Verspreid over dit jaar worden in De Burcht in Amsterdam vijf lezingen gegeven met een aansluitend discussiedeel. Voorzitter van de Stichting voor Industriebeleid en Communicatie,

W. van der Stokker, opent de eerste bijeenkomst over de toekomst van de industrie en de arbeidsmarkt van de nieuwe Nederlandse industrie. Hij wijst op het maatschappelijk en economisch belang van de ‘maak’ economie.

Vijf activiteiten staan binnen de SIC centraal;

· Wetenschappelijk onderzoek (in opdracht van de SIC wordt de industriemonitor geproduceerd door de Stichting voor Economisch Onderzoek);

· Het SIC Bulletin voor Industriebeleid;

· De Internetsite www.industriebeleid.nl (waar momenteel gedebatteerd kan worden)

· Een leerstoel aan de universiteit (de voorbereidingen en onderhandelingen daarvoor zijn al vergevorderd); en

· Een lezingen / debatcyclus. Daarvan is deze bijeenkomst van 13 februari, de eerste.

Hieronder de integrale versie van de lezing van de heer J. van der Windt van FNV Bondgenoten.

Industrie- en dienstenbeleid: Tijden veranderen

Tien tot vijftien jaar geleden bestond voor veel vakbondsbestuurders industriebeleid vaak uit het huren van bussen om met veel mensen naar Den Haag te trekken en overheidssteun te bepleiten voor een noodlijdende onderneming. De tijden zijn veranderd. Langzamerhand is het idee dat industriebeleid vooral gericht moet zijn op het overeind houden van bedrijven aan het eind van de levenscyclus, verschoven naar de vraag hoe toekomstgerichte kansrijke economische activiteiten kunnen worden gestimuleerd. Er lijkt daarbij redelijke consensus te zijn over de rol van de overheid: die moet vooral voorwaardenscheppend zijn.

Industrie- en dienstenbeleid is in 1999 door het Ministerie van economische zaken weer op de agenda gezet. Dit vond plaats door het uitbrengen van de nota ‘Ruimte voor Industriële vernieuwing’. Ik wil beginnen met het nog even naar voren halen van een aantal belangrijke feiten en knelpunten die in deze nota worden beschreven:

1. Onder de oppervlakte van een redelijke macroperformance vertoont de Nederlandse economie structurele tekortkomingen die het vernieuwings- en concurrentievermogen van onze bedrijven aantasten.

2. De waarde van de Industrie wordt onderschat. De industrie is het motorblok (let wel: motor-blok) van onze economie.

3. Kennis is de nieuwe groeifactor. De kennisinfrastructuur staat te ver van de markt.

4. Publiekprivate kennisnetwerken komen niet van de grond.

5. Innovatie van productie blijft achter bij het Europees gemiddelde. In Nederland komt 25% van de omzet uit nieuwe of verbeterde producten, terwijl het Europees gemiddelde 31% is.

Tot zover een aantal hoofdpunten.

Industrie- en dienstenbeleid heeft tot doel de ontwikkeling van de Nederlandse economie te bevorderen. Er zijn veel raakvlakken met vakbondsbeleid waar FNV-Bondgenoten invloed op wil uitoefenen.

Technologische ontwikkelingen, zoals bijvoorbeeld op het gebied van biotechnologie en e-commerce, zorgen ervoor dat nieuwe producten en diensten ontstaan die de basis vormen voor toekomstige werkgelegenheid. De meerderheid van de bestaande bedrijven krijgt met veranderingen te maken. Deze veranderingen hebben betrekking op de arbeidsorganisatie en de manier van werken. Mensen werken vaker in platte organisaties, in teamverband en op projectbasis. Functies worden breder en individuele verantwoordelijkheden groter. Werken met geautomatiseerde systemen neemt toe, net als telewerken. Er verdwijnt ook bedrijvigheid uit Nederland omdat hier niet meer concurrerend gewerkt kan worden.

