar de ander en gaan voor het hogere belang.  
-OR Groningen: Volgens de OR van provincie Groningen moet er bij OR-leden de bereidheid zijn om niet 
langer vragen te stellen en steeds meer informatie te willen. Ze moeten dingen gaan vinden van niet-
uitgewerkte zaken. Ten tweede moet er bereidheid zijn om de OR vroegtijdig te betrekken. In een grote 
organisatie kan een OR niet alles overzien. Een andere belangrijke randvoorwaarde is dat een OR aan 
zijn achterban moet kunnen uitleggen waar hij aan werkt. 
-OR Enschede: De succesfactor bij de werkwijze van de OR bij de gemeente Enschede is polderen. Dit 
betekent dat compromissen worden gesloten dat er wordt samengewerkt. Het hebben van een goede 
open relatie met een bestuurder is belangrijk. De OR bij de gemeente Enschede is geen vecht-OR. Hij wil 
tot overeenstemming komen en zo snel mogelijk tot een advies komen. Ook vertrouwen in elkaar 
hebben is belangrijk. Werknemers zitten in de OR, omdat ze overal iets van vinden en willen vinden.   
 
4.5.5 Communicatie 
Van alle communicatiemiddelen werd intranet het meeste genoemd bij de verschillende gemeenten. 
Ook e-mail en Yammer kwamen geregeld terug. De communicatiemiddelen die minder genoemd 
werden, maar veel zinvoller lijken zijn het koffiemoment, de inloopspreekuren en 
personeelsbijeenkomsten. De OR van de gemeente Breda maakt één keer per week gebruik van 
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koffiemomenten voor werknemers. Ze doen dit met behulp van poppen. Hier zit vaak een briefje op. 
Daarop staat vaak: ‘Morgen komt de OR bij je op de koffie. Heb je iets, wil je iets? Kom er gezellig bij.’ 
Dit zetten ze bij de koffieapparaten neer. Als werknemers iets te melden hebben of ze willen weten 
waar de OR mee bezig is, dan kunnen ze naar het desbetreffende OR-lid lopen. Dit vindt plaats op 
verschillende plaatsen in de organisatie. De OR van de gemeente Hilversum organiseert geregeld 
inloopspreekuren. De OR van de gemeente Hilversum schuift dan aan bij werk- en teamoverleggen. 
 
Visie OR-experts 
 
4.5.6 Projectgroepen 
Adviseur Evert Smit van Basis & Beleid Organisatieadviseurs B.V. praat over het inrichten van 
projectgroepen bij participatie met de achterban. Het gaat dan niet om een commissie met alleen OR-
leden, maar ook mensen uit de organisatie die daar kennis van hebben. Zij bereiden de adviesvraag 
voor, doen onderzoek, praten met mensen en komen tot een advies op de instemmingsaanvraag. Een 
andere optie die hij noemt zijn focusgroepen. Dat is een groep uit de achterban die bewust is 
samengesteld. Mensen zijn geselecteerd op mening. Als de OR wil weten wat de achterban vindt over 
een bepaald onderwerp, kan hij een focusgroep inrichten. Van iedere afdeling komt daar iemand in te 
zitten. Dan gaat de OR met een focusgroep in gesprek. Evert noemt dit echter een minder actieve 
bijdrage. Werknemers beantwoorden alleen vragen over een bepaald onderwerp en gaan met elkaar in 
gesprek. 
 
4.5.7 Valkuilen en randvoorwaarden 
Volgens Evert is het belangrijk dat de bestuurder bij voorstellen en maatregelen communiceert. Als de 
OR de maatregel communiceert dan ontstaat de indruk dat de OR het besluit heeft verzonnen. Als dit 
geen prettig besluit is, dan keren werknemers zich mogelijk tegen de OR. Ook moet duidelijkheid zijn 
over rollen, taken en verantwoordelijkheden van de OR. Ze geven je als werknemer vaak het gevoel dat 
je van alles te vertellen hebt, maar je geeft eigenlijk alleen een advies. Als je als werknemer links 
adviseert en de OR adviseert links, dan kan de bestuurder alsnog rechts adviseren. 
 
4.5.8 Wil van de bestuurder 
Evert geeft aan dat er praktische bezwaren kunnen zijn tegen participatie. Soms wil een bestuurder 
geen participatie met de werknemers. Dan is het een kwestie van proberen door overtuigingskracht en 
overleg met de bestuurder. 
 
4.5.9 Participatiewerkvorm 
Volgens adviseur Rob van Etten van GITP Medezeggenschap zijn er verschillende werkvormen voor 
participatie. Meestal houden ondernemingsraden in grote groepen presentaties. Ze gaan vervolgens in 
kleine groepen over thema’s praten met de werknemers. Volgens Rob werken digitale enquêtes soms 
ook goed als het grote vraagstukken betreft. De OR moet de vragen die hij wil stellen aan de achterban 
helder hebben. Het is ook belangrijk om te kijken naar de arbeidsintensiviteit.  
 
4.5.10 Persoonlijk contact boven alles 
Rob van Etten geeft aan dat direct contact altijd het beste werkt. De OR kan mensen op deze manier 
voor zich winnen. De OR kan beter een relatie opbouwen, maar het is niet altijd mogelijk. Daarnaast 
vertelt hij dat als de OR een achterban uitnodigt, hij dan ook echt de ruimte moet geven aan 
werknemers en luisteren. Het is belangrijk voor de OR om te faciliteren, zodat zij in de gelegenheid zijn 
om zich uit te spreken. Rob van Etten geeft aan dat het belangrijk is dat iedereen aan het woord kan 
komen die dat wil. Als de OR mensen actief wil betrekken dan is zelf aan het woord zijn de grootste 
valkuil.  
 
4.5.11 Herkenbaarheid en vindbaarheid 
Rob van Etten vertelt daarnaast dat het vooral belangrijk is dat de OR herkenbaar is in lay-out. Ook 
vindbaarheid is heel belangrijk. Als de OR zich in een bedrijfsblad presenteert dan moeten werknemers 
wel het gevoel hebben: dit is de ondernemingsraad.  



P a g i n a  | 23 

 

 

Observaties 
 
4.6 In hoeverre kan de verandermethode van De Caluwé en Vermaak in deze situatie een bijdrage 
leveren aan betere communicatie en participatie met de werknemers door de OR van de gemeente 
Ede? 
 
4.6.1  Projecten, doelstellingen, feiten 
Tijdens de observaties viel het op dat werknemers veel praten over het schrijven van plannen en het 
behalen van doelstellingen. Daarnaast werken medewerkers vanuit verschillende projecten. De 
organisatie baseert de meeste dingen op basis van feiten. Dit valt ook op tijdens gesprekken met de OR. 
De OR communiceert vooral via e-mail, nieuwsbrieven en intranet. Tijdens de eerste paar gesprekken 
over het onderzoeksplan stelde Arnold als voorbeeld een benchmarking voor. Daarnaast wil hij weten 
wat best practices zijn in een andere organisatie. De afdeling Onderzoek en Strategie maakt bij 
onderzoeken eveneens gebruik van benchmarking. Het valt op dat er veel gewerkt wordt met plannen. 
De gemeente heeft ook veel te maken met de bouw van woningen. Tijdens een gesprek met een collega 
kwam ook de interventie tijdschrijven naar voren. 
 
4.6.2  Succesvoorbeeld participatie gemeente Ede 
Aan het begin van het traject om Het Nieuwe Werken in te voeren binnen de gemeente Ede, zat de OR 
in een projectgroep met de directie en afdelingshoofden van ICT, P&O en huisvesting. De voorzitter van 
de OR vertelde dat ze twijfelden aan hun aanpak. De werknemers van de gemeente Ede moesten daar 
eigenlijk bij betrokken worden. Ze wilden van ‘A naar B’ op de B-manier. Dit betekent dat ze 
werknemers in eerste instantie vergaten. Dit vonden ze niet juist. Daarom hebben ze een doel 
geformuleerd. Ze hebben zeven issues die Het Nieuwe Werken met zich meebrengt besproken en de 
randvoorwaarden en het speelveld in kaart gebracht. Vervolgens hebben ze een bericht geplaatst in het 
personeelsblad. Ze hebben gevraagd wie er mee wil doen. Ook heeft de OR samen met de directie en de 
afdelingshoofden afgesproken dat ze moeten accepteren wat er uit komt.  Daarna hebben ze de 
werknemers over verschillende onderwerpen verdeeld. Hierbij ging het bijvoorbeeld om ICT, het 
kantoor, leidinggevenden en cultuur. De inbreng is volledig uit de werknemers gekomen. Zij hebben in 
sessies de onderwerpen besproken en input geleverd.  
 
4.6.3  Gezelligheid 
De manier waarop werknemers met elkaar omgaan is erg gezellig. Dit is te zien aan de manier waarop 
mensen elkaar begroeten. Een collega vertelde dat dit per afdeling verschilt. Sommige collega’s gaan 
door hun werkzaamheden anders met elkaar om. 
 
4.6.4  Zelfsturing en participatie 
De OR wil werknemers laten participeren in besluitvorming. Het ideaalbeeld is zelfsturing bij de 
werknemers. De OR weet dat dit onmogelijk is. Toch wil hij meer taken bij werknemers neerleggen en 
minder taken naar zich toe trekken. De OR heeft bij het invoeren van Het Nieuwe Werken het initiatief 
grotendeels bij de werknemers neergelegd. Dit scheen goed te werken.  
 
4.6.5 Transparante besluitvorming 
Een grote groep werknemers is neutraal over het feit dat besluitvorming binnen de organisatie 
transparant is. De OR heeft geregeld te maken met besluiten waar hij geen invloed op heeft. Sommige 
veranderingen worden bepaald door de politiek. Soms wordt er tijdens pauzes in het restaurant een 
tafel gedekt waar alleen het college van B&W mag zitten.  
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5. Conclusies 
 

In dit hoofdstuk worden conclusies getrokken aan de hand van de resultaten uit de vorige twee 
hoofdstukken. De conclusies worden per deelvraag gegeven.  
 
5.1 In hoeverre voelt de achterban zich betrokken bij de OR? 
 
Het is lastig om conclusies te trekken over de mate waarin werknemers zich betrokken voelen bij de OR. 
Het antwoord ‘neutraal’ werd bij de volgende stellingen namelijk veel ingevuld: 
-Ik weet waar de OR in grote lijnen mee bezig is  
-Ik voel me verbonden met de OR  
-Ik vertrouw de OR  
-De OR stimuleert mij om met eigen ideeën te komen  
-Ik voel me uitgenodigd om contact met de OR te zoeken  
 
Dit kan betekenen dat werknemers weinig weten over de OR en de manier waarop de OR 
communiceert. Tegelijkertijd kan het aangeven dat werknemers zich niet altijd even betrokken voelen 
bij de OR, dat ze er weinig kennis over hebben, dat ze er geen mening over hebben of dat veel 
werknemers niet bereikt worden. Het trekken van conclusies is alleen niet mogelijk bij het antwoord 
‘neutraal’. Wel kwam uit het panelgesprek naar voren dat veel mensen niet weten wie er in de OR 
zitten. 
 
Dat veel geënquêteerden het oneens zijn met de stelling ‘ik voel me uitgenodigd om contact met de OR 
te zoeken’ zegt wel iets over de mate waarin werknemers zich betrokken voelen. De meeste 
werknemers voelen zich niet uitgenodigd om contact te zoeken met de OR. Dit kwam ook naar voren 
tijdens het panelgesprek. Dat veel respondenten aangaven dat hij of zij het oneens is met de stelling ‘ik 
weet waar de OR in grote lijnen mee bezig is’ zegt ook iets over de betrokkenheid. Een groot deel van de 
werknemers weet niet waar de OR in grote lijnen mee bezig is. In het panelgesprek zeiden veel 
deelnemers dit ook. Wel gaf de meerderheid aan het eens te zijn met de stelling ‘ik neem kennis van de 
meeste informatie die de OR mij stuurt’. Dit betekent dat de meeste informatie die de OR naar 
werknemers stuurt, wel door veel werknemers gelezen wordt. 
 
