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Voorwoord
Voor u ligt het adviesrapport Hart voor medezeggenschap: meedenken is meedoen. Advies voor de Faculteit Bètawetenschappen van de Universiteit Utrecht over de ervaringen met de structuurverandering van de medezeggenschap. 
Trajectum Advies is opgericht naar aanleiding van de Leerkring Communicatie in Beeld, het bachelorafstudeerproject van de Utrechtse School voor Bestuurs- en Organisatiewetenschap van de Universiteit Utrecht. Dit rapport is geschreven voor de opdrachtgever en alle andere betrokkenen bij de medezeggenschap binnen de Faculteit Bètawetenschappen.

Graag willen wij onze opdrachtgever de heer Lijffijt, studentlid van het Faculteitsbestuur, bedanken voor zijn inzet tijdens dit half jaar. De heer Lijffijt was tijdens het gehele proces betrokken bij het onderzoek en hielp ons waar nodig, zoals bij het verstrekken van noodzakelijke informatie en documenten. Tegelijkertijd gaf hij ons de benodigde ruimte om op onze eigen creatieve manier invulling te geven aan het adviestraject. Daarnaast willen we ook mevrouw Dekker, studentlid van het Departementsbestuur van Biologie, bedanken voor haar inzet bij de inleidende gesprekken tussen ons adviesbureau en de opdrachtgever.
In het kader van het onderzoek hebben wij 32 interviews afgenomen met zowel studenten als medewerkers, die op verschillende manieren betrokken zijn bij de medezeggenschap binnen de Faculteit Bètawetenschappen. Deze mensen willen wij hartelijk bedanken voor het delen van hun ervaringen, meningen en ideeën. Wij hebben het als prettig ervaren om deze mensen te interviewen aangezien dit op plezierige wijze is verlopen en de meerderheid van de respondenten erg openhartig en enthousiast was. De informatie die door deze 32 respondenten verstrekt is, was voor ons van cruciaal belang; deze verhalen zijn de basis van ons adviesrapport geworden.

Een speciaal woord van dank willen we richten aan ons seniorlid dr. Eugène Loos. Wij willen hem bedanken voor zijn intensieve begeleiding en het wanneer nodig bijsturen in de juiste richting. Wij hebben de verhelderende blik gewaardeerd waarmee hij zowel naar de inhoudelijke als procesmatige kant van het onderzoek heeft gekeken. Eugène voorzag ons met zijn kritische kijk en grote hoeveelheid kennis en ervaring van nieuwe ideeën en inspiratie, en zo ook van motivatie.


Ten slotte willen wij iedereen bedanken die niet genoemd is en toch een bijdrage heeft geleverd aan de totstandkoming van dit adviesrapport.

Wij hebben als een hechte groep met veel interesse en plezier aan dit onderzoek gewerkt. Wij hopen dat het adviesrapport vernieuwend inzicht zal brengen in de communicatie met betrekking tot medezeggenschap binnen de Faculteit Bètawetenschappen en daarnaast een advies zal brengen waar men wat aan heeft. 

Rest ons u veel leesplezier te wensen.

Utrecht, april 2007

Trajectum Advies


Hoofdstuk 1 - Inleiding

1.1 Voorgeschiedenis

Aan het begin van 2005 heeft het College van Bestuur van de Universiteit Utrecht de faculteiten Biologie, Farmaceutische Wetenschappen, Natuur- & Sterrenkunde, Scheikunde, en Wiskunde & Informatica samengevoegd tot één faculteit: Faculteit Bètawetenschappen. Deze Faculteit Bètawetenschappen kent in zijn huidige vorm zes departementen: Biologie, Farmaceutische Wetenschappen, Informatica, Natuur- & Sterrenkunde, Scheikunde en Wiskunde. Zoals te lezen is in Opmaat voor reorganisatieplan bedrijfsvoeringorganisatie Faculteit Bètawetenschappen (2005) is het doel van deze samenvoeging de versterking van het bètaonderwijs en -onderzoek binnen de faculteit en van de gezamenlijke strategische positie van de Utrechtse bètawetenschappen in landelijk perspectief. De samenvoeging zou kansen bieden om de externe vertegenwoordiging van de faculteit te versterken en om beter in te kunnen spelen op externe kansen en ontwikkelingen.

In de huidige situatie is de opdracht aan de bedrijfsvoering om op een doelmatige en kostenbewuste wijze adequate ondersteuning te geven aan alle onderwijs- en onderzoeksprocessen en bestuurlijke processen in de faculteit, haar departementen en de onderwijs- en onderzoeksinstituten.

In het verlengde van de instelling van de Faculteit Bètawetenschappen en de bijbehorende nieuwe topstructuur is een aantal taken en verantwoordelijkheden substantieel verschoven van het departementale naar het facultaire niveau. Voorbeelden hiervan zijn het personeelsbeleid, het financiële beleid, huisvesting en medezeggenschap. Een dergelijke organisatieverandering vraagt aanpassing van de bestaande, in belangrijke mate departementaal aangestuurde, bedrijfsvoering naar één bedrijfsvoeringorganisatie, die voor de faculteit als geheel en alle facultaire onderdelen werkt. Zoals gesteld in het reorganisatieplan is een herstructurering van taken en verantwoordelijkheden nodig geweest. Het doel is om te komen tot een op facultair niveau afgestemde transparante bedrijfsvoering zonder uit het oog te verliezen dat maatwerk voor departementen mogelijk moet blijven, waar dat nodig en wenselijk is.

Een nieuwe organisatiestructuur binnen de Faculteit Bètawetenschappen vraagt ook om een nieuwe structuur van de medezeggenschap binnen de faculteit. Na de reorganisatie heeft er een verplaatsing van taken en bevoegdheden plaatsgevonden, en dit vindt nog steeds plaats. Een dergelijke organisatieverandering heeft betrekking op zowel medewerkers, studenten, afdelingen en ten slotte natuurlijk ook op inspraak in de bedrijfsvoering: de medezeggenschap. 



1.2 Aanleiding voor het onderzoek

Het adviesbureau die dit onderzoek heeft uitgevoerd, is in januari 2007 benaderd door de heer Lijffijt, studentlid uit het Faculteitsbestuur en mevrouw Dekker, studentlid uit het Departementsbestuur van Biologie. Zij richtten zich tot het adviesbureau met de vraag om de organisatieverandering die binnen de Faculteit Bètawetenschappen van de Universiteit Utrecht onder de loep te nemen en de ervaringen van de verschillende actoren binnen de medezeggenschap op deze organisatieverandering te meten. Tijdens het onderzoek is ook de nadruk gelegd op de vraag op welke wijze communicatie plaats vindt tussen de verschillende actoren van medezeggenschap.

Enerzijds heeft het onderzoek naar de organisatieverandering een structuurkant, anderzijds ligt er ook een belangrijke nadruk op de menskant van de organisatieverandering. De structuurkant betreft de structuurverandering waarbij een zestal faculteiten werd samengevoegd tot de Faculteit Bètawetenschappen binnen de Universiteit Utrecht. Deze verandering bracht teweeg dat er een nieuwe organisatiestructuur moest komen. Tevens bevat dit onderzoek een tweede invalshoek, namelijk: de menskant. Door de oprichting van de Faculteit Bètawetenschappen diende er ook een verandering te komen in de wijze waarop medezeggenschap georganiseerd werd. In de oude situatie werd medezeggenschap georganiseerd op facultair niveau. In de nieuwe situatie geldt de wettelijke verplichting dat medezeggenschap voor de gehele Faculteit Bètawetenschappen georganiseerd moet worden. Een dergelijke verandering heeft niet alleen betrekking op de structuur van medezeggenschap, maar heeft ook invloed op de sociale kant van medezeggenschap, de menskant. 

De uitvoering van de opdracht die in samenspraak met de heer Lijffijt en mevrouw Dekker tot stand is gekomen omvat enerzijds een beschrijving van de structuurverandering van het bacheloronderwijs. Anderzijds omvat de opdracht een weergave van de ervaringen van de actoren op het gebied van communicatie betreffende medezeggenschap, namelijk de menskant. Door de ervaringen te analyseren is Trajectum Advies tot aanbevelingen gekomen die aan het einde van dit rapport gepresenteerd zullen worden. 
Bij een dergelijk onderzoek dient men als onderzoeker eerst te kijken naar wat de aanleiding was voor een dergelijke organisatieverandering, reeds beschreven in de voorgeschiedenis. Twee elementen spelen een zeer belangrijke rol binnen de organisatieverandering. Het element tijd, te zien op de X-as van het op de volgende pagina weergegeven veranderraamwerk. Het tweede element bestaat uit de doelmatigheid van de veranderingen en zijn te zien op de Y-as. 
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Figuur 1: Veranderraamwerk (gebaseerd op Deloitte, 2006)
Daar de structuur binnen de Faculteit Bètawetenschappen reeds aan verandering onderhevig is geweest, doen wij als adviesbureau hiernaar een beschrijvend onderzoek. Taken en bevoegdheden van de verschillende actoren zullen hierin worden meegenomen. Deze kant van een organisatieverandering is te zien in de structuurkant van de grafiek, ook wel de harde kant van het onderzoek genoemd.

De andere kant die te zien is binnen de organisatieverandering is de menskant. Zoals te zien is in de grafiek van figuur 1, lopen de veranderingen qua doelmatigheid aan de menskant in het begin achter bij de verandering aan de structuurkant. Het onderzoek heeft in dat opzicht als belangrijkste onderdeel de beschrijving en advisering die zich richt op de communicatieaspecten van de medezeggenschap. Medezeggenschap wordt over het algemeen gedefinieerd als het geheel van maatregelen met behulp waarvan leden van een organisatie invloed kunnen uitoefenen op het beleid van de organisatie waar zij werken. (Nagelkerke, 1996)
Samengevat kan dus gesteld worden dat dit adviesrapport bestaat uit een literatuurstudie en een empirisch onderzoek.

1.3 Adviesvragen
Doordat binnen de organisatieverandering zowel de structuur- als de menskant waarneembaar zijn, is het nodig beide kanten van het organisatieveranderingsproces duidelijk te onderzoeken. 

Binnen dit adviesrapport is er aan de hand van een literatuurstudie onderzoek gedaan naar theorie die betrekking heeft op organisatieverandering en medezeggenschap. In dit adviesrapport zullen achtereenvolgens de volgende onderwerpen behandeld worden aan de hand van een literatuurstudie: structuur, communicatie, medezeggenschap.



De inzichten uit de literatuurstudie zijn vervolgens benut voor het empirisch onderzoek, waarbij de volgende vragen als leidraad hebben gediend:
1. Welke structuurveranderingen hebben plaatsgevonden bij de oprichting van de Faculteit Bètawetenschappen van de Universiteit Utrecht voor de medezeggenschapsorganen binnen deze faculteit?

2. Wat zijn de ervaringen van de verschillende actoren die betrokken zijn bij de medezeggenschap met betrekking tot de structuurverandering?

3. Dient de communicatie met betrekking tot medezeggenschap tussen de verschillende actoren volgens henzelf anders gerealiseerd te worden? Zo nee, waarom niet? Zo ja, op welke wijze?

1.4 Onderzoeksmethoden

Om tot een advies te komen, zijn er drie onderzoeksvragen opgesteld. Aan de hand van deze onderzoeksvragen wordt er inzicht verschaft in de materie. Dit inzicht, in combinatie met literatuur over medezeggenschap, structuren van organisaties en communicatie, stelt ons in staat om de adviesvraag adequaat te beantwoorden.
Voor de beantwoording van de eerste onderzoeksvraag ‘Welke structuurveranderingen hebben plaatsgevonden bij de oprichting van de Faculteit Bètawetenschappen van de Universiteit Utrecht voor de medezeggenschapsorganen binnen deze faculteit?’ is gebruik gemaakt van de aanwezige beleidsstukken waarin de structuurverandering staat beschreven. Het adviesbureau heeft dit gedaan om een goed beeld te krijgen van de formele structuurverandering. 
De tweede onderzoeksvraag ‘Wat zijn de ervaringen van de verschillende actoren die betrokken zijn bij de medezeggenschap met betrekking tot de structuurverandering?’ en de derde onderzoeksvraag ‘Dient de communicatie met betrekking tot medezeggenschap tussen de verschillende actoren volgens henzelf anders gerealiseerd te worden? Zo nee, waarom niet? Zo ja, op welke wijze?’ zijn vragen die slechts beantwoord kunnen worden door in contact te komen met de verschillende actoren en die te vragen naar hun mening. Er is gekozen om de mening van de actoren te peilen aan de hand van half-open interviews. Een half-open interview is een vraaggesprek dat aan de hand van een topiclist wordt afgenomen  Een voordeel van een dergelijk interview is dat je van de respondent antwoord krijgt op je vraag én dat je kan vragen naar het ‘waarom’. (Baarda en De Goede, 2006) Dat laatste heeft een grote meerwaarde; een probleem is pas op te lossen wanneer je weet wat de oorzaak is.
Er is veel zorg besteed aan het opstellen van de topiclijst. Het adviesbureau heeft er voor gekozen om de focus van de half-open interviews te leggen op de structuur, verantwoordelijkheden en de communicatie omtrent de medezeggenschap binnen de Faculteit Bètawetenschappen. De volledige topiclijst vindt u in de bijlage. 


Naast het afnemen van interviews en bestudering van de beleidsstukken heeft het adviesbureau zich ook nog informatie verschaft door middel van het doen van observaties. Leden van het adviesbureau zijn bij diverse medezeggenschaps-bijeenkomsten aanwezig geweest, zoals vergadering van huidige Onderwijs Advies Commissies. Op deze manier kan gekeken worden of de bevindingen corresponderen met de werkelijkheid.  

De onderzoekspopulatie bestaat uit personen die direct of indirect betrokken zijn bij de medezeggenschapsorganen van de departementen Biologie, Farmaceutische Wetenschappen, Informatica, Natuur- en Sterrenkunde, Scheikunde en Wiskunde.  Er is gesproken met student- en personeelsleden uit de Faculteitsraad, Faculteitsbestuur en uit de Onderwijs Advies Commissies. Daarnaast zijn ook nog enkele onderwijsdirecteuren en decanen gehoord. In totaal zijn 32 interviews afgenomen met verschillende respondenten (meestal één studentlid en één personeelslid per departement en  medezeggenschapsorgaan). Door dit aantal respondenten en de verschillende achtergronden van de respondenten kunnen we spreken van een representatieve populatie.
1.5 Opbouw van het adviesrapport en leeswijzer
In dit onderzoeksrapport wordt in hoofdstuk 2 tot en met 5 achtereenvolgens aandacht besteed aan de volgende zaken:
2. Onderzoeksperspectief
3. Respondenten aan het woord
4. Conclusies
5. Aanbevelingen

Aan het einde van het onderzoeksrapport volgen een overzicht van de gebruikte literatuur en bijlagen die relevant zijn geweest voor het onderzoek, zoals een lijst met de aantallen en functies van de respondenten die meegewerkt hebben aan dit adviesrapport.

