Arbeidsverhoudingen zijn fundamenteel gewijzigd

Geef werknemers de ruimte

De afgelopen jaren hebben zich veranderingen voorgedaan op het terrein van de arbeidsverhoudingen, die ook

de fundamenten van de werknemersorganisaties raken, vindt Hans Hautvast. Werknemers willen niet meer dat

alles voor hun geregeld wordt, ze willen juist zelf participeren. Bonden moeten hun die speelruimte geven.

Met de ontwikkeling van de economische crisis lijken de instituties
van ons vertrouwde poldermodel opnieuw tot bloei te komen. Onder
leiding van Agnes jongerius doen de sociale partners goede zaken
met het kabinet en een nieuw sociaal akkoord zou wellicht de basis
kunnen leggen voor herstel. Net zoals in de jaren tachtig.

Toch zou al te veel vertrouwen in dit scenario het zicht op de ver-
anderingen die zich de afgelopen jaren hebben voltrokken in de
arbeidsverhoudingen vertroebelen. En dan met name het zicht op
de positie van de vakorganisaties daarbinnen. Want door de kre-
dietcrisis komen werkgevers wel in het defensief, zoals eerder een
aantal FNV-bestuurders in dit blad betoogden (nr. 4/2008), maar
dat betekent niet dat daarmee de bonden vanzelf versterkt uit het
strijdperk naar voren zullen komen. Een ambitieuze agenda voor de
toekomst is prima, maarzijn we in staat om deze te realiseren vanuit
de vertrouwde vakbondskaders?

Gespannen voet

Van oudsher is collectiviteit de kracht van de vakbeweging. De col-
lectieve arbeidsovereenkomst is (nog steeds!) het belangrijkste in-
strument om in bedrijven en bedrijfstakken voor werknemers gun-
stige arrangementen inzake werk en inkomen overeen te komen.
Maar waar vroeger solidariteit en zekerheid de bepalende elementen
waren, daar zijn de laatste jaren eigen verantwoordelijkheid en flexi-
biliteit naarvoren gekomen, die op enigszins gespannen voet staan
met de traditionele twee — en de vakbeweging worstelt hiermee.
De eerste reflex was om de verantwoordelijkheid primair bij de werk-
gever te leggen en flexibiliteit te zien als iets wat de werknemer aan-
biedt in ruil voor andere zaken (zekerheid bijvoorbeeld). Maar bij
nadere beschouwing bleek het toch wat ingewikkelder te liggen.
Neem een begrip als employability. Al jaren wordt het gebruikt als
een alternatiefvoor de klassieke vorm van zekerheid, namelijk baan-
zekerheid. Een werknemer die employable is, kan goed voor zichzelf
zorgen als hij zijn baan verliest. Met nog wat extra steuntjes in de

rugvan sociaal plan of kantonrechter komt hij wel weer aan de slag.
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Zeker in de arbeidsmarkt tot voor halverwege 2008.

Toch komt die employability maar moeizaam van de grond. Zeker
ligt hiervoor een verantwoordelijkheid bij de werkgevers, voor zover
zij ditvooral zien als een middel om medewerkers in het eigen bedrijf
flexibel te maken. Maar er ligt ook een probleem bij de werknemers.
Die blijken in meerderheid niet zo te porren om zelf employable te
worden. Het Persoonlijk OntwikkelingsPlan (POP), ooit in de cao’s
geintroduceerd als werknemersrecht, komt nog steeds maar moei-
zaam van de grond. Voor hoger opgeleiden, die gewend zijn over hun
eigen loopbaan nate denken is het POP-gesprek inderdaad vaak een
nuttig instrument, maar lager opgeleiden vermoeden hier toch al
snel met een managementinstrument te maken te hebben, dat hen
opzadelt met een hoop verplichtingen en weinig zekerheden. Keuzes
maken en risico’s nemen, investeren in jezelf, zijn zaken die geen
glinstering in de werknemersogen brengen. “Laat mij maar gewoon

mijn werk doen”, is een veelgehoorde verzuchting.

Dat werd bevestigd, toen ik onfangs sprak met een hr-directeur van
een groot industrieel bedrijfin het zuiden des lands. Terwijl de werk-
gever zich getroost had om een uitgebreid programma van her-, om-
en bijscholing te ontwikkelen voor de medewerkers in de werktijd-
verkorting, claimden diezelfde medewerkers toch vooral hun recht
op vrije dagen. Ook hier geldt: het programma was erop gericht
om vooral binnen het eigen bedrijf de employability te vergroten.
Voor werknemers stond daardoor wellicht het bedrijfsbelang te veel
voorop, ondanks alle goede bedoelingen van het management. Dit
voedt wantrouwen. Want stel dat de crisis straks toch zo uitpakt
dat het bedrijf de poorten moet sluiten. Wat kun je dan nog met
je aangescherpte of verbrede vakmanschap? Eigen keuzes maken
werknemers nu vooral met de voeten, door zich te onttrekken aan
programma’s waar ze geen vertrouwen in hebben. Er wordt in toe-
nemende mate voor hen gedacht en men moet maar afwachten of
die keuzes goed vallen. Programma’s waarin mensen gestimuleerd
worden aan te geven wat ze zelf willen, zijn schaars.

