‘Bruggen bouwen in dialoog’
-Visie op medezeggenschap binnen Amerpoort-

Inleiding

Artikel 2, lid 1 Wet medezeggenschap cliénten zorginstellingen (Wmcz):
“De zorgaanbieder stelt voor elke door hem in stand gehouden instelling een
cliéntenraad in, die binnen het kader van de doelstellingen van de instelling in het
bijzonder de gemeenschappelijke belangen van de cliénten behartigt.”

Artikel 2, lid 1 Wet op de ondernemingsraden WOR:
“De ondernemer die een onderneming in stand houdt waarin in de regel ten minste
50 personen werkzaam zijn, is in het belang van het goed functioneren van die
onderneming in al haar doelstellingen verplicht om ten behoeve van het overleg met
en de vertegenwoordiging van de in de onderneming werkzame personen een
ondernemingsraad in te stellen en jegens deze raad de voorschriften, gesteld bij of
krachtens deze wet, na te leven.”

De wetgever schrijft zorginstellingen voor dat én hoe zij de medezeggenschap voor medewerkers en
cliénten geregeld moeten hebben. Het doel dat de overheid met deze wetgeving voor ogen heeft is
dat belangen van partijen behartigd worden en dat er kritische tegenspraak wordt georganiseerd.
Beleid is zelden objectief en komt tot stand op basis van een bepaald belang of perspectief.
Medezeggenschap kan er aan bijdragen dat met zoveel mogelijk perspectieven en belangen rekening
wordt gehouden.

Michiel van Vliet zegt op zijn website www.Zetje.nl:

- “Een ondernemingsraad (OR) zie ik als een volledig autonoom en zelfstandig functionerend
orgaan binnen een organisatie. Vanuit zijn wettelijke bevoegdheden functioneert een OR
altijd op basis van gelijkwaardigheid, er is geen sprake van hiérarchie. Zo kan en mag een OR:
Meeweten, Meepraten, Meedenken en Meebeslissen over zaken die de organisatie
betreffen.”

- “Ook zonder de Wet Medezeggenschap Cliénten Zorginstellingen heeft de cliéntenraad in
mijn ogen een fundamenteel bestaansrecht. Cliénten zijn immers de belangrijkste doelgroep
van de insteling.”

In een reactie op een uitspraak van de Hoge Raad over lokale medezeggenschap zei Jasper Boele van
de LSR! onlangs: “Uiteindelijk gaat het bij medezeggenschap om het doel, het effect, om de dialoog
en het echt horen van de cliént, zodat zorginstellingen beleid kunnen ontwikkelen dat aansluit bij de
wensen en behoeften van cliénten. Formele rechten moeten daarbij niet als last, maar als norm en
leidraad worden gezien. Wettelijke kaders zijn daarbij behulpzaam omdat ze een norm, een richting
aangeven daar waar medezeggenschap van cliénten niet vanzelfsprekend is.”

Minister Schippers van VWS onderstreepte onlangs, als antwoord op vragen van de Tweede Kamer,
dat zij voornemens is om in de nieuwe Wmcz op te nemen dat niet alleen een centrale cliéntenraad
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mogelijk is maar ook andere vormen zoals lokale raden of raden per zorgsoort of doelgroep. Het is
aan cliénten of hun vertegenwoordigers om hiertoe beargumenteerd een verzoek te doen.

Zowel van Vliet als Boele stellen in feite dat het behulpzaam is dat er wet- en regelgeving is maar dat
die niet de aanleiding zou moeten zijn om medezeggenschap te regelen binnen de organisatie. Het
zou een vanzelfsprekendheid moeten zijn omdat cliénten het bestaansrecht zijn van de organisatie
en medewerkers het kapitaal van de organisatie. Vanuit dit gegeven is het zinvol om te beschrijven
hoe binnen Amerpoort de invulling van medezeggenschap er idealiter uit zou kunnen zien.

