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D u u r z a m e  i n z e t  O R  vo o r  

m e d e we r ke r s  e n  b e d r i j f
In het afgelopen jaar kozen jullie, de medewerkers van
Waterbedrijf Groningen, een nieuwe ondernemingsraad.
Gelukkig waren er opnieuw voldoende goede kandidaten, dus er
viel wat te kiezen. Jullie hebben van die mogelijkheid massaal
gebruik gemaakt, wat resulteerde in een hoge opkomst van 75
procent. Dat is iets waar we als ondernemingsraad trots op zijn.
Bedankt daarvoor! Tegelijk zegt het ook iets over jullie
betrokkenheid bij medezeggenschap. Wij zien het in ieder geval
als een groot vertrouwen vanuit de medewerkers en dat geeft
extra motivatie om jullie belangen zo goed mogelijk te verte-
genwoordigen. Daarbij willen wij de medewerkers natuurlijk
goed op de hoogte houden van de inbreng van de onderne-
mingsraad. Dat doen wij op hoofdlijnen door middel van onze
nieuwsbrieven en meer inhoudelijk door middel van de agen-
da’s en verslagen van de vergaderingen. Alle informatie vind 
je op onze OR-site op Spetter.

Het afgelopen jaar was voor de ondernemingsraad ook het
jaar van afscheid nemen. Marcel Ploeg stopte met het OR-
werk. En ook Arie Meerman, jarenlang onze gedreven OR-
voorzitter, nam afscheid. Marcel en Arie, nogmaals bedankt
voor jullie inzet voor het OR-werk in de afgelopen jaren.
Ondergetekende mocht het voorzittersstokje van Arie overne-
men. Voorwaar geen geringe opgave, maar ik doe mijn best.
En gelukkig vind ik het nog leuk ook. Het vertrek van twee
‘oudgedienden’, betekent dat wij twee nieuwe leden mochten
verwelkomen in ons OR-team: Jan Broeksma en Yvonne Rosiek.
Ik ben hartstikke blij met de nieuwe ploeg, die met een goede
mix van ervaring, kennis en enthousiasme vorm geeft aan de
medezeggenschap bij ons bedrijf.

Een belangrijk thema voor Waterbedrijf Groningen is
duurzame inzetbaarheid van medewerkers. Een groeiend
tekort op de arbeidsmarkt, werken wellicht tot je zevenenzes-

tigste in een snel veranderende wereld vergen veel van ons als
medewerker. Hoe gaan we daarmee om? Als uitdaging of als
bedreiging? Hoe flexibel zijn we? Vinden we het fijn om iets
nieuws te leren, om eens wat anders te doen? Of juist niet?
Houden we het überhaupt vol? Voor iedereen zal dit waarschijn-
lijk verschillend zijn. Bij de één klinken veranderingen als
muziek in de oren, terwijl de ander het maar spannend vindt.
Daarin ligt gelijk ook de uitdaging: hoe zorgen we ervoor dat
iedereen met plezier naar zijn werk blijft gaan en een wezen-
lijke bijdrage aan het bedrijf kan blijven leveren.

Hoe het ook zij, de ondernemingsraad praat mee!
Levensfasebewust personeelsbeleid, strategische personeels-
planning, flexibele arbeidsvoorwaarden, het nieuwe werken,
werving & selectie, duurzame inzetbaarheid, het zijn allemaal
onderwerpen die al enige tijd op de OR-agenda staan en ook
in 2012 weer op onze duurzame inzet en aandacht kunnen
rekenen. De ondernemingsraad is er voor de komende jaren
helemaal klaar voor.

Wout Kompagnie
voorzitter ondernemingsraad
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Op 20 april 2011 kozen de medewerkers van Waterbedrijf
Groningen een nieuwe ondernemingsraad. Elf kandidaten 
hadden zich via drie lijsten verkiesbaar gesteld. De Vrije Lijst
won flink en groeide van twee naar vier van de in totaal negen
zetels. CNV Publieke Zaak ging terug van twee naar één zetel,
Abvakabo FNV leverde ook een zetel in en hield er vier over. Wel
bleef Abvakabo FNV de lijst die de meeste stemmen kreeg: 86
stuks. De Vrije Lijst kreeg 70 stemmen en CNV Publieke Zaak 23. 

Er was een uitstekende opkomst: 179 medewerkers (bijna 75
procent) van de 239 kiesgerechtigde medewerkers brachten
hun stem uit. De nieuwe ondernemingsraad bestaat uit: Leon
van der Tuin, Klaas Elzes, Krieno Adam en Auke Visser (allen
AbvaKabo), Wout Kompagnie, Wendy Oosterhof, Yvonne
Rosiek, Jan Broeksma (allen Vrije Lijst) en Eddy Postmus (CNV
Publieke Zaak). De samenstelling van de nieuwe OR wijzigde
op twee plaatsen. Arie Meerman en Marcel Ploeg hadden zich
niet meer verkiesbaar gesteld. Nieuwe leden zijn Jan Broeksma
en Yvonne Rosiek. Het aantal vrouwen in de OR verdubbelde,
van één naar twee.

De vorige OR-voorzitter Arie Meerman feliciteerde alle OR-
leden met hun benoeming, wenste hen veel succes en liet dat

gepaard gaan met een roos. Zelf kreeg hij ook bloemen en lof
toegezwaaid van directeur Harmen Hoogeveen, die Arie
bedankte voor zijn jarenlange voorzitterschap en de construc-
tieve wijze waarop hij de ondernemingsraad had geleid. Na de
officiële installatie van de nieuwe ondernemingsraad door de
directeur, koos de OR een voorzitter (Wout Kompagnie), een
vicevoorzitter (Leon van der Tuin) en een secretaris (Eddy
Postmus) uit haar midden.  De ondernemingsraad krijgt onder-
steuning en advies van de secretaris medezeggenschap
(Menno Samplonius), die ook de medezeggenschapstrajecten
van de directie ondersteunt en van advies voorziet.

S a m e n s t e l l i n g  o n d e r n e m i n g s r a a d

Functies ondernemingsraad per 31 december 2011:
Naam Functie Standplaats Afdeling

Wout Kompagnie voorzitter Groningen Nieuwbouw Distributie
Leon van der Tuin vice voorzitter Groningen Klantenadministratie
Eddy Postmus secretaris Groningen Strategie & Onderzoek
Krieno Adam lid Winschoten Onderhoud Distributie
Jan Broeksma lid Groningen Onderhoud Productie
Klaas Elzes lid Groningen Onderhoud Distributie
Wendy Oosterhof lid Groningen Juridische Zaken
Yvonne Rosiek lid Groningen Klantenadministratie
Auke Visser lid Groningen Technische Klantencontacten
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Uitgangspunten ondernemingsraad
• De ondernemingsraad van Waterbedrijf Groningen handelt 

vanuit een pro actieve en positief kritische houding;
• De OR geeft inhoud aan medezeggenschap door naast haar 

controlerende taken en signaalfunctie mee te denken over 
het bedrijfsbeleid;

• De leden van de OR zijn zich ervan bewust dat ze door de 
medewerkers zijn gekozen;

• De OR voelt zich verantwoordelijk de belangen van mede-
werkers zorgvuldig af te wegen in relatie tot het bedrijfs-
beleid.