Interesse 
De werknemers van de gemeente Ede zijn geïnteresseerd in het werk van de OR en de veranderingen 
waar de OR mee te maken heeft.  
 
Betrokken bij eigen probleem- of afdelingskwestie 
Tijdens het panelgesprek gaven de meeste deelnemers aan dat ze zich betrokken voelen als de OR bezig 
is met een probleem of afdelingskwestie dat de deelnemers aangaat. Dit betekent dat werknemers zich 
op het moment alleen betrokken voelen als een verandering of besluit over zichzelf  (of de eigen 
afdeling) gaat.  
 
5.2 Hoe is de informatiebehoefte bij de achterban van de gemeente Ede bij veranderingen? 
 
Er kan geconcludeerd worden dat er geregeld een ‘underload’ aan informatie is bij de werknemers van 
de gemeente Ede. Uit het panelgesprek kwam naar voren dat dit allereerst te maken heeft met de 
vindbaarheid van informatie door de OR. Het gaat hierbij bijvoorbeeld om verslagen van besluiten. Ook 
het feit dat de OR niet organisatiebreed communiceert over veranderingen heeft hiermee te maken. 
Daarnaast communiceert de OR volgens de deelnemers van het panelgesprek meestal alleen een besluit 
en niet het hele proces van de verandering. Hierdoor missen werknemers van de gemeente Ede vaak 
een stukje geschiedenis.  
 
Het kan zijn dat de werknemers niet weten of de informatie van de OR over veranderingen op hun is 
afgestemd. Het is alleen niet mogelijk om harde conclusies te trekken over dit resultaat. Tijdens het 
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panelgesprek werd door één deelnemer gezegd dat de informatie van de OR vaak te moeilijk geschreven 
is. Twee andere deelnemers vonden de informatie wel duidelijk. Toch geeft het overgrote deel bij de 
stelling ‘de informatie over veranderingen die ik van de OR ontvang, is duidelijk’ aan dat ze het er mee 
eens zijn. De informatie die ze ontvangen van de OR vinden de meeste werknemers dus duidelijk. Ook 
kan er geconcludeerd worden dat het voor veel werknemers nog onduidelijk is waar de informatie over 
veranderingen van de OR te vinden is. 
 
Onduidelijkheid over OR 
Uit het panelgesprek kwam naar voren dat er veel onduidelijkheid is onder de deelnemers over welke 
mensen er in de OR zitten en wanneer zij benaderd kunnen worden. Het takenpakket van de OR was 
volgens veel deelnemers onduidelijk. Dit betekent dat veel werknemers van de gemeente Ede niet 
weten wie er in de OR zitten en wanneer zij op OR-leden kunnen afstappen. Ook is het voor werknemers 
onduidelijk wie over welke besluiten communiceert. Waarover moet de bestuurder communiceren en 
waarover moet de OR communiceren? Ook communiceert de OR tussentijds niet of nauwelijks over de 
zaken waar ze mee bezig zijn en welke plannen er zijn voor veranderingen. 
 
5.3 Op welke manier wil de achterban van de gemeente Ede benaderd worden over veranderingen 
door de OR?  
 
Organisatiebrede veranderingen - emotioneel 
Bij organisatiebrede veranderingen waarbij werknemers zich emotioneel betrokken voelen, willen ze 
vooral bereikt worden via de e-mail, via een afdelingsoverleg of via een bijeenkomst. 
 
Organisatiebrede veranderingen – niet emotioneel 
Werknemers willen bij organisatiebrede veranderingen waarbij zij zich niet emotioneel betrokken 
voelen, vooral bereikt worden via de e-mail, JeWeetWel of Dinges. 
 
Afdelingsspecifieke veranderingen – emotioneel 
Werknemers willen bij afdelingsspecifieke veranderingen waarbij zij zich emotioneel betrokken voelen, 
vooral bereikt worden via een afdelingsoverleg, persoonlijk contact, de e-mail of via een bijeenkomst.  
 
Afdelingsspecifieke veranderingen – niet emotioneel 
Werknemers willen bij afdelingsspecifieke veranderingen waarbij zij zich niet emotioneel betrokken 
voelen, vooral bereikt worden via de e-mail, een afdelingsoverleg, de nieuwsbrief, JeWeetWel of Dinges.  
 
Persoonlijkere communicatie 
Tijdens het panelgesprek waren de deelnemers het eens met de stelling ‘hoe dichterbij de verandering, 
hoe persoonlijker ik benaderd wil worden’. Daarnaast gaven de deelnemers aan dat de communicatie 
door de OR afstandelijk is en dat ze behoefte hebben aan persoonlijkere communicatie. Dat e-mail in de 
enquête hoog scoort, had volgens de deelnemers aan het panelgesprek te maken met het feit dat je na 
een bijeenkomst of overleg vaak een terugkoppeling ontvangt. Uit veel genoemde resultaten komt naar 
voren dat werknemers behoefte hebben aan meer persoonlijke communicatie door de OR.     
 
5.4 In hoeverre wil de achterban participeren in besluitvorming bij veranderingen? 
 
Organisatiebrede veranderingen 
De meeste werknemers willen bij organisatiebrede veranderingen waarbij ze zich emotioneel betrokken 
voelen, willen reageren op een plan of besluit. Bij organisatiebrede veranderingen waarbij ze zich niet 
emotioneel betrokken voelen, willen de meeste werknemers alleen geïnformeerd worden. Het is 
belangrijk voor de OR om hier rekening mee te houden. 
 
Afdelingsspecifieke veranderingen 
Hoe dichter een verandering bij de werknemers komt, hoe meer behoefte zij hebben aan participatie. In 
het panelgesprek werd dit ook beaamd door de deelnemers. 



P a g i n a  | 26 

 

 

Beleid en advies wil samenwerken 
Vooral werknemers uit de functiegroep ‘beleid en advies’ willen samenwerken op basis van 
gelijkwaardigheid bij afdelingsspecifieke veranderingen waarbij zij zich emotioneel betrokken voelen. Als 
de OR op zoek is naar werknemers die willen samenwerken op gelijkwaardig niveau, moeten ze dus 
vooral zoeken naar werknemers binnen de functiegroep ‘beleid en advies’.  
 
Waarom niet participeren? 
Het gebrek aan macht is de voornaamste reden voor werknemers om niet te participeren bij 
veranderingen.  
 
5.5 In hoeverre kan de verandermethode van De Caluwé en Vermaak in deze situatie een bijdrage 
leveren aan betere communicatie en participatie met de werknemers door de OR van de gemeente 
Ede? 
 
Kleur van de organisatie 
Uit de resultaten kan geconludeerd worden dat de gemeente Ede een mensgerichte organisatie is. Bij 
een rode organisatie gaat hierbij om termen als wij-gevoel, motivatie en sfeer. In rode organisaties 
verandert er iets als mensen op de juiste manier geprikkeld worden De kleur die na rood het sterkst 
naar voren kwam was blauw. In blauwe organisaties spelen doelstellingen, feiten en projectmatig 
werken een grote rol. 
 
Observaties en deskresearch 
Resultaten uit eerder onderzoek laten eveneens zien dat de organisatie vooral ‘blauw’ en ‘rood’ is. Het 
werkproces is projectmatig ingericht. Projecten, doelstellingen en feiten spelen een grote rol binnen de 
organisatie. Ook wordt er gebruik gemaakt van ‘blauwe’ interventies als tijdschrijven en benchmarking. 
Termen als van ‘A naar B’ kwamen geregeld naar voren. Andere resultaten tonen de ‘rode’ kant van de 
organisatie. Eén van de resultaten uit een tevredenheidsonderzoek onder de werknemers van een 
aantal jaar geleden laat globaal zien dat samenwerkingen binnen de organisatie meestal goed verlopen. 
Ook is er respect voor persoonlijke gevoelens van de werknemers.  
 
De twee overheersende organisatiekleuren in één oogopslag (De Caluwé en Vermaak, 2006) 

 Blauwe organisatie Rode organisatie 

Er verandert iets als je.. Eerst denkt en dan (planmatig) 
doet 

Mensen op de juiste manier 
prikkelt 

In een.. Rationeel proces Ruilexercitie 

Naar.. De beste oplossing, een 
maakbare wereld 

Een motiverende oplossing, de 
beste ‘fit’ 

Interventies zoals.. Projectmatig werken, 
strategische analyse 

Beoordelen en belonen, sociale 
bijeenkomsten 

Door een.. Inhoudelijk expert, een 
projectleider 

HRM-expert, een coachend 
manager 

Gericht op… Kennis en resultaten Procedures, inspiratie en sfeer 

Het resultaat is… Omschreven en gegarandeerd Bedacht, niet gegarandeerd 

De borging schuilt in.. Meten=weten, bijsturen HRM-systemen, goede 
verhoudingen, communicatie 

De valkuil schuilt in… Negeren van externe en 
irrationele aspecten 

Verstikkende systemen, zachte 
heelmeesters 

Typische actoren zijn.. Naast de projectleider/expert: 
-opdrachtgevers 
-projectmedewerkers 
-doelgroepen/gebruikers 
-(boze) buitenwereld 

Naast de HRM-expert/manager: 
-smaakmakers 
-personeelsmedewerkers 
-teambuilders 
-rolmodellen 
-betrokkenen 
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Middelenvoorkeur 
De blauwe en rode kanten van de organisatie zijn ook te zien aan de middelenvoorkeur van de 
respondenten. Werknemers willen zowel met ‘blauwe’ als met ‘rode’ middelen benaderd worden (zie 
het onderstaande schema). 
 
Communicatieve werkvormen per kleur (De Caluwé en Vermaak, 2006) 

Geel Inseinen, vooroverleg, lobby, doelgroepenenquêtes, onderhandelingsessies, 
afdelingsoverleg, stemsessies, lekkage, inspraakbijeenkomst, georganiseerd 
overleg met de OR, perscommuniqué 

Blauw Gegevens verzamelen, benchmarking, noodzaak/urgentie aantonen, 
expertpanels, rapporten, maquettes, mededelingen(bord) van het 
management, intranetpostings en e-mail, nieuwsbrief, instructies, 
videoboodschappen, voortgangsmonitors 

Rood Kick-off bijeenkomst, zeepkistsessies, slogans en motto’s, lokmiddelen 
introduceren, reclame/brochures, spreekuren organiseren, 
theaterwerkvormen, personeelsblad benutten, symposium, helpdesk, 
voorbeeldgedrag aanwijzen, prijzen uitreiken, ombudsman/vrouw, ideeënbus, 
goodies, teleconferencing, ‘walk the talk’, persoonlijk 

Groen Participatie organiseren, large group interventions, spelsimulaties, 
interviews/tweegesprekken, (survey) feedback organiseren, elders kijken, 
andere zienswijzen introduceren, intervisie, overdrachtsmomenten, spiegelen, 
vragen stellen, klantenpanels, bijeenkomsten/heisessies faciliteren, werkontbijt 
organiseren 

Wit Rituele start, open space, zoekconferenties, brainstorms, platform voor helden, 
wandelgang, netwerken, intranetdiscussies, mystiek creëren, dilemma’s en 
paradoxen benadrukken, rituele afsluiting 

 
Type werknemers 
Uit de resultaten kan geconcludeerd worden dat de gemeente Ede vooral bestaat uit ‘rode’ en ‘blauwe’ 
werknemers. Rode werknemers veranderen als ze op de juiste manier geprikkeld worden, zodat ze zich 
gewaardeerd en gezien voelen in een sociaal proces. Blauwe werknemers veranderen als er onderzocht 
is wat de beste oplossing is en als deze planmatig wordt ingevoerd in een rationeel proces. Het 
onderstaande schema laat zien dat de twee typen werknemers door verschillende dingen bewogen en 
geremd worden. Communicatie tussen een ‘rood’ en een ‘blauw’ persoon verloopt in theorie daardoor 
niet altijd even goed. Het is belangrijk voor de OR van de gemeente Ede om hier rekening mee te 
houden. ‘Blauwe’ mensen worden geremd door emotionaliteit. Dit is iets wat bij ‘rode’ mensen juist 
belangrijk is. Ook bewegen puzzels ‘blauwe’ mensen, terwijl ‘rode’ mensen geremd worden door 
moeilijk gedoe. 
 