Hart voor medezeggenschap: meedenken is meedoen biedt u inzicht in de theorie en praktijk die van toepassing zijn op de organisatieverandering van de Faculteit Bètawetenschappen van de Universiteit Utrecht, specifiek op het onderwerp medezeggenschap. In het hoofdstuk Onderzoeksperspectief zal er gekeken worden naar het theoretisch kader dat gebruikt is bij het opstellen van het adviesrapport. Vervolgens zullen in hoofdstuk 3 de verschillende respondenten aan het woord komen over hun ervaringen met de structuurverandering, communicatie en medezeggenschap. De opbouw van dit hoofdstuk vergt enige uitleg, aangezien er enkele verdiepingspagina’s links zijn weergegeven. Op deze pagina’s wordt theorie weergegeven welke verdieping geven op de analyses die op de rechterpagina zijn weergegeven. Deze theorie sluit aan op de eerder behandelde theorie in het onderzoeksperspectief. Met de icoon ( wordt aangegeven dat verdieping te vinden is op de linkerpagina.  Vervolgens zal in hoofdstuk 

4 antwoord worden gegeven op de drie onderzoeksvragen. Het rapport sluit af met de aanbevelingen, waarin het advies gegeven zal worden.
Hoofdstuk 2 - Onderzoeksperspectief

Dit onderzoeksperspectief geeft de wetenschappelijke onderbouwing weer voor de onderwerpen waarnaar gekeken is binnen het onderzoek bij de faculteit Bètawetenschappen van de Universiteit Utrecht (zie topiclijst).  Tevens is dit hoofdstuk bedoeld als inleiding op de gebruikte wetenschappelijke literatuur tijdens de analyse op de verdiepende pagina’s. De onderwerpen die voorts behandeld zullen worden zijn: ontwikkeling en verandering binnen een organisatie, de juridische kant van medezeggenschap, communicatie- en informatiestromen en ten slotte medezeggenschap. 

2.1 Ontwikkeling en verandering binnen een organisatie

Deze paragraaf gaat over organisatieverandering. In deze paragraaf worden omgevingskrachten beschreven die organisaties ertoe dwingen uitgebreide veranderingsprogramma’s te implementeren. Verder worden er twee visies op verandering met elkaar vergeleken. Ook wordt kort ingegaan op waarom mensen zich vaak verzetten tegen verandering. 

Twee perspectieven van verandering

Tegenwoordig hebben steeds meer organisaties te maken met een dynamische en veranderlijke omgeving waaraan ze zich moeten aanpassen. Krachten die aanzetten tot verandering kunnen bijvoorbeeld zijn: technologie, karakter van het personeelsbestand, economische invloeden, concurrentie, politiek, maatschappelijke trends en veranderende wetgeving. 

Scenario 1: De organisatie is een groot schip dat over een kalme zee naar de haven vaart. De kapitein van het schip heeft dezelfde tocht al honderden malen gemaakt, met dezelfde bemanning. Zo steekt er af en toe een storm op en moet de bemanning reageren. De kapitein past zijn navigatie aan - implementeert bepaalde veranderingen - en als hij het schip door de storm heeft gemanoeuvreerd, komt hij weer in rustig vaarwater. Het implementeren van veranderingen in organisaties moet dus worden gezien als een reactie op een wijziging van de status quo die slechts af en toe in bepaalde situaties noodzakelijk is. (Robbins, 2006)
Scenario 2: De organisatie lijkt meer op een vlot dan op een groot schip. Het dobbert niet op een kalme zee, maar moet een wilde rivier op, met een aaneenschakeling van stroomversnellingen. Om het nog erger te maken bestaat de bemanning uit een aantal die nog nooit hebben samengewerkt. Geen van hen heeft ooit op deze rivier gevaren. De tocht is grotendeels in het donker. De rivier zit vol onverwachte bochten en obstakels. De precieze bestemming van het vlot is niet duidelijk en met onregelmatige tussenpozen moet het vlot op het land worden getrokken, waar nieuwe bemanningsleden aan boord komen en oude vertrekken. Verandering is een natuurlijke toestand en het begeleiden van verandering is een voortdurend proces.

Deze twee scenario’s zijn heel verschillende benaderingen van verandering,qua inzicht en reactie. Voorts zal inzicht gegeven worden in beide scenario. (Robbins, 2006)


Het scenario’ kalme zee’

Lange tijd domineerde het scenario ‘kalme zee’ het denken van managers in de praktijk en van wetenschappers. Dit kan geïllustreerd worden via de beschrijving van Kurt Lewin (2006)  van het veranderingsproces in drie fasen (zie figuur 2). Volgens Lewin vereist een geslaagde verandering dat de status quo ontdooit, verandert naar een nieuwe toestand en de nieuwe toestand weer bevriest.
De status quo kan beschouwd worden als een evenwichtstoestand. Door de bovengenoemde veranderingskrachten kan het evenwicht op de volgende manieren in beweging worden gebracht:
1. de aandrijfkrachten, die de status quo doorbreken en versterken.
2. de beperkende krachten, die verandering van het evenwicht tegenwerken, afzwakken.
3. een combinatie van beide soorten krachten.
Als de status quo eenmaal is ontdooid, kan de eigenlijke verandering geïmplementeerd worden. Maar de invoering van de verandering alleen betekent nog niet dat deze ook aanslaat. De nieuwe situatie zal opnieuw moeten worden bevroren, zodat deze stabiliseert. Als deze stap niet uitgevoerd wordt is de kans groot dat de verandering van korte duur zal zijn en de werknemers terugkeren naar het vorige evenwicht.
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Figuur 2: Het veranderingsproces volgens Lewin (2006)
Ontdooien- veranderen- opnieuw bevriezen

Het opnieuw bevriezen heeft ten doel om de nieuwe situatie te stabiliseren door de aandrijvende en beperkende krachten in balans te brengen.

In het driefasenproces van Lewin wordt de verandering beschouwd als een verbreking van de evenwichtstoestand van de organisatie. De status quo is verstoord en er is verandering nodig om een nieuw evenwicht te vinden. Dit perspectief was misschien geschikt voor de betrekkelijk kalme omgeving waarmee de meeste organisaties in de jaren vijftig en zestig en begin jaren zeventig te maken hadden. Maar niemand kan betwisten dat de kalme zee niet langer het soort omgeving beschrijft waarmee managers van nu te maken krijgen.

Het scenario’ stroomversnellingen’

Het scenario’ stroomversnellingen’ komt overeen met de onzekere en dynamische omgeving en tevens met de dynamiek waarmee de overgang van de industriële samenleving naar een wereld beheerst door informatie en ideeën gepaard gaat.

Stabiliteit en voorspelbaarheid bestaan niet. Een ontwrichting van de status quo is niet toevallig of tijdelijk en wordt niet gevolgd door een periode van kalmte. Veel managers 



van nu raken nooit uit de stroomversnelling. Organisaties hebben te maken met  voortdurende verandering, soms op de grens van chaos. Deze managers en organisaties worden gedwongen om een spel te spelen dat ze nog nooit hebben gespeeld, met spelregels die tijdens het spel worden opgesteld. (Robbins, 2005)
De twee perspectieven naast elkaar

Steeds meer organisaties en managers hebben niet meer te maken met een voorspelbare omgeving, maar hebben te maken met voordurende veranderingen waar zij op moeten reageren. Weinig organisatie van nu kunnen verandering beschouwen als af en toe een stroming in een verder vredige wereld. Geen enkele organisatie – noch haar managers – mag zelfgenoegzaam zijn. Zoals Tom Peters terecht opmerkte, geldt het oude gezegde:’ Ga iets dat niet kapot is, niet repareren’ niet meer. Nu geldt volgens hem:’ Als het niet kapot is, heb je gewoon niet goed gekeken. Repareer het toch maar.’(Peters, 1987) 

Verzet tegen verandering

Verzet tegen verandering vindt veel in organisaties plaats en kent vele gezichten. In zekere zin is dit verzet positief, omdat het duidt op enige stabiliteit en voorspelbaarheid in het gedrag. Als er geen enkele weerstand was, zou gedrag in organisaties kenmerken van chaotische willekeur vertonen. Verzet tegen verandering kan ook een bron van functieconflicten zijn. Verzet tegen een reorganisatieprogramma of verandering in bijvoorbeeld de medezeggenschapsstructuur kan een gezonde discussie over de voors en tegens op gang brengen en zo leiden tot een betere beslissing. Maar verzet tegen verandering heeft beslist een nadeel: het belemmert de aanpassing en voortgang. 

Verzet tegen verandering uit zich niet altijd op een standaardmanier. De weerstand kan openlijk zijn, maar ook impliciet: onmiddellijk maar ook vertraagd. Impliciet verzet is vaak subtiel – de loyaliteit aan de organisatie zakt in, de motivatie om te werken neemt af. Ook vertraagde uitingen van verzet vertroebelen het verband tussen de bron van de weerstand en de daad van verzet. Een verandering lijkt aanvankelijk slechts een minimale reactie op te roepen, maar deze reactie doet zich pas na weken, maanden of zelfs jaren voor.

Voorts zal er gekeken worden naar de bronnen van verzet. Ten behoeve van de analyse zijn de bronnen van verzet gerubriceerd in individuele bronnen en organisatiebronnen. In de werkelijkheid overlappen deze elkaar vaak: gewoonte, veiligheid, angst voor het onbekende, selectieve informatieverwerking, 
2.2 De juridische kant van medezeggenschap

In 1997 is de wet Modernisering Universitaire Bestuursorganisatie (MUB) ingevoerd, wat in feite een aanpassing was van de Wet op het Hoger onderwijs en Wetenschappelijk onderzoek (WHW) in verband met de bestuursorganisatie van en medezeggenschap in universiteiten in Nederland. Er hebben verschillende belangrijke wijzigingen plaatsgevonden.

Voorheen werden universiteiten gezien als overheidsinstanties, waarbij het college van bestuur samen met de universiteitsraad de universiteit bestuurde. Na de wetswijziging 


worden universiteiten meer als bedrijven gezien: de universiteitsraad heeft nu meer de functie van een ondernemingsraad en medezeggenschapsorgaan, met onder zich verschillende onderraden. Deze overgang van ‘universiteit als overheidsinstantie’ naar ‘universiteit als bedrijf’ is een grote verandering die heeft plaatsgevonden bij het aanpassen van de WHW naar de MUB. (Manders, 2007) 

Daar in de nieuwe bestuursstructuur de universiteitsraad geen medebestuurder meer is, is medezeggenschap van groot belang. De universiteiten hebben na het wijzigen van de wet de mogelijkheid om te kiezen uit twee stelsels van medezeggenschap, te weten het stelsel van ongedeelde en het stelsel van gedeelde medezeggenschap. Bij het stelsel van ongedeelde medezeggenschap zal er sprake zijn van gezamenlijke medezeggenschap van studenten en personeel, met bepaalde instemmings- en adviesrechten. Voor personeelsaangelegenheden is aan de personeelsgeleding van de medezeggenschapsraad een instemmingsrecht toegekend, terwijl de studentengeleding op dit punt adviesrechten heeft. Voor de overige aangelegenheden zijn er geen verschillen tussen de twee geledingen.

Bij het stelsel van gedeelde medezeggenschap zal de medezeggenschap door studenten en door de universiteit zelf geregeld moeten worden en moeten worden vastgelegd in een medezeggenschapsregeling. Belangrijk is dat de door de universiteit zelf vast te stellen regeling ten minste gelijkwaardig is aan de regeling voor de ongedeelde situatie. Voor de personeelsgeleding zal de Wet op de Ondernemingsraden (WOR) van toepassing zijn, met uitzondering van de geschillenregeling.

Door het aanpassen van de wet is de invloed van studenten op het onderwijs ook veranderd. In de nieuwe regeling is de opleidingscommissie namelijk rechtstreeks in gesprek met de verantwoordelijke voor de opleiding, terwijl de opleidingscommissie vóór de wetswijziging advies uitbracht aan de faculteitsraad. (Tweede Kamer, 1995-1996)

Binnen de Universiteit Utrecht wordt medezeggenschap als belangrijk ervaren; het is van direct belang voor het functioneren van de universiteit. Naar aanleiding van de MUB is er binnen de Universiteit Utrecht sprake van ‘universiteit als bedrijf’, waarbij het college van bestuur de universiteit bestuurt en de universiteitsraad het belangrijkste medezeggenschapsorgaan vormt. Er is binnen de Universiteit Utrecht gekozen voor het stelsel van ongedeelde medezeggenschap, wat betekent dat studenten en medewerkers gezamenlijk inspraak uitoefenen. Dat ook de faculteiten van de Universiteit Utrecht gezien worden als ‘faculteiten als bedrijf’ met het stelsel van ongedeelde medezeggenschap, zal nog uit de analyse van de structuurverandering blijken.

2.3 Communicatie-  en informatiestromen
Communicatiesystemen
Een formeel netwerk is een structuur, een systeem van verbindingen tussen mensen die deel uitmaken van een groep of organisatie. Deze structuren vertellen niets over de betrokken personen, maar gaan slechts over de inrichting van het communicatiesysteem. De structuren van een organisatie beïnvloeden het aanpassingsvermogen en de mate van efficiency van een organisatie, dit geldt ook voor communicatiestructuren.  

Er zijn grofweg twee soorten communicatiesystemen te onderscheiden:

· één-wegs-communicatie-systemen 

· twee-wegs-communicatie-systemen 

Binnen één-wegs-communicatie-systemen hebben participanten slechts contact met één centraal persoon (of orgaan). Ze kunnen dus overleggen met deze centrale persoon, maar er is geen contact met de andere participanten binnen dat systeem. De centrale persoon heeft contact met alle participanten binnen het systeem en krijgt dus alle beschikbare informatie binnen. De centrale persoon draagt de volledige verantwoordelijkheid, beschikt over verschillende bronnen en over diverse controlepunten. Dit verschaft de centrale persoon ten opzichte van de andere participanten een sterke machtspositie gebaseerd op kennis van zaken en feiten. De andere participanten spelen geen grote rol in de besluitvorming en dat leidt tot een afname van de satisfactie van deze participanten. Wel is dit systeem erg efficiënt; doordat de centrale persoon alle informatie ontvangt is er geen communicatie tussen de andere participanten nodig en kunnen besluiten erg snel genomen worden. 

Binnen twee-wegs-communicatie-systemen hebben de participanten contact met minstens twee personen (of organen). Er vindt overleg plaats met de centrale persoon maar er is ook overleg met andere personen. Zo is men minder afhankelijk van één persoon doordat ze onderling kunnen controleren of de informatie correct is. Binnen dit systeem kunnen de participanten meer verantwoordelijkheid dragen en dat verhoogt de satisfactie van de participanten. 

Maar dit systeem is minder efficiënt dan het één-wegs-communicatie-systeem. Er is veel onderlinge communicatie en alle participanten voelen zich verantwoordelijk voor de beslissingen die genomen moeten worden. Dit leidt tot meningsverschillen en discussies die de besluitvorming vertragen.

In het algemeen presteren platte systemen, die de participanten van meer dan één directe communicatielijn voorzien, beter dan sterk hiërarchische systemen. Binnen egale systemen heeft iedereen evenveel toegang tot de informatie. Deze systemen leiden tot een hogere moraal en betrokkenheid van het werk bij de participanten. 