Contacten met de medewerkers
De OR wil graag laten zien  op welke terreinen de onderne-
mingsraad actief is en medewerkers de kans geven input te
leveren in het medezeggenschapstraject.  Hoe doen we dat?

Via Spetter (intranet):
• Publicatie van de agenda van elke overlegvergadering (OV) 

met de directie;
• Uitgifte van een kort nieuwsbrief na elke OV-vergadering;
• Ander OR-nieuws op de eigen OR-site van Spetter;
• Publicatie van alle OR- en OV-verslagen;
• Publicatie OR-jaarverslag.

Mondeling:
• Informerende gesprekken met medewerkers bij relevante 

onderwerpen;
• Raadplegen van de achterban bij belangrijke kwesties.

Regelmatig zoeken medewerkers om uiteenlopende redenen
via andere kanalen (persoonlijke benadering, e-mail, telefoon)
contact met de ondernemingsraad. De OR-leden ervaren dat
als positief en voelen zich daardoor zeker gesteund door de

achterban. Zijn er dus van jouw kant onderwerpen, waarvan je
vindt dat de ondernemingsraad daar aandacht voor moet
hebben, laat het ons dan weten. 

Je reacties kun je rechtstreeks kwijt bij alle OR-leden of bij het
secretariaat medezeggenschap:
E-mail: or@waterbedrijfgroningen.nl
Telefoon: (050) 368 86 03 of mobiel: (06) 51 27 94 08

U i t g a n g s p u n t e n  e n  c o m m u n i c a t i e  

o n d e r n e m i n g s r a a d

De nieuwe ondernemingsraad: bovenste rij v.l.n.r. Wout Kompagnie, Eddy Postmus,
Klaas Elzes, Leon van der Tuin, Wendy Oosterhof. 
Onderste rij v.l.n.r. Jan Broeksma, Auke Visser, Yvonne Rosiek en Krieno Adam.
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Om de medezeggenschap bij ons bedrijf zo goed mogelijk vorm
te geven, gaan de OR-leden jaarlijks op cursus. In 2011 ging de
tweedaagse scholing vooral over de werkwijze van de nieuwe
ondernemingsraad. Belangrijke vragen daarbij waren: in welke
mate en in welke zin de OR ‘er toe doet’ bij Waterbedrijf in
Groningen en welke gewenste vaardigheden van de OR-leden
moeten de komende periode centraal staan in het scholingspro-
gramma voor de OR-leden. Er was daarnaast aandacht voor de
wettelijke kaders waarbinnen de medezeggenschap zich
afspeelt en voor de vorm die daarvoor in de praktijk is
ontwikkeld bij ons bedrijf. Ook de interne werkwijze van de
nieuw gekozen OR werd tegen het licht gehouden.

Op de eerste cursusdag kwam directeur Harmen Hoogeveen
langs. Onderwerpen van gesprek waren de veranderingen in
de topstructuur van de organisatie en de tussentijdse evalu-
atie van de gemaakte afspraken rondom  uitwisselen van 
informatie tussen directie en OR. De tweede cursusdag werd
benut voor de inhoudelijke inbreng van de ondernemingsraad
voor de voorjaarssessie met het MT. Onderwerpen waren: de
follow up van het ‘HR-beleid in de komende jaren’ en het
‘toekomstbeeld van de organisatie in 2015’. De cursus werd
afgesloten met het vastleggen van een aantal werkafspraken
voor de nabije toekomst en het opstellen en formuleren van
het activiteitenplan van de OR voor het komende jaar. 

Een aantal OR-leden nam individueel deel aan gerichte cur-
sussen om de eigen kennis op bepaalde gebieden van het
medezeggenschapswerk aan te scherpen.

S c h o l i n g  o n d e r n e m i n g s r a a d  2 0 1 1
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MT/OR-bijeenkomsten
De ondernemingsraad heeft jaarlijks tweemaal contact met
het managementteam (MT) van ons bedrijf. Doel van die 
ontmoeting is het integreren van de medezeggenschap in de
beleidsplancyclus, zodat de OR al in een vroeg stadium wordt
betrokken. Management en OR vinden het belangrijk dat de
ondernemingsraad meepraat over de ontwikkelingen bij ons
bedrijf voor de korte en voor de langere termijn. 

In het voorjaar van 2011 analyseerden MT en OR de voortgang
van de ontwikkelingen bij ons bedrijf. Accenten daarbij waren:
ontwikkelingsprogramma leidinggevenden (MD) en de
terugkoppeling daarvan naar medewerkers, aandacht voor
overregulering, vitalisering en verjonging medewerkersbe-
stand, klantgerichtheid, samenwerking, cultuuromslag en effi-
ciency. De discussie eindigde met de conclusie dat MT en OR
het redelijk eens zijn over de doelstelling in het proces naar
efficiencymaatregelen. De bedrijfsleiding zet in op daadwer-
kelijke bezuinigingen om de operationele kosten te verlagen
onder het benchmarkgemiddelde. Daarbij is het niet de
bedoeling het aantal medewerkers te verkleinen, maar meer
te doen met hetzelfde aantal mensen, door efficiënter te
werken. De uitkomsten van de discussie werden vertaald naar
speerpunten en meegenomen als input voor de Kaderbrief
2012.

In de najaarsbijeenkomst bespraken MT en OR een aantal 
scenario’s met elkaar, die betrekking hadden op de meerjaren-
plannen voor de komende vijf jaar. Daarnaast presenteerden
de MT-leden de sectorplannen 2012 op hoofdlijnen aan de OR.
Toetsingskaders voor de ondernemingsraad vormden daarbij
de kaderbrief 2012, de resultaten van de laatste Benchmark en
de gezamenlijke ideeën die MT en OR in de voorjaarssessie
hadden gedeeld.

Bijeenkomsten Raad van Commissarissen
De ondernemingsraad heeft versterkt aanbevelingsrecht 
voor een derde deel van de Raad van Commissarissen (RvC) 
en heeft één keer per jaar (in februari) een informele ont-
moeting met de voltallige Raad. In 2011 waren het langjarig
HRM-beleid, invoering Flexibel arbeidsvoorwaardenbudget
(FAB), MedewerkersTevredenheidsOnderzoek (MeTeO) en 
de evaluatie van het beoordelingssysteem de belangrijkste
gespreksonderwerpen. Daarnaast heeft het dagelijks bestuur
van de OR tweemaal per jaar een informele bijeenkomst met
de twee door de OR aanbevolen commissarissen. De 
RvC-leden hebben aangegeven de contacten met de onderne-
mingsraad op prijs te stellen en belangrijk te vinden. 
De ondernemingsraad vindt het van belang verbinding te
houden met de RvC-leden en te laten weten welke accenten
voor de mede-zeggenschap van belang zijn.