Wat beweegt en wat remt? (De Caluwé en Vermaak, 2006) 

 Wat beweegt mij? Wat remt mij? 

Blauw -Duidelijkheid/Zakelijkheid 
-Puzzels/Uiteenrafelen 
-Iets concreets tot stand brengen 

-Relativeren/ Er is geen werkelijkheid 
-Emotionaliteit/ Vage toestanden 
-Onzekerheid/Open eindes 

Rood -Iets leuks/ Aangenaams/ 
Aantrekkelijks 
-Samen zijn/Familiegevoel/ Erkenning 
-Mensen in de knel helpen/ Inspireren 

-Individualiteit/ Machogedrag 
-Onzorgvuldigheid/Op de man spelen 
-Moeilijk gedoe/ Problematiseren 
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5.6 Wat kan de OR van de gemeente Ede leren van best practices bij de OR van andere grote 
gemeenten in Nederland? 
 
De OR van de gemeente Ede kan vooral leren van best practices van de gemeente Breda, Hilversum en 
Enschede en de provincie Groningen. Na een kwalitatieve analyse (zie bijlage) kwam naar voren dat 
‘win-win, hamerstuk en draagvlak’ belangrijke termen zijn bij de werkwijze van een OR. Bij de 
verandermethode van De Caluwé en Vermaak vallen de termen win-win en draagvlak onder de kleur 
geel. De best practices bij Breda, Hilversum, Enschede en provincie Groningen werken, omdat de 
ondernemingsraden van deze gemeenten allemaal een win-winsituatie creëren. De OR van de gemeente 
Hilversum doet dit door medewerkers vooral zelf te laten oplossen wat ze kunnen oplossen, en pas de 
regie te nemen als de werknemers er met elkaar niet uitkomen. De medezeggenschap is laag in de 
organisatie neergelegd. Zij zoeken naar een oplossing waar alle partijen beter van worden (win-win). 
Onder deze partijen vallen de OR, de bestuurder(s) en de werknemers. De gemeente Breda en Enschede 
creëren eveneens win-winsituaties. Zij doen dit met behulp van werkgroepen waar ook werknemers in 
zitten. Deze lopen vanaf het begin af aan mee met de bestuurder. De OR geeft al input in een 
werkgroep, voordat een adviesaanvraag van de bestuurder plaatsvindt. Het adviestraject wordt 
hierdoor een hamerstuk. Voor de OR van de gemeente Ede is het dus belangrijk dat hij win-winsituaties 
creëert met de bestuurder en de werknemers. 
 
5.8 Antwoord op de hoofdvraag: Hoe kan de OR van de gemeente Ede zijn communicatie en 
participatie met de achterban verbeteren? 
 
Deelvraag 1: In hoeverre voelt de achterban zich betrokken bij de OR? 
Van alle geënquêteerden geeft de meerderheid aan de OR hun niet stimuleert om met eigen ideeën te 
komen. Bij de stelling ‘ik voel me uitgenodigd om contact met de OR te zoeken´ gaf de meerderheid aan 
neutraal te zijn. De communicatie met de werknemers kan verbeterd worden door de werknemers 
concreet uit te nodigen om met ideeën te komen en contact te zoeken met de OR. In het panelgesprek 
waren de deelnemers het er mee eens dat de werknemers zich alleen betrokken  
voelen bij de OR als het probleem hun direct aan gaat. 
 
Deelvraag 2: Hoe is de informatiebehoefte bij de achterban van de gemeente Ede bij veranderingen? 
Uit het panelgesprek en de enquête kwam naar voren dat de werknemers vaak te weinig informatie 
krijgen van de OR, omdat bij veranderingen vaak alleen het besluit gecommuniceerd wordt. Hierdoor 
missen werknemers een stukje geschiedenis en informatie over het proces van de verandering. De 
werknemers hebben daarnaast behoefte aan een lijst of document waarin de veranderingen staan die 
lopen binnen de organisatie. Ook is het niet duidelijk wie over welke veranderingen moet 
communiceren. Wanneer communiceert een leidinggevende, wanneer communiceert de OR en 
wanneer communiceert de bestuurder? Er is veel onduidelijk over de OR en wie er in de OR zitten. 
Werknemers weten niet wanneer ze naar de OR kunnen en voor welke problemen. Ze voelen zich ook 
niet uitgenodigd om contact te zoeken met de OR. De communicatie met de achterban kan ook 
verbeterd worden door de vindplaats van de informatie beter te communiceren. 
 
Deelvraag 3: Op welke manier wil de achterban van de gemeente Ede benaderd worden over 
veranderingen door de OR? 
De OR van de gemeente Ede kan zijn communicatie met de achterban allereerst verbeteren door over 
het algemeen persoonlijker te communiceren naar de werknemers. Op het moment communiceert de 
OR te afstandelijk naar de werknemers. Bij onderwerpen die de werknemers niet interessant vinden, is 
het niet erg om via JeWeetWel of Dinges te communiceren. Maar bij onderwerpen die werknemers 
direct aangaan is persoonlijke communicatie belangrijk.  
 
Deelvraag 4: In hoeverre wil de achterban participeren in besluitvorming bij veranderingen? 
Uit de enquête komt naar voren dat werknemers vooral behoefte hebben aan participatie bij 
organisatiebrede veranderingen waarbij zij zich emotioneel betrokken voelen en de twee typen 
afdelingsspecifieke veranderingen (emotioneel betrokken en niet emotioneel betrokken). Bij 
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organisatiebrede veranderingen waarbij ze zich emotioneel betrokken voelen, willen werknemers vooral 
reageren op een plan of een besluit. Bij afdelingsspecifieke veranderingen waarbij werknemers zich niet 
emotioneel betrokken voelen, willen ze vooral reageren op een plan of een besluit. Bij 
afdelingsspecifieke veranderingen waarbij ze zich wel emotioneel betrokken voelen willen de meeste 
werknemers een open advies geven waarbij er ruimte is voor discussie. De OR van de gemeente Ede wil 
niet alleen taken naar zich toehalen, maar ook werknemers juist taken laten uitvoeren. De werknemers 
van de gemeente Ede willen over het algemeen op een vrij laag niveau participeren. Alleen bij 
afdelingsspecifieke veranderingen waarbij werknemers zich emotioneel betrokken voelen, geeft 15,3% 
aan dat hij of zij op basis van gelijkwaardigheid wil samenwerken. 
 
Op gelijkwaardig niveau samenwerken 
Bij afdelingsspecifieke veranderingen waarbij werknemers zich emotioneel betrokken voelen, kan de OR 
werknemers met kennis over een bepaald onderwerp de mogelijkheid geven om in werkgroepen samen 
te werken met de OR en de bestuurder. Dit betekent dat de medezeggenschap binnen de organisatie 
breder moet worden. Uit het panelgesprek kwam naar voren dat werknemers niet het gevoel hebben 
dan ze op gelijkwaardig niveau kunnen samenwerken met de OR en de bestuurder. Als de OR, de 
bestuurder en de werknemers samenwerken kunnen ze ‘win-win-win’ situaties creëren. Het is hierbij 
van belang dat de OR van de kop tot de staart van de verandering meedenkt en -kijkt met de 
bestuurder. Het is belangrijk dat de OR hier werknemers in meeneemt. Dit betekent dat de OR al in een 
vroeg stadium advies geeft.  
 
Betere participatie 
Omdat de werknemers op een relatief laag niveau willen participeren (reageren op een plan of een open 
advies geven), is het belangrijk dat de OR in een vroeg stadium al naar ideeën en meningen van 
werknemers vraagt. Op het moment voelen veel werknemers zich niet gestimuleerd om met eigen 
ideeën te komen.  
 
Deelvraag 5: In hoeverre kan de verandermethode van De Caluwé en Vermaak in deze situatie een 
bijdrage leveren aan betere communicatie en participatie met de werknemers door de OR van de 
gemeente Ede?  
Met behulp van de verandermethode van De Caluwe en Vermaak is het gelukt om de ‘kleur’ van de 
organisatie te achterhalen. De gemeente Ede is een ‘rode’ organisatie. Dit betekent dat de gemeente 
Ede een mensgerichte organisatie is. Het gaat hierbij om termen als wij-gevoel, motivatie en sfeer. 
Dingen veranderen als mensen op de juiste manier geprikkeld worden. Dit geeft nogmaals aan dat 
persoonlijke communicatie belangrijk is. Ook is het zinvol voor de OR om te weten dat werknemers 
veranderen als ze geprikkeld en beloond worden. Momenteel communiceert de OR vooral met blauwe 
communicatiemiddelen zoals de nieuwsbrief en intranet. Deze verandermethode laat zien waarom deze 
middelen niet goed werken binnen de gemeente Ede. 
 
Deelvraag 6: Wat kan de OR van de gemeente Ede leren van best practices bij de OR van andere grote 
gemeenten in Nederland? 
De OR van de gemeente Ede kan vooral leren van best practices van de gemeente Breda, Hilversum en 
Enschede en de provincie Groningen. Na een kwalitatieve analyse (zie bijlage) kwam naar voren dat 
‘win-win, hamerstuk en draagvlak’ belangrijke termen zijn bij de werkwijze van een OR. De gemeente 
Breda en Enschede creëren win-winsituaties. Zij doen dit met behulp van werkgroepen waar ook 
werknemers in zitten. Deze lopen vanaf het begin af aan mee met de bestuurder. De OR geeft al input in 
een werkgroep, voordat een adviesaanvraag van de bestuurder plaatsvindt. Het adviestraject wordt 
hierdoor een hamerstuk. Dit kan de OR doen bij afdelingsspecifieke waarbij werknemers zich 
emotioneel betrokken voelen. Voor de OR van de gemeente Ede is het vooral belangrijk dat hij win-
winsituaties creëert met de bestuurder en de werknemers. 
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6. Adviezen en aanbevelingen 
 

In dit hoofdstuk worden adviezen en aanbevelingen gegeven aan de hand van de resultaten uit het 
onderzoek. 
 
6.1 Advies 1: OR voorstellen 
Uit het panelgesprek met werknemers van de gemeente Ede kwam naar voren dat het onduidelijk is 
welke werknemers in de OR zitten en waarvoor mensen contact op kunnen nemen met de OR. Mensen 
voelen zich niet uitgenodigd om contact te zoeken met de OR en weten informatie niet altijd te vinden. 
Daarom is het belangrijk dat de OR van de gemeente Ede dit helder communiceert. Het advies is dat alle 
OR-leden aanschuiven bij afdelings- of werkoverleggen en kort uitleggen wie er in de OR zitten, wat de 
OR doet en wanneer mensen naar de OR kunnen voor vragen of om ideeën te geven. Het 
desbetreffende OR-lid legt tijdens dit gesprek ook uit waar informatie over de OR te vinden is. Het is 
nuttig om tijdens dit overleg flyers uit te delen waarop deze informatie kort wordt uitgelegd. Het is 
belangrijk dat op deze flyer alle OR-leden worden afgebeeld en dat de titel laat zien dat werknemers 
welkom zijn om op de OR af te stappen.  
 
