
Arbeidsverhoudingen zijn fundamenteel gewijzigd
 

Geefwerknemers de ruimte
 
De atgelopen jaren hebben zich veranderingen voorgedaan op het terrein van de arbeidsverhoudingen, die oak 

de tundamenten van de werknemersorganisaties raken, vindt Hans Hautvast. werknemers willen niet meer dat 

alles voor hun geregeld wordt, ze willen julst zeit participeren. Bonden moeten hun die speelruimte geven. 

Met de ontwikkeling van de economische crisis lijken de inst itu t ies 

van ons vertrouwde poldermodel opnieuw tot bloei te komen. Onde r 

leiding van Agnes Jongerius doen de sociale part ners goede zaken 

met het kabin et en een nieuw sociaal akkoord zou wellicht de basis 

kunnen leggen voor herstel. Net zoals in de ja ren tachtig. 

Toch zou al te veel vertrouwen in dit scenario het zicht op de ver­

anderingen die zich de afgelop en jar en hebben volt rokken in de 

arbeid sverhoudingen vert roebel en. En dan met name het zicht op 

de positie van de vakorgani saties daa rbinn en. Want door de kre­

dietcrisis komen werkgevers wei in het defens ief, zoals ee rder een 

aanta l FNV-bestuurders in dit blad bet oogden (n r. 4/ 20 0 8), maar 

dat betek ent niet dat daar mee de bonden vanzelfv erst erkt uit het 

st rijdperk naar voren zullen komen . Eenambitieuze agenda voorde 

toekomst is prima, maar zijn we in staa t om deze te realiseren vanuit 

de vertrouwde vakbondskad ers? 

Gespannen voet 
Van ouds her is collectiviteit de kracht van de vakbeweging. De col­

lectieve arbe idsovereen komst is (nag steeds!) het belangrijkst e in­

st rument om in bedrijven en bedr ijfstakken voor werknemers gun­

st ige a rrangementen inzake werk en inkomen overeen te komen. 

Maarwaar vroeger solidariteit en zekerheid de bepalende elemente n 

waren , daar zijn de laatste ja ren eigen vera ntwoorde lijkheid en flexi­

biliteit naarvoren gekomen, die op enigszins ges pan nen voet staan 

met de trad itione le twee - en de vakbewegingworstelt hiermee. 

Deeerste reflexwas om de verantwoordelijkheid primair bij de werk­

gever te leggen en flexibiliteit te zien als iets wat de werknemer aan­

biedt in ruil voor and ere zaken (zekerheid bijvoorbe eld). Maar bij 

nadere beschouwin g blee k het toch wat ingewikkelder te liggen . 

Neem een begr ip als employability. AI jar en wordt het gebruikt a ls 

een alterna t ief voor de klassieke vorm van zekerheid, namelijk baan­

zekerheid. Een werknemer die employable is, kan goed voor zichzelf 

zorgen als hij zijn baan verliest. Met nag wat ext ra ste untje s in de 

rug van sociaal plan of kantonrecht er kornt hij wei weer aan de slag. 

Hans Hautvast isdireeteurvan FNV Formaat. 

Zeker in de arbeids rna rkt tot voor halverwege 2008. 

Tach kornt die employab ility maar moeizaam van de grond. Zeker 

ligt hiervoor ee n verantwoorde lijkheid bij de werkgevers, voor zover 

zij dit vooral zien als een middel om medewerkers in het eigen bed rijf 

flexibel te maken. Maa r er ligt oak een probleem bij de werknemers. 

Die blijken in meerderhe id niet zo te porren om zelf employable te 

worden . Het Persoonlijk OntwikkelingsPlan (POP), ooit in de cao's 

gemtroduceerd als werknem ersre cht, komt nog steeds maar rnoei­

zaam van de grond . Voorhager opgeleiden, die gewend zijn over hun 

eigen loopbaan na te denken is het POP-gesprek inderdaad vaak een 

nuttig inst rument, maa r lage r opgeleiden ve rmoede n hier tach al 

snel met een mana gementinstrument te rnaken te hebben, dat hen 

opzadelt met een hoop verplichtingen en weinig zekerheden . Keuzes 

maken en risico's nemen , investe ren in jezelf, zijn zaken die ge en 

glinster ing in de werknemersogen brengen . "Laat mij maar gewoon 

mijn werk doen", is een vee lgehoorde verzuchtin g. 

Participatie 
Dat werd bevestigd, toen ik onlangs sprak met een hr-direct eurvan 

een groot indust rieel bed rijfin het zuide n des lands.TerwijIde werk­

gever zich get roost had om een uitgeb reid programma van hero, om­

en bijscholing te ontwikkelen voor de medewerkers in de werktijd­

verkorting, claimde n diezelfde medewerke rs toch vooral hun recht 

op vrije dagen . Ook hier geldt : het progr amma was e rop ge richt 

am vooral binnen het eigen bedrijf de empl oyab ility te verg roten. 