Landelijk OR-platform
Het dagelijks bestuur van de ondernemingsraad onderhoudt
ook contacten met het landelijk OR-platform. Het platform
OR'en waterbedrijven wordt gevormd door de voorzitters en
secretarissen van de ondernemingsraden van de water-
bedrijven en laboratoria, die vallen onder de WWB-CAO. 
Het platform organiseert twee keer per jaar themadagen.
Omdat er binnen de sector door de diverse bedrijven 
verschillend met de behandelde thema's wordt omgegaan,
dragen  deze themadagen bij aan het beter begrijpen van
elkaars standpunten en meningen. Daarnaast is het inspi-
rerend om onderwerpen van verschillende kanten te bekijken
en te horen hoe andere bedrijven hiermee omgaan. Ook is 
het een goede manier om op de hoogte te blijven van de
nieuwste ontwikkelingen, zowel binnen als buiten de water-
sector, en om hierover met elkaar van gedachten te wisselen.
Daardoor ontstaat een goede voedingsbodem voor het

C o n t a c t e n  o n d e r n e m i n g s r a a d  2 0 1 1
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ontwikkelen van nieuwe ideeën, waarmee de eigen OR weer 
aan de slag kan.

De laatste jaren heeft  het landelijk OR-platform zich meer en
meer ontwikkeld tot een soort ‘intern service centrum’ voor de
aangesloten ondernemingsraden. Daarnaast zijn externe con-
tacten gelegd en onderhouden met de vakorganisaties, het
platform OR-en van Waterschappen en, heel recent, met het
platform van OR-en van Netwerkbedrijven. Dus lag het voor
de hand om deze ontwikkeling in het voorjaar van 2011 te
evalueren en na te denken over de toekomstige richting van
ons platform OR'en waterbedrijven. Conclusie: doorgaan op de
ingeslagen weg door versterking van contacten met andere
platforms.

In het najaar van 2011 was duurzaamheid en duurzame
inzetbaarheid van medewerkers het belangrijkste thema.
Bernd Kroon, directeur Aqualab Zuid, belichtte duurzaamheid
en milieuvraagstukken vanuit zijn eigen wetenschappelijke en
internationale ervaringen. Daarbij lag de focus op de interna-
tionale en nationale waterwereld en de rol van Nederlandse
bedrijven daarin. Danielle Zandee, hoogleraar duurzaamheid
universiteit Nijenrode, hield haar inleiding over gewenste en
noodzakelijke accenten die bedrijven en organisaties kunnen
of moeten leggen als het gaat om cultuur en cultuurverande-
ring, organisatie-inrichting en kwalitatieve en kwantitatieve
personeelsplanning.

Voor meer informatie over de activiteiten van het landelijk OR-platform
waterbedrijven kun je terecht op: www.orplatformwater.nl
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Wat reorganisaties betreft was 2011 een rustig jaar bij
Waterbedrijf Groningen. Op ander gebied was er echter 
voldoende werk aan de winkel voor de ondernemingsraad. 
De implementatie van het Flexibel Arbeidsvoorwaarden Budget
(FAB), het nieuwe HRM-beleid, de introductie van het nieuwe
klantensysteem SAP en de evaluatie Modernisering
Watervoorziening stonden, soms meerdere keren, prominent 
op de agenda. 

FAB - Benefitplanner
Directie en ondernemingsraad hebben in 2011 bijna 
maandelijks de implementatie en de problemen met de
Benefitplanner besproken. Dit nieuwe systeem maakt het
mogelijk dat medewerkers zelf flexibel keuzes kunnen maken
uit hun Flexibel Arbeidsvoorwaarden Budget (FAB). Daarvoor
is een speciaal programma (Benefitplanner) ontworpen. Bij
een deel van de medewerkers functioneerde het nieuwe 
systeem in 2011 echter onvoldoende. 

De ondernemingsraad heeft in het afgelopen jaar diverse
keren aangegeven dat de Benefitplanner manco’s vertoont 
en pleitte daarbij herhaaldelijk voor een goede communicatie
hierover met onze medewerkers. De directie onderkende de
klachten en kwam eind 2011 met een plan van aanpak en een
planning om de problemen in het systeem op te lossen en
beter te communiceren met onze medewerkers. In deze 
aanpak stond voorlichting en individuele hulp aan medewer-
kers, die problemen hebben met FAB en Benefitplanner, 
centraal. Ook garandeerde de directie dat iedere medewerker
zijn budgetten krijgt uitbetaald in geld of verlofuren, conform
CAO-afspraken. Afgesproken werd om het onderwerp FAB en
Benefitplanner maandelijks te blijven agenderen in 2012 
totdat het systeem probleemloos draait.

Employabilitybudget
Vanaf 1 januari 2010 beschikt iedere medewerker over een
employabilitybudget van duizend euro per drie jaar. Het 
budget is te zien als een investering in de brede inzetbaarheid
van medewerkers. De OR vroeg hoeveel medewerkers tot nu
toe gebruik hadden gemaakt van dit budget, of de criteria wel
duidelijk genoeg bekend zijn en of het gebruik wel voldoende
wordt gestimuleerd. Hoewel de criteria op het planformulier
staan dat ieder jaar met elke medewerker wordt besproken,
hebben tot nu toe in een jaar tijd maar zes medewerkers
gebruik gemaakt van het EB. Dat vindt de OR weinig. Wel is 
er een lichte toename te zien in het aantal aanvragen. De
ondernemingsraad heeft gevraagd of met name voor de ou-
dere medewerker de criteria van dit budget enigszins 
verruimd kunnen worden. 

Inzetbaarheidsbudget
Per 1 januari 2010 is het Inzetbaarheidsbudget ingevoerd.
Leeftijdsverlofdagen zijn komen te vervallen, de PAS-regeling
is afgeschaft. (Full time) medewerkers krijgen jaarlijks een
budget van 52 uur, waarmee men zelf een soort PAS-regeling
kan opbouwen. Gedurende het jaar hebben 18 medewerkers
hun IB-budget geheel of gedeeltelijk in uren opgenomen. 
Een aantal (oudere) medewerkers gebruikt de uren om korter
te werken en een klein aantal (4) medewerkers hebben hun 
IB laten uitbetalen. Conclusie: bijna 90% van alle medewer-
kers heeft in de afgelopen periode de IB-uren gespaard. 
De ondernemingsraad vindt dat tot nu toe een bemoedigend
resultaat. Het is dus tot op heden niet gebleken dat een grote
groep medewerkers van plan is dit budget nu al te laten uit-
betalen. 