In de praktijk zien we dat, hoewel twee-wegs-communicatie-systemen beter zijn voor organisaties, men blijft vasthouden aan één-wegs-communicatie-systemen. Twee-wegs-communicatie-systemen worden namelijk gezien als een bedreiging voor de posities van mensen die hoger binnen een hiërarchie staan. Deze mensen zien dus graag een sterk hiërarchische communicatiestructuur, zodat hun positie niet in gevaar komt. (Leavitt, 1988)
Grounding
Bij communicatie wordt een boodschap overgebracht van A naar B. Een belangrijk aspect van communicatie is dat B uiteindelijk dezelfde waarde toekent aan de boodschap als A. Dit wordt ook wel grounding genoemd. Hierbij zorgen A en B ervoor dat ze op 1 lijn komen te zitten.



Het samen op 1 lijn komen is essentieel voor communicatie. Als dit niet gebeurt, wordt er langs elkaar heen gecommuniceerd. De ontvanger moet de boodschap interpreteren zoals de zender bedoeld heeft. 

De technieken die voor grounding gebruikt worden verschillen per doel en per medium van de boodschap. Het is de bedoeling dat de inspanningen bij grounding voor zowel zender als ontvanger zo laag mogelijk houden. Aan ieder medium en aan ieder doel kleven zogenaamde kosten met betrekking tot grounding. Deze kosten zijn onder andere: delaykosten, faultkosten en repairkosten. (Brennan en Clark, 1991) Deze kosten zullen verder aan bod komen in het hoofdstuk ‘De respondenten aan het woord’.
Media
Er zijn verschillende media waarmee gecommuniceerd kan worden. Ieder medium heeft zijn eigen specificaties. Waar rekening mee moet worden gehouden is dat de keuze voor een bepaald medium de betekenis van de boodschap beïnvloedt. 

Verschillende media hebben verschillende capaciteiten in het overbrengen van informatie. Als er gekeken wordt op de gebieden van:

· mogelijkheden tot het behandelen van meerdere onderwerpen tegelijkertijd;
· mogelijkheden tot directe feedback;
· mogelijkheden met betrekking tot persoonlijke focus.
Dan kan er een bepaalde hiërarchie toegekend worden aan de capaciteiten van verschillende media met betrekking tot informatieoverdracht. (zie figuur 3).
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Figuur 3: Mediarijkheid hiërarchie (Daft en Hengel, 1998)
Het is niet altijd even gemakkelijk het juiste medium te vinden dat de doelstelling qua informatieoverdracht dekt, zonder dat er een medium wordt gekozen dat teveel informatie overdraagt of andersom (zie figuur 4). (Daft en Lengel, 1998)



[image: image4.emf]Probleem

Media rijkheid

Routine

Niet Routine

Hoge rijkheid

Lage rijkheid

Communicatie Failure

Rijke media gebruikt voor 

routine boodschappen. 

Overtollige informatie 

veroorzaakt verwarring en 

dubbele betekenissen

Effectieve Communicatie

Communicatie succes want rijke 

media matched met niet routine 

boodschappen

Effectiee Communicatie

Communicatie succes want 

media met een lage rijkeheid 

matched met routine 

boodschappen

Communicatie Failure

Media met lage rijkheid voor 

boodschappen die niet routine 

zijn. Te weinig informatie om de 

complexiteit van de boodschap 

te bevatten


Figuur 4: Media Selection Framework (Daft en Lengel, 1998)
2.4 Medezeggenschap 
Medezeggenschap wordt over het algemeen gedefinieerd als het geheel van maatregelen met behulp waarvan leden van een organisatie invloed kunnen uitoefenen op het beleid van de organisatie waar zij werken. (Nagelkerke, 1996) Bij deze definitie is het belangrijk om in ogenschouw te nemen op welk niveau de medezeggenschap zich afspeelt. Het maakt uit of de medezeggenschap betrekking heeft op het bepalen van beleid of op de uitvoering van het beleid. Daarom is het zinvol medezeggenschap te onderscheiden in een proces van democratisering en in een proces van participatie. Binnen het proces van democratisering heeft medezeggenschap als doel de machtsverhoudingen binnen de organisatie in het voordeel van de medewerkers te beïnvloeden. Vaak wordt medezeggenschap echter niet gebruikt om de machtsverhoudingen te beïnvloeden, maar om de processen op de werkvloer te beïnvloeden, dan hebben we het over het proces van participatie. 

Er zijn drie stadia binnen het proces democratisering te onderscheiden in een organisatie. Deze kunnen gezien worden als een ontwikkelingsproces, namelijk:

· Pseudo-democratisering: in deze fase wordt een begin gemaakt met het vormen van inspraakorganen, maar hebben deze nog geen formele bevoegdheden.

· Partiële democratisering: de vertegenwoordigende organen die opgesteld zijn binnen een bedrijf krijgen dan op een bepaald gebied wel bij de beleidsvorming, bijvoorbeeld op het gebied van personeelsbeleid. Op meer centrale gebieden van het bedrijfsbeleid wordt aan deze organen alleen een advies- en informatiefunctie toegekend, waar de bedrijfsleiding naar eigen inzicht gehoor aan kan geven.  

· Volledige democratisering: de meest ver gaande vorm van medezeggenschap is te vinden in deze vorm. De leiding van een bedrijf is verantwoordelijk voor het uitvoeren van het beleid, dat door de leden van de organisatie op voet van gelijkheid is opgesteld. (Nagelkerke, 1996)  

(( 1) De theorie van Lewin is hierop van toepassing. Volgens Lewin vereist een geslaagde verandering dat de status quo ontdooit, verandert naar een nieuwe toestand en dat de nieuwe toestand weer bevriest. 
De status quo kan beschouwd worden als een evenwichtstoestand Als je de status quo eenmaal hebt ontdooid, kun je de eigenlijke verandering implementeren. Maar de invoering van de verandering alleen betekent nog niet dat deze ook aanslaat. De nieuwe situatie zal opnieuw moeten worden bevroren, zodat deze bekijft. Als deze stap niet uitgevoerd wordt is de kans groot dat de verandering van korte duur zal zijn en de werknemers terugkeren naar het vorige evenwicht. (Robbins, 2006)
(( 2) Bij verandering nemen ambiguïteit en onzekerheid de plaats in van het bekende. In het algemeen hebben mensen een hekel aan het onbekende. Dat geldt ook voor werknemers. Zo kan het bijvoorbeeld zijn dat werknemers denken dat zij zich niet goed kunnen aanpassen aan nieuwe veranderingen binnen een organisatie. Zo kunnen werknemers zich negatief opstellen tegenover veranderingen. (Robbins, 2006)
(( 3) Een bekende methode om verzet tegen verandering te verminderen is door te communiceren met werknemers, zodat ze de logica van een verandering inzien. Bij deze tactiek wordt ervan uit gegaan dat onjuiste informatie of slechte communicatie de bron van verzet is. Als werknemers alle feiten kennen en alle misverstanden opgehelderd zijn, ebt het verzet weg. Werkt deze aanpak? Zeker, als ontoereikende communicatie de bron van verzet vormt en de betrekkingen tussen management en werknemers zich kenmerken door wederzijds vertrouwen en geloofwaardigheid. Als niet voldaan is aan deze voorwaarden, zal de verandering waarschijnlijk niet slagen. Het is mogelijk dat deze medewerker beschikt over een goede informatie over de reorganisatie, de structuurverandering. Op deze wijze kan de weerstand bij een organisatieverandering verminderd worden. Goede duidelijke communicatie speelt daarbij de belangrijkste rol. (Robbins, 2006)

(( 4) Dit is een voorbeeld van veranderingskrachten. Krachten die een organisatie doen veranderen. De krachten die de organisatie doen hebben veranderen kennen verschillende invalshoeken. Zo zijn besturingskrachten, economische krachten en politieke krachten genoemd in de verschillende interviews met de respondenten. Dit zijn zowel interne als externe krachten die invloed hebben op de organisatie. (Robbins, 2006)
Hoofdstuk 3 - Respondenten aan het woord
In dit hoofdstuk gaan we in op de analyses naar aanleiding van de afgenomen interviews. Deze onderzoeksresultaten hebben betrekking op de structuur, communicatie en medezeggenschap en zullen in deze volgorde behandeld worden.

3.1 Analyse van de structuur

In februari 2005 zijn de faculteiten Biologie, Farmaceutische Wetenschappen, Natuur- & Sterrenkunde, Scheikunde, Wiskunde en Informatica & Informatiekunde samengevoegd in de Faculteit Bètawetenschappen. Voor de structuur van de medezeggenschap betekende dit onder andere het volgende:

· Er zou een Faculteitsbestuur en Faculteitsraad moeten komen; deze zijn inmiddels ingesteld.

· Het Faculteitsbestuur en de Faculteitsraad van de verschillende studies zouden Departementsbestuur en Onderdeelcommissie moeten gaan heten. Deze naamsverandering is reeds doorgevoerd.

· Er zou een overkoepelende Opleidingscommissie moeten komen voor onder andere het Bacheloronderwijs. Er zijn reeds een aantal medewerkers en studenten benaderd, maar de organen zijn nog niet in werking gesteld.

· De Opleidingscommissies van de verschillende studies zouden Opleidingsadvies-commissies moeten gaan heten; deze naamsverandering is reeds bekend.

De structuurverandering is nog niet afgerond, maar nog in volle gang. Zo vertelt een onderwijsdirecteur tijdens een interview: ‘Tijden zijn heel erg aan het veranderen en dat betekent dat ook de medezeggenschap heel erg aan het veranderen is.’ De structuurverandering betekent een verschuiving van departementaal niveau naar facultair niveau; van verticale naar horizontale verdeling. Een voorbeeld wordt gegeven door een student: ‘We zijn nu dus verticaal verdeeld en dat zou horizontaal verdeeld moeten worden in de toekomst.’ (( 1)
Door deze structuurverandering ontstaan er extra bestuurslagen en worden de medezeggenschapslijnen langer. De meerderheid van de respondenten heeft geen behoefte aan extra lagen en langere lijnen, zij zien liever een platte structuur en zijn redelijk conservatief. Ze hadden de situatie willen behouden zoals deze was: ‘Er zijn allemaal structuren opgetuigd die de lijnen allemaal veel langer maken. Nu komen er veel meer overlegstructuren. Als iets goed draait, en deze tent draaide goed, dan moet je het vooral zo laten.’ stelt een medewerker. (( 2)
Toch zijn er ook respondenten die wel positief tegenover de vorming van één Bètafaculteit staan. Opvallend daarbij is dat de meeste studenten hier geen argumenten voor hebben gegeven of konden geven, terwijl medewerkers hier wel vaker argumenten voor gaven. Een voorbeeld hiervan is het volgende citaat van een lid van het Faculteitsbestuur: ‘Door de structuurverandering kan een betere besturing, beheersing en structurering gerealiseerd worden om te komen tot de kwaliteitszorg van het onderwijs.’ (( 3) (( 4)

(( 5) Veel werknemers weten niet waar zij staan in de organisatie, of wat hun taken en bevoegdheden zijn. Nog belangrijker is te vermelden dat sommige respondenten niet weten of het orgaan wat zij vertegenwoordigen nog wel een wettelijke status heeft. Goede communicatie kan bijdragen aan een organisatieverandering en duidelijkheid geven bij werknemers van de organisatie.(Robbins, 2006)
(( 6) Binnen elke faculteit van de Universiteit Utrecht is sprake van een Faculteitsraad. Dit medezeggenschapsorgaan bestaat voor de helft uit medewerkers en voor de helft uit studenten. Er is door de Universiteit Utrecht namelijk gekozen voor het stelsel van ongedeelde medezeggenschap, waarbij er sprake is van gezamenlijke medezeggenschap van studenten en personeel. (Tweede Kamer, 1995-1996) Het aantal leden kan per faculteit verschillen. Bij de faculteit Bètawetenschappen is dit 14 om 14 Dit zal in de loop van 2007  veranderen in 7 om 7.  De taken, bevoegdheden en procedures van de Faculteitsraad zijn vastgelegd in het faculteitsreglement, dat per faculteit wordt vastgesteld en dus ook per faculteit kan verschillen. Alle Faculteitsraden zijn in ieder geval bevoegd om met de decaan te overleggen over alles wat de faculteit aangaat. Bij een aantal belangrijke besluiten van de decaan, zoals de vaststelling van het faculteitsreglement en de onderwijs- en examenregelingen (de OER-en), heeft de raad instemmingsrecht. (Universiteit Utrecht, 2006)

Structuurverandering Faculteitsraad

Veel respondenten uit de Faculteitsraad geven aan dat er geen duidelijke redenen naar hen gecommuniceerd zijn door het Faculteitsbestuur voor het vormen van de Bètafaculteit en dus ook het vormen van één overkoepelende Faculteitsraad. Binnen de Faculteitsraad is het voor sommige leden nog niet precies duidelijk wat hun taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden zijn. Een medewerker uit de Faculteitsraad geeft het volgende aan: ‘Binnen Bèta is het volgens mij nog een beetje zoeken naar de plek van de Faculteitsraad, want iedereen komt uit departementen en dat is toch waar je oorspronkelijk de meeste tijd in hebt gestoken. Dus wat er nou op facultair niveau en wat hoort er eigenlijk nog binnen die departementen thuis? Het is een beetje een zoektocht.’ Een student uit de Faculteitsraad beaamt dit door te zeggen: ‘De verantwoordelijkheden zijn niet helemaal duidelijk, maar wel iets meer dan in het begin.’ ‘We zijn op dit moment bezig met dweilen met de kraan open. ... De reorganisatie is op papier fantastisch gebeurd, maar in de praktijk weet niemand waar hij aan toe is.’, geeft een andere medewerker uit de Faculteitsraad aan. (( 5) (( 6)
Ook zijn de taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden van de onderdeelcommissies nog niet duidelijk in kaart gebracht. Zo bleek uit een vergadering dat er veel onderduidelijkheid is over hoe zaken moeten gaan of zijn ingericht tijdens de herstructurering van de medezeggenschap. Niet iedereen weet hoe de medezeggenschap in de nieuwe structuur georganiseerd is en welk orgaan welke verantwoordelijkheden heeft. Tevens is er onduidelijkheid over wie eindverantwoordelijk is voor het nemen van besluiten. Tijdens deze vergadering waren zowel leden van de onderdeelcommissies als de Opleidingscommissie aanwezig.