Hier laat de verandering in de arbeidsverhoudingen zich het best
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singen af te spreken wordt voor vakorganisaties daardoor kleiner

- de eigen verantwoordelijkheid van de individuele werknemer des
te groter. Mensen moeten leren hiermee om te gaan.

Hier ligt een grote uitdaging voor alle organisaties die het werkne-
mersperspectief centraal stellen. Tot deze organisaties reken ik FNV
Formaat ook —de opleidingsorganisatie voor werknemers die onder
dezelfde vlag vaart als de vakorganisaties.

Toen Agnes Jongerius in mei 2008 ons nieuwe pand kwam openen,
stofte zij het oude vakbondsideaal van ‘de verheffing van de arbei-
dersklasse’ af en gaf het een actuele betekenis. Zij zag voor een or-
ganisatie als FNV Formaat een duidelijke rol weggelegd in het helpen
ontwikkelen van werknemers. Want het lijken dan wel slogans uit
een ver verleden, de betekenis blijkt nog steeds actueel. Niet zozeer
in de culturele en maatschappelijke verheffing, maar in de verster-
king van mensen in hun werk. Van mensen weerbare, waardevolle
participanten in hun bedrijfsomgeving maken. Burgerschap op de
werkvloer ontwikkelen. Dat levert een voedingsbodem voor werk-
nemersinitiatieven, waarin bedrijfsbelang en werknemersbelang
parallel kunnen lopen of in elk geval in balans zijn.

Dat vraagt bijvoorbeeld ook om een actief beleid rondom vakbonds-
leden in de ondernemingsraad. Dat is immers de plek waar het par-
ticipatiemodel van de vakbeweging het eerst zou kunnen gedijen.

Or-leden metraad en daad bijstaan, laten profiteren van de expertise

die in de bond aanwezig is.

Persoonlijke ontwikkeling is
vooral: leren. Niet alleen op de
schoolse manier van ‘een vak le-
ren’, maar ook op de alledaagse
manier van ervaringen gebrui-
ken om beter te worden. En hier
ligt een tweede probleem. Want
werkgevers zeggen bereid te zijn
om te investeren in de ontwiklke-
ling van mensen. Maar de meeste
middelen worden ingezet voor
de high potentials op de arbeids-
markt, de hoger opgeleiden.
Voor de werkvloer is doorgaans
alleen aandacht als het gedrag
veranderd moetworden ten gun-
ste van een nieuwe reorganisatie,

strategie of fusie.

Tweedeling

Een nieuwe tweedeling in onze
maatschappij is een feit: zij die
het leuk vinden te werken aan
hun eigen ontwikkeling en zij
die blij zijn de schooldeur achter zich dicht getrokken te hebben.
Employability is geen natuurlijke eigenschap van werknemers; de
een zal er meer moeite mee hebben dan een ander. Grofweg zal dat
samenvallen met het opleidingsniveau. Het lijkt alsof de uitvalpro-
blematiel in het onderwijs zich op deze manier gaat uitstrekken over
het hele werkzame leven: een voortdurend appel op ontwikkeling,
loopbaanoriéntatie, keuzes maken en een onvermogen of weerzin
bij grote groepen om hieraan te voldoen.

De vakbond zou zijn leden kunnen helpen om in deze nieuwe reali-
teit hun weg te vinden, door meer ruimte voor het participatiemodel
te creéren. De vakbond zou, behalve producent van akkoorden en
cao’s, ook organisator moeten zijn van waardevolle participanten
in het economisch verkeer, die weten wat ze willen en in discussies
met hun chefs hun persoonlijke belangen goed weten te articuleren.
Gesteund door de arrangementen in de cao (jazeker!), die hun voor-
waardelijke rechten en financiéle fondsen garandeert.

Het is een perspectief op vakbondsmacht, dat, om in voetbalter-
men te spreken, uitgaat van de eigen kracht en zich niet aanpast
aan de tegenstander. Arbeidsverhoudingen zijn dan minder een
zaak van arbeid versus kapitaal, maar hebben net zo goed betrek-
king op de verhoudingen tussen de verschillende groepen werk-
nemers, inclusief de relatie tussen management en operationele

medewerkers,
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