HRM-beleid 2010 - 2015
In het verslagjaar stond de notitie HRM-beleid 2010-2015 op 

A g e n d a  o n d e r n e m i n g s r a a d  2 0 1 1
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de agenda van de overlegvergadering. De algemene lijn in de
notitie wordt gedeeld door de ondernemingsraad. Dit beleid
past goed bij de missie en visie van het bedrijf. Wel vindt de
OR dat er in het geformuleerde beleid wat teveel vanuit de
organisatie wordt geredeneerd en te weinig vanuit de mede-
werker. Met name over het voorgestelde doorstroombeleid
heeft de OR vragen. Er zit wat de ondernemingsraad betreft
een grote stap tussen  theorie en daadwerkelijke invoering in
de praktijk. Zeker met een grotere groep oudere medewerkers
zullen we moeten zoeken hoe we dit vorm gaan geven. De
ondernemingsraad pleit daarom voor een goed plan en het
creëren van draagvlak voordat we verdere stappen gaan zetten.

Centraal in het nieuwe HRM-beleid staat dat onze organisatie
zich richt op zijn primaire doelen (ons bestaansrecht). Over
hoe je dat wil bereiken en op welke manier je gebruik wilt
maken van de waarde van je medewerkers, daarover gaat het
HRM-beleid. En dat blijft een continue leer- en verbeterproces.
Voor leeftijdsbewust personeelsbeleid, management develop-
ment en werving en selectie geeft de notitie concrete
aanzetten in 2011. Naar aanleiding van opmerkingen van 
de ondernemingsraad over het nog ontbreken van een in-
voeringsplan zijn eind 2011 voor een aantal  onderdelen de
implementatieplannen en de bijbehorende planning met 
de OR besproken.

Management development-programma
Directie en ondernemingsraad bespraken in 2011 het manage-
ment development programma (MD), het ontwikkelingspro-
gramma voor leidinggevenden. De notitie past volgens de OR
goed in het ontwikkelde meerjarenbeleid HRM. De MD-
module is opgebouwd uit zes verplichte en zes facultatieve
modules. De OR heeft ervoor gepleit dat de leidinggevende de
resultaten van de training terugkoppelt naar de medewerkers.
Op die manier blijvende trainingsresultaten beter hangen, de
leidinggevende neemt de medewerkers mee en waarschijnlijk

levert op die manier de training meer resultaat op voor de
organisatie. De leidinggevende laat hiermee ook zien dat hij
de medewerkers serieus neemt, vindt de ondernemingsraad. 

Duurzame inzetbaarheid medewerkers
Directie en ondernemingsraad hebben in 2011 de verdere
uitwerking van een aantal speerpunten van personeelsbeleid
besproken, namelijk de duurzame inzetbaarheid van mede-
werkers en de werving en selectie van nieuwe medewerkers
op de arbeidsmarkt. Daaruit kwam naar voren dat ons bedrijf
kampt met een vergrijzende bedrijfsbevolking. Ruim 60% 
van onze werknemers zit in de seniorenfase (50+), 11% is
jonger dan 35 jaar. Daarnaast is 20% van de werknemers
vrouw. De komende vier jaar verwacht ons bedrijf weinig 
uitstroom van medewerkers. De plannen voor de komende
jaren zijn dan ook gericht op een duurzame inzetbaarheid 
van de huidige medewerkers. 

Voor alle afdelingen is een vernieuwd model O&F-plan
gemaakt. Daarin is per afdeling de leeftijdsopbouw van
medewerkers aangegeven. Daarnaast is  in kaart gebracht
welke kennis en expertise in de toekomst benodigd is en 
waar de leemtes zitten tussen huidige en gewenste situatie. 
De volgende stap is gerichte oplossingen te zoeken. De
ondernemingsraad heeft aangegeven graag bij dit proces
betrokken te willen blijven en daar concrete afspraken over
te willen maken in het nieuwe jaar. Medewerkers moeten

naar het idee van de OR voldoende tijd en mogelijkheid 
krijgen om toe te kunnen groeien naar de gewenste situatie
in het kader van een duurzame inzetbaarheid. 

Op het gebied van arbeidsmarktbeleid wil ons bedrijf zich
positioneren als een aantrekkelijke werkgever in de regio 
door het aantrekken en opleiden van jong talent, door 
ketenvorming met scholen en universiteiten en door het 
(blijven) aanbieden van trainee- en stageplaatsen.



Lean Management
Directie en ondernemingsraad bespraken in 2011 de invoering
van Lean Management bij ons bedrijf. Lean Management is
een methode die ernaar streeft alle handelingen alleen maar
te richten op wat de (interne en externe) klant vraagt. Al het
overige is in de beleving van de klant verspilling. Dat uit-
gangspunt past goed in het streven van ons bedrijf naar meer
efficiency. De bedoeling is te starten met een pilot bij de
afdeling Nieuwbouw Distributie. De ondernemingsraad heeft
in zijn reactie op de plannen benadrukt dat voor het welsla-
gen van het proces het meenemen van de werkvloer en een
effectieve communicatie essentieel zijn. De directie heeft de
ondernemingsraad uitgenodigd mee te draaien in de evalu-
atie van de pilot.

Flexibel werken
Flexibel werken, een initiatief van de OR, was onderwerp van
gesprek in 2011. De notitie daarover gaf aan dat we bij ons
bedrijf nu al veel mogelijkheden hebben om flexibel te
werken. Ongeveer de helft van de medewerkers beschikt op
dit moment over een token en kan dus op diverse plekken
buiten het bedrijf aan de slag. Wat de bedrijfsleiding betreft is
er geen behoefte aan grote veranderingen ten opzichte van de
huidige praktijk. Uitgangspunt blijft dat werkzaamheden,
zoveel mogelijk op de vestigingen en binnen de voor de 
functie geldende werktijden worden verricht. Dit bevordert
volgens de directie het contact en samenwerking tussen
medewerkers onderling nog steeds het beste en geeft het
meeste resultaat.

De ondernemingsraad vindt dat uit de notitie wel de intentie
naar voren komt om flexibel werken vorm te geven, maar dat
het in de uitwerking allemaal erg voorzichtig en terug-
houdend overkomt. Waterbedrijf Groningen loopt met deze
invulling van flexibel werken zeker niet voorop. Maar de OR
ziet ook positieve elementen in de notitie. Uit een gehouden

enquête onder leidinggevenden komt een positief beeld naar
voren om de mogelijkheden van flexibel werken te verruimen.
De bestaande situatie wordt toch enigszins uitgebreid en
geformaliseerd. De OR vroeg daarnaast aandacht voor preven-
tie (ARBO) en voorlichting over een goede werkplek thuis en
communicatie hierover richting medewerkers en leiding-
gevenden.