Structuurverandering Opleidingscommissie en Onderwijs Advies Commissies
Wat uit vele interviews met (student)leden van de Onderwijs Advies Commissies naar voren komt is dat twee overkoepelende Opleidingscommissie op facultair niveau niet wenselijk zijn. De verschillende studies zullen hierin vertegenwoordigd zijn, waarbij het zal horen te gaan over vakinhoudelijke zaken. Dit is volgens vrijwel alle respondenten uit de Onderwijs Advies Commissies niet nuttig: ‘De algemene commissie praat over alle opleidingen en dat werkt natuurlijk in de praktijk ook niet zo. Want ja, wat hebben die studenten en docenten met elkaar te bespreken?’ stelt een onderwijsdirecteur. ‘Het is de bedoeling dat de Onderwijs Advies Commissies advies geeft aan de Opleidingscommissie. Maar in de praktijk zal de Onderwijs Advies Commissie vaak advies blijven geven direct aan de onderwijsdirecteur. Het is ook een onwerkbaar systeem waar je eigenlijk niets aan hebt.’ zegt een student uit een Onderwijs Advies Commissies. Door een andere student uit een Onderwijs Advies Commissies wordt gesteld dat ‘Het samenvoegen van de Opleidingsomissies tot één Opleidingscommissie en dan het inbrengen van de Onderwijs Advies Commissies, moet omdat het wettelijk 


(( 7) Veel werknemers kunnen de complexiteit van organisaties aan door te leunen op gewoontes of geprogrammeerde reacties. Als ze worden geconfronteerd met verandering is de neiging aanwezig om op de gebruikelijke manier te reageren een bron van verzet. (Robbins, 2006)
(( 8) Elke studie heeft een opleidingscommissie (binnen de faculteit Bètawetenschappen dus de Onderwijs Advies Commissies). Deze bestaat uit een combinatie van studenten en medewerkers (het stelsel van ongedeelde medezeggenschap, waarbij er sprake is van gezamenlijke medezeggenschap van studenten en personeel). Het aantal leden kan per opleiding verschillen. De Opleidingscommissie bewaakt de kwaliteit van het onderwijs, stelt eventuele knelpunten aan de orde en adviseert over de ontwikkeling en uitvoering van het onderwijsbeleid. (Universiteit Utrecht, 2003) Door het invoeren van de wet Modernisering Universitaire Bestuursorganisatie (MUB) in 1997, wat een wijziging van de Wet op het Hoger onderwijs en Wetenschappelijk onderzoek (WHW) inhield, is de invloed van studenten op het onderwijs veranderd. Voorheen bracht de Opleidingscommissie van een opleiding advies uit aan de Faculteitsraad, terwijl de Opleidingscommissies tegenwoordig rechtstreeks in gesprek zijn met de verantwoordelijke voor de opleiding. (Tweede Kamer, 1995-1996) De faculteitsreglementen schrijven voor dat het Opleidingsbestuur regelmatig met de Opleidingscommissie overlegt over de gang van zaken in de opleiding, dat de commissie de gelegenheid krijgt met het bestuur te overleggen voordat de commissie een advies uitbrengt en dat het bestuur de commissie zo spoedig mogelijk schriftelijk in kennis stelt van de wijze waarop gevolg wordt gegeven aan het uitgebracht advies. (Universiteit Utrecht, 2003)
verplicht is. Maar wij hebben er nog eens over nagedacht en het is gewoon niet zo werkbaar om met Natuurkunde en Farmacie tegelijk over het onderwijs te praten. Dat is een beetje onzinnig.’ (( 7)

Vele studenten en medewerkers uit de Onderwijs Advies Commissies geven daarentegen aan dat het wel nuttig kan zijn om faculteitsbrede onderwerpen te bespreken in de nieuwe Opleidingscommissies. Het voorbeeld wat hierbij vaak aangehaald wordt is het evalueren en eventueel aanpassen van de OER: ‘Iets wat elk jaar weer besproken wordt is het examenreglement. Daarvan kan je trouwens zeggen dat het misschien voordelig zou zijn om dat centraal te doen, omdat het examenreglement nou eenmaal gedeelten heeft wat voor de hele faculteit hetzelfde is.’ Zegt een medewerker uit een Onderwijs Advies Commissies.  Wel geven vrijwel alle respondenten uit de Onderwijs Advies Commissies aan dat de nieuwe Opleidingscommissies waarschijnlijk weinig zullen vergaderen, zo wordt dit ook gezegd door een medewerker uit een Onderwijs Advies Commissies: ‘De Opleidingscommissie hoeft eigenlijk maar twee keer per jaar bij elkaar te komen. De Onderwijs Advies Commissies doen in feite al het handwerk. De Opleidingscommissie heeft dan eigenlijk een overkoepelende rol.’
De meeste respondenten die zitting hebben in medezeggenschapsorganen op departementsniveau vinden de situatie complexer en onoverzichtelijker geworden. Er is een extra medezeggenschapslaag boven hen gekomen. Zo zegt een student uit een Onderwijs Advies Commissies het volgende: ‘Uit mijn oogpunt vind ik het dus een stuk complexer geworden. Je hebt nu dus veel meer communicatie nodig met nu die Bèta-Opleidingscommissie voor ons. En volgens mij maakt het dat nu een stuk lastiger dat er één grote Bètafaculteit is.’ Voorheen hadden de Opleidingscommissies op departementaal niveau een formeel bestaansrecht; nu zijn de Opleidingscommissies op departementaal niveau niet meer wettelijk verplicht, maar worden zij informeel in stand gehouden door de departementen en ook het Faculteitsbestuur. Zo zegt een student uit het Faculteitsbestuur het volgende: ‘Wat ik nog wil meegeven: volgens mij hebben de Opleidingscommissies een illegale status, het mandaat hiervoor ontbreekt in het faculteitsreglement.’ Formeel hoeft er niet meer naar de Onderwijs Advies Commissies geluisterd te worden. Een student uit een Onderwijs Advies Commissie stelt bijvoorbeeld: ‘Officieel hoeven de mensen nu niet echt naar ons te luisteren.’ In de praktijk blijken de Onderwijs Advies Commissies nog wel een belangrijke rol te spelen bij het beoordelen van het onderwijs en het opstellen van het OER. Door het verliezen van de formele status stellen Onderwijs Advies Commissies zich de vraag welke werkzaamheden, taken en bevoegdheden ze in de toekomst zullen behouden en welke er naar de overkoepelende Opleidingscommissies gaan. Een student en medewerker uit Onderwijs Advies Commissies zeggen hierover: ‘Ik denk dat er een angst is die leeft onder de studentleden van de Opleidingscommissie dat ze minder zeggenschap hebben. Je verliest in de nieuwe situatie je wettelijke status, omdat er een nieuwe Opleidingscommissie komt.’ ‘Ik ben benieuwd in hoeverre wij straks nog een eigen stempel hebben.’ Dit wordt dus zowel onderschreven door verschillende studenten als medewerkers die zitting hebben in de Onderwijs Advies Commissies. (( 8)


(( 9) Een bekende methode om verzet tegen verandering te verminderen is door te communiceren met werknemers, zodat ze de logica van een verandering inzien. Bij deze tactiek wordt ervan uit gegaan dat onjuiste informatie of slechte communicatie de bron van verzet is. (Robbins, 2006)
(( 10) Bij verandering nemen ambiguïteit en onzekerheid de plaats in van het bekende. In het algemeen hebben mensen een hekel aan het onbekende. Dat geldt ook voor werknemers. Zo kan het bijvoorbeeld zijn dat werknemers denken dat zij zich niet goed kunnen aanpassen aan nieuwe veranderingen binnen een organisatie. Zo kunnen werknemers zich negatief opstellen tegenover veranderingen. (Robbins, 2006)
(( 11) Mensen die deelnemen aan de besluitvorming, voelen zich doorgaans sterker betrokken bij het eindresultaat. Het is moeilijk om je te verzetten tegen een besluit over veranderingen als je hebt mogen meebeslissen. Voordat een verandering in gang wordt gezet wordt, moeten tegenstanders daarom bij de besluitvorming betrokken worden. Als deelnemers de expertise bezitten om een zinvolle bijdrage te leveren, zal de weerstand minder worden, de betrokkenheid toenemen en zal het besluit er wel bij varen. (Robbins, 2006)

(( 12) Binnen de medezeggenschapsvergaderingen en binnen de communicatie omtrent deze vergaderingen zien we erg duidelijk het twee-wegs-communicatie-systeem. De participanten kunnen overleggen en informatie delen met meerdere personen. De respondenten laten zich niet negatief uit over deze manier van communiceren. 

(Leavitt, 1988)
De wettelijke verplichting van het instellen van overkoepelende Opleidingscommissies wordt door iedereen onderschreven, echter de argumenten voor deze structuurverandering zijn niet bekend. ‘De argumenten voor één Opleidingscommissie ontbreken naar mijn mening.’ zegt een onderwijsmanager. Ook een medewerker van een OAC is het hier mee eens: ‘Daar krijg je geen redenen van, dat wordt besloten, daar hebben wij totaal geen invloed op. Ik stel me voor dat als we expliciet zouden vragen naar de reden dat men dan wel een of andere vage formulering zou kiezen die globaal genoeg is om min of meer overtuigend te lijken, maar waar we niet veel aan hebben.’  Dit kan een gebrek aan zekerheid en verbinding met het werk veroorzaken, zowel bij studenten als medewerkers. Zo zegt een medewerker uit een Onderwijs Advies Commissies het volgende: ‘Er is niemand die vertelt wáárom dit moet; dat is wel enigszins frustrerend en dat vergroot natuurlijk ook de onzekerheid van de medewerkers. Het gebrek aan je verbonden voelen met werk.’ (( 9) (( 10)
Bijna alle leden van de Onderwijs Advies Commissies hebben het gevoel dat ze weinig tot geen inspraak hebben gehad in het instellen van de Bachelor- Opleidingscommissie en dat deze structuurverandering te snel wordt ingevoerd. ‘Uiteindelijk wilden wij geen centrale Opleidingscommissie. Maar de Faculteitsraad heeft toen onder tijdsdruk toch in een keer de Opleidingscommissie op schoolniveau ingesteld.’ geeft een geïnterviewde onderwijsmanager aan. Vrijwel alle leden van de Onderwijs Advies Commissies hadden wel inspraak willen hebben in deze structuurverandering en vinden het ongepast dat er niet met hen overlegd is over de structuurverandering van de medezeggenschap. Medewerkers en studenten uit de Onderwijs Advies Commissies kijken kritisch aan tegen de nieuwe structuur en vragen zich af of het praktisch en werkbaar is. Een medewerker uit een Onderwijs Advies Commissies zegt: ‘Ik heb de indruk dat er iets teveel formeel wordt geredeneerd (over de oprichting van de facultaire Opleidingscommissie). Dus dat men erg bezig is met het ontwikkelen van allerlei kaders zonder dat het wezenlijke werk iets te maken heeft met hoe het bestuurlijk georganiseerd wordt. Dus het zou er wel eens toe kunnen leiden dat er dubbel werk gedaan wordt. (...) Het is maar zeer de vraag of het enig voordeel biedt.’ (( 11)
3.2 Analyse van de communicatie
Communicatie tussen de Faculteitsraad en andere organen

De Faculteitsraad communiceert voornamelijk met twee andere organen: het Faculteitsbestuur en de zes Onderdeelscommissies. 

De belangrijkste communicatie tussen de Faculteitsraad en het Faculteitsbestuur vindt plaats tijdens de gezamenlijke vergaderingen van deze organen. Dit is het moment waarop de Faculteitsraad vragen kan stellen aan het Faculteitsbestuur. Uit een bezoek van een van deze vergaderingen bleek dat met name studenten erg actief waren. Dit hoeft niet representatief te zijn voor alle vergaderingen tussen Faculteitsraad en Faculteitsbestuur. Dergelijke vergaderingen zijn ook het moment waarop men advies kan geven, of kan stemmen over de strategische zaken. (( 12)




(( 13) Als we kijken naar de informatieverstrekking van het faculteitsbestuur naar de faculteitsraadsleden en van de Faculteitsraad naar de overige medezeggenschapsorganen, dan zien we heel duidelijk een één-wegs-communicatie-systeem. Bij de bottom-up communicatie zien we dat de informatie terecht komt bij één centraal orgaan. Dit is met name de informatievoorziening richting het Faculteitsbestuur. Bij de top-down communicatie zien we dat het Faculteitsbestuur en de Faculteitsraad in de positie zijn om bepaalde informatie naar één specifiek orgaan over te brengen, zonder dat andere medezeggenschapsorganen ingelicht hoeven te worden.

Uit bovenstaande blijkt dat de respondenten deze manier van informatievoorziening als irritant ervaren. Daarnaast schept deze manier van communicatie ook de nodige verwarring door onder andere het ontbreken van accurate informatie. (Leavitt, 1988)
(( 14) Delaycosts zijn de kosten die de vertraging van het medium meeneemt. Zo heeft een conversatie haast geen vertragingskosten en een brief sturen van de ene kant van de wereld naar de andere kant heeft veel vertraging. Maar je kunt ook denken aan de toegankelijkheid van de boodschap die wordt gestuurd. Zo is het moeilijk om te zien welke stukken nu van belang zijn voor de faculteitsraad op de internetsite. En ook verschillende mailtjes met verschillende versies van stukken kunnen verwarring veroorzaken zodat het langer duurt voordat de boodschap overkomt. (Brennan en Clark, 1991)
(( 15) Ook het verkrijgen van foutieve of achterhaalde versies brengt kosten met zich mee voor grounding. Zogenaamde fault en repaircosts. Deze kosten zien we vooral terug in het doorkrijgen van verouderde versies en de gevolgen hiervan. Het kost tijd en moeite om door te geven dat er een onjuiste versie is gestuurd (fault costs). En de kosten om het te repareren zijn vaak nog veel groter (repair costs). Hoe langer het duurt voordat de fout wordt verholpen, des te groter de kosten zijn om dit recht te zetten. Dit omdat er vaak een sneeuwbaleffect optreedt. Men ontvangt de foute versie, en leest deze door. Vervolgens wordt er overlegd over het stuk. Ten slotte wordt er over het stuk vergaderd. Elk van deze stappen kosten tijd en energie en bij elke stap zijn meer mensen betrokken. De kosten voor het foute stuk worden dus steeds groter. (Brennan en Clark, 1991)
Daarnaast behoort de Faculteitsraad van het Faculteitsbestuur de stukken die nodig zijn voor de vergadering te ontvangen. Sommige stukken zijn te vinden via intranet. De wat meer vertrouwelijke stukken worden opgestuurd via de mail en de zeer vertrouwelijke stukken moeten worden opgehaald. ‘Vertrouwelijke stukken krijg je via de mail, zeer vertrouwelijke stukken moet je op komen halen en de overige stukken staan op het intranet’ ‘Ik vind dit een waardeloos systeem’ aldus een studentlid uit de Faculteitsraad. (( 13)

De informatievoorziening vanuit het Faculteitsbestuur naar de leden van de Faculteitsraad toe is voor verbetering vatbaar. Stukken die binnen faculteitraadsvergaderingen behandeld moeten worden komen soms te laat of ze komen niet: ‘De informatievoorziening van het bestuur naar de raad toe is ronduit slecht. Stukken komen te laat of niet. En dan moeten wij er dus weer achteraan om die op tijd te krijgen.’ volgens een studentlid uit de Faculteitsraad. (( 14) Het komt ook voor dat er tijdens vergaderingen diversen versies van stukken op tafel komen. Het Faculteitsbestuur heeft dan andere stukken dan de Faculteitsraad. ‘Stukken komen te laat, of zijn niet aanwezig of zij hebben tijdens de vergadering een heel andere versie dan dat wij hebben’  legt een studentlid uit de Faculteitsraad uit. Het komt hierdoor vaak voor dat er beslissingen moeten worden genomen door de leden van de Faculteitsraad, zonder dat beschikken óver of op de hoogte zijn ván alle benodigde informatie. Een medewerker uit de Faculteitsraad zegt hierover:‘Doordat de stukken elke keer op het allerlaatste moment komen wordt de raad voor het blok gezet om elke keer direct te beslissen, dus je beslist dus eigenlijk dingen waarvan je de reikwijdte niet kan zien.’ Het overgrote deel van de respondenten haalt dit onderwerp aan en ervaart dit als een groot probleem. (( 15) 

De Onderdeelscommissies staan in contact met de Faculteitsraad doordat de leden van de Faculteitsraad ook lid zijn van een van de Onderdeelscommissie. Dit is dus een informele communicatielijn. Verder is er geen formele communicatielijn tussen de Faculteitsraad en de overige medezeggenschapsorganen zoals de Onderdeelscommissie en de Opleidingscommissies. Toch worden de ‘lagere’ medezeggenschapsorganen op de hoogte gehouden van de ontwikkelingen binnen de Faculteitsraad. Dit komt volgens een studentlid uit een Opleidingscommissie doordat er een grote informele informatiestroom te vinden is in ‘de wandelgangen’. ‘Maar in de wandelgangen horen wij genoeg.’ De studentleden, die binnen meerdere medezeggenschapsorganen actief zijn, lichten de ‘lagere’ organen in over belangrijke zaken, zodat die daar op kunnen inspelen. Zonder deze informatiestroom zouden de lagere organen veel zaken missen en niet adequaat kunnen handelen. Deze communicatiebron wordt dan ook als zeer belangrijk ervaren.‘We hebben ook een studentlid die in het dagelijks bestuur zit, dus van die hoor je ook weer wat. Dat is belangrijk dat dat soort mensen in de Opleidingscommissie zit. Anders had je te weinig informatie. Dus je hebt het echt nodig dat er mensen in andere besturen en organen zitten, om informatie te krijgen. Dus dat is wel een hele belangrijke bron.’ 