Samen werken aan een goed leven voor mensen met een verstandelijke beperking

In 2014 werd de visienota Buitenste Binnen vastgesteld. Een meerjarenvisie voor de periode 2014-
2016 met als missie ‘samen werken aan een goed leven voor mensen met een verstandelijke
beperking’. Deze missie vormde en vormt samen met de klant- en werkwaarden en het
toekomstbeeld de visie van Amerpoort.

Om te anticiperen op ontwikkelingen van buiten de organisatie zoals de transitie van financiering van
zorgonderdelen naar de gemeenten, de transitie van AWBZ naar WIlz én aangekondigde
bezuinigingen, besloot Amerpoort tot een aantal reorganisaties die er voor zouden moeten zorgen
dat Amerpoort toekomstbestendig zou zijn en tenminste zorg zou kunnen blijven bieden met
dezelfde kwaliteit. Deze voorgenomen veranderingen zijn sindsdien ingezet onder de noemer
‘herontwerp’.

In dit kader werd invulling gegeven aan reorganisaties binnen het management, de teams op de
werkvloer en de stafdiensten. Deze veranderingen riepen begrijpelijkerwijs vragen en zorg op bij
cliénten, verwanten en medewerkers. Vragen als ‘hoe waarborg je de kwaliteit en veiligheid van zorg
gedurende het traject van het herontwerp?’ en ‘wat zijn de gevolgen voor ons als medewerkers?’
werden regelmatig gesteld. De medezeggenschapsorganen hielden een strakke en kritische vinger
aan de pols en hielden management scherp.

Naast de concrete veranderingen werd ook gestart met het tot stand brengen van veranderingen in
cultuur en gedrag. Dat was en is immers een belangrijk streven van Amerpoort, verwoord in de visie
en met name in de klant- en werkwaarden en beschreven in het Amerpoort Kompas. Om dit
voornemen te realiseren is gestart met het werken naar ‘taakvolwassen teams’ en met ‘Dialoog over
Kwaliteit’. Een van de doelen van deze bewegingen is om medewerkers en teams meer in hun kracht
te zetten en zich meer eigenaar te laten zijn van het doel waarvoor wij bestaan: samen werken aan...
Een ander doel is om nog veel meer de dialoog aan te gaan tussen cliénten, verwanten en
medewerkers, om gezamenlijk invulling te geven aan het goede leven.

Samenhangend met deze ontwikkelingen werd door mij de ‘ambitie kwaliteit en veiligheid” opgesteld
en afgestemd met de CCR. Kern van deze ambitie is dat kwaliteitsborging gestalte krijgt vanuit een
intrinsieke motivatie van professionals. Aansluitend dat kwaliteit en veiligheid als vanzelfsprekend
onderwerp zijn van de dagelijkse zorg en van het dagelijks gesprek over hoe zorg wordt geleverd.

Zoals we in het Kompas van Amerpoort hebben verwoord: “gebeurt het realiseren van een nieuwe
visie niet van vandaag op morgen. Het kost tijd en lukt alleen als iedereen er consequent aan werkt,
in beleid, gedrag en communicatie. Met z'n allen kunnen we zo de nieuwe visie waarmaken.” Deze
uitdaging geldt op de eerste plaats voor de medewerkers van Amerpoort. Daarnaast ook voor de
dialoog tussen medewerkers, cliénten en verwanten. En dus ook de dialoog tussen organisatie en
medezeggenschapsorganen.



Inmiddels zijn goede stappen gezet met een gedragen koers en mooie ontwikkelingen. We zijn er nog
niet, verandering van cultuur heeft tijd nodig. In het meerjaren beleidsplan 2017-2020 wordt dan ook
benadrukt dat ook de komende periode van belang is om hetgeen in gang is gezet verder te borgen
en verankeren.

Bruggen bouwen

In de eerste klas van de middelbare school gebruikten wij voor het vak Frans het leerboek ‘Jetons le
Pont’ (Laten we een brug bouwen). Ik herinner me dat boek zo goed omdat mijn leraar mooi wist te
vertellen over het belang van elkaar kunnen verstaan en dezelfde taal spreken. Dat je pas dan mooie
verbindingen kunt leggen en bruggen kunt slaan.