De persoonlijke situatie van werknemers wordt beïnvloed door deze sociaal economische gebeurtenissen. Mensen vragen zich af welke trends invloed hebben op hun situatie en wat ze moeten doen om goed op veranderingen in te spelen. Daarom is het belangrijk, vroegtijdig trends en ontwikkelingen te herkennen en daarop te anticiperen. FNV-Bondgenoten ontwikkelt vakbondsbeleid dat inspeelt op veranderingen in onze maatschappij om de belangen van haar leden te behartigen.

EZ wil met haar beleid de positie van het Nederlandse bedrijfsleven veiligstellen en verbeteren. Traditioneel gezien heeft men het dan over industriebeleid. Echter, door de groeiende dienstensector, het uitbesteden van activiteiten door traditionele industriële bedrijven en de daardoor toenemende vervlechting van industriële en dienstenverlenende activiteiten is het goed om beleid te ontwikkelen dat uitgaat van de wederkerige afhankelijkheid en stimulans die bestaat tussen industriële en dienstenverlenende bedrijven en sectoren.

Voor werknemers zijn goede arbeidsvoorwaarden, arbeidsomstandigheden en arbeidsverhoudingen belangrijk. Een voorwaarde hiervoor is een gezonde economische ontwikkeling en een evenwichtige arbeidsmarkt. FNV-Bondgenoten heeft het dan ook over industrie- en dienstenbeleid, zeker omdat onze 500.000 leden werken in alle marktsectoren in Nederland. In mijn inleiding vanmiddag zal ik behandelen wat industrie- en dienstenbeleid inhoudt, hoe FNV-Bondgenoten wil bijdragen aan een gezonde economische ontwikkeling en wat dat betekent voor vakbondsbeleid.

Wat houdt Industrie- en Dienstenbeleid in?

Industrie- en dienstenbeleid vormt een onderdeel van het algemene overheidsbeleid dat gericht is op het vermeerderen van de algemene welvaart, een principe dat ook de basis vormt voor de Europese eenwording. Daarmee wordt niet alleen materiële welvaart bedoeld maar ook een gezond leefmilieu, veiligheid en mensenrechten. Industrie- en dienstenbeleid bepaalt de randvoorwaarden die de gevolgen van sociaal economische ontwikkelingen in goede banen moeten leiden.

Op dit moment leven we in een tijd van hoogconjunctuur. Er is sprake van een versnelling van economische ontwikkelingen, gestimuleerd door de enorme verbeteringen van toepassingen van computers en software. Hierdoor wordt een efficiëntere informatieverwerking mogelijk waardoor de communicatiemogelijkheden binnen en tussen bedrijven, en met consumenten en werknemers verbeteren. Consumenten en werknemers worden mondiger en beter geïnformeerd door de verbeterde communicatie waardoor hun positie en invloed toeneemt. Bedrijven moeten hierdoor meer rekening houden met de wensen van hun klanten en hun personeel. Door de verbeterde informatiemogelijkheden zijn bedrijven ook beter op de hoogte van de wensen van hun klanten en werknemers.

Een ander aspect van de verbeterde informatiemogelijkheden is dat bedrijven makkelijker onderling op gedeelten van het productieproces kunnen samenwerken waardoor efficiënt gewerkt wordt. Dit leidt tot een snelle professionalisering van de dienstensectoren. Een professionele dienstensector biedt industriële bedrijven de mogelijkheid om meer taken uit te besteden. De virtualisering van producten en diensten neemt toe, denk maar aan het invullen van de belastingaangifte via internet of het kopen van boeken in een ‘elektronische boekhandel’.

Deze ontwikkelingen leiden tot technologische innovaties, nieuwe materialen, producten en productiemethoden, bijvoorbeeld in de bio-industrie en de automobielindustrie (bijvoorbeeld genetische modificatie van gewassen, of auto’s, gemaakt van lichtgewicht kunststof). De consument krijgt per saldo meer keus voor minder geld.