6.2 Advies 2: B1 schrijven 
Een werknemer merkte tijdens het panelgesprek op de adviezen of brieven van de OR vaak moeilijk 
geschreven zijn. Voor de OR van de gemeente Ede is het zinvol dat de teksten op het taalniveau B1 
geschreven zijn. Voor werknemers moet het prettig zijn om de teksten te lezen. Het is belangrijk dat 
moeilijke termen vermeden worden. Ook creativiteit is belangrijk bij het schrijven. Taalniveau B1 is 
eenvoudig Nederlands, omdat bijna iedereen in Nederland teksten op taalniveau B1 begrijpt. Ook 
mensen met een hogere taalvaardigheid of een hoog opleidingsniveau lezen liever teksten op taalniveau 
B1. Want teksten op taalniveau B1 lezen snel en gemakkelijk. 
 
6.3 Advies 3: Meer persoonlijke communicatie 
Uit zowel de enquête als het panelgesprek kwam naar voren dat werknemers behoefte hebben aan 
meer persoonlijke communicatie. Uit de enquête kwam ook naar voren dat de gemeente Ede 
voornamelijk een mensgerichte organisatie is. Om meer betrokkenheid te creëren onder de werknemers 
is persoonlijke communicatie de sleutel. Bij gevoelige onderwerpen die organisatiebreed spelen is het 
belangrijk dat de OR een zeepkistenbijeenkomst organiseert. Het kan geen kwaad als de OR deze 
bijeenkomst extra promoot door rond te lopen door de organisatie. Bij afdelingsspecifieke 
veranderingen is het belangrijk dat er een OR-lid deelneemt aan het afdelingsoverleg. Op deze manier 
hebben werknemers ook de mogelijkheid om vragen te stellen. Om voor betrokkenheid te zorgen is het 
zinvoller dat de OR zelf communiceert in plaats van de afdelingsmanager of leidinggevende. Hierdoor 
krijgt de OR namelijk een gezicht. Omdat niet alle werknemers altijd aanwezig zijn bij 
afdelingsoverleggen of bijeenkomsten is het belangrijk om de informatie terug te koppelen via de e-
mail. 
 
6.4 Advies 4: Meer communicatie over proces en geschiedenis 
Uit de enquête kwam naar voren dat de werknemers van de gemeente Ede behoefte hebben aan meer 
informatie door de OR. Tijdens het panelgesprek verklaarden meerdere werknemers dat de OR vaak 
alleen het besluit van een verandering communiceert. Hierdoor missen werknemers een stukje 
geschiedenis van de verandering en hoe het besluit tot stand is gekomen. Om de werknemers beter te 
informeren kan de OR bij elke verandering meer vertellen over wat er allemaal voorafging aan het 
besluit. Het is belangrijk om deze informatie overzichtelijk en kort aan te bieden. Bij een bijeenkomst 
kan de OR gebruik maken van een Powerpoint of Prezi.    
 
6.5 Advies 5: Geïntegreerde communicatie 
Om beter te communiceren met de werknemers, kan de OR gebruik maken van geïntegreerde 
communicatie. Omdat meer persoonlijke communicatie gewenst is, kan de OR tijdens 
afdelingsoverleggen en zeepkistenbijeenkomsten naast het besluit ook verwijzen naar de OR-pagina op 
Dinges. Het is zinvol om te vertellen waar werknemers naartoe kunnen als ze nog meer vragen hebben. 
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Ook als de OR communiceert via de nieuwsbrief of intranet is het belangrijk om te verwijzen naar de OR-
pagina en het e-mailadres.       
 
6.6 Advies 6: Vroegtijdige communicatie 
Voor de OR van de gemeente Ede is vroegtijdige communicatie essentieel. Het is belangrijk dat de OR 
wekelijks aangeeft met welke veranderingen hij bezig is. Op deze manier communiceert de OR 
transparant en zijn de werknemers op de hoogte. Met behulp van een schema kan de OR informatie 
aanbieden aan de werknemers. De meest effectieve manier om dit schema te verspreiden is een directe 
e-mail naar de werknemers. Ook is het mogelijk om te communiceren dat dit schema in de huiskamer 
hangt en wekelijks vervangen wordt. In een schema is het eenvoudig om aan te geven wat de status is 
en of de OR positief of negatief advies gaf. 
 
6.7 Advies 7: Succesverhalen communiceren 
Uit het panelgesprek kwam naar voren dat de OR geregeld succes behaald. Toch worden deze successen 
niet of nauwelijks gecommuniceerd. Het advies is dat de OR bij elk succes een artikel schrijft voor het 
personeelsblad, de nieuwsbrief en intranet. Als de OR voor het artikel betrokken mensen interviewt, is 
het voor werknemers interessant om te lezen.   
 
6.8 Advies 8: Participatie organiseren 
 
-Afdelingsspecifieke veranderingen 
Bij afdelingsspecifieke veranderingen willen veel werknemers door de OR benaderd worden via een 
afdelingsoverleg. Daarom is het zinvol dat de OR in een vroegtijdig stadium ideeën vraagt bij de 
werknemers via een afdelingsoverleg. Tijdens dit overleg kan de OR direct om ideeën of meningen 
vragen en meer uitleg geven over de verandering. In dat geval is het wel handig om minimaal een week 
van te voren aan te geven dat werknemers tijdens dit overleg de mogelijkheid hebben om inbreng te 
geven. Ook moeten afwezige werknemers de mogelijkheid hebben om hun ideeën of mening te sturen 
via de e-mail. 
 
-Organisatiebrede veranderingen 
Bij organisatiebrede veranderingen die gevoelig kunnen liggen voor werknemers, kan de OR al in een 
vroeg stadium de mening van werknemers peilen met behulp van een mini-enquête. De meest ideale 
vorm is een pop-up die verschijnt als werknemers inloggen. Op die manier kan de OR de vragen 
verspreiden over de week. De werknemers hoeven dan bijvoorbeeld maar één of twee vragen per dag 
te beantwoorden. Als de OR bij een besluit instemmingsrecht heeft, kan hij op basis van 
enquêteresultaten een beter besluit geven. Voor concrete ideeën kan de OR via een combinatie van een 
digitale ideeënbus en een inspraakbijeenkomst ideeën van de werknemers meenemen. 
 
-Belonen 
Uit het onderzoek komt naar voren dat de gemeente Ede voornamelijk een mensgerichte, (rode) 
organisatie is. Een typische ‘rode’ interventie is belonen. Dit kan van pas komen bij de participatie met 
werknemers. De meeste werknemers willen beloond worden voor bepaald gedrag. Als mensen beloond 
worden voor het geven van een goed idee, dan motiveert ze dat mogelijk om mee te doen en mee te 
denken. 
  
6.9 Advies 9: Inzet van intranet en nieuwsbrief 
Tijdens het panelgesprek gaven meerdere werknemers aan dat ze merkten dat intranet en de 
nieuwsbrief slecht gelezen worden. Voor de OR is het belangrijk om hier rekening mee te houden. Het is 
momenteel de bedoeling dat belangrijke nieuwsberichten verspreid worden via de nieuwsbrief. Het is 
niet de bedoeling dat de hele organisatie gemaild wordt. Momenteel zijn er plannen om het intranet te 
vernieuwen. Werknemers zijn dan nog meer zelf verantwoordelijk voor het nieuws dat ze lezen. In 
sommige gevallen kan het voor de OR verstandig zijn om de hele organisatie te mailen. Bij bijzondere 
bijeenkomsten is het verstandig om de hele organisatie te mailen. Als wekelijks de hele organisatie 
gemaild wordt, is de kans groot dat werknemers de e-mails niet meer lezen.   



P a g i n a  | 32 

 

 

 
6.10 Advies 10: Adviseren in de kop, romp en staart van een verandering 
Om voor meer betrokkenheid te zorgen bij de werknemers kan de OR het hele veranderproces lang 
meelopen met de bestuurder en al adviezen geven in de kop en romp van de verandering. De kop is het 
veranderidee van de bestuurder. Bij de romp is de potentiële verandering al verder uitgewerkt. Bij ‘de 
staart’ is de hele verandering uitgewerkt. Als de OR al eerder adviezen moet geven, moet hij ook eerder 
de mening van de werknemers peilen. Daarnaast is de kans groter dat de OR uiteindelijk instemt met de 
verandering. De bestuurder krijgt in een vroeg stadium al opmerkingen over zijn plan. Hierdoor heeft hij 
de mogelijkheid om deze nog aan te passen. De OR en de bestuurder creëren hiermee een win-
winsituatie. De methode die hier erg op inspeelt is de Danthe Methode. Deze methode werd al eerder 
toegelicht in het verslag. 

 

Danthe Methode 
Volgens Danthe heeft medezeggenschap pas meerwaarde als medewerkers kunnen participeren bij het 
tot stand komen van besluiten. Danthe ziet een belangrijke rol weggelegd voor ondernemingsraden bij 
participatie. Hij ontwikkelde een methode die leden van de ondernemingsraden en medewerkers op 
een invloedrijke wijze laten participeren in besluitvorming. Besluitvorming heeft volgens Danthe altijd 
een kop, een romp en een staart. De kop behandelt het resultaat van de verandering en de vraag: 
“Waarom gaan we het morgen anders doen?”. De romp is het plan. Als de OR het probleem kent, kan hij 
een plan maken om het op te lossen. De staart komt meestal aan het einde. Als het plan goed is, gaat de 
organisatie deze invoeren. Hierbij wordt er goed geluisterd naar de medewerkers. In het plan is onder 
andere het beoordelingscriteria participatie meegenomen. 

 

De Danthe Methode gaat uit van drie stappen. Deze stappen staan omschreven in het onderstaande 

schema: 

 

Kop       Romp     Staart 

Waarom? Plan Doen 

De waarom-vraag: 

 Wat is het probleem, de 

kans of de uitdaging? 

 Wat is nut, noodzaak en 

urgentie? 

 Herkent de OR dat? 

 Erkent de OR dat? 

De OR maakt 

beoordelingscriteria: 

 Participatie 

 Volledigheid 

 Consistentie 

 Haalbaarheid 

 Risico’s 

 Sociale kaders 

 Inhoudelijke punten 

De OR houdt controle op de 

realisatie 

 Spreekt evaluatie 

momenten af 

 Luistert naar medewerkers 

 

Advies OR Advies OR Controle door de OR 

 
Bij de traditionele werkwijze van een OR adviseert de OR alleen in de staart. Bij de Danthe Methode 
adviseert de OR in de kop, de romp en de staart. Dit betekent dat een OR het hele proces lang meekijkt 
met de bestuurder. Via https://www.hrtoolbox.nl/xquestion/id/40640 kan de OR zien of ze wel Danthe 
Proof zijn. Als ze niet volgens de methode handelen, dan krijgt de OR een negatief advies na het invullen 
van de vragen.  
 