In mijn visie is dat de opdracht waar ik als bestuurder, het MT en in feite alle medewerkers voor
staan in relatie tot medezeggenschap. De dialoog aangaan, voortdurend proberen dezelfde taal te
spreken en elkaar te verstaan en te begrijpen om vandaar uit draagvlak te creéren voor
ontwikkelingen die bijdragen aan het gemeenschappelijke doel. Uiteraard moet er sprake zijn van
wederkerigheid in deze relatie, de verantwoordelijkheid voor een goede dialoog ligt bij beide
gesprekspartners.

Ik vind dat we er gezamenlijk in de afgelopen jaren in zijn geslaagd om meer vorm te geven aan
cliént- en verwantmedezeggenschap en tegelijkertijd realiseer ik me dat we de ‘ideale situatie’ nog
niet hebben bereikt. Net zoals ik beschreef bij de ambitie kwaliteit geldt ook voor medezeggenschap
dat het pas echt gaat werken als er sprake is van een intrinsieke motivatie. Wanneer we er van
overtuigd zijn dat medezeggenschap bijdraagt aan het bereiken van de gemeenschappelijke
doelstellingen, aan draagvlak.

Waar we in zijn geslaagd is dat we meer dan tevoren OR en CCR betrekken bij initiatieven en
projecten voordat ze als advies worden voorgelegd. CCR en OR nemen meer initiatief richting de
organisatie in de vorm van signaleren, terugkoppelen van wat leeft bij de achterban en door middel
van het geven van ongevraagd advies.

Onvoldoende geslaagd zijn we in het creéren van een gevoel van vanzelfsprekendheid van
medezeggenschap in de gehele organisatie. Met als gevolg dat cliénten/verwanten en medewerkers
en daarmee ook de medezeggenschapsorganen worden overvallen met nieuw beleid. Draagvlak is
daardoor moeilijker te realiseren en er treedt eerder weerstand op tegen nieuw beleid.

In de SWOT-analyse in het nieuwe meerjaren beleidsplan hebben we als interne zwakte
geconcludeerd: medezeggenschap wordt (lokaal en centraal) niet voldoende als sparringpartner
benut.

Ik neem een verschil waar in de samenwerking met de OR enerzijds en de CCR anderzijds.

De OR heeft een makkelijkere toegang tot de achterban omdat de leden dagelijks werkzaam zijn in
de organisatie en veel collega’s ontmoeten en spreken. Er is bovendien sprake van een duidelijke
overlegstructuur en de OR-leden ontmoeten elkaar regelmatig. Dat zorgt voor korte lijnen en snelle
afstemming, niet alleen digitaal maar ook fysiek en niet alleen tussen OR-leden maar ook tussen OR
en bijvoorbeeld het management van de organisatie. Bovendien heeft de OR een vaste jaarlijkse
structuur waarbinnen ook een aantal trainingsdagen zijn geagendeerd om stil te staan bij de eigen
dynamiek, de samenwerking met RvB en MT en bij actuele ontwikkelingen.

De CCR (cliénten én verwanten) werkt op vrijwillige basis en heeft niet een vanzelfsprekende relatie
tot de achterban. Het blijkt een zoektocht om verbinding te krijgen en te onderhouden met de lokale



medezeggenschap voor zover die al aanwezig is. Daarnaast ontmoeten de CCR-leden elkaar niet
automatisch. Ontmoetingen moeten gepland en georganiseerd worden en de mogelijkheden zijn
beperkt omdat de leden overdag andere bezigheden hebben. Afstemming vindt daardoor
(noodgedwongen) vooral digitaal plaats. Tenslotte heeft de CCR-V een roerige periode achter de rug
met onder andere vele interne wisselingen.

Bij beide centrale medezeggenschapsorganen ervaar ik evenwel een enorme betrokkenheid en
bereidheid om zich in te zetten voor het belang van cliénten en medewerkers en daarmee voor
Amerpoort. Dat is enorm te waarderen en draagt bij en heeft bijgedragen aan waar Amerpoort nu
staat.