De versnelling van economische ontwikkelingen heeft ook gevolgen voor de wijze waarop bedrijven concurreren en de arbeidsorganisatie inrichten. Zo nemen samenwerkingsverbanden, fusies en overnames toe met als doel dat bedrijven de juiste mix van vaardigheden, kennis en schaalvoordelen verwerven. Er wordt door grote bedrijven op wereldwijde schaal geconcurreerd, per definitie het niveau waarop schaalvoordelen maximaal zijn te benutten. Schaalvoordelen zijn nodig om snel de enorme ontwikkelingskosten terug te verdienen en producten en diensten toch tegen concurrerende prijzen aan te bieden. De noodzaak om ontwikkelingskosten snel terug te verdienen wordt veroorzaakt door de korter wordende levenscycli van producten en diensten. Dit zien we sterk in de computerbranche. Een nieuw model is over zes maanden achterhaald en wordt tegen een fractie van de oorspronkelijke verkoopprijs aangeboden.

De vraag naar flexibiliteit, snelheid en schaalvergroting heeft ook zijn weerslag in de organisatie van de arbeid. We hebben in de afgelopen jaren een verruiming van openingstijden en werktijden gezien. Dit is vanuit economisch  gezichtspunt een goede manier om dure kapitaalgoederen zoals warenhuizen en fabrieken betere en efficiënter te benutten. Ook de dienstensectoren zijn met deze trend meegegaan, telefonische hulpdiensten die 24 uur per dag bereikbaar zijn vinden we tegenwoordig normaal. Flexibel werken houdt in dat mensen in toenemende mate op projectbasis en in teamverband werken. ‘Platte organisaties’ leggen verantwoordelijkheden op een zo laag mogelijk niveau in de organisatie neer. Veel werknemers worden op detacheringbasis door andere organisaties ingehuurd. Van de werknemer wordt steeds meer verwacht in de vorm van beschikbaarheid voor het arbeidsproces en in de vorm van vaardigheden en kennis.

Dit beidt mogelijkheden om werk steeds uitdagender en interessanter te maken en arbeidsvoorwaarden en arbeidsomstandigheden te verbeteren. Er zijn echter ook negatieve kanten. Zo hebben we in Nederland te kampen met een hoge werkdruk, een groeiend aantal arbeidsongeschikten, een toenemend ziekteverzuim en structureel overwerk. Een ander probleem is dat nog steeds grote groepen mensen buiten het arbeidsproces staan, zoals ouderen, allochtonen, vrouwen en laag opgeleiden. Dit is tevens een Europees probleem.

Daarnaast vertoont de Nederlandse economie een aantal tekortkomingen die het vernieuwings- en concurrentievermogen van bedrijven hinderen. Zo scoren de marktsectoren in vergelijking met andere Europese landen en de VS slecht op de vernieuwing van producten, diensten en technologieën. De opbouw en het instandhouden van een sterke concurrentiepositie hangen af van investeringen in nieuwe kennis en de toepassing ervan in nieuwe diensten, producten en productieprocessen. Andere, meer afgeleide punten zijn een zwakke publieke/ private kennisverspreiding, te weinig stimulans voor startende ondernemingen en een conservatieve houding van financieringsinstellingen bij de verstrekking van risicokapitaal (zowel bij startende ondernemingen als bij bestaande ondernemingen die willen doorgroeien). Ook stelt de Nederlandse overheid in vergelijking met andere landen weinig middelen beschikbaar voor innovatieprogramma’s.

Industrie- en dienstenbeleid probeert de geschetste ontwikkelingen te beïnvloeden. De concurrentiekracht en het vernieuwingsvermogen van het bedrijfsleven moeten worden bevorderd, terwijl negatieve verschijnselen moeten worden opgelost. De overheid en maatschappelijke organisaties zijn het over de algemene doelstelling van het industrie- en dienstenbeleid eens. Namelijk het bevorderen van concurrentiekracht en het vernieuwingsvermogen van bedrijven. Men wil de Nederlandse economie stimuleren om producten en diensten voort te brengen met een hogere toegevoegde waarde en minder bulkproductie. Een hoge toegevoegde waarde betekent dat het bedrijfsleven meer op kwaliteit in plaats van prijs concurreert. Prijsconcurrentie wordt lastiger gezien het groeiende aantal -bijvoorbeeld Oost-Europese- landen dat bulkproducten goedkoop kan maken vanwege lage lonen en lage vestigingskosten. Innovatie wordt als de drijfveer achter de kenniseconomie gezien.