Voorwerknemers stond daardoorwellicht het bed rijfsb elangte veel 

voorop , ondanks aile goede bedoelingen van het ma nage ment. Dit 

voedt wantrouwen. Want ste l dat de crisis st raks toch zo uitpakt 

dat het bedrijf de poort en moet sluiten. Wat kun je dan nog met 

je aange scherpte of verbr ede vakma nschap ? Eigen keuzes maken 

werknem ers nu vooral met de voeten , door zich te onttrekken aan 

prog ramma 's waar ze geen vert rouwen in hebb en . Erwordt in toe­

nemend e mate voor hen gedacht en men moet maar afwacht en of 

die keuzes goed vallen. Programma's waarin mensen gestimuleerd 

worden aa n te geven wat ze zelf willen, zijn schaars. 

Hier laat de verandering in de a rbe idsverhoudinge n zich het best 

Zeggenschap - juni 20 09 



zien: waar v roeg er collect ieve rege linge n de zekerheid kond en ver­

groten, daar leiden ze nu tot wantrouwe n. En waa r je vro eger met 

een gerust ha rt de behartiging van je belangen ken delege ren aan 

de vakbond sb estuu rde r, daar is nu part icipatie geboden om echt 

rnaatwerk en betrokkenheid te krijgen. 

Participat ie, verantwoordelijkheid en bet rokkenheid worden daardoor 

niet ailee n thema 's voor bedrijfsorgan isaties , maarookvoor vakorga­

nisaties. Het klassiekedelegatiemodel van de vakbond ('s luit je bijons 

aan en wij lossen de probleme n voor je op') kan hierin niet voorzien. 

Voorde arbeid sverhoudin gen zou ee n participatiemodel ('sluit je bij 

ons aan en wijhelpen je de problemen op te lossen') een beter middel 

kunnen zijn om de uitdagingen van dit moment het hoofd te bieden. 

Modellen 
Schema t isch lO U je de verschillen tussen be ide mode llen a ls vo igt 

kunnen schetsen: 

Delegatiemodel Participatiemodel 

Primaire focus 
Resultaten binnenhalen 

omleden te binden 

ledenhelpenomzich 
teontwi kkelenenzo 

resu ltaten te behalen 

Voorwaarden voor 
succes 

Representativite it, 

tot uiting ko mend in 

ledental 

Stevige machtsposities 

inde instituties 

Betrokkenheid, tot 

uiting komend in infer­
meelleiderschap opde 

werkvloer 
Een goed stelsel van 

voorzieningen en rand­

voorwaarden 

Dominant gedrag 

Onderhandelen 

Uitleggen 

Machtsposities uit­

spelen 

luisteren 
Ontwikkelen 

Invloed verwerven 

Grootste valkuil 
Contact met de achter­

ban ve rliezen 

Verlies van machts­

posities 

Uit dit schema blijkt dat de vakbeweging niet zozeer zou moeten 

kiezen voor ee n va n beide modellen. De valkuil van de ee n wordt 

immers door het andere mode lge bode n. Deboods chap is ee rder dat 

e r mee r ruimte moet komen voor ee n goed evenwicht tussen beide 

modellen . Dat betekent bijvoorbee ld ee n verschu iving van aandacht 

voo r I<want itat ieve ledenwinst , naar kwalitatie ve ledenwinst. Dat be­

tekent 00 1< ee n verschuiving va n centraa l ingenomen sta nd punten 

uitd ragen naar ruimte geven aa n decentraal e rvaren diversiteit aa n 

behoeften . Vak bondsleden moete n niet gewape nd worden met het 

juiste prog ramm a, maar moeten in uiteen lopende situa ties de ju iste 

keuzes kunnen make n. 

Binnen de vakbeweging zijn e r oo k zeker ontwikke lingen , die d it 

nieuwe organisat ie pa radigma inhoud willen ge ve n . Zoals de pogin­

gen om middels organising (een uit de VS afko mstige activist ische 

vorm van ledenwerving) de bonden weer op de bed rijfsvloerte laten 

worte len . Ook de aa ndac ht voor EVC-t rajecten (method ieken om 

levenservar ing om te zetten in beroep smat ige kwalificaties) moet in 

dit licht bezien worden. Maar het blijven eilandjes in een grote ndee ls 

op de legatie ge baseerd organisat ieconcept. Het part icipat iemodel 

krijgt pas een faire kans als er principieler vco r wordt ge kozen. 

Zelf keuzes maken 
Het parti cipati emodel sluit ook beter aa n bij de bredere o nt w ik­

kelinge n in de arbe idsve rhoudingen. Hrm heeft de werkn em er a l 

lang ontde kt als bron van waardevolle kenni s en ervaring, die door 

bed rijfswet enschappelijke inzichten niet kan worde n vervan gen. 