Hoe nu verder bouwen aan de bruggen? Het is niet mijn bedoeling om een blauwdruk voor te leggen
van hoe we nu verder invulling moeten geven aan het versterken van medezeggenschap. Dat moet
juist tot stand komen in de dialoog en het vinden van de gemeenschappelijke taal. Wel wil ik een
aantal uitgangspunten formuleren die naar mijn idee bij kunnen dragen aan die versterking van de
vanzelfsprekende medezeggenschap.

1. In het meerjaren beleidsplan 2017-2020 ‘Buitenste Binnen: werk in uitvoering’ zijn de
volgende ambities opgenomen met betrekking tot medezeggenschap:

- Toekomst beeld cliént en kwaliteit
Cliénten, verwanten en medewerkers ervaren dat teams, managers en MT naar hen
luisteren. Amerpoort stimuleert (mede)zeggenschap in diverse vormen en benut CCR, OR en
lokale medezeggenschap als kritische sparringpartners. Dialoog over Kwaliteit versterkt die
beweging: alle teams werken met cliénten en verwanten samen aan de kwaliteit van zorg.
Dit vanuit het besef dat samen werken het goede leven van de cliént verbetert.

- Ambitie Cliént en Kwaliteit
Teamleden bevragen elkaar, cliénten en verwanten en zijn nieuwsgierig naar hoe de kwaliteit
van leven van de cliént verbeterd kan worden. Samen werken zij met cliénten en verwanten
aan een goed leven. Dialoog over Kwaliteit versterkt die samenwerking. In 2020 hebben alle
teams een DoK-traject doorlopen en geeft ieder invulling aan het continue verbeteren van de
zorg. Ook lokaal stimuleren we nog meer participatie en medezeggenschap om gezamenlijk
hieraan te werken.

- Ambitie medewerker en team
We monitoren ontwikkelingen rond het taakvolwassen werken. Dit gebeurt door de dialoog
met managers, medewerkers en medezeggenschap waarin we hun beelden en signalen
ophalen. Op basis hiervan stellen we een ontwikkelplan op met gerichte acties op thema’'s
die op dat moment aandacht nodig hebben. Dit ontwikkelplan stellen we halfjaarlijks bij.

Bovenstaande ambities worden vertaald naar de jaarplannen en periodiek geévalueerd. Mijn
voornemen is om in samenspraak met de medezeggenschapsorganen te evalueren en bij te stellen.

2. Om deze ambities te bereiken wordt scholing voorbereid om feitelijke kennis over
medezeggenschap bij management en overige sleutelfiguren te vergroten.



Naast feitelijke kennis is ook een versterking van houding en gedrag van belang. Dit zal onder
andere worden bereikt door hierover op verschillende manieren de dialoog te voeren.
Voorbeelden zijn leer/werksessies, ‘kampvuur- of brainstormsessies’, en periodiek
uitnodigen van medewerkers, cliénten, verwanten en afvaardiging van de medezeggenschap
bij vergaderingen van MT en divisie-MT's.

Een van de kenmerken van Amerpoort is diversiteit. Dit komt in onze organisatie tot uiting in
zowel de cliéntgroepen, het zorgaanbod als ook in de medewerkers. Die diversiteit zien we
terug in een verschil in meningen en visies die samenhangen met een verscheidenheid aan
ervaringen, kennis en talenten. Die verschillen moeten we vooral koesteren omdat het juist
bijdraagt aan de kleurrijke organisatie. Streven naar consensus is soms mooi maar vaak
zullen we genoegen moeten nemen met een besluit dat niet door een ieder wordt omarmd
meer wél wordt gerespecteerd.

Zoals mijn leraar op de middelbare school al zei kun je pas echt bruggen slaan als je elkaar
verstaat en als je dezelfde taal spreekt. Daarom zal het streven moeten zijn om aanvragen en
reacties te formuleren in begrijpelijke taal, met name voor cliénten. Met het besluit om
invulling te geven aan het voorstel van de CCR-cliénten voor het opzetten van Ed@loket
wordt hier al een begin mee gemaakt.