Het stimuleren van onderzoek en ontwikkeling moet tot nieuwe hoogwaardige producten, diensten en productieprocessen leiden. Daarbij zijn goed opgeleide medewerkers essentieel.

Het doel van industrie- en dienstenbeleid is een kennisintensieve economie die drijft op hoogwaardige werkgelegenheid. Over deze doelstelling is weinig discussie, die discussie gaat vooral over de invulling daarvan.

Positie van FNV-Bondgenoten.

Het is primair de verantwoordelijkheid van ondernemers om te ondernemen. De vakbond wil en moet niet op de stoel van de ondernemers gaan zitten. Daar waar echter in de EZ-nota industrie- en dienstenbeleid ‘de menselijke factor’ als één van de structurele problemen wordt benoemd, en uit cijfers blijkt dat de kennis van het eigen personeel de belangrijkste bron is van product en procesvernieuwing, beschouwen wij ons wel degelijk als belangrijke speler in het veld. Het gaat hier om het zo maar eens te zeggen over onze ‘Core-Business’. Vakorganisaties kunnen de randvoorwaarden beïnvloeden om economische vernieuwing te bevorderen. Om een kennisintensieve economie met hoogwaardige werkgelegenheid te bevorderen is het van belang dat Nederland haar arbeids- en kennispotentieel beter gaat gebruiken. Met hoogwaardige werkgelegenheid bedoelt FNV-Bondgenoten niet dat we moeten streven naar een arbeidsmarkt waar alleen werknemers met een HBO opleiding de toekomst hebben. Laaggeschoold werk zal in een kenniseconomie niet verdwijnen maar wel veranderen. Zo krijgen schoonmakers te maken met nieuwe reinigingstechnieken en zullen kassamedewerkers uit de detailhandel wellicht werk vinden in de snelgroeiende koeriersdienstensector. FNV-Bondgenoten zal zich in het bijzonder inzetten voor de positie van laaggeschoolden.

Om ons arbeids- en kennispotentieel beter te benutten is het belangrijk dat de arbeidsverhoudingen in de pas lopen met het accent op de kenniseconomie. Van werknemers wordt meer verwacht in termen van kennis, vaardigheden en tijd. Dit verhoogt de werkdruk, wat leidt tot toenemend ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid. Om de werkdruk terug te dringen is het belangrijk om afspraken te maken over een betere verdeling tussen werk en privé. Werknemers moeten meer zeggenschap en keuzemogelijkheden krijgen over hoe ze werken en op welke manier ze werk en privé-zaken kunnen combineren. Het vervagen van de grenzen tussen arbeidstijd en privé en verdere flexibilisering is niet alleen een bedreiging maar biedt ook kansen.

FNV-Bondgenoten speelt hier in zijn arbeidsvoorwaardenbeleid op in. Waar vroeger, misschien moet ik zeggen tot voor enkele jaren terug, het accent werd gelegd op centrale regelingen met daarin zoveel mogelijk vastgelegd, wordt nu in het arbeidsvoorwaardenbeleid steeds meer ruimte gegeven voor maatwerk.

Juist omdat sectoren verschillen, juist omdat verschillende sectoren verschillende eisen stellen, maar met name omdat de situatie in onze economie zo drastisch verandert en zal blijven veranderen, is het noodzakelijk om de voorwaarden daarvoor te scheppen. In zijn arbeidsvoorwaardenbeleid speelt FNV-Bondgenoten daarop in en probeert op veranderingen in economie en levenssfeer van werknemers te anticiperen.

Op een aantal punten wil ik nader ingaan.