Om voor meer betrokkenheid te zorgen bij de werknemers kan de OR het hele veranderproces lang 
meelopen met de bestuurder en al adviezen geven in de kop en romp van de verandering. De kop is het 
veranderidee van de bestuurder. Bij de romp is de potentiële verandering al verder uitgewerkt. Bij ‘de 
staart’ is de hele verandering uitgewerkt. Als de OR al eerder adviezen moet geven, moet hij ook eerder 
de mening van de werknemers peilen. Daarnaast is de kans groter dat de OR uiteindelijk instemt met de 
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verandering. De bestuurder krijgt in een vroeg stadium al opmerkingen over zijn plan. Hierdoor heeft hij 
de mogelijkheid om deze nog aan te passen. De OR en de bestuurder creëren hiermee een win-
winsituatie.  
 
Projectgroep 
De OR kan nog een stap verder gaan door al in een vroeg stadium een projectgroep te starten waarbij 
ook werknemers in zitten die verstand hebben van een bepaald onderwerp. Dit is de werkwijze van de 
OR van de gemeente Breda. De projectgroep loopt het hele proces lang mee met de bestuurder. 
Hierdoor wordt het uiteindelijke advies of de instemming een hamerstuk.  
 
6.11 Advies 11: Nieuwe huisstijl en nieuw logo 
Op het gebied van huisstijl kan de OR veel winst behalen. Gert Kootstra vertelt in zijn boek 
‘Designmanagement: design effectief benutten om ondernemingssucces te creëren’(2006) dat design 
erg belangrijk is bij de vormgeving van een huisstijl en een logo. Ook Rob van Etten van GITP 
Medezeggenschap gaf tijdens het interview aan dat een OR herkenbaar moet zijn aan zijn lay-out. 
Momenteel heeft de OR een onduidelijke huisstijl. Ook maakt de OR niet maximaal gebruik van het logo. 
Het advies is om te kiezen voor een nieuwer en moderner logo. Het advies is om de blauwe kleuren van 
de gemeente te gebruiken voor de huisstijl (Pantone 313). Een logo dat de kernwaarden van de OR van 
de gemeente Ede uitbeeldt heeft de voorkeur. Gert Kootstra (2006) noemt dit een logo met een actief 
design. Het huidige logo maakt gebruik van puzzelstukjes. Het is mogelijk om een fraaier en duidelijker 
logo te maken met puzzelstukjes. Ook kan de OR ervoor kiezen om een mooi vormgegeven logo te 
kiezen dat niet de kernwaarden van de OR communiceert. Gert Kootstra (2006) noemt dit een logo met 
een passief design. Volgens Kootstra is het belangrijk dat het passieve logo (de OR) met behulp van 
andere communicatiemiddelen ‘geladen’ wordt. Bij een actief design is dat niet nodig, omdat deze de 
kernwaarden al communiceert. 
 
 
 
 
 
Het huidige logo van de OR 
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7. Communicatieplan 
 
In dit hoofdstuk zijn de adviezen uit het voorgaande hoofdstuk uitgewerkt tot een communicatieplan 
voor de OR van de gemeente Ede. Goede communicatie is een belangrijke pijler bij veranderingen 
binnen de gemeente Ede. In elke fase van veranderingen speelt communicatie een belangrijke rol. Het is 
belangrijk om veranderingen binnen de organisatie goed te laten verlopen. In dit hoofdstuk zijn zeven 
onderdelen uitgewerkt die meer duidelijkheid geven over de invulling van communicatie tijdens 
veranderingen binnen de gemeente Ede. In dit communicatieplan zijn de doelgroep, de SWOT-analyse, 
de doelstellingen, de strategie, de boodschap, de middelen en instrumenten en het bijbehorende 
budget uitgewerkt. 
 

7.1 SWOT-analyse 
 
Sterktes Zwaktes 

 De meeste werknemers vinden de 
communicatie door de OR redelijk. 

 De meeste werknemers vertrouwen de OR. 

 De OR communiceert met afstandelijke 
communicatiemiddelen. 

 Werknemers voelen geen verbondenheid 
met de OR. 

 De OR communiceert weinig over het 
proces en de geschiedenis van een 
verandering. 

 Het is voor sommige werknemers 
onduidelijk welke mensen er in de OR 
zitten. 

Kansen Bedreigingen  
 

 Vooral bij organisatiebrede of 
afdelingsspecifieke veranderingen die 
gevoelig liggen, hebben werknemers 
behoefte om te participeren in 
besluitvorming. 

 Werknemers hebben behoefte aan een 
overzicht van alle veranderingen die 
spelen binnen de organisatie. 

 De meerderheid van de werknemers 
geven aan geïnteresseerd te zijn in de 
meeste veranderingen waar de OR mee 
bezig is. 

 Werknemers hebben behoefte aan meer 
persoonlijke communicatie door de OR. 

 De teksten van de OR kunnen leuker en 
makkelijker geschreven worden. 

 De intranet van de gemeente Ede wordt 
vernieuwd. 

 

 De nieuwsbrief en het intranet worden 
slecht gelezen. 

 Als de OR wekelijks naar alle werknemers 
een e-mail stuurt, is de kans groot dat 
werknemers een overload aan informatie 
krijgen.   
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7.2 Doelgroep 
 
De doelgroep bestaat uit alle werknemers van de gemeente Ede1. Bij de gemeentelijke organisatie 
werken ongeveer 800 medewerkers dagelijks aan een schone, groene, leefbare, actieve en gezonde 
gemeente Ede. Hierdoor kunnen de inwoners en bezoekers met plezier blijven wonen, werken en 
recreëren in Ede. Er is sinds kort een nieuwe structuur van de afdelingen. De gemeentelijke organisatie 
bestaat uit de concerndirectie. Deze 23 afdelingen zijn verdeeld over vijf clusters en vier 
ondersteunende afdelingen.   
 
Het eerste cluster is Beleid en Regie. Onder deze cluster vallen de afdelingen: 
-Maatschappelijke Ondersteuning, Economische Zaken, Wonen en Subsidiebureau 
-Strategie en Onderzoek 
-Communicatie 
-Wijkwerk 
 
Het tweede cluster is Leefomgeving en Veiligheid. Hieronder vallen de afdelingen: 
-Veiligheid 
-Ondersteuning & Binnendienst 
-Beheer Openbare Ruimte 
-Realisatie 
-Toezicht 

Het derde cluster, Ruimtelijke Ontwikkeling en Grondzaken, bestaat uit de afdelingen: 
-Bodem, Geluid, Verkeer en Beleid en Advies 
-Ruimtelijke Ontwikkeling 
-Ruimtelijke Projecten 
-Grondzaken 
-Vastgoed 
 
Het vierde cluster is Werk, Participatie en Inkomen. Dit cluster bestaat uit de afdelingen: 
-Bedrijfsvoering 
-Handhaving & Financiën 
-Schuldhulpverlening en Budgetadvisering 
-Wmo 
-Participatie en Werk 

Het vijfde cluster is Klantencontacten. Dit cluster bestaat uit de afdelingen: 
-Burgerzaken en Receptiebalies 
-Klantcontactcentrum 
-Belastingen 
-Gemeentearchief 

Vanaf 2015 krijgt gemeente Ede een nieuw cluster. Het gaat dan om het cluster Interne Ondersteuning. 
Deze zal bestaan uit overige afdelingen van de gemeente Ede: 
-Huisvesting en Services 
-Personeel en Organisatie 
-Informatisering en Automatisering 
-Financiën en Control 

 

                                                      
1
 Gemeente Ede (2014). https://www.ede.nl/gemeente/organisatie/. Geraadpleegd op 29 januari 2014. 

https://www.ede.nl/gemeente/organisatie/
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Locaties 
De werknemers zijn verspreid over verschillende locaties in Ede. De 14 beleidsdomeinen zijn verspreid 
over maar liefst vijf locaties. De locaties van ‘Raadhuis Publiekszaken’, ‘Werkplein’, ‘Raadhuis De Doelen’ 
en ‘De Vleugel’ liggen het dichts bij elkaar en vormen het hart van de organisatie. De ‘Manenberg’ 
bevindt zich een stuk buiten dit gebied. 

Toegang tot intranet en e-mail 
Alle werknemers hebben toegang tot het intranet. Ook hebben alle werknemers een e-mailadres 
waarop ze bereikbaar zijn. Het Nieuwe Werken is sinds een paar jaar ingevoerd in de organisatie. Omdat 
de collega’s verspreid zijn over verschillende locaties, maakt nog niet elke werknemer hier gebruik van. 
Een groot deel van de organisatie maakt al regelmatig gebruik van thuiswerken.  

Leeftijden 
Volgens informatie van de afdeling Personeel en Organisatie lopen de leeftijd binnen de organisatie 
uiteen van 20 tot 65 jaar. De gemiddelde leeftijd is 47,91 jaar.  
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7.3 Doelstellingen 
 
In dit hoofdstuk zijn de communicatiedoelstellingen geformuleerd. Naar aanleiding van de 
probleemstelling zijn de doelstellingen geformuleerd. De doelstellingen zijn meetbaar en kunnen door 
inzet van communicatie worden bereikt.  
 
Algemene doelstelling 
De OR van de gemeente Ede wil de betrokkenheid onder de werknemers van de gemeente Ede 
vergroten. 
 
Communicatiedoelstellingen 
Voor de verschillende veranderingen binnen de organisatie zijn communicatiedoelstellingen 
geformuleerd in termen van verandering van kennis, houding en gedrag: 
 
Kennis 

 75% van de werknemers van de gemeente Ede weet wat de OR doet en wat zijn taken zijn.  
 

Houding 

 50% van de werknemers van de gemeente Ede voelt zich betrokken bij de OR en heeft een 
positieve houding ten opzichte van de OR. 

 
Gedrag 

 20% van de werknemers van de gemeente Ede is bereid ideeën of advies te geven over 
veranderingen waar de OR mee bezig is.  
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7.4 Strategie  
 
In dit hoofdstuk staat vermeld welke strategie en positionering wordt voorgesteld voor de OR van de 
gemeente Ede. Deze strategie en positionering dragen ertoe bij dat de OR de werknemers van de 
gemeente Ede op de juiste manier bereikt.  
 
Doel strategie  
De strategie moet ervoor zorgen dat de kennis-, houding- en gedragsdoelstellingen behaald worden. De 
strategie geeft antwoord op de hoofdvraag ‘Hoe kan de OR van de gemeente Ede zijn communicatie en 
participatie met de achterban verbeteren?’. Naar aanleiding van de onderzoeksresultaten is het 
belangrijk dat de OR persoonlijk communiceert met de werknemers van de gemeente Ede. 
 
Momenteel worden werknemers van de gemeente 
Ede bereikt via traditionele communicatiemiddelen 
(e-mail, intranet en nieuwsbrieven). De OR 
communiceert voornamelijk via intranet en de 
nieuwsbrief (vooral zendingsgericht). Het is aan te 
raden om een strategie toe te passen waarin 
persoonlijke communicatie de basis. Werknemers 
willen gemotiveerd en geprikkeld worden. Door voor 
een persoonlijkere aanpak te kiezen heeft de OR 
direct de mogelijkheid om de dialoog aan te gaan 
volgens het communicatiekruispunt van Van Ruler2 
(Leren.nl, 2014).  
 
Kleur van de organisatie 
Omdat de gemeente Ede een ´rode´ organisatie is, is 
het belangrijk om een ´rode´ strategie te kiezen. 
Eerder werd al aangegeven dat het belangrijk is voor 
de OR om persoonlijke communicatie te gebruiken. 
Het is belangrijk dat de OR zich vooral focust op de 
rode, persoonlijke communicatiemiddelen.  
 