(( 16) Het is belangrijk om te bepalen of het een routineboodschap betreft of een heel specifieke boodschap. Voor routine boodschappen hoeft het medium niet heel rijk aan informatieoverdracht te zijn. De zender en ontvanger zitten dan vrij snel op een lijn omdat vaker dit soort berichten wordt uitgewisseld. Bij heel specifieke boodschappen is het juist wel belangrijk om zo veel mogelijk informatie over te dragen, om zo snel mogelijk samen op 1 lijn te komen. (Daft en Lengel, 1998)

Over de communicatie omtrent de vorming van de nieuwe Faculteit Bètawetenschappen heerst binnen de Opleidingscommissies grote ontevredenheid. Een meerderheid van de mensen binnen de Opleidingscommissies laat weten dat ze buiten het gehele proces wordt gelaten door de Faculteitsraad en men irriteert zich eraan dat er slechts via het informele circuit informatie vrijkomt. ‘Ik weet dit alleen van mensen vanuit de departementsraad. Daar zitten mensen in die beslissingen maken over de Opleidingscommissie, maar de Opleidingscommissie heeft zelf helemaal geen inspraak gehad in deze zaken, dat vind  ik belachelijk. Ik vind  dit jammer!’ 

Communicatie Faculteitsraad onderling

Tussen de faculteitraadsleden zijn verschillende vormen van communicatie. Grofweg kan hierin de tweedeling worden gemaakt bestaande uit communicatie per e-mail en communicatie door middel van de vergaderingen. Er zijn vier verschillende soorten vergaderingen; het studentenoverleg, het vooroverleg, de daadwerkelijke faculteitsraadvergadering en de vergaderingen van de faculteitsraadcommissies.
Allereerst is er het studentenoverleg. Deze vergadering is bedoeld om de mening van de studenten te peilen en om tot een studentenstandpunt te komen voor zaken die tijdens het vooroverleg van de complete Faculteitsraad op tafel komen. Het vooroverleg van de complete Faculteitsraad vindt plaats vóór de daadwerkelijke faculteitsraadvergadering. In dit overleg bespreekt men de agendapunten van de faculteitsraadvergadering en zo probeert men als Faculteitsraad één standpunt in te nemen met betrekking tot deze punten. Het vooroverleg wordt als prettig en belangrijk ervaren. Een raadslid zei hierover: ‘Als we iets besproken hebben, nemen we daar een standpunt over in en dat is het dan ook.’ Daarnaast wordt er ook vergaderd in verschillende faculteitsraadscommissies die een onderwerp uitdiepen voor de rest van de raad, deze commissies brengen dan weer verslag uit in het vooroverleg. Een raadslid zei over deze commissies: ‘…maar dat werkt nog niet zo goed, dat zo’n commissie het voorbereidend werk doet en dat bespreek je dan kort in de hele raad en dat wordt dan een raadsstandpunt, een raadsreactie’. Men ziet wel het belang van deze commissies in, maar het werkt nog niet zoals het moet. Dit wijdt men vooral aan het feit dat er nog geen vaste procedure is ontwikkeld waarin deze commissies moeten werken. 

Buiten de officiële vergaderingen is er vooral communicatie via e-mail. Er wordt dan vooral gecommuniceerd over diverse stukken die besproken dienen te worden in het vooroverleg en over stukken die de raad zelf produceert. (( 16) De meningen over communicatie via e-mail zijn verdeeld. Sommigen ervaren het als prettig: ‘Het mailcontact wordt steeds meer, dat werkt vrij goed’, aldus een student uit de Faculteitsraad. Terwijl anderen dit juist helemaal niet als prettig ervaren: ‘…soms krijg je in een keer dertig mailtjes en vaak denk ik over het onderwerp van ja wat moet ik hiermee’, volgens een andere student uit de Faculteitsraad. Verder wordt erop gewezen dat e-mail niet altijd een handige vorm van communiceren is: een medewerker uit de Faculteitsraad zegt hierover:  ‘Alles gaat nu via de mail, daardoor begrijpt men elkaar vaak niet helemaal. Er moet een zodanige sfeer worden gecreëerd dat je elkaar kunt bellen om over bepaalde zaken te praten, dit zorgt voor veel meer duidelijkheid.’ Dit gebeurt dus volgens sommige raadsleden nog te weinig. Een oorzaak hiervoor wordt niet gegeven. Opvallend hierbij is de scheiding tussen medewerkers en studenten. De medewerker is over het algemeen positief over deze manier van communiceren, terwijl 



(( 17) E-mail is een handig medium waarmee je snel met elkaar kan communiceren, maar het probleem is dat er geen momenten zijn waarop gecontroleerd kan worden of men beide nog steeds over hetzelfde communiceert. In een conversatie kun je direct onderbreken zodat om verduidelijking kan worden gevraagd. Via de e-mail gaat dit niet. De kosten van het niet direct op elkaar kunnen reageren worden ook wel asynchronycosts genoemd. Bij e-mail zijn deze kosten groter dan bij een rechstreekse conversatie. 

Maar zoals al eerder naar voren is gekomen hoeft dit niet altijd een probleem te zijn. Het hangt namelijk samen met de aard van de boodschap. Bij simpele berichten hoeft het medium niet zo ‘rijk’ te zijn. Zie hiervoor nogmaals figuur 4, het media selection framework in het theoretisch kader. (Daft en Lengel, 1998 en Brennan en Clark, 1991)
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de meeste studenten het als een onoverzichtelijke en inefficiënte manier van communiceren vinden.(( 17) Een aantal (student)leden is dan ook bezig een online forum op te zetten voor dit soort discussies. 

Communicatie tussen de Onderwijs Advies Commissies en andere organen 

Een bachelorbrede Opleidingscommissie is al wel opgericht, maar is nog niet actief. Wel heeft ieder departement zijn eigen Onderwijs Advies Commissie. De functie, verantwoordelijkheden en het takenpakket van de Onderwijs Advies Commissies verschillen per departement. Hierdoor functioneert iedere Onderwijs Advies Commissie anders en verloopt de communicatie met andere organen ook anders. In figuur 5 wordt weergegeven hoe de verschillende Onderwijs Advies Commissies communiceren en aan de informatie komen om hun taak uit te voeren.

Voor sommige Onderwijs Advies Commissies staan er stukken op het intranet waar zij informatie kunnen krijgen. Een Onderwijs Advies Commissie lid zegt hierover: ‘Ja op zich is dat natuurlijk prima dat intranet.’ Een meerderheid van de leden van de medezeggenschapsorganen vindt het een prettige manier om informatie te vinden.
Onderwijsmanagers of onderwijsdirecteuren zijn vaak aanwezig bij vergaderingen van de Onderwijs Advies Commissies en geven zo direct informatie die de Onderwijs Advies Commissie nodig heeft. De Onderwijs Advies Commissie kan direct terugcommuniceren naar de onderwijsmanager, -directeur. De onderwijsdirecteur geeft aan dat ‘De onderwijsmanager zit als adviseur in de Onderwijs Advies Commissie.’ Vaak heeft een van deze twee personen ook een grote invloed in het opstellen van de agenda: ‘De onderwijsmanager weet wat er speelt en kan dingen op de agenda zetten’, volgens een onderwijsdirectuer. Maar dit is niet altijd het geval: ‘Ik ben agenda-vormend binnen de OAC’. Verder wordt dit contact met de onderwijsdirecteur als een essentiële informatiebron gezien: ‘Door de onderwijsdirecteur weet ik wat er speelt’.
Ook wordt er informatie uitgewisseld door overlap van leden met andere organen. Dit wil dus zeggen dat mensen binnen de Onderwijs Advies Commissies ook andere functies vervullen binnen andere medezeggenschapsorganen. Ook communiceert men regelmatig met elkaar in de wandelgangen, deze ontmoetingen komen tot stand door het toeval: ‘Dat als je iemand treft en dat je dan even snel iets vraagt of kortsluit.’ Dit wordt als de belangrijkste manier ervaren om erachter te komen wat er allemaal binnen het departement speelt: ‘…je hebt het echt nodig dat er mensen in andere besturen en organen zitten, om informatie te krijgen…’ 
Natuur- en Sterrenkunde en Scheikunde produceren stukken die ze naar de onderwijsdirecteur sturen. 

Als er gekeken wordt naar de manier waarop de Onderwijs Advies Commissies hun advies naar buiten brengen, dan verschilt dit nogal per departement. Het ene departement doet dit mondeling en rechtstreeks aan de onderwijsdirecteur, dan wel de onderwijsmanager, terwijl het andere departement een stuk produceert dat naar de onderwijsmanager wordt gestuurd. Zie hiervoor figuur 5.
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	Intra-net
	Onderwijsmanager /

onderwijsdirecteur
	Overlap met andere organen


	In de wandelgang
	Advies-rapport/verslag naar onderwijs-directeur

	Farmacie
	X
	X
	X
	
	

	Scheikunde
	
	
	
	X
	X

	Biologie
	X
	
	X
	X
	

	Informatica
	
	X
	X
	X
	

	Natuur-/Sterrenkunde
	
	
	X
	X
	X

	Wiskunde
	X
	X
	X
	
	


Figuur 5: Communicatie vanuit Onderwijs Advies Commissies
Communicatie binnen de Onderwijs Advies Commissie

Bij de communicatie tussen de leden onderling zien we meer overeenkomsten dan verschillen. Onderstaand schema geeft dit duidelijk weer. 

	
	Vergadering
	Email 
	commissies

	Farmacie
	X
	X
	

	Scheikunde
	X
	X
	

	Biologie
	X
	X
	

	Informatica
	X
	X
	

	Natuur-/Sterrenkunde
	X
	X
	X

	Wiskunde
	X
	X
	


Figuur 6: Communicatie binnen de Onderwijs Advies Commissie
Iedere Onderwijs Advies Commissie heeft ongeveer één keer in de maand een vergadering. In deze vergadering wordt het feitelijke advies aan de opleiding gecreëerd. Daarnaast mailt men elkaar ook. Dit vooral ter voorbereiding op de vergadering, of als er snel iets geregeld moet worden: ‘Als ik iets snel wil regelen dan kan ik altijd een mail sturen’. Daarnaast stelt Natuur- en Sterrenkunde ook commissies in om onderwerpen dieper uit te spitten. ‘De Opleidingscommissie stelt deelcommissies samen met dingen die uitgezocht moeten worden’. 

Rechtstreeks contact buiten de vergaderingen komt voor, maar niet veel. Er is niet een trend te ontdekken binnen een departement. Vaak hebben de studentleden wel onderling contact, maar heeft men het nauwelijks over medezeggenschapzaken. ‘Maar het gaat praktisch niet over de Opleidingscommissies. Alleen in het begin een beetje, maar later gaat het altijd over andere dingen.’  
3.3 Analyse medezeggenschap

Motivatie en waardering

De relatie tussen het Faculteitsbestuur en de Faculteitsraad wordt niet eenduidig uitgelegd, er wordt door zowel door studenten als medewerkers positief en negatief geoordeeld over deze relatie. Sommige respondenten zouden graag meer waardering willen krijgen van het faculteitsbestuur voor het werk dat de Faculteitsraad doet. Sommige leden van de Faculteitsraad ervaren een kritische houding jegens het 


(( 18) In tijden van verandering komt het vaak voor dat medewerkers en dus de medezeggenschapsraden het gevoel krijgen dat de veranderingen ze maar overkomen. Vaak worden deze mensen dan boos en dat beïnvloedt de samenwerking tussen raad en bestuur, dit uit zich bijvoorbeeld in het proberen te rekken van besluiten. Belangrijke beslissingen moeten vaak op korte termijn worden genomen. Het bestuur heeft dan het gevoel de beste oplossing voor een probleem te hebben gevonden, terwijl de raad nog bezig is te kijken of dat wel zo is. Vanwege de tijdsdruk wil het bestuur de beslissing snel nemen, maar hierdoor ontstaat bij de raad het gevoel dat ze gedwongen worden een niet goed doordacht besluit te nemen. Omdat mensen die zich inzetten voor medezeggenschap vaak vanaf de werkvloer komen, ontstaat ook hier een breuk met het bestuur. Het bestuur kijkt veelal van boven naar het geheel, ziet waarom er veranderingen moeten komen, terwijl de mensen van de werkvloer meer de details zien en zich afvragen waarom er iets veranderd zou moeten worden. (Arnold, 2002)

(( 19) Er heerst een gevoel dat de Faculteitsraad erg ver weg staat van waar het echt gebeurt. De lijnen voor medezeggenschap worden dan te lang. Uit onderzoek is gebleken dat medezeggenschapsorganen vaak zeer zelfstandig opereren. In dit geval houdt dat in dat de raad geen gestructureerde contacten onderhoudt met de achterban. (Nagelkerke,1996)


 Faculteitsbestuur in vergaderingen. Niet uitgesproken wordt waar dit op gebaseerd is. De medezeggenschap van werknemers en studenten loopt via diverse kanalen. Zowel de 
Faculteitsraad als het Faculteitsbestuur streven gemeenschappelijke maar ook uiteenlopende doelen na. Een lid uit het Faculteitsbestuur zegt hierover: ‘Ik signaleer vijandigheid van de raad jegens het bestuur in de vergaderingen. Ik heb geen idee waar dit vandaan komt’. Toch zijn er ook medewerkers en studenten uit de Faculteitsraad die het gevoel hebben dat het wel van belang is dat ze als Faculteitsraad meedenken met het Faculteitsbestuur, maar dit zou ook schijn kunnen zijn: een medewerker uit de Faculteitsraad geeft aan: ‘De Faculteitsraad lijkt belangrijk voor het bestuur zolang ze maar instemmen met hun plannen’. Het Faculteitsbestuur geeft zelf wel aan de input van de raad in vergaderingen te waarderen: ‘De input van de raad in de vergaderingen wordt zeer gewaardeerd door het Faculteitsbestuur.’ (( 18)
De mate waarin de leden van het Faculteitsbestuur bereikbaar zijn, bepaalt of dit een motiverende of juist demotiverende factor is. Volgens studentleden uit de Faculteitsraad: ‘De vice decaan is altijd erg toegankelijk voor informatie. Ik kan zo bij hem binnen lopen voor bijvoorbeeld stukken.’ En ‘De informatievoorziening van het bestuur naar de raad toe is ronduit slecht. Stukken komen te laat of niet. En dan moeten wij er dus weer achteraan om die op tijd te krijgen.’ (( 19)