Modernisering van arbeidsverhoudingen is een belangrijk item. Zeggenschap moet, onder regie van CAO-partijen, zo dicht mogelijk bij de individuele werknemer geregeld worden en maatwerk en aansluiting bij de wensen van werknemers zoveel mogelijk garanderen. In tijden van personeelsschaarste is dit essentieel.

Middelen hiervoor zijn:

· Het vergroten van de individuele keuzemogelijkheden door de zogenaamde ‘CAO-à la carte’;

· Het decentraliseren van afspraken naar individu, het niveau van de afdeling of, in geval van een sector-CAO, naar het bedrijfsniveau;

· Het decentraliseren van CAO-invulling aan OR of PVT en -heel belangrijk daarbij- trainen en scholen van bijvoorbeeld ondernemingsraden en personeelsvertegenwoordigingen om met de nieuwe bevoegdheden en taken om te gaan.

Een ander item is zoals ik al eerder aangaf, tijd: het zoeken naar de balans tussen werknemersbelang en organisatiebelang. De kostwinner van vroeger bestaat nog steeds, maar verkeert wel in goed gezelschap van de tweeverdiener, vaak met kinderen. Dat stelt eisen aan de organisatie van het gezin, en daarmee eisen aan de zeggenschap over de tijd van de werknemer. Een werkgever die daarmee geen rekening wenst te houden, prijst zichzelf uit de markt. Van belang is dat werktijdenregelingen zoveel mogelijk zekerheid over werktijd en vrije tijd geven. Individuele keuzemogelijkheden horen hierbij, alsmede zeggenschap over werktijden, zoals werktijden volgens een regelmatig dienstrooster.

Ook verruiming van de mogelijkheden voor volwaardig deeltijdwerk zullen op de agenda moeten blijven staan. Ook, maar niet alleen, voor vrouwen. De arbeidsparticipatie van vrouwen is weliswaar aanmerkelijk gestegen, maar kan nog steeds omhoog. Juist in de industrie is hier nog een wereld te winnen. Maar ook voor mannen zijn zaken als deeltijdwerk van belang. Werkgevers die fulltime werknemers eisen, prijzen zichzelf uit de markt. Combinatie van arbeid en zorg is geen vrouwenzaak meer. Werkgevers die zich dat niet alleen realiseren, maar dat ook vorm geven in hun arbeidsvoorwaardenbeleid, staan op voorsprong. Ook mogelijkheden voor loopbaanonderbreking en telewerken horen in dit rijtje thuis. Een voorbeeld van het laatste is te vinden bij DSM. Eerst was er een pilotproject thuiswerken, waaraan twintig deelnemers deelnamen. Ze kregen apparatuur ter beschikking gesteld en er werd een werkplek volgens de Arbo-wet ingericht. Het project beviel zo goed bij werkgever en deelnemers, dat de mogelijkheid tot telewerken inmiddels is opgenomen in de CAO van DSM.

Loopbaanbeleid is in een bijdetijdse arbeidsvoorwaardenregeling onontkoombaar. Werkgevers en werknemers hebben wat te winnen bij een goed loopbaanbeleid. Het zorgt voor tevreden en gemotiveerde werknemers. Immers, mensen kunnen zelf richting geven aan hun loopbaan. Loopbaanbeleid is er in verschillende vormen. Wil iemand hogerop, dan wordt het een carrièreloopbaan. Wie zich wil verbreden, oriënteert zich op wat mogelijk is, en mensen die uitermate tevreden zijn met hun huidige functie, houden veranderingen bij. Vormen hiervoor zijn loopbaanadvisering, individuele opleidingsplannen, een persoonlijk loopbaanbudget.

Het zoeken naar het zo belangrijke evenwicht tussen werk en privé stelt eisen aan werkgevers en werknemers, en zal de komende jaren een zoektocht blijven, maar wel een zoektocht die tot resultaten voor beide partijen leidt.