Zichtbaar maken welke positieve effecten het heeft als tijdig en adequaat invulling gegeven
wordt aan medezeggenschap. Hiervoor is de medewerking van de medezeggenschap
essentieel. Positieve kritiek draagt bij aan het creéren van intrinsieke motivatie evenals het
vieren van successen.

Voor wat betreft de medezeggenschap voor cliénten en verwanten is een zekere mate van
flexibiliteit in de vormgeving essentieel. Niet op elke locatie of binnen elk cluster zijn cliénten
en/of verwanten gemotiveerd om een formele lokale raad in te stellen terwijl zij elkaar wel
ontmoeten in meer of minder informele contacten zoals een huiskamerberaad. Ook in
dergelijke overlegvormen vindt medezeggenschap plaats, dat moeten we koesteren en
honoreren. Opleggen hoe het moet kan een nadelig effect hebben op creativiteit en
inspiratie en past niet bij taakvolwassen werken.

Wet- en regelgeving moet worden gerespecteerd. Medezeggenschapsorganen mogen van de
organisatie verlangen dat zij tijdig en op de juiste wijze om (verzwaard) advies en instemming
wordt gevraagd. De organisatie mag van de medezeggenschap verwachten dat zij binnen de
gestelde termijn een reactie ontvangt. Als de medezeggenschap zo vroeg mogelijk wordt
gekend in en betrokken wordt bij een voornemen of initiatief dan zal de formele route veelal
een formaliteit kunnen zijn.

Het is zinvol om af te stemmen met welke rol een afvaardiging van de medezeggenschap
participeert om verwachtingen wederzijds helder te hebben.

In de dialoog moet het daarnaast mogelijk zijn om met wederzijdse instemming af te wijken
van formele routes als dat in het belang is van voortgang, zorgvuldigheid en vooral in het
belang van cliént en medewerker.

Efficiency kan worden vergroot door overeenstemming over te gebruiken formats/
beslisbomen voor adviesaanvragen en voor de reacties daarop. Hiermee wordt voorkomen



dat elementen over het hoofd worden gezien. Essentieel hierbij is altijd de vraag: wat
betekent dit voor de cliént/verwant/medewerker?

10. Soms is het mogelijk en zinvol om door middel van onderzoek en cijfers zichtbaar te maken
hoe tevreden cliénten, verwanten en medewerkers zijn over de zorg en het werken binnen
Amerpoort. Meten moet echter geen doel op zich worden. Minstens zo belangrijk is de
dialoog. Het gesprek biedt de mogelijkheid om te nuanceren en te expliciteren en creéert
begrip. Het geeft bovendien de mogelijkheid om al op dat moment te verbeteren of aan te
passen.

11. Invulling geven aan het nieuwe kwaliteitskader van de VGN, met als drie bouwstenen:
dialoog met de individuele cliént, cliéntervaringen en zelfreflectie in teams, sluit aan bij de
ambities zoals die hiervoor zijn beschreven. Amerpoort gaat dit kwaliteitskader met ingang
van dit jaar implementeren en sluit daarbij aan op lopende trajecten als Dialoog over
Kwaliteit en taakvolwassen werken.

De geformuleerde uitgangspunten zijn niet uitputtend en er zijn er ongetwijfeld meer toe te voegen.
Ik beschouw deze notitie dan ook als een dynamisch document dat door middel van dialoog kan
worden versterkt. In deze notitie heb ik evenwel vanuit mijn rol als bestuurder mijn visie op
medezeggenschap beschreven. Geen statisch begrip met strakke kaders maar juist een dynamische
vorm van medezeggenschap waarbinnen we in dialoog tot afspraken kunnen komen. Een vorm van
medezeggenschap waar participatie een groot goed is evenals wederzijds begrip, vertrouwen en
verantwoordelijkheid. Naar mijn mening biedt dat de beste manier om mooie bruggen te bouwen in
het belang van de cliént, de verwant en de medewerker.

Paul Willems,
14 juni 2017.