Er heerst bij veel mensen een gevoel dat de Faculteitsraad erg ver af staat van waar het echt gebeurt. ‘Wat ik wel jammer vind, is dat zo’n Faculteitsraad erg veraf staat van wat er echt gebeurt. Je hebt een bepaalde selectie van mensen die zich wat dieper inzet voor de medezeggenschap. Maar als de medezeggenschap dichtbij zit bij wat je dagelijks doet, dan krijg je veel meer een band daarmee’, aldus een medewerker in de Faculteitsraad.
Zoals in voorgaande hoofdstukken al aan de orde is geweest, wordt binnen de Opleidingscommissies strubbeling gevoeld met betrekking tot het samenvoegen van de Opleidingscommissies van de verschillende departementen tot één grote bachelor Opleidingscommissie. Het wordt vaak als onmogelijk gezien om vakinhoudelijke zaken op faculteitsniveau te bespreken. Een medewerker zegt: ‘Wat zou Wiskunde of Biologie nou geïnteresseerd zijn in onze blokevaluaties. Als mijn eigen OAC zou verdwijnen dan is dat een ramp, want ik denk niet dat de overkoepelende OC hetzelfde waar kan maken.’ Verder zijn er eigenlijk weinig zaken bekend die op facultair niveau door een centrale Opleidingscommissie besproken moeten worden. De noodzaak hiervan is dus ook vaak niet duidelijk. Een andere medewerker zegt:  ‘De centrale opleidingscommissie is een praatclubje; ik wil interactie tussen docenten en studenten. Dat gebeurt hier niet. De argumenten voor een opleidingscommissie ontbreken naar mijn mening.’ Alleen voor wat betreft bepaalde onderwerpen binnen de Onderwijs- en Examenregeling (OER) worden er weldegelijk positieve mogelijkheden gezien. 
Door alle respondenten wordt de mening gedeeld dat de Faculteitsraad goed werk verricht. Er zijn wel op- en aanmerkingen, maar men is er het over eens dat de noodzaak voor het bestaan van zo’n raad zeker aanwezig is. Hiervoor zijn en blijven mensen nodig 


die zich inhoudelijk inzetten voor zaken die van belang zijn voor studenten en medewerkers. ‘En ik denk juist dat daarin  zo’n Faculteitsraad heel belangrijk is, om te zorgen dat het proces netjes verloopt, dat het helder is, welke stappen genomen worden… Dingen worden nu nog vaak niet helder gecommuniceerd en daarom is een Faculteitsraad, mits goed georganiseerd en weten waar ze voor zijn, wel belangrijk,’,  aldus een medewerker uit de Faculteitsraad.
Bij de meeste departementen is er steeds opnieuw een zoektocht om zowel studenten als medewerkers te zoeken om zitting te nemen in medezeggenschapsorganen. Een medewerker uit de Faculteitsraad zegt hierover: ‘De animo om deel te nemen aan medezeggenschapsorganen door medewerkers is niet hoog. Ik heb lang gezocht naar nieuwe medewerkers voor in de Faculteitsraad. Nu is er een student die AIO wordt, dus die kan nu mooi als medewerker in de raad. Ik vind dit jammer.’ Het zijn vaak dezelfde studenten die actief zijn op het gebied van medezeggenschap. ‘De studenten zoeken onder elkaar naar opvolgers voor de opleidingscommissie. Er is natuurlijk een bepaalde, beperkte  poel van actieve studenten, waarbinnen kandidaten gezocht worden.’ 
Studenten krijgen vanuit de universiteit een beurs voor hun deelname in een medezeggenschapsorgaan. Het is meestal niet de reden om zitting te nemen, maar het geeft zeker een gevoel van waardering. Student uit de opleidingscommissie: ‘Nou, ik denk niet dat je het voor geld moet doen, want zoveel is het ook weer niet. En ja, het verlaagt wel de drempel. Want je stopt er wel veel tijd in en dan is het toch leuk dat je op het eind van het jaar geld van de universiteit krijgt.’ Medewerkers daarentegen krijgen geen geldelijke beloning voor hun werkzaamheden. De meeste medewerkers worden intrinsiek gemotiveerd voor medezeggenschapstaken, maar er zijn mensen die denken dat ze met een geldelijke beloning meer motivatie zouden krijgen. ‘Ik heb geen erkenning nodig voor mijn werkzaamheden. Ik doe het gewoon,’ aldus een medewerker uit de Opleidingscommissie. ‘Medezeggenschap is leuk om te doen. je hoort veel meer. Je kunt veel beter plaatsen wat er allemaal speelt binnen zo’n organisatie. Als je alleen bezig bent met onderzoek in het lab en niet met medezeggenschap, dan kunnen bepaalde dingen rauw op je dak vallen,’ zo zegt een medewerker uit de Faculteitsraad. Een enkele keer werd er door studenten geklaagd over de motivatie van medewerkers, en dan met name docenten in Onderwijs Advies Commisies, in medezeggenschapsorganen: ‘Ik denk dat de docenten niet gemotiveerd aan een OC deelnemen. Er is een gebrek aan motivatie. Over het algemeen hebben leden van medezeggenschapsorganen binnen de Faculteit Bètawetenschappen vaak het gevoel dat er een goede samenwerking is tussen studenten en medewerkers. Een medewerker uit een Opleidingscommissie zegt: ‘Ik heb wel het gevoel dat we goed samenwerken. Ik heb het idee dat we allemaal wel voor hetzelfde gaan, namelijk een zo goed mogelijke opleiding krijgen, die zowel recht doet aan de student als de docent.’ 


Veranderingen zijn voor mensen vaak moeilijk te accepteren als het eerst toch goed ging. De mensen zagen zichzelf eerst als apart onderdeel (kleine faculteit) binnen de grote faculteit die nu is gekomen. Toch zijn er ook zeker geluiden te horen dat men een ‘Bèta-gevoel’ begint te ontwikkelen. ‘Een eigen gevoel begint er binnen de Faculteitsraad wel te ontstaan en dat is goed, dat moet ook wel’, volgens een medewerker uit de Faculteitsraad.
Overige medezeggenschap

Voor het facultair organiseren van medezeggenschap is het belangrijk dat personen die zich inzetten voor de medezeggenschap zich inzetten voor de gehele faculteit. Het is belangrijk dat de beslissingen die genomen worden door bijvoorbeeld de Faculteitsraad het best zijn voor de faculteit als geheel en mensen moeten dus hun eigen departementale achtergrond even ‘vergeten’. Aan de andere kant zijn de mensen in de Faculteitsraad ook vertegenwoordigers van hun eigen departement en moeten ze ook de standpunten van hun eigen departement verdedigen, zoals een medewerker uit de Faculteitsraad zegt: ‘Maar je moet wel realiseren je zit er vóór de faculteit, namens ook een clubje, maar als personeelslid ook namens al het personeel en als student namens alle studenten uit de faculteit, niet alleen uit jouw specifieke clubje. En je bent dan spreekbuis.’ Zo ook een medewerker uit de Onderwijs Advies Commissie: ‘Voor mijn gevoel loopt de medezeggenschap op dit moment zeer aardig. Ik moet nog echt goed ervaren wat onze mogelijkheden straks zijn in die bèta faculteit. Hoe dat dus in de toekomst gaat gelden, want die afstand wordt groter en je hebt het nu een hele tijd voor biologie gedaan en je moet nu gaan afwachten welke departementen straks een dwingendere rol gaan spelen. Dat is het enige waar ik nu bang voor ben dat er dingen worden doorgedrukt van andere departementen.’ 

Vaak komt naar voren dat studenten in de verschillende organen zich goed organiseren en dat ook op departementaal niveau de medezeggenschap vaak goed geregeld is: ‘Wij als studenten bereiden de faculteitsvergaderingen altijd secuur voor in een zogeheten vooroverleg, zodat wij een blok kunnen vormen in de vergaderingen. Wij zitten dan op dezelfde lijn.’

 
Er wordt een scheiding gemaakt tussen zaken die alleen medewerkers aangaan. Op dat moment houden de studenten in de Faculteitsraad gewoon even hun mond. ‘Wij vergaderen momenteel over belangrijke zaken, zoals bijvoorbeeld de CAO à la carte. Dit is vooral voor medewerkers.’ Zoals al eerder gezegd is, wordt het binnen de Onderwijs Advies Commissie door de leden vaak als vervelend aangemerkt dat er aan hen niets gevraagd is door het Faculteitsbestuur, betreffende de structuurverandering. Er werd hen verteld dat ze een grote Opleidingscommissie zouden worden, maar eigenlijk vinden zij dit helemaal geen goede oplossing. Zij hadden het hier graag met het Faculteitsbestuur over gehad en hun visie gegeven over de beste structuur. ‘Daar krijg je geen redenen van, dat wordt besloten, daar hebben wij totaal geen invloed op gehad.’ ‘Er is iemand geweest die de nieuwe OC heeft opgesteld. Dat is buiten de huidige OC omgegaan. Dan lijkt het alsof het van hoger hand is opgelegd, maar later blijkt dat we er eigenlijk zelf over mogen beslissen.’



(( 20) Het werk voor een medezeggenschapsorgaan neemt in de praktijk veel tijd in beslag. Als men de voorbereiding, de vergaderingen, het vooroverleg en dergelijke allemaal bij elkaar ziet, dan is het lidmaatschap van zo’n orgaan niet iets wat men er zomaar even bij kan doen. Dit alles vormt vaak een belemmering om zich verkiesbaar te stellen voor de ondernemingsraad. Om dit probleem op te lossen zijn bepaalde organisaties ertoe overgegaan een aantal leden van de vertegenwoordigende organen volledig of gedeeltelijk vrij te stellen. (Nagelkerke, 1996) 

(( 21) Naast het feit dat er wel steeds frisse gemotiveerde studenten actief worden, is er een nadeel. De kennis die men gedurende een jaar opdoet in zo’n orgaan, gaat vrijwel geheel weer verloren na dat jaar. Er is sprake van het wiel dat steeds weer opnieuw door een student moet worden uitgevonden. Ook voor bestuurders kan dit frustrerend zijn, besluiten kunnen immers niet elke keer worden uitgesteld omdat er weer een nieuwe mensen binnen bijvoorbeeld de faculteitsraad zitting hebben genomen. (Arnold, 2002)
Bijna door iedereen wordt het belang van de Opleidingscommissie op departementaal niveau benadrukt. ‘Ik heb een opleidingscommissie nodig die weet wat er in de opleiding speelt’, volgens een opleidingsdirecteur. Bijna niemand is positief over een centrale Opleidingscommissie, maar er kan ook een voordeel gezien worden op het gebied van samenwerking. ‘De grote OC moet een soort doorgeefluik worden. Stel dat ze bij wiskunde ergens achter komen en wij hebben er ook nog nooit aan gedacht dan is dit een mooie manier om het onder de aandacht te brengen.’ 

3.4 Analyse overige opvallende zaken

In alle gesprekken bij alle departementen kwamen op- en aanmerkingen over de nieuwe opzet van de opleidingscommissie. De oorspronkelijke Opleidingscommissies per departement zijn opgegaan in een centraal orgaan. Daarnaast bestaan er per departement nog wel Onderwijs Advies Commissies. Deze Onderwijs Advies Commissies hebben geen wettelijke basis. Dit komt doordat deze Onderwijs Advies Commissies in het faculteitsreglement nog niet genoemd worden. Een lid van het Faculteitsbestuur:
‘Wat ik nog wil meegeven: volgens mij hebben de OC’s een illegale status, het mandaat hiervoor ontbreekt in het faculteitsreglement.’
Op zich is dit ook niet vreemd dat dit gebeurd is, temeer omdat uit gesprekken met enkele respondenten is gebleken dat onduidelijk is welke rechten en plichten verbonden zijn aan de medezeggenschapsorganen. Een studentlid van de Faculteitsraad zegt: ‘Wij krijgen altijd aan het begin van het jaar een cursus waarin aan ons wordt duidelijk gemaakt wat onze rechten en plichten zijn en hoe we dingen voor elkaar kunnen krijgen; deze basiskennis ontbreekt bij een groot gedeelte van de raad.’
Sowieso is voor medewerkers en studenten onduidelijk wat er precies van ze verwacht wordt. De structuur is niet geheel duidelijk, maar ook wie welke verantwoordelijkheid draagt, en waarvoor, is niet geheel eenduidig.

‘Ik ben eigenlijk wel blij met dit onderzoek, want zo duidelijk is het allemaal niet wat er gaande is,bijvoorbeeld hoe de structuur in elkaar zit en hoe de lijnen lopen,’ aldus een studentlid uit de Opleidingscommissie.
Verloop onder studenten in vertegenwoordigende organen is groot. Dit is ook een logische situatie, daar studenten niet hun hele studieduur actief kunnen zijn. (( 20)
Het invullen van de posities met nieuwe studentleden is voor alle departementen uiteindelijk geen probleem. Wel is het in sommige departementen een redelijke zoektocht naar nieuwe leden. Vaak biedt een studievereniging uitkomst als bron van nieuwe medezeggenschapsleden. Een medewerker van de Opleidingscommissie zegt:
’De opleidingscommissie vernieuwt eigenlijk zichzelf. Dus als er een docent opstapt, wordt er gezocht naar een andere docent. De studenten zoeken ook onder elkaar. Er is natuurlijk een bepaalde poel van actieve studenten, waarbinnen kandidaten gezocht worden’.









(( 21)



Een studentlid uit de Faculteitsraad geeft ook aan dat er veel kennis verloren gaat, omdat er verloop is binnen de mensen die zich inzetten voor medezeggenschap. ‘Ik denk wel dat het zonde van de kennis is die ik nu heb opgedaan, als ik zou stoppen. Ik ben bijvoorbeeld nu goed bekend met de reorganisatie, en als ik zou stoppen zou die kennis verloren gaan.’ 


Hoofdstuk 4 - Conclusies

Na de literatuurstudie naar organisatieverandering, juridische aspecten, communicatie en medezeggenschap is er eerst gekeken naar de structuurverandering die heeft plaatsgevonden. De structuurverandering valt onder de harde kant van organisatieverandering, de structuurkant. Deze structuurkant is eerder weergegeven in het veranderraamwerk die weergegeven is in de inleiding. Allereerst zal daarom een beschrijving gedaan worden van de structuurverandering binnen medezeggenschap die heeft plaatsgevonden binnen de Faculteit Bètawetenschappen. De inzichten uit de literatuurstudie zijn vervolgens voor het empirisch onderzoek gebruikt waarvoor de vragen 2 en 3 als leidraad dienden, die na de beschrijving van de organisatieverandering, vraag 1 behandeld zullen worden. Bij deze vragen wordt vooral gekeken naar de menskant van de organisatie naar aanleiding van bevindingen van respondenten.