Resumerend: CAO vernieuwing is ook in het kader van industrie- en dienstenbeleid een belangrijk onderdeel. Ter illustratie wil ik hierna dan ook even dieper ingaan op de vernieuwing van de CAO bij Unilever waar ik zelf bij betrokken was. Partijen bij de CAO van Unilever hebben deze CAO ingrijpend vernieuwd. De nieuwe CAO die vanaf 1 juni 1999 van kracht is, heeft een decentraal karakter. Dat wil zeggen dat de CAO op verschillende niveaus medewerkers de ruimte geeft om arbeidsvoorwaarden gedeeltelijk zelf in te vullen, of misschien moet ik zeggen af te spreken. Naast allerlei in het kader van de discussie van vandaag minder in het oog springende argumenten, werden partijen het vooraf eens over het uitgangspunt dat arbeidsverhoudingen zoals die in de CAO moeten worden vormgegeven, aan dienen te sluiten bij de doelstellingen van het bedrijf, waarbij innovatie een centrale plaats inneemt. Hiervoor is meer speelruimte voor ontplooiing van talenten van individuele werknemers belangrijk.

Daarnaast heeft Unilever net als andere bedrijven te maken met maatschappelijke ontwikkelingen zoals verschuivingen op de arbeidsmarkt en veranderende loopbaanpatronen. Van belang is dus het gekozen vertrekpunt. Niet de details van arbeidsvoorwaardenregelingen maar een gezamenlijke visie van partijen op de in de toekomst gewenste arbeidsverhoudingen.

Na een breed opgezette studie waarbij werknemers uit alle lagen van de organisatie werden betrokken werd overeenstemming bereikt over een CAO die het mogelijk maakt op vijf niveaus afspraken te maken over arbeidsvoorwaarden. Dit zijn:

1. Het centrale niveau

2. Het niveau van de werkmaatschappij of divisie

3. De lokale vestiging

4. De afdeling of het team

5. De individuele medewerker

De meest ingrijpende wijziging is echter gelegen in de vraag wie deze afspraken gaan maken:

1. Het centrale niveau: dit zijn de directie van Unilever en de Vakorganisaties. Op dit niveau worden arbeidsvoorwaarden afgesloten die voor iedereen gelden en waarvan niet mag worden afgeweken zoals de algemene loonmutatie, pensioenregelingen en ziekteregelingen. Ook worden hier de spelregels afgesproken voor het overleg op de lagere niveaus. Verder wordt aangegeven welke onderwerpen decentraal anders mogen worden ingevuld of daarover afwijkende afspraken mogen of moeten worden gemaakt.

2. De werkmaatschappij: hier wordt het overleg gevoerd tussen de directie van deze divisie, de vakorganisaties en een delegatie van de betrokken ondernemingsraden. Op dit niveau wordt dan wel besloten een regeling voor alle betrokken bedrijven te treffen, dan wel het onderwerp verder te delegeren.

3. De lokale vestiging: op dit niveau wordt het overleg gevoerd tussen de lokale directie en de OR die zich desgewenst kan laten bijstaan door een bestuurder van de vakorganisaties. Onderwerpen die aan de orde komen, zijn: bedrijfsopleidingsplannen, werktijden, tijdsparen, kinderopvang, ploegendienst en de bonusregeling. Ook kan hier worden overeengekomen het onderwerp verder te delegeren.

4. Afdeling of team: hier wordt overlegd tussen de betrokken werknemers en hun leidinggevende over bijvoorbeeld de werktijden en de bonusregeling.

5. De individuele medewerker: dit betreft het overleg tussen de medewerker en leidinggevende over veelal keuzemogelijkheden die in arbeidsvoorwaardelijke regelingen op de hogere overlegniveaus zijn aangebracht, zoals deeltijdpensioen, het kopen van extra vrije dagen en CAO-à la carte.