Rookbeleid
In 2011 bespraken directie en ondernemingsraad een notitie
rookbeleid bij ons bedrijf. De OR constateerde dat deze notitie
een evaluatie is van het huidige rookbeleid, zonder aan-
bevelingen voor echte veranderingen. Roken mag alleen in 
de daarvoor speciaal ingerichte plaatsen. Centraal zijn er geen
afspraken gemaakt over de frequentie van roken. De OR is 
van mening dat medewerkers in de eerste plaats zelf verant-
woordelijk zijn voor hun gezondheid, waarbij het bedrijf een
stimulerende rol mag spelen. In het probleem van frequent
afwezig zijn door roken in relatie tot prestaties ziet de OR
vooral een samenspel tussen medewerker en direct leiding-
gevende. De ondernemingsraad ziet om bovenstaande 
redenen weinig in een algeheel rookverbod. In juni 2012 
komt het rookbeleid opnieuw op de agenda.

Klimaatsysteem hoofdkantoor
De ondernemingsraad deed eigen onderzoek via interviews 
bij diverse medewerkers en de bedrijfsarts over klimaatklach-
ten op het hoofdkantoor. De klachten  hadden betrekking op
droge lucht, temperatuurschommelingen, tocht en geur-
klachten. Conclusie:  in de huidige situatie is er, gekeken 
vanuit de normen voor kantoorgebouwen, geen Arbo tech-
nisch probleem. Maar er waren wel degelijk aanhoudende
klachten, dus staat de OR achter de voorgestelde verbete-
ringen van het klimaatsysteem. Na uitvoeren van de maat-
regelen voldoet het binnenklimaat op het hoofdkantoor 
  aan de strengste norm die wordt gehanteerd voor kantoorge-
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bouwen. De OR constateert ook dat de menselijke kant zwaar
meeweegt en ondersteunt dat ook. Daarom heeft de OR aan-
vullend een aantal voorstellen richting directie geformuleerd
over schoonmaak, instructie thermostaten, en een goede com-
municatie over de maatregelen en de klachtenprocedure.
Tenslotte heeft de  OR geadviseerd ook aandacht te hebben
voor de klimaatklachten van medewerkers op onze andere
bedrijfslocaties.

Notitie alcohol, drugs- en medicijngebruik
De ondernemingsraad onderschrijft de gedragsregels die ons
bedrijf heeft opgesteld over het gebruik van alcohol, drugs en
medicijnen in werktijd. De notitie, die directie en OR in het
verslagjaar met elkaar bespraken, is op voorspraak van de
ondernemingsraad op enkele details aangepast en opnieuw
bij de medewerkers onder de aandacht gebracht.

PC-project
De directie kwam in het verslagjaar gedeeltelijk tegemoet 
aan het verzoek van de OR voor een PC-project. De OR had
voorgesteld dit te doen in het kader van een intern oplei-
dingsproject om de overgang van Office 2003 naar Office 2010
soepel te laten verlopen. Als tegenprestatie zouden mede-
werkers in eigen tijd een MS-office 2010-cursus gaan volgen.
De directie vond het project echter te duur, deels omdat de
Belastingdienst geen regeling meer kent, die het project 
fiscaal enigszins aantrekkelijk had kunnen maken. De directie
kwam wel tegemoet aan de wens om voor thuisgebruik
dezelfde nieuwe MS-officepakket gratis ter beschikking te
stellen. Daarnaast kregen alle de medewerkers instructie 
over de nieuwe software.

Nieuwe leidraad bij reorganisaties
Per 1 juli 2011 eindigde de looptijd voor de ‘Leidraad bij reor-
ganisaties’. Deze leidraad geeft aan wat de rechten en plichten
zijn voor medewerkers en bedrijf als een bedrijfsonderdeel

wordt gereorganiseerd. De ‘Leidraad bij reorganisaties’ wordt
bij ons bedrijf afgesloten tussen directie en vakbonden en
werd in juni 2011 opnieuw ongewijzigd met drie jaar verlengd.
De ondernemingsraad had vooraf inhoudelijk contact gehad
met de bonden en is blij met de verlenging. Ons bedrijf heeft
met deze Leidraad een goede regeling, die in de afgelopen zes
jaar heeft bewezen in de praktijk goed te werken.

Introductie SAP
In 2011 kreeg ons bedrijf een nieuw klantensysteem. Het oude
systeem (VIS) kon niet meer rekenen op voldoende en ade-
quate ICT-ondersteuning. Vanuit onze gezamenlijke ICT-
onderneming Futuro werd het nieuwe SAP-systeem binnen
ons bedrijf geïntroduceerd. De implementatie en overgang
van VIS naar SAP zijn nagenoeg geruisloos verlopen. Vooral de
samenwerking tussen de medewerkers verliep goed en is een
compliment waard. Aan de kostenkant is er echter wel sprake
van een aanzienlijke overschrijding. Dit geldt overigens voor
alle deelnemende bedrijven. Binnen Futuro wordt gekeken
naar nog meer ICT-samenwerking. Bij uitbreiding van de
activiteiten komt het opnieuw op de OR-agenda.

Modernisering Watervoorziening
Directie en OR bespraken in 2011 de evaluatie van de
Modernisering Watervoorziening vanaf 2009 tot nu. De
ondernemingsraad heeft naar aanleiding daarvan vragen
gesteld over de basisprincipes van de modernisering (o.a. ken-
nis verhogen, kerncompetenties), over de hoofdprocessen (o.a.
inrichting asset management en over de rol van de afdeling
Operations in het proces ‘van bron tot tap’). Ook is gesproken
over de relaties met andere sectoren en de haalbaarheid en
bandbreedte van de oorspronkelijke plannen ten opzichte van
de huidige stand van zaken. 

De OR wilde graag wil weten of de uitgangspunten van de
Modernisering Watervoorziening (MWV) worden gehaald en
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of de betreffende medewerkers aan de nieuwe functie-eisen
kunnen voldoen. Want nog niet iedereen is op dit moment
definitief geplaatst in de beoogde functie. Daarnaast vroeg 
de OR naar de beoogde synergievoordelen, een van de doel-
stellingen van de Modernisering Watervoorziening. 
De ondernemingsraad gaf ook aan nog een adviesaanvraag te
verwachten voor de opheffing Team Bijzondere diensten dat
in het kader van MWV eerst was opgericht en nu weer wordt
opgeheven. Ten aanzien van de toekomstige reductie op 
de formatie bij Onderhoud Distributie wilde de onderne-
mingsraad graag weten welke visie ten grondslag ligt aan het
toekomstige onderhoud aan ons leidingnet. Mocht gekozen
worden voor uitbesteding van bepaalde werkzaamheden
(bijvoorbeeld kathodische bescherming), dan verwacht de
ondernemingsraad ook daarover een (deel)adviesaanvraag.  