Stee ds vake r wordt een beroep gedaan op participati e va n werkne­

mers, omdat st uring van bovenaf steeds moeilijker wordt. 

Werknemers worde n daarom in toe nemende mate gedwongen zelf 

keuzes te maken omda t situat ies steeds com plexer worden en e r 

steeds mind er ee nduid ige, co llect ieve keuzes mogeli jk zijn. Niet 

aileen in de werksituat ie, maar ook op ande re gebieden wordt ei­

gen verantwoo rdelijkheid steeds belangrijker. Naast en onda nks de 

cao-arrangemente n moeten werknemers zelfkeu zes maken rondom 

vraagst ukken van inkomensvorm ing, loopbaan plann ing, sociale ze­

kerheid en levensloop. Maar dat is moe ilijk als je niet bet er weet 

dan dat moeilijke keuzes tot nu toe steeds voor je gemaa kt worden: 

inkomen en pensioen geregeld, baan veilig ges te ld, ar range mente n 

voor kne lpunte n in je prive-situatie. 

In de huidige regelingen rondom scholing en deelt ijd-wwontb reekt 

dit as pect van omgaan met nieuwe onzekerhe den volledig. Naast een 

beroe pspe rspectief hebben werkneme rs ook behoefte aa n nieuwe 

zekerhede n. Die kunnen steeds minder door ext erne partij en gele­

verd worde n. Een programm a van versterking van het zelfvertrouwen 

van werknemers die met baanverlies bedreigd worden is daarom net 

zo belangrijk (misschien wei noodzakelijke voo rwa arde voor) als een 

pak ketvakopleid ingen . Een vakbo nd dievan uit het participatiemo­

del handelt lOU hier wellicht mee r oog voor hebben ge had. 

Burgerschap 
Persoonlijke ontwikkeling is daa rmee het cent rale thema geworden 

bin ne n de arbeidsverhoud ingen , de inkomensvorming naar het 

tweede plan drukkend. Persoon lijke ontwikkeling niet aileen in de 

beteke nis va n het optim aal ontplooien van beroeps mat ige talenten, 

maa r vooral oo k in de bet eken is va n langere tijd eco nom isch inzet­

baar blijven , kunnen combineren van pr iveleven en beroep , gees­

telijk en lichamel ijk gezo nd blijven . Enwaar je a ls werknemer inko­

mensvorming kunt uitbesteden aa n ee n part ij die het beste resultaat 

voor je uitonde rhandelt , daa r moet je bij persoo nlijke ontwikkeling 

toch meere igen speelru imte kr ijgen, De ruimte om sluitende oplos-
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singen afte 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 uitdag ing voor aile organisaties die het werkne­

mersperspeetiefcentraal stellen. Tot deze organisaties reken ik FNV 

Formaat ook - de opleidingsorganisatie voorwerknemers die onder 

dezelfde vlag vaart als de vakorganisaties. 

Toen Agnes Jongerius in mei 2008 ens nieuwe pand kwam openen , 

stofte zij het oude vakbondsideaal van 'de verheffing van de arbei­

dersklasse' af en gafhet een actuele betekenis. Zij zag voor een or­

ganisatie als FNV Formaat een duidelijke rolweggelegd in het helpen 

ontwikkelen van werknemers. Want het lijken dan wei slogans uit 

een ververleden, de betekenis blijkt nog steeds actueel. Nietzozeer 

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, waar in bedrijfsbelang en werknemersbelang 

parallel kunnen lopen of in elk geval in balans zijn. 

Datvraagt bijvoorbeeld ook om een actiefbeleid rondom vakbonds­

leden in de ondernemingsraad. Dat is immers de plel< waar het par­

ticipatiemodel van de vakbeweging het eerst zou kunnen gedijen . 

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

die in de bond aanwezig is. 

Persoonlijke ontwikkeling is 

vooral: leren . Niet aileen op de 

schoolse manier van 'een yak le­

ren', maar cok op de alledaagse 

manier van ervaringen gebrui­

ken om beterte worden. En hier 

ligt een tweede probleem . Want 

werkgevers zeggen bereid te zijn 

om te investeren in de ontwikke­

lingvan mensen. Maarde meeste 

middelen worden ingezet voor 

de hi9h potentials op de arbeids­

rnarkt, de hoger opgeleiden . 

Voor de werkvloer is doorgaans 

aileen aandacht als het gedrag 

veranderd moet worden ten gun­

ste van een nieuwe reorganisatie, 

strategie offusie. 

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 ople idingsniveau . Het lijl<t alsof de uitvalpro­

blematiek in het onderwijs zich op deze manier gaat uitstrekken over 

het hele werkzame leven: een voortdurend appel op ontwikkeling, 

loopbaanorientatie, keuzes maken en een onvermogen ofweerzin 

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 creeren. 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 doorde arrangementen in de cao (jazekerl), die hun voor­

waardelijke rechten en financiele 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. Arbeidsverhoud ingen 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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