Dit geheel overziend kan worden gesteld dat de volgende kenmerken wezenlijk zijn in de nieuwe Unilever CAO:

· Hoe decentraler in de organisatie onderwerpen worden behandeld, hoe groter de rol, betrokkenheid en de verantwoordelijkheid van de individuele werknemer wordt, en daarmee de rol van de vakorganisaties meer er een van bepalende naar faciliterende en adviserende;

· Naast het bespreken van de inhoud van een onderwerp is ook de vraag waar iets het best geregeld kan worden onderwerp van permanent overleg en onderhandeling. Aldus wordt beoogd arbeidsvoorwaardenvorming optimaal te laten aansluiten bij de in de desbetreffende werkmaatschappij bestaande arbeidsverhoudingen;

· Het model beperkt zich niet tot het alleen laten invullen van CAO afspraken maar gaat er uitdrukkelijk vanuit dat alle op lagere niveaus gemaakte afspraken ook in juridische zin de CAO status krijgen en dus doorwerken in individuele arbeidsovereenkomsten.

Tot zover als voorbeeld de Unilever CAO. Sta mij tenslotte, sprekend over CAO-vernieuwing toe, even lucht te geven aan een persoonlijke frustratie van mij op dit moment. In de CAO voor de grootmetaal werd vorig jaar een voor deze sector (met zijn veelal nog traditionele arbeidsverhoudingen) ingrijpende structuurwijziging afgesproken met vergaande decentralisatiemogelijkheden. Nu acht maanden na dato zijn de afspraken over die nieuwe structuur nog steeds niet algemeen bindend verklaard. Dat heeft als resultaat dat de uitvoering van de afspraken wordt geblokkeerd.

In de industrie- en dienstennota van EZ wordt de Metalektro genoemd als één van de sectoren waarin het vernieuwingsvermogen achterblijft bij het Europees gemiddelde. Ik ben ervan overtuigd dat het moderniseren van de arbeidsverhoudingen in deze sector middels het door CAO partijen gekozen model een wezenlijke bijdrage kan leveren aan de opheffing van deze achterstand. Het is dan ook bijzonder teleurstellend te moeten constateren dat daar waar op beleidsniveau tussen sociale partners en overheid een grote mate van overeenstemming lijkt te bestaan over de gewenste ontwikkelingen, we op operationeel niveau vastlopen op een overheid die de ontwikkelingen van morgen bekijkt met de ogen van gisteren.

Eerder gaf ik al aan dat continue scholing en training van alle werknemers van alle leeftijden op alle niveaus noodzakelijk is bij de realisatie van hoogwaardige werkgelegenheid. Dit is onverminderd van toepassing op industrie. De cijfers geven ondubbelzinnig aan dat er de komende jaren forse tekorten bestaan aan werknemers op MBO en HBO niveau, terwijl er ondanks de krappe arbeidsmarkt een overschot zal zijn van werknemers met alleen basisonderwijs of VMBO niveau. De toename van de vraag naar hoger opgeleiden noodzaakt tot maatregelen die bijdragen aan het upgraden van de competenties van lager opgeleiden.

Maatregelen zowel door de overheid als door het bedrijfsleven. Het zal immers steeds meer gaan om werknemers die reeds in dienst zijn, want op de arbeidsmarkt is niet veel meer te halen. In CAO’s moeten daarom verdere afspraken over scholingsbeleid worden gemaakt. Bijvoorbeeld over een minimaal scholingsbudget en (decentrale) regelingen over individuele scholingsrechten en –budgetten. Hierbij is belangrijk dat de naleving van afspraken wordt gecontroleerd en bijgestuurd. Vaak moet je constateren dat CAO partijen het niet nog mooier op kunnen schrijven dan dat het er al staat, maar dat het erom gaat al die briljante teksten ook daadwerkelijk tot duurzaam onderdeel van het personeelsbeleid binnen de onderneming te maken. Het gaat dan veelal om heel praktische zaken waarover bijvoorbeeld personeelsfunctionarissen creatief moeten nadenken. Hoe moeten we bijvoorbeeld een persoonlijk Ontwikkelingsplan voor elkaar krijgen/ wat vereist dat en hoeveel tijd en geld is daarmee gemoeid? Vaak bestaat ook op dit gebied de neiging steeds nieuw beleid te formuleren, terwijl het werkelijke probleem is dat we er onvoldoende in slagen het bestaande beleid –waar eigenlijk niet zoveel mis mee is- operationeel te krijgen.