Communicatieve werkvormen in rode organisaties (De Caluwé en Vermaak, 2006) 

Rood Kick-off bijeenkomst, zeepkistsessies, slogans en motto’s, lokmiddelen 
introduceren, reclame/brochures, spreekuren organiseren, 
theaterwerkvormen, personeelsblad benutten, symposium, helpdesk, 
voorbeeldgedrag aanwijzen, prijzen uitreiken, ombudsman/vrouw, ideeënbus, 
goodies, teleconferencing, ‘walk the talk’, persoonlijk 

 
Explicatiestrategie 
De OR maakt vooral gebruik van de explicatiestrategie3. Bij een explicatiestrategie wordt er namelijk 
meer uitleg gegeven over een product of dienst. De OR is binnen de gemeente Ede ‘een product’. Hij 
weegt de belangen van de werknemer af tegen die van de bestuurder. In deze situatie is het vooral 
belangrijk dat de OR meer informatie geeft. Ze gaan vaker de organisatie in en laten zichzelf zien. 
Om ervoor te zorgen dat werknemers meer afweten van de OR, de veranderingen die spelen binnen de 
organisatie en het takenpakket van de OR, is het belangrijk om een campagne op te zetten die de OR 
van de gemeente als het ware voor de tweede keer voorstelt. Hiermee laat de OR zien dat hij anders 
                                                      
2
 Leren.nl. http://www.leren.nl/cursus/professionele-vaardigheden/communicatieplan/strategie.html, 

geraadpleegd op 9 april 2014. 
 
3
 InfoNu.nl (2006-2014). http://zakelijk.infonu.nl/marketing/99371-goede-effectieve-passende-reclame-maken-

hoe-doe-je-dat.html, geraadpleegd op 9 april 2014. 

http://www.leren.nl/cursus/professionele-vaardigheden/communicatieplan/strategie.html
http://zakelijk.infonu.nl/marketing/99371-goede-effectieve-passende-reclame-maken-hoe-doe-je-dat.html
http://zakelijk.infonu.nl/marketing/99371-goede-effectieve-passende-reclame-maken-hoe-doe-je-dat.html
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communiceert. De OR laat tijdens de campagne met een voorbeeld zien wat zijn werkwijze is, wie hij is 
en dat hij een ander communicatiebeleid heeft. De OR gaat namelijk niet alleen meer besluiten 
communiceren, maar ook informatie geven over het proces en de geschiedenis van veranderingen. 
 
OR krijgt ‘een gezicht’ 
De OR stelt zichzelf voor de tweede keer voor met een campagne.  In deze periode maakt de OR 
voornamelijk gebruik van persoonlijk contact. Het gaat erom dat de OR ‘een gezicht’ krijgt. Dit is nodig 
om meer betrokkenheid te creëren bij de werknemers. Ook na de campagne is het belangrijk voor de OR 
om persoonlijk te communiceren met de werknemers. Op deze manier zorgt hij ervoor dat werknemers 
zich uitgenodigd voelen om contact met de OR te zoeken en ideeën te geven. In een dialoog kan de OR 
ook makkelijker om ideeën vragen en uitleggen bij welke veranderingen werknemers kunnen 
meedenken met de OR. Hierbij horen de communicatiestrategieën dialogiseren (communicatie met 
tweerichtingsverkeer) en formering (wederzijdse beïnvloeding). De OR wil namelijk de dialoog aangaan 
met de werknemers. Toch kan het ook zijn dat de werknemers en de OR elkaar beïnvloeden en dat ze 
samenwerkingsverbanden aangaan. Bij organisatiebrede veranderingen die niet  gevoelig liggen kan de 
OR er ook voor kiezen om alleen gebruik te maken van informeren en overreden (overtuigen). 
 
Storytelling 
Een ander belangrijk onderdeel van de strategie is storytelling. Uit het onderzoek kwam naar voren dat 
de OR weinig succesverhalen communiceert. Volgens StorytellingPeople (2014) 4bestaat effectieve 
organisatieverandering namelijk uit:  
-het beginnen met betekenisgeving en het creëren van een gemeenschappelijke visie; 
-het zekeren van de legitimiteit van verandering (werknemers moeten het gevoel hebben dat de 
verandering ertoe doet en dat het noodzakelijk is); 
-het communiceren van behaalde en motiverende resultaten (succesverhalen). 
 
Dit betekent dat de OR minder gebruik maakt van feiten en cijfers, maar dat ze werknemers laten 
ervaren hoe veranderingen tot stand zijn gekomen. Storytelling is de inspirerende kracht in het 
presenteren van de OR en het verhaal van een verandering. Succesverhalen communiceren hoort bij 
storytelling. Als tijdens een veranderingsproces regelmatig verhalen gedeeld worden over behaalde 
(deel)successen, kan dit werknemers motiveren om ook aan de gang te gaan en zich in te zetten.  
 
Nieuw logo en nieuwe huisstijl 
De OR zet een nieuw logo en een nieuwe huisstijl in om te communiceren met de werknemers. Uit het 
gesprek met een OR-expert kwam naar voren dat een OR herkenbaar moet zijn aan zijn huisstijl. Bij de 
flyervoorbeelden is gebruik gemaakt van een blauwe huisstijl en het onderstaande logo. Dit is slechts 
een voorbeeld: 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

                                                      
4
 StorytellingPeople (2014). http://corporatestory.nl/storytelling/wat-is-storytelling/, geraadpleegd op 20 juni 

2014. 
 

http://corporatestory.nl/storytelling/wat-is-storytelling/
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Tone of voice 
Binnen de gemeente Ede is het de cultuur dat werknemers elkaar met ‘je’ aanspreken. Om deze reden is 
het belangrijk om werknemers informeel met ‘je’ aan te spreken. Door de werknemers direct aan te 
spreken met ‘je’, worden werknemers persoonlijk benaderd. Uit het onderzoek kwam naar voren dat 
werknemers hier behoefte aan hebben.  
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7.5 Boodschap 
 
Voor de werknemers van de gemeente Ede is het van belang dat er een heldere 
communicatieboodschap wordt overgedragen. Uit het onderzoek onder de werknemers blijkt dat 
werknemers persoonlijker door de OR benaderd willen worden. Ook willen werknemers weten wie er in 
de OR zitten, wat het takenpakket van de OR is en wanneer zij naar de OR kunnen voor vragen of 
ideeën. Met dit gegeven dient in de boodschap rekening te worden gehouden. In dit hoofdstuk zijn drie 
boodschappen geformuleerd. Een boodschap voor de campagne, een algemene boodschap voor na de 
campagne en een boodschap om werknemers uit te nodigen om met ideeën te komen. 
 
Boodschap 1 
Tijdens de campagne draagt de OR de volgende boodschap uit: 
“De ondernemingsraad van de gemeente Ede communiceert transparanter en persoonlijker met de 
werknemers.” 
 
De slogan die hierbij hoort is: 
 
“Dit zijn wij!” 
 
Concept 
Deze boodschap maakt gebruik van de explicatiestrategie5. Het gaat voornamelijk over het informeren 
van de werknemers. Zij moeten namelijk meer informatie ontvangen over de OR. Door persoonlijker te 
communiceren kruipt de OR als het ware uit zijn schulp. Ze gaan de organisatie in en worden op die 
manier zichtbaar voor de werknemers van de gemeente Ede. Het is belangrijk dat zij dit doen aan de 
hand van een voorbeeld.   
 
Boodschap 2 
Na de campagne is het belangrijk dat de OR een boodschap blijft uitdragen. Daarom is er in dit 
hoofdstuk ook een algemene boodschap geformuleerd: 
 
“Werknemers van de gemeente Ede kunnen altijd op hun OR rekenen. De OR weegt de belangen van de 
werknemers altijd zo goed mogelijk af tegen de belangen van de bestuurders. Werknemers kunnen 
altijd naar de OR stappen met vragen of ideeën.” 
 
De slogan die hierbij hoort is: 
 
“De OR komt op voor jouw belang!” 
 
Boodschap 3 
Naast de algemene boodschap is het belangrijk dat de OR ideeën blijft vragen over veranderingen van 
de werknemers. Daarom is er in dit hoofdstuk ook een ‘ideeënboodschap’ geformuleerd: 
 
“Wij dagen de werknemers uit om met ons mee te denken over veranderingen binnen de organisatie en 
hun ideeën te geven over veranderingen.” 
 
Hierbij hoort de slogan: 
“Ben jij ‘de innovator’ van deze organisatie?!” 
 

                                                      
5
 InfoNu.nl (2006-2014). http://zakelijk.infonu.nl/marketing/99371-goede-effectieve-passende-reclame-maken-

hoe-doe-je-dat.html, geraadpleegd op 9 april 2014. 

http://zakelijk.infonu.nl/marketing/99371-goede-effectieve-passende-reclame-maken-hoe-doe-je-dat.html
http://zakelijk.infonu.nl/marketing/99371-goede-effectieve-passende-reclame-maken-hoe-doe-je-dat.html
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De piramide van Maslow6 laat zien dat zelfontplooiing en waardering en erkenning de laatste twee fasen 
zijn waar mensen behoefte aan hebben. De verschillende behoeftes in de piramide zijn van heel 
belangrijk beneden in de piramide tot minder belangrijk in de top van piramide gezet. De onderste 
behoeftes van de piramide zijn de behoeftes die mensen het liefst vervullen. Volgens Maslow kunnen 
mensen, als deze onderste behoefte niet vervuld is, zich niet bezig houden met de volgende behoeftes 
in de hogere lagen van de piramide. De piramide bestaat uit de volgende fasen: 

 De eerste fase bestaat uit organische en lichamelijke behoeftes. Hierbij gaat het om behoeften 
als voedsel en seks. 

 De tweede fase handelt zich om de behoefte naar lichamelijke veiligheid en zekerheid. In het 
hedendaagse leven valt hier ook de veiligheid op een baan en een onderdak bij.  

 De derde fase siert zich met de behoefte aan saamhorigheid, liefde, vriendschap en positieve 
relaties.  

 De vierde fase omvat de behoeftes naar waardering, zelfrespect en erkenning. Al deze 
behoeftes zijn te koppelen aan het wederzijds respect wat je krijgt in een groep. 

 De allerlaatste fase van behoeftes is simpelweg de behoefte aan zelfverwerkelijking. Dit wil 
zeggen dat elk mens als laatste behoefte zichzelf wil ontwikkelen tot een uniek mens met een 
unieke persoonlijkheid. 

 

De boodschap speelt in op de behoefte aan zelfontplooiing en waardering. In het verleden waren er veel 
grote innovators die revolutionaire ideeën hadden. Zij kunnen een voorbeeld zijn voor werknemers. Met 
de boodschap daagt de OR werknemers uit om met ideeën te komen. In dit rapport kwam al naar voren 
dat de gemeente Ede een ‘rode’ (mensgerichte) organisatie is waarbij werknemers behoefte hebben aan 
een beloning. Naast de beloning ‘waardering’ is het niet verkeerd om een prijs aan te bieden aan 
degene met het beste idee. Op deze manier worden werknemers extra gemotiveerd en geprikkeld om 
met ideeën te komen. Volgens De Caluwé en Vermaak (2006) is het uitreiken van prijzen een 
communicatievorm die veranderaars regelmatig gebruiken in ‘rode’ organisaties. 

 
 
 
 
 
 

                                                      
6
 Bombaariba (2011-2014). http://mens-en-samenleving.infonu.nl/psychologie/70120-piramide-van-maslow.html, 

geraadpleegd op 9 april 2014. 

http://mens-en-samenleving.infonu.nl/psychologie/70120-piramide-van-maslow.html
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7.6 Middelen en instrumenten  
 
De strategie die hiervoor is beschreven heeft invloed op de communicatiemiddelen en -instrumenten 
die worden ingezet. De middelen en instrumenten die ingezet worden, geven de strategie vorm. 
Hieronder staan de middelen beschreven die worden ingezet om de doelstellingen te behalen. Door te 
kiezen voor een geïntegreerde communicatie worden werknemers zowel online als offline bereikt. Ook 
is het belangrijk dat de verschillende middelen naar elkaar verwijzen. 
 