Toekomstige wacht- en storingsdienst
Door de leeftijdsopbouw van het huidige monteur- en opera-
torbestand ontstaan er de komende jaren problemen met de
bezetting van de wacht- en storingsdiensten bij de afdelingen
Onderhoud Distributie en Operations. De ondernemingsraad
ontving en besprak begin 2011 een eerste oriënterende notitie
waarin voorstellen worden gedaan om knelpunten aan te
pakken. Kern van de notitie is het vroegtijdig anticiperen op
de problemen door jonge monteurs vroegtijdig aan te trekken
en op te leiden. Daarnaast wordt van een aantal monteurs
gevraagd voor een beperkte tijd nog wat langer wachtdienst
te draaien na hun 55ste  jaar, waardoor een bepaalde periode
kan worden overbrugd. De OR vindt de richting waarin wordt
gedacht over oplossingen positief, ook omdat draagvlak wordt
gezocht bij de betrokkenen. 

Ten aanzien van de wacht- en storingsdienst bestaat een goed
beeld hoe de bezetting binnen ons bedrijf met de beschikbare
formatie zou kunnen worden ingevuld. Er werden in 2011 vier
leerling-monteurs bij ons bedrijf aangenomen, die over 1,5 jaar

inzetbaar zijn voor wacht- en storingsdienst. In 2014 zal bij
onveranderd beleid bijna de helft van onze monteurs geen
wacht- en storingsdienst meer draaien. Daarom werden in
2011 met de medewerkers een aantal workshops opgezet,
waarbij de manco’s in de wacht- en storingsdienst via verschil-
lende scenario’s kunnen worden opgepakt. Bijvoorbeeld: wat
kunnen externen voor ons betekenen, waarbij onze monteurs
meer in een regierol gaan functioneren. Ook de wachtdienst-
frequentie is daarbij bespreekbaar. In maart 2012 zal naar
verwachting voldoende duidelijk zijn hoe we de toekomstige
wacht- en storingsdienst bij ons bedrijf gaan organiseren.
Daarna volgt nogmaals bespreking met de OR, die met het
voorstel moet instemmen voordat het van kracht kan worden.

Duurzaamheidsbeleid
In het verslagjaar werd ook het duurzaamheidsbeleid van ons
bedrijf met de ondernemingsraad besproken. Daaruit kwam



naar voren dat Waterbedrijf Groningen als maatschappelijke
onderneming haar ambities op het gebied van duurzaamheid
in 2012 en in de jaren daarna verder vorm wil geven. Daarbij
zal ons bedrijf handelen vanuit de overtuiging van een maat-
schappelijke onderneming, maar met de focus gericht op waar
je invloed kunt uitoefenen. De bedoeling is om beslissings-
criteria te ontwikkelen om terugdringen van afval te stimuleren
en materialen en warmte te hergebruiken. Het projectteam
duurzaamheid heeft een aantal interne workshops georga-
niseerd om het thema duurzaamheid bij zoveel mogelijk sec-
toren en afdelingen op de agenda te krijgen. In de kaderbrief
2012 is opgenomen dat alle afdelingen in het nieuwe jaar een
duurzaam project in hun jaarplan opnemen en ten uitvoer
gaan brengen in 2012. Ons bedrijf heeft de ambitie om in 2014
CO2-neutraal te zijn. De ondernemingsraad heeft zich positief
uitgesproken over deze beleidsvoornemens.

Bedrijfsregeling internationale samenwerking 
De ondernemingsraad stemde in  met het Handboek
Internationale Samenwerking. Daarin staat omschreven onder
welke condities medewerkers van ons bedrijf naar het buiten-
land afreizen om een bijdrage te leveren aan internationale
projecten van ons bedrijf. De ondernemingsraad had een aan-
tal wijzigingen voorgesteld, die voor het merendeel werden
overgenomen. Voor de OR voldoende reden om vervolgens in
te stemmen met het Handboek Internationale Samenwerking.

Andere aansturing topstructuur (3-kernenmodel)
De bedrijfsleiding besloot in 2011 ons bedrijf op een andere
manier aan te sturen, zonder daarvoor de structuur te wij-  -
 zigen. De oplossing is gezocht in drie overlegvormen, waarbij
beheer (MT) en nieuwe ontwikkelingen (Product-Markt-
Combinatie) naast elkaar opereren. De directeur maakt in
deze opzet geen deel meer uit van het MT. Verbindende
schakel is het  coördinatieoverleg, bestaande uit de voorzitter
van het MT, de voorzitter van het PMC-overleg en de sector-

manager Finance & Control. Aanleiding voor deze nieuwe
overlegstructuur was de constatering dat een eenduidige
sturing en coördinatie van onze nieuwe activiteiten, zoals pro-
jecten op het gebied van water&energie, industriewater en
rioleringsdiensten, voor verbetering vatbaar zijn. De bedoeling
is een jaar lang als pilot op deze manier te gaan werken en die
werkwijze dan te evalueren.
De ondernemingsraad vond  dat er door de andere aansturing
sprake is van een structuurwijziging die adviesplichtig is. Deze
overlegstructuur roept bij de ondernemingsraad vragen op
over de wijze van besluitvorming en de verdeling van verant-
woordelijkheden in de top van ons bedrijf. Directie en
ondernemingsraad spraken daarop een tussentijdse en een
eindevaluatie af. Mocht blijken dat er toch sprake is van een
structuurwijzing binnen het bedrijf of dat implementatie
anderszins adviesplichtig is volgens de WOR, dan zal aan de
ondernemingsraad worden gevraagd hierover advies uit te
brengen. De OR is akkoord gegaan met dit voorstel. In maart
2012 komt het onderwerp opnieuw op de agenda.

Nieuw logo ondernemingsraad
De ondernemingsraad kreeg in 2011 haar eigen beeldmerk.
Het logo heeft iets weg van een schuifpaneel dat doorzicht
geeft op belangrijke onderwerpen voor de medezeggenschap.
De kleuren van het beeldmerk zijn dezelfde als die van de
huisstijl van ons bedrijf. Het nieuwe logo is ontworpen 
door Maurits Peerbolte (Xsample Mediavormgeving, Nieuw
Beerta), die ook de maker is van de huisstijl van Waterbedrijf
Groningen.
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De ondernemingsraad besteedde in 2011 ruimschoots aandacht
aan veiligheid, gezondheid, welzijn en milieu (VGWM). Een spe-
ciale werkgroep vanuit de ondernemingsraad had zich gebogen
over diverse aspecten van VGWM en deed daarbij een beroep op
interne deskundigheid. Vervolgens zijn de bevindingen van de
OR besproken in een speciale overlegvergadering met de direc-
tie. Daarbij was ook Jan Leenheers aanwezig, sinds april 2011 
de nieuwe bedrijfsarts bij ons bedrijf. 