4.1 Beantwoording adviesvraag 1

Welke structuurveranderingen hebben plaatsgevonden bij de oprichting van de Faculteit Bètawetenschappen van de Universiteit Utrecht voor de medezeggenschap binnen deze faculteit?

Het college van Bestuur van de Universiteit Utrecht heeft in februari 2005 besloten om de faculteiten Biologie, Farmaceutische Wetenschappen, Natuur- en Sterrenkunde, Scheikunde, en Wiskunde en Informatica samen te voegen tot één faculteit Bètawetenschappen met zes departementen, namelijk: Biologie, Farmaceutische Wetenschappen, Informatica, Natuur - en Sterrenkunde, Scheikunde en Wiskunde.

Het doel van de oprichting van de Faculteit Bètawetenschappen is de versterking van het bètaonderwijs en -onderzoek binnen de faculteit en van de gezamenlijke strategische positie van de Utrechtse bètawetenschappen in landelijk perspectief. De samenvoeging van de verschillende faculteiten tot een faculteit bètawetenschappen biedt volgens het bestuur kansen op de externe vertegenwoordiging van de faculteit te versterken, en om beter in te kunnen spelen op externe kansen en ontwikkelingen.

De samenvoeging van de verschillende faculteiten tot een Faculteit Bètawetenschappen heeft geleid tot een nieuwe structuur van medezeggenschap. Enerzijds diende de medezeggenschap anders georganiseerd te worden aangezien dat wettelijk verplicht is, anderzijds uit praktisch oogpunt, omdat de Faculteit Bètawetenschappen zes departementen kent.

In de situatie voor 2005 was er sprake van organisatie van medezeggenschap binnen elke faculteit, momenteel aan te duiden als departement. Elke faculteit kende een Opleidingscommissie en een Onderdeelscommissie. Door de samenvoeging van de zes faculteiten diende de medezeggenschap ook interdepartementaal georganiseerd te worden.



In de huidige situatie is er een medezeggenschapslaag binnen de organisatie gerealiseerd. Opleidingscommissies zijn niet meer departementaal georganiseerd maar interdepartementaal wat geresulteerd heeft in de volgende organisatiestructuur: De Bachelor School Bètawetenschappen kent Opleidingscommissies in de zin van artikel 9.18 WHW ten behoeve van de opleidingen en/of programma’s die in genoemde Schools zijn ondergebracht (artikel 29 Lid 1 faculteitsreglement). De Opleidingscommissie is paritair samengesteld uit personeelsleden en studenten. De Opleidingscommissies heeft 14 leden. De samenstellingen en de aantallen leden van de Opleidingscommissies zijn reglementair vastgesteld in artikel 29 lid 2 van het faculteitsreglement. In artikel 30 van het faculteitsreglement staat weergegeven in grote lijnen waar de Opleidingscommissies zeggenschap in hebben of op welke wijze zij in verbinding staan met de leiding van de verschillende Schools. De leiding van de Bachelor School voert regelmatig overleg met de Opleidingscommissie over alle aangelegenheden met betrekking tot het onderwijs binnen de Bachelor School. De Opleidingscommissie bewaakt de kwaliteit van het onderwijs in de School en oefent de taken overeenkomstig art 9.18 WHW uit. Hierin staat opgesteld dat  een Opleidingscommissie adviseert over het  OER, beoordeelt de uitvoering van het OER, evalueert het door de school gevoerde onderwijs en beleid, en adviseert gevraagd en ongevraagd aan Board of Studies en decaan over alle zaken die het onderwijs betreffen.

Onder de Opleidingscommissie valt per departement één of meerdere Onderwijs Advies Commissies. Deze Onderwijs Advies Commissies werden in de situatie voor de reorganisatie aangeduid als Opleidingscommissie op facultair niveau. Het is de taak van de Onderwijs Advies Commissies om problemen rondom de kwaliteit van het onderwijs in de discipline te signaleren en daarover gevraagd en ongevraagd te adviseren aan de Opleidingscommissie en voor praktische zaken, aan het hoofd van het betreffende departement.

De Opleidingscommissie heeft de formele zeggenschap en houdt toezicht op het functioneren van de Onderwijs Advies Commissies. De Opleidingscommissie zal de Onderwijs Advies Commissies vragen op specifieke voorbereidende medezeggenschapstaken op het basisniveau van een opleiding en/ of programma uit te voeren. De Opleidingscommissie volgt in principe de adviezen van de Onderwijs Advies Commissies als het gaat om disciplinespecifieke zaken. Zodra het gaat over onderwerpen die meerdere disciplines betreffen, kan de Opleidingscommissie het advies van de betrokken Onderwijs Advies Commissies vragen alvorens te besluiten.
In de huidige situatie is er een Faculteitsraad ingesteld voor de Faculteit Bètawetenschappen. In de situatie waarbij de zes departementen nog zes verschillende studies waren, was de inspraak geregeld per departement, dat dient in de nieuwe situatie ook geregeld te zijn, middels de Faculteitsraad.

De Faculteitsraad is paritair opgesteld uit 14 leden, namelijk 7 personeelsleden en 7 studenten. Zaken die door de Faculteitsraad dienen te worden behandeld hebben betrekking op de gehele faculteit zowel op studenten als medewerkers. Zaken die door de Faculteitsraad behandeld worden staan vermeld in het faculteitsreglement van de 


Faculteit Bètawetenschappen. Zo kan worden afgeleid uit artikel 23 van het faculteitsreglement dat de decaan van de Faculteit Bètawetenschappen toestemming dient te vragen aan de Faculteitsraad met betrekking tot:
· Het faculteitsreglement, inclusief het kiesreglement;
· Het facultair strategisch plan;
· Het facultaire deel van het opleidingsstatuut;
· Het facultaire systeem van kwaliteitszorg van onderwijs en onderzoek en het beleid, naar aanleiding van de uitkomsten van de kwaliteitsbeoordeling;
· De onderwijs - en examenregeling van de opleidingen van de faculteit;
· Facultaire regels op het gebied van de arbeidsomstandigheden;
· Het beleid ten aanzien van specifieke groepen, vrouwen, gehandicapten en allochtonen.

Tevens blijkt uit artikel 24 van het faculteitsreglement dat de Faculteitsraad de taak heeft om advies te geven en instemming te verlenen aan een door de decaan te nemen besluit met betrekking tot:
· Aangelegenheden die het voortbestaan en de goede gang van zaken binnen de faculteit betreffen;
· De facultaire begroting en meerjarenraming;
· De zorg voor facultaire studenten voorzieningen. 
4.2 Beantwoording adviesvraag 2

Wat zijn de ervaringen van de verschillende actoren die betrokken zijn bij de medezeggenschap met betrekking tot de structuurverandering?

Door de structuurverandering zijn er extra medezeggenschapsorganen ontstaan, waardoor de lijnen voor de communicatie met betrekking tot de medezeggenschap langer zijn geworden. Uit de interviews blijkt dat veel respondenten hier niet blij mee zijn; de voorkeur gaat uit naar een platte structuur. Een groot aantal respondenten geeft aan dat de situatie naar hun idee had mogen blijven zoals het was aangezien de medezeggenschap naar hun idee in de oude situatie goed geregeld was. Daarnaast zijn er ook mensen die wel positief staan tegenover de structuurverandering. Opvallend hierbij is dat medewerkers meestal redenen aangaven voor deze mening, terwijl studenten dit beduidend minder deden. De belangrijkste reden dat men positief tegenover de structuurverandering staat, is omdat zij de voordelen van het vormen van een Faculteit Bètawetenschappen inzien. Er werden voornamelijk voordelen op organisatieniveau genoemd. Ook werden er voordelen op het onderzoeksniveau genoemd, zoals de samenwerking van departementen binnen wetenschappelijk onderzoek.

Uit de interviews met leden uit de Faculteitsraad komt sterk naar voren dat sommige leden na de structuurverandering nog niet precies weten wat hun taken, bevoegdheden en 



verantwoordelijkheden zijn. Een aantal van de geïnterviewde respondenten geeft aan dat zij op de hoogte zijn van hun taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden zoals vermeld in het faculteitsreglement, maar in de praktijk blijken de meeste het dus moeilijk te vinden hier invulling aan te geven. Wel wordt aangegeven dat dit in de loop van de tijd beter zou kunnen gaan. Dit omdat het orgaan nu nog niet zo lang bestaat en functioneert; er is dus nog sprake van een zoektocht. Dit sluit aan bij het eerdergenoemde scenario ‘stroomversnellingen’. Het scenario ‘stroomversnellingen’ komt overeen met de onzekere en dynamische omgeving en tevens met de dynamiek waarmee de overgang van de industriële samenleving naar een wereld beheerst door informatie en ideeën gepaard gaat.
Stabiliteit en voorspelbaarheid bestaan niet. Een ontwrichting van de status quo is niet toevallig of tijdelijk en wordt niet gevolgd door een periode van kalmte. Veel managers van nu geraken nooit uit de stroomversnelling. Organisaties hebben te maken met  voortdurende verandering, soms op de grens van chaos. Deze managers en organisaties worden gedwongen om een spel te spelen dat ze nog nooit hebben gespeeld, met spelregels die tijdens het spel worden opgesteld (Robbins 2005)
Bij het oprichten van de Faculteit Bètawetenschappen diende er wettelijk Opleidingscommissie voor bacheloronderwijs op facultair niveau te komen. Deze is op het moment ingesteld, maar nog niet in werking. Vele respondenten geven aan dat ze het oprichten van deze Opleidingscommissie niet wenselijk vinden, aangezien vele, vooral onderwijsgerelateerde, onderwerpen moeilijk op facultair niveau besproken kunnen worden. Dit zal naar hun idee op departementaal niveau besproken moeten blijven worden. Ook hebben de vroegere Opleidingscommissies door de structuurverandering hun wettelijke status verloren. De ervaringen hiermee is dat veel leden van de Onderwijs Advies Commissies zich afvragen welke taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden zij zullen behouden en welke zullen worden overgedragen aan de Opleidingscommissie. Een aantal respondenten geeft aan dat medezeggenschap in ieder geval een meerwaarde heeft, ongeacht welke taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden er overblijven in de nieuwe structuur. Maar de belangrijkste vraag die leeft onder de leden van de Onderwijs Advies Commissies is of er in de toekomst nog wel naar hen geluisterd zal worden, aangezien zij hun wettelijke status dus verloren hebben. Een aantal respondenten geeft aan dat dit waarschijnlijk nog gewoon het geval zal zijn, omdat zij toch de onderwijsspecifieke zaken zullen blijven behandelen voor het departement dat zij vertegenwoordigen. Dit kan namelijk nauwelijks op facultair niveau gebeuren.


4.3 Beantwoording adviesvraag 3

Dient de communicatie met betrekking tot medezeggenschap tussen de verschillende actoren volgens henzelf anders gerealiseerd te worden? Zo nee, waarom niet? Zo ja, op welke wijze?

Allereerst zal er gekeken worden naar overeenkomsten binnen de Faculteitsraad en Onderwijs Advies Commissies met betrekking tot de communicatie. Dit heeft tot doel een algemeen beeld te vormen over hoe er gecommuniceerd wordt binnen de faculteit Bètawetenschappen met betrekking tot de medezeggenschap. Vervolgens zullen beide organen nog een keer apart worden uitgelicht. Dit om het algemene beeld te nuanceren en een duidelijk onderscheid weer te geven tussen de beide organen waar onderzoek naar is gedaan. 

Algemeen beeld

De informele informatiestromen zijn goed, vooral bij studenten. Dit komt doordat studenten vaak binnen meerdere organen actief zijn. Hierdoor ontstaat er een soort kruisbestuiving tussen verschillende actoren. Een student hoort bepaalde zaken bij de ene vergadering en geeft het door bij een andere vergadering van een ander orgaan. Dit blijkt van essentieel belang te zijn. Een ander verhaal is de formele communicatie. Deze laat nogal te wensen over. Dit valt vooral te wijten aan het ontbreken van afspraken hierover. Vaak bestaat er geen officiële communicatielijn tussen verschillende organen. Bijvoorbeeld bij de communicatie tussen de onderwijsmanagementteams en de Onderwijs Advies Commissies. Bij slechts twee Onderwijs Advies Commissies is er sprake van een officiële communicatielijn in de vorm van een verslag of rapport. De overige communicatie verloopt informeel. De enige officiële communicatielijn van de Faculteitsraad met de buitenwereld is de vergadering met het Faculteitsbestuur en het verkrijgen van de stukken voor deze vergadering. 

Verder is het zo dat de informatievoorziening van bovenaf voor verbetering vatbaar is. Zeker in tijden van verandering zorgt dit voor veel onbegrip en verzet. Men weet immers niet wat de grondslag is van veel beslissingen en voelt zich daardoor niet begrepen. Bovendien voelt men zich buitengesloten van het verandertraject. Het komt voor dat de Faculteitsraad  bepaalde stukken niet ontvangt. De Faculteitsraad zelf verstuurt bepaalde stukken ook niet altijd. Zo communiceerde de Faculteitsraad bijvoorbeeld niet met de Onderwijs Advies Commissies over de te vormen Opleidingscommissie. Hierdoor voelde de Onderwijs Advies Commissies zich er niet bij betrokken. 

Bij beide organen is het van vitaal belang dat mensen in verschillende organen zitten om contact te houden. Het voordeel hiervan is dat de communicatie snel en informeel verloopt. Het grote nadeel hiervan is dat er een beperkt aantal mensen is dat bepaalt wat wel en wat niet doorgecommuniceerd wordt. Dit geeft deze mensen erg veel macht. 

Opvallend is dat de leden van de medezeggenschapsorganen zich qua communicatie nog niet hebben ingesteld op de schaalvergroting die de oprichting van de Faculteit Bètawetenschappen met zich heeft meegebracht. Waar men vroeger elkaar op de hoogte


hield via informele informatiestromen is nu de faculteit zoveel gegroeid dat dit niet meer toereikend is. Het informele informatienetwerk werkt nog steeds goed blijkt uit de conclusies, maar het is niet toereikend. Er zal hard gewerkt moeten worden aan het formele communicatienetwerk.
Focus Faculteitsraad

Het voornaamste probleem dat elke keer terugkomt bij gesprekken met leden van de Faculteitsraad is dat de benodigde stukken niet op tijd bij hen terechtkomen. Hierdoor voelt de Faculteitsraad zich voor het blok gezet door het Faculteitsbestuur. Bovendien hebben ze het idee dat ze vaak overhaaste beslissingen moeten maken. Ook komen zij er vaak pas tijdens vergaderingen achter dat ze verouderde versies ter beschikking hebben gekregen. Hierdoor vinden ze het lastig juiste en goed doordachte beslissingen te maken. De respondenten kunnen niet direct een schuldige aanwijzen voor het te laat binnenkomen van de stukken en de verkeerde versies. Wel zijn zij het er over het algemeen over eens dat de methode van het verspreiden van de stukken (via mail én via intranet) niet werkt. 