1. Campagne  
De strategie wordt vormgegeven door middel van een campagne. Hierbij gebruikt de OR voornamelijk 
flyers en intranet en persoonlijk contact in afdelingsoverleggen.  
 
Persoonlijk contact tijdens afdelingsoverleggen (crossmediaal met flyers en intranet) 
De OR-leden schuiven twee of drie weken lang aan bij alle afdelings- of werkoverleggen. Tijdens dit 
overleg deelt het OR-lid eerst flyers uit waarop kort staat wie er in de OR zitten, wat de taken van de OR 
zijn en wanneer mensen de OR kunnen benaderen. De tekst op de flyer lichten zij mondeling toe.  Op de 
flyer staat de slogan “Dit zijn wij!”. Ook staan de OR-leden als groep afgebeeld. Het is belangrijk om 
hiermee te beginnen. Het OR-lid vertelt aan de hand van een nieuw besluit of advies aan de bestuurder 
dat werknemers direct aan gaat, hoe besluiten in het vervolgd gecommuniceerd worden. Dit gebeurt 
onder het motto ‘show rather than tell’. Het OR-lid geeft over het nieuwe besluit meer informatie over 
het proces van de verandering. De OR vertelt kort wat er in het verleden is veranderd en wat de 
geschiedenis is van de verandering. Zoals in de strategie beschreven gebeurt dit niet op een feitelijke en 
zakelijk manier. Het OR-lid vertelt dit op een inspirerende manier. Vervolgens vertelt hij of zij hoe het 
besluit tot stand kwam. Het OR-lid geeft aan dat de OR belangrijke besluiten in het vervolgd op deze 
manier communiceert. Bij organisatiebrede veranderingen die gevoelig liggen, communiceert de OR dat 
door middel van een bijeenkomst. Daarnaast krijgen de werknemers te horen wanneer zij naar de OR 
kunnen en over welke veranderingen ze ideeën kunnen geven. Het OR-lid in kwestie geeft tijdens het 
overleg ook aan dat op intranet en in de huiskamers van alle afdelingen een schema is te vinden waarop 
alle veranderingen staan die spelen binnen de organisatie. Dit schema wordt wekelijks aangepast op 
intranet. Tot slot vertelt het OR-lid dat werknemers naar een vaste OR-inlooplunch kunnen.  
 

Voorbeeldflyer (voorkant) voor de campagne 
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Intranet 
Op de intranetpagina van de OR komt een nieuwe pagina te staan met de titel ‘Dit zijn wij’. Op deze 
pagina staat wie er in de OR zitten, wat de taken en de werkwijze van de OR is en wanneer werknemers 
de OR kunnen benaderen. Daarnaast is het belangrijk dat de OR een ideeënpagina krijgt op intranet 
waarop mensen hun ideeën en meningen over een verandering kunnen geven. Op deze manier krijgen 
ideeën een centrale plaats en krijgen werknemers extra informatie over de (soorten) veranderingen 
waarop zij kunnen reageren. 
 
Hulpmiddelen bij presenteren 
Bij de voorstelpresentatie in de afdelingsoverleggen kan de OR gebruik maken van een Powerpoint of 
Prezi. Met deze hulpmiddelen is het eenvoudig om overzichtelijk de geschiedenis van een verandering te 
laten zien. Een verhaal vertellen aan de hand van plaatjes werkt vaak beter dan een pagina met lappen 
tekst. Een voorbeeld is de manier waarop de OR van de gemeente Hilversum zijn nieuwe werkwijze 
presenteerde (zie onderstaande afbeeldingen).7 
 
 

 

 

                                                      
7
 Medezeggenschap Gemeente Hilversum (2013). Papadag. 
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De OR van de gemeente Hilversum maakt op een inspirerende manier gebruik van storytelling. Door 
middel van plaatjes en verhalen laat de OR zien dat ze een nieuwe werkwijze hebben. Ze vertellen 
letterlijk een verhaal met allerlei personages. Door te communiceren met plaatjes en personages kan de 
OR van de gemeente Ede letterlijk een verhaal vertellen. Dit zorgt ervoor dat het verhaal tijdens 
bijeenkomsten boeiender wordt en dat verslagen leuk zijn om te lezen. 
 
Inzet van communicatiemiddelen 

 Kennis Houding Gedrag 

Persoonlijk contact (afdelingsoverleg) x x x 

Flyers x   

Intranet x   

 
2.  Communicatie na campagne 
 
Persoonlijk contact bij afdelingsspecifieke veranderingen 
Bij afdelingsspecifieke veranderingen hebben werknemers vooral behoefte aan persoonlijke 
communicatie. Hierbij gaat het vooral om persoonlijk contact in een afdelingsoverleg. Als het gaat om 
een verandering is die niet gevoelig ligt, kan de OR ervoor kiezen om alleen een e-mail te sturen naar de 
werknemers van de betreffende afdeling. Toch is het verstandig om ook in dit geval aan te schuiven bij 
een afdelingsoverleg. Zeker als de OR ideeën of meningen van de werknemers nodig heeft. 
 
Afdelingsspecifieke veranderingen met participatiemogelijkheden 
De OR van de gemeente Ede heeft bij veel veranderingen inbreng en ideeën van de werknemers nodig.  
Ford en Ford (1995) maken bij communicatie binnen de verandering onderscheid tussen vier soorten 
gesprekken die elkaar opvolgen in een veranderingsproces. Communicatie binnen de verandering houdt 
in dat er dialoog is met de betrokken werknemers. Ford en Ford maken onderscheid tussen initiërende 
gesprekken, begripsvormende gesprekken, prestatiegerichte gesprekken en afrondende gesprekken: 

 
Initiërende gesprekken 
De eerste gesprekken die plaatsvinden zijn initiërende gesprekken. Hierbij wordt door middel van een 
oproep, een voorstel of een belofte een beweging in gang gezet. Voorbeelden van oproepen, beloftes of 
voorstellen zijn: ‘We moeten iets doen aan het hoge verloop onder ons personeel’ of ‘We dringen het 
begrotingstekort met een kwart terug’. Ford en Ford vertellen dat er een praatcultuur ontstaat als 
initiërende gesprekken achterwege blijven. Daarom is het belangrijk dat de OR in een vroeg stadium al 
communiceert dat er een ‘veranderidee’ is. 
 
Begripsvormende gesprekken  
Als de initiërende gesprekken achter de rug zijn, volgen begripsvormende gesprekken waarbij 
bestuurders en werknemers informatie, argumenten en overtuigingen uitwisselen. Het doel van 
begripsvormende gesprekken is het vergroten van participatie en om helderheid te krijgen over de 
haalbaarheid van de verandering. Dit is meestal het moment om keuzes te maken. Als begripsvormende 
gesprekken achterwege blijven, ontbreekt volgens Ford en Ford het gemeenschappelijk inzicht en de 
gemeenschappelijke taal. Alleen de initiatiefnemer staat dan te roepen om verbetering van een 
probleem. 
 
Prestatiegerichte gesprekken 
Na de begripsvormende gesprekken vinden prestatiegerichte gesprekken plaats. Bij deze gesprekken 
wordt volgens Ford en Ford actie geïnitieerd. Dit is een periode vol met verzoeken, beloften, 
onderhandeling en overeenstemming. Resultaten, taken en tijdslimieten worden tijdens de 
prestatiegerichte gesprekken omschreven. 
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Afrondende gesprekken 
Aan het einde van het veranderingsproces vinden afrondende gesprekken plaats. In deze fase vertelt de 
veranderaar dat het proces voorbij is. Zaken worden op een rij gezet. Daarnaast kijken veranderaars 
terug en speculeren ze over de toekomst. Ook zijn er momenten om tevredenheid te vieren of 
teleurstelling te verwerken. Het probleem is dat deze gesprekken vaak niet plaatsvinden. Hierdoor gaan 
verandertrajecten uit als een nachtkaars. Op deze manier lijkt het alsof de verandering niet afkomt en 
dat veranderaars niet leren van eventuele fouten die zij maakten. Vandaar dat het voor de OR belangrijk 
is dat zij samen met de bestuurder deze gesprekken organiseren. 
 
Bijeenkomst bij organisatiebrede veranderingen 
Bij gevoelige veranderingen die organisatiebreed spelen hebben werknemers behoefte aan een bericht 
via de e-mail, persoonlijk contact tijdens een afdelingsoverleg of een bijeenkomst. Omdat het erg 
arbeidsintensief is om als OR bij alle afdelingsoverleggen aan te schuiven, is het advies om bij dit soort 
veranderingen een bijeenkomst te organiseren. Om werknemers te informeren over deze bijeenkomst 
kan de OR gebruikmaken van de e-mail en intranet. Ook kan de OR een rondje lopen door de organisatie 
en mond-tot-mondreclame stimuleren. Op deze manier is de kans klein dat veel werknemers achteraf 
niet van de bijeenkomst afwisten. Om mensen meer te informeren kunnen OR-leden flyers uitdelen. Het 
is belangrijk dat op deze flyers al een stukje informatie staat over de verandering. 
 
Intranet 
Momenteel heeft de OR al een informatiepagina op intranet. Er zijn plannen binnen de organisatie om 
intranet te veranderen. Intranet wordt meer een open systeem waarbij werknemers volledig zelf 
verantwoordelijk zijn voor het lezen van nieuws binnen de organisatie. De nieuwsbrief die ook op 
intranet geplaatst wordt, verdwijnt na de invoering van het nieuwe intranet. Door het nieuwe intranet 
heeft de OR minder controle over wat de werknemers lezen. Toch is het handig om ervoor te zorgen dat 
werknemers weten waar informatie te vinden is. In het panelgesprek onder de werknemers was het 
voor veel werknemers onduidelijk welke informatie waar te vinden is. Het advies is om op de pagina van 
de OR een extra pagina te plaatsen met de titel ‘Waar vind ik…?’. Ook tijdens persoonlijke gesprekken, 
afdelingsoverleggen of bijeenkomsten is het belangrijk dat de OR verwijst naar de plek waar informatie 
te vinden is: het intranet. Het betreffende OR-lid vermeldt in dat geval ook dat werknemers altijd 
contact op kunnen nemen als ze vragen hebben of iets niet kunnen vinden. Op de pagina komen ook 
verslagen te staan waarin de OR meer informatie geeft over het proces en de geschiedenis van de 
verandering. Het is van belang dat het geen heel lang en onleesbaar verslag wordt. Het verhaal moet 
vooral inspireren. Dit kan door een verhaal vertellen en plaatjes te gebruiken. Ook kan de OR ervoor 
kiezen om te communiceren door middel van Powerpoint- of Prezipresentaties.  
 
Succesverhalen communiceren via personeelsblad 
Het is belangrijk dat de OR communiceert als hij een bijzonder succes behaalt. Uit het panelgesprek 
kwam naar voren dat de OR geregeld succes behaalt. Toch worden deze successen niet of nauwelijks 
gecommuniceerd. Het advies is dat de OR bij elk succes een artikel schrijft voor het personeelsblad( en 
eventueel het intranet). Hierbij maakt de OR gebruik van storytelling. Dit kan ook door betrokken 
mensen te interviewen voor het artikel. Op deze manier is het interessant voor werknemers om de tekst 
te lezen. Successen kunnen natuurlijk ook gecommuniceerd worden in het veranderingenschema dat de 
OR wekelijks bijwerkt.    
 