Aan de hand van de cijfers constateerde de ondernemingsraad
een licht oplopend ziekteverzuim in de afgelopen periode. De
OR informeerde of daarvoor specifieke oorzaken zijn aan te
geven. Ook constateerde de OR aanhoudend veel overuren bij
bepaalde afdelingen en vroeg zich af of er een relatie was met
het  oplopende ziekteverzuim. De directie zegde daarop een
nadere analyse toe van het ziekteverzuim en overuren. Uit de
GIMD-managementletter 2010 (maatschappelijk werk) blijkt
dat het aantal psychosomatische klachten licht stijgt. Een
aantal oudere werknemers heeft moeite met de zakelijker cul-
tuur (beoordeling, verzuimgesprekken, aanspreken op compe-
tenties). Belangrijkste hulpvragen spelen op gebied van
assertiviteit, arbeidsverhoudingen, stress en motivatie. 

In de leeftijdscategorie 31-35 komt naar voren dat de combi-
natie werk en privé niet altijd gemakkelijk is. De ondernem-
ingsraad onderschrijft om die reden het pleidooi voor een
leeftijdsfasebewust personeelsbeleid, met specifieke aandacht
voor de diverse leeftijdscategorieën. 

Uit de VGM-jaarplannen 2011 voor sector Watervoorziening en
North Water blijkt dat scholing (VCA) en veiligheidskennis via
toolboxen op orde zijn. De werkplekinspecties Onderhoud
Distributie zijn kwalitatief en kwantitatief voor verbetering
vatbaar. Verder constateerde de ondernemingsraad dat er een

te lange doorlooptijd is van afhandeling en implementatie
van meldingen. De OR vindt dat dit de geloofwaardigheid van
ons VGWM-beleid kan aantasten en vroeg daar aandacht voor.
De ondernemingsraad vindt bovendien het ontbreken van
inspecties drinkwaterinstallaties van onze eigen bedrijfsge-
bouwen opvallend. De directie deelt de mening van de OR dat
dit op korte termijn aangepakt moet worden.
Voornaamste gezamenlijke conclusie directie en OR: het
VGWM-beleid en implementatie is redelijk op orde bij ons
bedrijf. Op uitvoering van acties en aan- en afspreken (gedrag)
zijn nog verbeteringen mogelijk.
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‘Het was hectisch in de afgelopen twee jaar voor onze afde-
 ling en medewerkers. We stapten over naar een nieuw
klanteninformatiesysteem, van VIS naar SAP, zonder dat de
klanten daar teveel van mochten merken. Het implementa-
tietraject, dat nog wel een tijdje doorloopt, heeft een behoor-
lijke impact op onze medewerkers gehad. En het stelt ons ook
voor een aantal uitdagingen. SAP is, net als alle vergelijkbare
systemen, complexer dan VIS, maar het is een strategische
keuze geweest. Dus voor mij een gegeven waar we op de
beste manier invulling aan moeten geven: hoe zorgen we
ervoor dat onze medewerkers voldoende kennis hebben om
op een kwalitatief goede manier effectief te kunnen werken.
Wat me tegenvalt is de externe ondersteuning die we voor-
lopig nog nodig zullen hebben om SAP op een goede manier
verder te implementeren. Want ik ben een groot fan van veel
meer zelf doen.’

Leon van der Tuin, teamleider Inning bij de Klantenadmini-
stratie en vice voorzitter van de ondernemingsraad, werkt
ongeveer twaalf jaar bij ons bedrijf. Hij denkt dat er door de
complexiteit van SAP meer specialisatie van de medewerkers
zal worden gevraagd. ‘Voor sommigen zal het toch nog wel
lastig worden om aan te haken’, verwacht hij. Dat verschilt
naar zijn idee overigens niet van de aanpassingen bij andere
bedrijfsonderdelen van Waterbedrijf Groningen. ‘Je ziet
gewoon overal dezelfde processen van verandering waarbij
medewerkers zich moeten blijven ontwikkelen om het werk
op de nieuwe manier te kunnen uitvoeren.’ 

Dit is je tweede periode in de OR. Waarom was je 
opnieuw verkiesbaar?
‘Het is misschien niet het meest voor de hand liggende
antwoord, maar dat heb ik in de eerste plaats gedaan voor
mijn eigen ontwikkeling. Ik had er behoefte aan om bij mijzelf
bepaalde aspecten, zoals discussiëren en argumenteren, te
leren verbeteren. In de ondernemingsraad zijn de onderwer-
pen divers en komen in de volle breedte op je af. Die beargu-
menteer je met mensen van verschillend kaliber om vervol-
gens tot gezamenlijke standpunten te komen. Dat samenspel
binnen de OR spreekt mij aan. En ik besef terdege dat ik 
ben gekozen om de belangen van medewerkers en bedrijf
zorgvuldig af te wegen. Het leuke en interessante is dat we 
als OR iets bij kunnen dragen aan het bedrijfsbeleid en dat
inspireert me.’

Hoe kijk je aan tegen ons bedrijf. Hoe doen we het? 
‘We hebben die ‘nuts-pet’, dat ambtelijke en de regeltjes,
enigszins aan de kant gezet. De lat ligt duidelijk hoger. Maar
cultuur verander je niet zomaar. Verbreding van producten en
diensten draagt bij aan verandering van de bedrijfscultuur. 
De rioolpoot en industriewaterpoot groter maken en daar een
goede service aan geven, dat doen wij beter dan waterschap-
pen en gemeenten. Ook de ontwikkeling van de  interne
organisatie brengt je naar een ander niveau. Dat heb ik
ervaren bij de MD-trajecten, die hoofdzakelijk werden
gegeven door onze eigen MT-leden. Daardoor krijg je meer
inzicht in welke keuzes het bedrijf maakt en dat is goed voor

Vice voorzitter ondernemingsraad Leon van der Tuin:
‘Ik ben een groot fan van veel meer zelf doen’
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de onderlinge band. Ik weet nu beter waarom strategische
keuzes zijn gemaakt.’

Welke invloed heeft de ondernemingsraad?
‘Alleen al door het bestaan van een krachtige OR die mee-
denkt wordt er rekening met je gehouden. We zijn een prima
afspiegeling van de bedrijfsbevolking, die op een goed niveau
discussiëren. We moeten dat vooral blijven doen op hoofdlij-
nen. Dat vereist ook vaardigheden van de OR-leden. Daarom is
scholing zo belangrijk voor een ondernemingsraad, wil je een
goede gesprekspartner zijn voor de directie. Misschien moeten
we van tevoren nog beter bepalen welke competenties van
een OR-lid worden gevraagd via een OR-profiel.’