De Faculteitsraad communiceert twee kanten op met de Onderdeelscommissies. Dit komt doordat er overlap van personen is tussen deze twee raden. Mensen die deel uitmaken van de Faculteitsraad maken ook deel uit van de Onderdeelscommissies. De communicatie tussen Faculteitsraad en Faculteitsbestuur is voornamelijk eenrichtingsverkeer. De Faculteitsraad geeft het Faculteitsbestuur informatie en kan hier op reageren via de vergadering. Het valt op dat deze vergadering de enige officiële weg is waarlangs de Faculteitsraad informatie en vooral haar mening naar buiten brengt. 

De Faculteitsraad communiceert onderling vooral via de e-mail en in het zogenaamde vooroverleg. Het vooroverleg wordt door iedereen gezien als essentieel, aangezien in deze bijeenkomst de standpunten worden ingenomen die ze zullen uitdragen als Faculteitsraad. 

Over de communicatie via mail zijn de meningen verdeeld. Het grote voordeel van de mail is volgens de raadsleden dat iedereen zich kan mengen in de discussie en dat het snel gaat. Vooral studenten wijzen op het grote nadeel dat zij vaak door de overvloed aan e-mails de draad kwijtraken. Bovendien is het communicatiemiddel vaak niet ‘rijk’ genoeg, waardoor er verwarring ontstaat over waar men het nu precies over heeft. Men mist het mondelinge contact om te nuanceren bij complexere zaken.

Focus Onderwijs Advies Commissies / Opleidingscommissie
Iedere Onderwijs Advies Commissie heeft zijn eigen manier van werken en informatie verzamelen. Ondanks al deze verschillende werkwijzen is iedereen behoorlijk tevreden over de communicatie onderling en het verkrijgen van de benodigde stukken. 

Sommige Onderwijs Advies Commissies vinden dat ze te weinig op de hoogte gehouden worden van andere medezeggenschapszaken die spelen binnen de verschillende departementen. Dit geldt niet voor alle Onderwijs Advies Commissies. Dit verschil per Onderwijs Advies Commissie komt vooral doordat iedere Onderwijs Advies Commissie een eigen invulling aan de taken geeft. Dit varieert dan vaak van ‘slechts’ het adviseren van het onderwijsmanagementteam en controle van de kwaliteit van het onderwijs, tot het meedenken over beleid. 



Opvallend is dat bij nagenoeg iedere Onderwijs Advies Commissie een officiële communicatielijn naar buiten ontbreekt. De Onderwijs Advies Commissies communiceren vooral via overlap van het onderwijsmanagementteam en de Onderwijs Advies Commissie. Vaak betekent dit dat de onderwijsmanager of -directeur ook deel uitmaakt van de Onderwijs Advies Commissie of in ieder geval de vergadering bijwoont. Bij slechts twee departementen wordt er ook daadwerkelijk een verslag dan wel een rapport gestuurd aan het managementteam met bevindingen en dergelijke. Zoals eerder vermeld is het gevolg hiervan dat de macht en de mate van inspraak van een Onderwijs Advies Commissie dan bij één persoon komt te liggen. Ook werkt dit de andere kant op. Vaak is de Onderwijs Advies Commissie afhankelijk van de stukken die zij krijgt van de persoon die ook nog eens zorgt voor communicatie naar het managementteam toe. Het zwaartepunt komt dan in zijn geheel bij één persoon te liggen. 



Hoofdstuk 5 - Aanbevelingen

1. Verbetering van de communicatie met betrekking tot de invulling van de vernieuwde structuur 

De doelstellingen die ten grondslag liggen aan de reorganisatie zijn bij veel leden uit de medezeggenschapsorganen niet helder. Door betere communicatie wordt de kennis van de deze doelstellingen vergroot. Er zal dus op een betere wijze gecommuniceerd moeten worden vanuit het faculteitsbestuur en vanuit de faculteitsraad naar gerelateerde medezeggenschapsorganen. Wij als adviesbureau denken hierbij aan een structurele informatievoorziening naar deze organen. Hierbij valt te denken aan een bijeenkomst georganiseerd door het Faculteitsbestuur voor de verschillende medezeggenschapsorganen, waarin het Faculteitsbestuur uitleg geeft over de veranderingen van de medezeggenschapsstructuur. Tevens zal er uitleg gegeven moeten worden over de verandering in de taken en bevoegdheden van de verschillende medezeggenschapsorganen. Het is wenselijk dat het Faculteitsbestuur de benodigde informatie ruim van tevoren faciliteert. Het gaat hierbij om informatie met betrekking tot de vernieuwde structuur, maar dit geldt ook voor de informatievoorziening over andere zaken. Het is de verantwoordelijkheid van de leden van de medezeggenschapsorganen om deze informatie daadwerkelijk tot zich te nemen. Door middel van dialoog tijdens een dergelijke bijeenkomst kunnen veel onduidelijkheden worden weggenomen. Het komt er dus op neer dat hoe complexer de boodschap is, des te rijker het medium moet zijn. 

Trajectum Advies adviseert de volgende oplossingen:

· Structurele informatievoorziening naar de medezeggenschapsorganen.

· Het organiseren van een of meerdere bijeenkomsten door het Faculteitsbestuur.

· Het benadrukken van de verantwoordelijkheid van alle medezeggenschapsorganen om informatie eigen te maken.

· Op tijd faciliteren van de benodigde informatie van het Faculteitsbestuur aan de Faculteitsraad.

2. Onderwijs Advies Commissies betrekken bij de inrichting van de Opleidingscommissie

Per departement zal er consequent gekeken moeten worden naar een afvaardiging vanuit de Onderwijs Advies Commissies van studenten en medewerkers voor de facultaire Opleidingscommissie. Door op een dergelijke manier te werven wordt voorkomen dat mensen zich gepasseerd worden. Mocht deze manier van werven niet het gewenste resultaat opleveren, dan kan er buiten de huidige Onderwijs Advies Commissies gezocht worden naar kandidaten.

Trajectum Advies adviseert de volgende oplossingen:

· Binnen de reeds bestaande Onderwijs Advies Commissies afgevaardigden voor de Opleidingscommissie werven.

· Eventueel afgevaardigden buiten de reeds bestaande medezeggenschap werven.



3. Goede afstemming van taken, bevoegdheden en communicatie tussen de Onderwijs Advies Commissies en de Opleidingscommissie

Aangezien de Onderwijs Advies Commissies hun wettelijke status door de reorganisatie zijn verloren en deze verschoven is naar de facultaire Opleidingscommissie, zijn er ook enkele taken naar deze Opleidingscommissie gegaan. Het is voor de organen nog niet helder hoe de taken en bevoegdheden verdeeld zijn, ondanks dat de verdeling in het Faculteitsreglement vermeld staat. Er zal overleg moeten plaatsvinden tussen de Onderwijs Advies Commissies en de Opleidingscommissie over de afstemming van de taken en bevoegdheden. Alle Onderwijs Advies Commissies dienen hetzelfde takenpakket te krijgen.

Om een goede communicatie te laten plaatsvinden tussen de Onderwijs Advies Commissies en de Opleidingscommissie, zullen de communicatie- en informatiestromen geüniformeerd moeten worden. Dit betekent concreet dat er periodiek overleg in de vorm van een fysieke bijeenkomst zal moeten plaatsvinden tussen de Onderwijs Advies Commissies en de Opleidingscommissie. Alle Onderwijs Advies Commissies dienen op dezelfde manier geïnformeerd te worden. Als de afgevaardigden uit de Onderwijs Advies Commissies vervolgens samenkomen in de Opleidingscommissie, beschikken ze over dezelfde informatiebronnen en kan er effectiever en efficiënter gewerkt worden.

Trajectum Advies adviseert de volgende oplossingen:

· Overleg tussen Onderwijs Advies Commissies en Opleidingscommissie voor de afstemming van taken en bevoegdheden.

· Periodiek overleg tussen Onderwijs Advies Commissies en Opleidingscommissie.

· Een uniforme manier van werken van de verschillende Onderwijs Advies Commissies.

4. Het creëren  van een informatieplatform
Tijdens het adviestraject is er geconstateerd dat op dit moment nog teveel vertrouwd wordt op informele communicatielijnen tussen de verschillende medezeggenschapsorganen, zoals dit vóór de vorming van Faculteit Bètawetenschappen plaatsvond. Om te voorkomen dat het door de omvang van de Faculteit Bètawetenschappen onbeheersbaar wordt, kan hier eigenlijk niet meer op vertrouwd worden. Om alle leden van de medezeggenschapsorganen makkelijk te kunnen bereiken is het van belang dat er een digitaal platform wordt opgericht. Op een dergelijk platform kunnen leden uit de medezeggenschapsorganen informatie plaatsen en lezen, om elkaar om een goede wijze te informeren. Voor de wensen met betrekking tot de inrichting van een dergelijk platform adviseren wij een vervolgonderzoek.

Trajectum Advies adviseert de volgende oplossingen:

· Het creëren van een digitaal informatieplatform.

· Het uit laten voeren van vervolgonderzoek voor de wensen met betrekking tot de inrichting van het digitaal informatieplatform.
Evaluatie

Na het uitvoeren van een dergelijk grote opdracht is het belangrijk het proces te evalueren. Van te voren hadden we een plan van aanpak opgesteld, aan de hand waarvan we aan het werk zijn gegaan. 
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Figuur 7: Fasering Adviestraject

Fase I: Scoping & Planning

In deze fase hebben we gekeken naar de doelstellingen van ons onderzoek en de op te leveren resultaten. Daarnaast werd hier de reikwijdte van het onderzoek bepaald. In deze fase hebben we besloten om het onderzoek uit te spreiden over alle departementen en niet ergens een focus te leggen. Achteraf gezien is dit een goede keus geweest, we hebben inzicht gekregen in de medezeggenschap van de gehele faculteit, maar ook de mogelijkheid gehad om verschillen te zien tussen departementen. Ook hebben we op dit punt besloten om onze informatie door middel van literatuurstudie en interviews te vergaren. Het interviewen is een goede keuze geweest, we hebben mensen persoonlijk kunnen spreken en ze op die manier hun visie over medezeggenschap kunnen laten uiten. We hebben het gevoel dat dit voor sommige mensen een goede mogelijkheid was.

Fase II: Onderzoek

Het in kaart brengen van de huidige situatie. Voor we aan ons veldwerk gingen beginnen hadden we ons voorbereid op een groot aantal respondenten dat niet bereid zou zijn mee te werken aan ons onderzoek. We hadden een tactiek afgesproken om de mensen te benaderen, namelijk eerst een mail sturen. Daarna even afwachten en bij geen reactie de mail nog eens de forward te sturen. Bij nog geen reactie hebben we soms geprobeerd de mensen telefonisch te bereiken. Na de eerste mailronde was het aantal reacties al onverwacht hoog, de mensen bleken vaak al geïnformeerd over het project en waren enthousiast om mee te werken. Met de uitvoering van de interviews bleek dit ook, iedereen vond het de moeite waard om hier tijd voor vrij te maken. Natuurlijk zijn er ook enkele reacties uitgebleven of hebben mensen gezegd niet mee te willen werken. Dit is natuurlijk erg jammer, maar het hoort bij het doen van onderzoek. Achteraf gezien zijn wij blij met de manier waarop er binnen de Faculteit Bètawetenschappen is omgegaan met ons onderzoek. 



Fase III: Verificatie bevindingen & Analyse

Na eerst alle gegevens verzameld te hebben, kon het echte werk beginnen, het uitwerken en analyseren van de bevindingen. We hebben de gegevens eerst per departement verzameld en later gesorteerd op topic, namelijk structuur, communicatie en medezeggenschap. Hierbij hadden we nog wat achtergrond informatie van de opdrachtgever nodig, wat we altijd via hem konden krijgen.

Fase IV: Ontwerp, Bouw & Opstellen rapportage

In deze fase van het onderzoek hebben we ons heel bewust af moeten vragen hoe we het rapport zouden moeten inrichten. Het is erg belangrijk dat het leesbaar is voor een breed publiek: opdrachtgever, faculteitsbestuur en andere mensen die hebben deelgenomen aan het onderzoek. Uiteindelijk hebben we ervoor gekozen om een scheiding tussen hoofd- en ‘bij’zaken te maken. De hoofdzaken zijn de belangrijkste stukken in het rapport, de ‘bijzaken’ zijn ondersteunend, maar slechts voor een aantal mensen interessant
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Bijlage: Topiclijst

Introductie

· Voorstellen (USBO, uitleg van het onderzoek, 3e jaars enz.)

· Opnemen, tijd en anonimiteit

· Vindt u het goed als we ‘Je’ zeggen? (Wanneer van toepassing)

· Invulling van het interview: 

· Structuur

· Verantwoordelijkheden

· Communicatie
Over deze onderwerpen zullen we een aantal vragen stellen. Wanneer je echter zelf nog aanvullingen, voorbeelden of ideeën hebt over deze zaken, kun je dat altijd aangeven en vertellen. 

· Introductie respondent (functie met betrekking tot medezeggenschap, hoe lang bezig met medezeggenschap), belangrijk de respondent te vragen vanuit die functie te antwoorden. 

· Kunt u wat vertellen over het inspraakorgaan dat u vertegenwoordigt?

· Kunt u aangeven wat de werkzaamheden zijn van een lid van dit inspraakorgaan?

· Wat zijn momenteel aandachtspunten van het inspraakorgaan?

· Kunt u beschrijven waar het inspraakorgaan zich het afgelopen jaar mee heeft beziggehouden?

Structuur, verantwoordelijkheden, communicatie (kern)
· Binnen de bèta faculteit heeft een structuurverandering plaatsgevonden, kunt u de situatie schetsen voor en na de structuurverandering.

· Welke invloed heeft dat op de structuur van medezeggenschap?

· Met wie heeft u nog meer te maken?
· Op welke wijze vindt de formele communicatie plaats (vergaderingen, etc)



· Hoe liggen deze communicatielijnen vast, en is dit anders dan vroeger?

· Hoe ervaart u dit? Kunt u dit verder toelichten? (DOORVRAGEN!!)

· Wordt er gecommuniceerd met medezeggenschaporganen van andere departementen en  hoe vindt deze communicatie plaats?

· Hoe ervaart u dit? Kunt u die toelichten? 

· Welke informatie moet er ontvangen worden en doe wie?

· Welke informatie moet er verstuurd worden en door wie?

· En vooral ook: via welk medium? 

· Gebeurt dit ook?

· En wat vindt u ervan?

Afsluiting

· We willen je ook nog de ruimte geven om aanvullingen te doen met betrekking tot medezeggenschap, communicatie, je eigen rol hierbinnen en natuurlijk je ervaringen. 

· Wilt u anders nog iets met ons delen?

· Hartelijk dank voor uw medewerking, heeft u behoefte aan een kopie van ons rapport? 


Trajectum Advies is een adviesbureau dat is opgericht naar aanleiding van de leerkring Communicatie in Beeld (november 2006-april 2007). Dit is het bachelorafstudeerproject van de opleiding Bestuurs- en Organisatiewetenschap aan de Utrechtse School voor Bestuurs- en Organisatiewetenschap van de Universiteit Utrecht. Het adviesbureau bestaat uit de volgende leden:
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