Vaste OR-inlooplunch 
Om voor meer betrokkenheid te zorgen is het advies om een maandelijks of tweewekelijks een vaste 
OR-inlooplunch te organiseren. Om zeker te weten dat de meeste werknemers hiervan op de hoogte 
zijn, is het verstandig om dit vergaderverzoek via Outlook naar iedereen te sturen. Op deze manier 
krijgen werknemers automatisch een melding als ze achter de computer aan het werk zijn. Door een 
vaste OR-inlooplunch laat de OR aan werknemers zien dat ze de mogelijkheid geven om over bepaalde 
zaken bij te kletsen met OR-leden. Een hoge opkomst tijdens een OR-spreekuur is prettig, maar het is 
niet het achterliggende doel. Het is vooral ook belangrijk dat het gesprek informeel en persoonlijk blijft. 
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Een lunch heeft vaak net iets meer kans van slagen dan een gewoon spreekuur. Zeker als er gratis 
broodjes en drinken aanwezig zijn. 
 
Flyers 
Als alleenstaand communicatiemiddel zijn flyers vaak niet heel effectief. Toch kunnen ze in combinatie 
met persoonlijk contact als een geheugensteuntje dienen en verwijzen naar andere 
communicatiemiddelen. Hierbij gaat het vooral om een verwijzing naar intranet. Voor de flyer is een 
goede opmaak natuurlijk belangrijk. Het is zinvol dat alle OR-leden staan afgebeeld op de flyer en dat de 
OR een consistente en herkenbare huisstijl aanhoudt. Uiteraard is het essentieel dat het (nieuwe) logo 
op elke flyer wordt afgebeeld. 
 
Flyers voor bijeenkomsten 
Op de flyers die gebruikt worden om mensen te informeren over een bijeenkomst staat de slogan “De 
OR komt op voor jouw belang”. Op deze flyer staat beknopt de geschiedenis van de verandering. Ook 
staat de OR als groep afgebeeld. Hieronder staat een voorbeeldflyer.  
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Flyers voor participatie 
Op de flyers die gebruikt worden om werknemers te werven voor ideeën staat de slogan “Ben jij ‘de 
innovator’ van deze organisatie?!”. Op deze flyer wordt vooral verwezen naar andere 
communicatiemiddelen waar werknemers hun ideeën kunnen geven zoals intranet. Hieronder staat een 
voorbeeldflyer. 
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Inzet van communicatiemiddelen 

 Kennis Houding Gedrag 

Afdelingsoverleg x x x 

Initiërende, begripsvormende, 
prestatiegerichte en afrondende 
gesprekken 

x x x 

Bijeenkomst x x  

Intranet x   

Vaste OR-inlooplunch x x x 

Flyers x  x 

Personeelsblad x x  
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7.7 Budget 
 

Kosten Omschrijving 

€472,50* 1000 A5 flyers voor de campagne 
1000 A5 flyers voor bijeenkomsten 
1000 A5 flyers om werknemers uit te nodigen om met ideeën te komen 

€240,-* Flyers laten vormgeven 

€100,-* Een extra pagina op intranet 

€300,-* Een nieuw logo en een nieuwe huisstijl laten vormgeven 

€60,-* Inlooplunch (per keer) 

  

€1172,50 Totaal 

 
*Omdat de expertise binnen de organisatie aanwezig is, kost het de OR geen geld om flyers te laten 
drukken, te laten vormgeven en om een extra pagina aan te laten maken. Toch zijn de kosten hierboven 
weergegeven om een indicatie te geven van de kosten voor de organisatie. 
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8. Implementatieplan 
 
In dit hoofdstuk is het implementatieplan te lezen. In dit hoofdstuk staat gedetailleerd beschreven wanneer en welke acties uitgevoerd worden. De OR is 
verantwoordelijk voor de uitvoering van de taken. De implementatie is weergegeven voor de periode van september 2014 tot januari 2015. Er is voor deze korte periode 
gekozen, omdat het vaak erg verschillend is wanneer veranderingen beginnen en eindigen. Dit implementatieplan focust zich daarom voornamelijk op de campagne. De 
weken 28 t/m 34 zijn in verband met de zomervakantie niet meegenomen.  
 
Overzicht 1 

Jaar  2014 2015 

Maand Sep Okt Nov Dec Jan 

Week 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 1 2 3 4 5 

1. Campagne 

Nieuw logo en nieuwe 
huisstijl worden bedacht en 
ontworpen 

x                       

Flyers laten maken door de 
vormgever (intern)  

x                       

Flyertekst schrijven (of 
uitbesteden) 

x                       

Foto van de OR (als groep) 
laten maken 

x                       

Eerste versie flyer is af  x                      

Check van de flyer door OR  x                      

Definitieve versie flyer is af   x                     

1000 flyers laten drukken   x                     

Nieuwe intranetpagina op 
OR-pagina ‘Waar vind ik…?’ 
wordt gemaakt 

 x x                     

Pagina ‘De OR?’ wordt 
gemaakt 

 x x                     

Ideeënpagina op OR-pagina 
wordt gemaakt 
 

 x x                     
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Veranderingenoverzicht 
wordt gemaakt en  
wekelijks aangepast. 

 x                      

Veranderingenoverzicht 
wordt opgehangen in de 
woonkamers en op intranet 
geplaatst 

   x                    

Presentatie voor 
afdelingsoverleggen wordt 
per OR-lid gemaakt en 
voorbereid (inspirerende 
verhalen worden 
geschreven) 

  x x                    

OR-leden presenteren zich 
in afdelingsoverleggen 

    x x x x x x              

2. Communicatie na campagne 

 Sep Okt Nov Dec Jan 

Data van OR-inlooplunches 
worden bepaald 

 x                      

Vergaderverzoeken OR-
inlooplunches naar alle 
werknemers versturen 

          x             

Flyers laten maken door 
vormgever (intern)  

  x                     

Flyertekst schrijven (of 
uitbesteden) 

  x                     

Eerste versie flyer is af    x                    

Check van de flyer door OR    x                    

Definitieve versie flyer is af     x                   

Beleid bepalen voor het 
organiseren van 
bijeenkomsten (hoe lang 
duren ze? waar worden ze 
gehouden? wie spreekt de 

        x               
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mensen toe?) 

Beleid bepalen voor 
succesverhalen in het 
personeelsblad (en op 
intranet) 

           x            

Overleg met bestuurder 
over advies geven in kop, 
romp en staart van 
veranderingen 

          x             

 
Overzicht 2 (voorbeeld van een verandering) 
 
Van advies in de romp.. 

Jaar  2014 2015 

Maand Sep Okt Nov Dec Jan 

Week 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 1 2 3 4 5 

Verandering 

 Sep Okt Nov Dec Jan 

1. Bestuurder maakt 
veranderplan  

x x x x                    

2. OR ontvangt 
veranderplan 

x    x                   

3. OR geeft advies            x            

 
Naar advies in de kop, romp en staart (Danthe methode) 

Jaar  2014 2015 

Maand Sep Okt Nov Dec Jan 

Week 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 1 2 3 4 5 

Verandering 

 Sep Okt Nov Dec Jan 

1. Bestuurder heeft een 
veranderidee. 
-De OR organiseert 
initiërende gesprekken. 

x                       
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2. OR geeft advies naar 

aanleiding van de waarom-

vraag: 

-Wat is het probleem, de 

kans of de uitdaging? 

-Wat is nut, noodzaak en 

urgentie? 

-Herkent de OR dat? 

-Erkent de OR dat? 

-OR communiceert 

‘veranderidee’ naar 

werknemers en vraagt hun 

mening via een enquête. 

-De OR organiseert 

begripsvormende 

gesprekken. 

   x                    

3. Bestuurder maakt 
veranderplan 

    x x x                 

4. OR ontvangt 
veranderplan 

       x                

5. De OR maakt 

beoordelingscriteria voor 

het plan (bijvoorbeeld): 

-Participatie 

-Volledigheid 

-Consistentie 

-Haalbaarheid 

-Risico’s 

-Sociale kaders 

         x              
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-Inhoudelijke punten 

 

De OR organiseert 

prestatiegerichte 

gesprekken. 

6. OR geeft advies            x            

7. OR bereidt het 
communiceren van het 
advies voor: 
-Een OR-lid maakt een 
inspirerend verhaal van de 
geschiedenis en het proces 
van de verandering. 
-Er wordt gezocht naar 
passende plaatjes (of er 
worden speciaal illustraties 
gemaakt) 
-De Powerpoint of Prezi 
wordt gemaakt. 
-Er wordt een 
spreekschema gemaakt. 

           x            

8. Het advies wordt 
gecommuniceerd via een 
bijeenkomst.  

            x           

9. OR spreekt 
evaluatiemomenten en 
afrondende gesprekken af 
met de bestuurder 

            x           

10. OR peilt ervaringen bij 
de werknemers 

              x         
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9. Evaluatie 
 
Om te bepalen in welke mate de strategie succesvol is en de doelstellingen behaald zijn, is het belangrijk 
dat resultaten gemonitord en geëvalueerd worden. Deze informatie kan gebruikt worden om de 
implementatie te actualiseren en eventueel aan te passen. 
 
Evaluatie van het proces 
Het proces wordt geëvalueerd door achteraf te bekijken of men zich aan de tijdsplanning, zoals staat 
vermeld in de implementatie, heeft gehouden. Het is aan te raden om deze planning tussentijds te 
meten, zodat de planning nog aangepast kan worden als dat nodig is.  
 

Evaluatie communicatiedoelstellingen 
 
Kennisdoelstellingen 
Een jaar na de start van de implementatie wordt onderzocht of de geformuleerde kennisdoelstellingen 
behaald zijn. De OR houdt een steekproef onder de werknemers met de vraag of zij weten wie er in de 
OR zitten, of zij informatie van de OR weten te vinden, of zij beter op de hoogte zijn van alle 
veranderingen die spelen, of zij genoeg informatie ontvangen van de OR en of de communicatie door de 
OR daadwerkelijk verbeterd is. 
 
Houdingdoelstellingen 
Een jaar na de start van de implementatie wordt gemeten of de geformuleerde houdingsdoelstellingen 
zijn behaald. Dit wordt gemeten door een steekproef te houden onder de werknemers. Hierdoor 
achterhaalt de OR welke houding werknemers hebben tegenover de OR en of dit verbeterd is sinds de 
nieuwe wijze van communiceren. Daarnaast kan de OR achterhalen of werknemers zich meer 
uitgenodigd voelen om contact te zoeken met de OR. 
         
Gedragsdoelstellingen 
Een jaar na de start van de implementatie wordt tijdens een OR-vergadering bepaald en overlegd of de 
gedragsdoelstellingen zijn behaald. Het is aan te raden om niet te kiezen voor een onderzoeksmatige 
benadering. De gedragsdoelstellingen zijn namelijk lastig te meten. Tijdens een vergadering kan de OR 
globaal nagaan of het aantal werknemers dat ideeën geeft over veranderingen is toegenomen en of 
meer werknemers bereid zijn om advies te geven over een veranderonderwerp waar zij verstand van 
hebben.  
 
Evaluatie campagne 
Het effect van de campagne wordt geëvalueerd. Na een half jaar kan de OR ervoor kiezen om al een 
klein onderzoek uit te voeren onder de werknemers. Ze kunnen hiermee zien in hoeverre de kennis-, 
houding- en gedragsdoelstellingen bereikt worden. Als ze merken dat bepaalde doelstellingen niet 
bereikt worden, heeft de OR nog de mogelijkheid om bij te sturen door extra communicatieactiviteiten.  
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