Wat moet deze OR in ieder geval in deze periode voor elkaar
hebben?
‘Mijn kleine frustratie is dat de achterban zo weinig acteert
richting OR, ondanks dat we het nodige uitzetten en com-
municeren. De medewerkers gaan wel massaal stemmen 
en geven aan de OR nuttig te vinden. Maar het blijft een 
wens van mij de betrokkenheid tussen OR en achterban te
vergroten. We moeten misschien toch wat meer de boer 
op gaan en medewerkers om inbreng vragen bij bepaalde
onderwerpen.’
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‘We zijn bij Waterbedrijf Groningen steeds duidelijker bezig
de stap te maken naar een modern nutsbedrijf, een bedrijf dat
meerdere waterproducten en –diensten levert. We zorgen niet
alleen voor goed en betrouwbaar drinkwater, maar richten
ons heel nadrukkelijk ook op andere water gerelateerde 
diensten. En wat we als activiteit zien en ontwikkelen, moet
intern bij ons bedrijf natuurlijk op de juiste wijze ingericht
worden, met een grondhouding van maatschappelijk
ondernemerschap. Deze wijze van inrichten en vormgeven,
daarin ligt voor mij de uitdaging in de komende jaren.’ 

Aan het woord is Martin Leeuwerke, sinds vorig jaar sector-
manager Watervoorziening en verantwoordelijk voor de 
productie en distributie van drink- en industriewater. Martin
werkt inmiddels vier jaar bij Waterbedrijf Groningen, aan-
vankelijk enkele maanden bij Nieuwbouw Productie, maar al
snel betrokken bij de vormgeving van de Modernisering van
het Watervoorzieningsproces (de toenmalige sector
Exploitatie). Vorig jaar volgde hij Hans Breet op als leiding-
gevend manager van de sector Watervoorziening. 

In 2008 ging deze grote reorganisatie van start. Hoe ver zijn we
nu?
‘We liggen heel behoorlijk op koers. In de afgelopen jaren lag
de nadruk op de Modernisering van ons Watervoorzienings-
proces: herinrichten van werkprocessen, bijvoorbeeld de ‘bron
tot tap verantwoordelijkheid’, en het bijbehorend ontwikkel-
traject voor medewerkers. Daarnaast is en wordt, samen met

de collega’s van de sector Ingenieursbureau, hard gewerkt aan
het moderniseren van de technische middelen wat je terug-
ziet in diverse renovaties. Ik ben daar al met al niet ontevre-
den over, maar we zijn er nog niet. Hoe zorg je voor verdere
risicobeheersing, efficiëntie en effectiviteit? Maar ook hoe
operationaliseer je nieuwe activiteiten en waar is het syner-
gievoordeel te behalen wat leidt tot de beste klantwaarde?
Dat proces is continu gaande en daar liggen wat mij betreft
wel de accenten.’

Hoe kijk je in dit verband aan tegen onze bedrijfscultuur?
‘Zeker positief. Er is een veranderend besef bij veel mede-
werkers dat we een omslag maken. Veranderen is echter ook
“zien”. Is het werk anders ingericht? Verrichten we werk voor
andere bedrijfsactiviteiten? Het is goed om te beseffen dat we
als bedrijf op meer vlakken actief zijn. Er is echter geen “eind-
station”. De omgeving waarin wij ons begeven verandert
immers continue. Daar zullen wij alert op moeten blijven en
waar nodig zullen we gaan aanpassen.’

Hoe zie je de rol van de ondernemingsraad?
‘In mijn ogen is het op proactieve wijze scherp houden van
het bedrijf de belangrijkste taak van de ondernemingsraad.
Goed opletten om te voorkomen dat zaken op bedrijfs- en 
personeelsgebied over het hoofd worden gezien. Maar je
moet er als OR voor waken niet op de stoel te gaan zitten van
degenen die verantwoordelijk zijn voor het inhoudelijk inrich-
ten van het werk. Dus naar mijn idee moet je positie kiezen op

Sectormanager Watervoorziening Martin Leeuwerke:
‘We maken steeds duidelijker de stap naar moderne nuts’

in
te

rv
ie

w

20



19

   
        

de momenten dat je voldoende aanvulling en ondersteuning
kan bieden aan het proces in plaats van zelf te sturen. Dat de
ondernemingsraad meedenkt over het bedrijfsbeleid vind ik
een goede zaak en heeft zeker meerwaarde.’
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Januari

Voortgang FAB (1)
HRM-beleid 2010 – 2015
Beleidsnotitie Flexibel werken4
Klimaatsysteem hoofdkantoor

Maart

Voortgang FAB (2)
Sectorplannen
OR-agenda 2011
Toekomstig beleid wacht- en storingsdienst

April

Voortgang FAB (3)
OR-verkiezing 20 april 2011
O&F-plannen 2011
OR-jaarverslag 2009 – 2010
Nieuwe bedrijfsarts
Aanpassing aansturing topstructuur
PC-project
Implementatie HRM-beleid

Mei

Voortgang FAB (4)
Handboek Internationale Uitzendingen
Management Development programma

Juli

Voortgang FAB (5)
Nieuwe leidraad bij reorganisaties
Andere aansturing bedrijf (3-kernenmodel)
Notitie alcohol- en medicijngebruik
Introductie SAP

September

Voortgang FAB (6)
Kaderbrief Waterbedrijf Groningen 2012
Jaarverslag Waterbedrijf Groningen 2010

Oktober

Voortgang FAB (7)
VGWM

• Ziekteverzuim
• VGWM-beleid
• Bedrijfsarts
• Werktijden

November

Evaluatie Flexibel Arbeidsvoorwaarden Budget (FAB)
Toekomstige opzet wacht- en storingsdienst
Rookbeleid
Employabilitybudget (EB)
Inzetbaarheidsbudget (IB)

December

Voortgang FAB (8)
Evaluatie modernisering Watervoorziening
Pilot Lean Management
Duurzaamheidsbeleid
Verplichte verlofdagen 2012
3-kernenmodel – tussentijdse stand van zaken
HR-beleid

• Duurzame inzetbaarheid medewerkers
• Aannamebeleid (werving en selectie)
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C o l o f o n

Teksten, samenstelling en 
coördinatie:
Menno Samplonius

Concept, vormgeving en DTP:
Xsample Mediavormgeving,
Nieuw Beerta

Fotografie:
Klaas Elzes
Menno Samplonius
Archief afdeling Communicatie
Waterbedrijf Groningen
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Jaarverslag  ondernemingsraad 2011
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Bezoekadres: Griffeweg 99, Groningen
Telefoon: (050) 368 86 03
Mobiel: (06) 51 27 94 08
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