Scholing alleen is echter niet genoeg. Op dit moment is er weinig intersectorale mobiliteit van werknemers terwijl door de ontwikkeling van techniek en economie de grenzen tussen sectoren steeds meer vervagen. Het wordt steeds belangrijker om de mobiliteit van werknemers te bevorderen, ook over sectoren heen.

Tegelijkertijd moeten we constateren dat CAO partijen zich nog steeds, en vaak met graagte, laten opsluiten tussen vaak decennia lang gegroeide, en op ambachtelijke uitgangspunten gebaseerde, sectorale grenzen. Via de steeds ingewikkelder wordende werkingssfeeromschrijvingen wordt telkenmale krampachtig de sectorgrens aangepast aan de laatste ontwikkelingen van economie en techniek, worden gaten gedicht en grensgeschillen uitgevochten.

Wist u bijvoorbeeld dat een bedrijf dat kant en klaar maaltijden maakt voor de eigen cateringdienst onder een andere CAO valt dan een bedrijf dat dezelfde maaltijden maakt voor Albert Heyn? Omdat het voor een normaal mens allemaal niet meer te volgen is heeft zich in deze wereld een nieuwe kaste van hogepriesters gevormd die als ware zij een orakel, bepalend zijn voor de vraag welke CAO in welk geval van toepassing is. Als het gaat om de CAO indeling zie ik hier voorlopig geen oplossing en misschien is het ook niet zo’n groot probleem. Wat wel een probleem is; dat deze indelingen voor werknemers die hetzelfde vak uitoefenen vaak het verschil betekenen tussen het wel of geen aanspraak kunnen maken op voor hen belangrijke scholingsregelingen.

Sinds de vorming van FNV-Bondgenoten staat dit vraagstuk prominenter op de agenda dan voorheen. Maar toen wij in maart vorig jaar bij de door ons gehouden conferentie over industrie- en dienstenbeleid als actiepunt lanceerden “Het over de bedrijven en sectoren heffen van O&O bijdrage” (teneinde de daaraan verbonden faciliteiten intersectoraal voor veel meer bedrijven en hun werknemers bereikbaar te maken), buitelde de hele Nederlandse polder, inclusief de minister van EZ, over ons heen.

In deze afwijzende reacties zijn twee hoofdlijnen te onderscheiden:

1. Reacties van bedrijven die scholing zeer belangrijk vinden maar beschouwen als een wapen tegen hun concurrenten en die zich er vooral op lijken te richten iedere ontwikkeling die uitgaat van een breder belang in de kiem te smoren. Deze opvatting was het duidelijkst waarneembaar in de ICT-sector.

2. Reacties uit sectoren die er primair op gericht zijn iedere discussie die voor hen op meer kosten, of samenwerking met andere sectoren zouden kunnen uitdraaien van zich af te houden. Deze geluiden waren vooral in de MKB gelederen te horen.

FNV-Bondgenoten blijft desondanks overtuigd van het belang van deze discussie en zal daarmee doorgaan. Niet alleen om nieuwe ontwikkelingen te stimuleren, maar ook om te voorkomen dat bestaande waardevolle voorzieningen in gevaar komen. Laat ik om dit te illustreren een voorbeeld geven:

In de Metaalindustrie geven we per jaar ongeveer 60 miljoen uit aan de primaire beroepsopleidingen, zeg maar het leerlingwezen. Zo slagen we erin jaarlijks enige duizenden veelal jongeren op te leiden voor een metaalvak. De regelingen die we hiervoor hebben behoren tot de beste in Nederland. Het is mogelijk op kostendekkende basis (zowel opleidings- als loonkosten) jongeren op te leiden. Helaas moeten we de laatste jaren constateren dat de instroom afneemt en dat tot overmaat van ramp het metaalvak in vele andere sectoren wordt uitgeoefend. Sectoren, waarnaar volgens de huidige schattingen en ruime meerderheid na het voltooien van de opleiding ook verdwijnt. Per saldo: de sector blijft met zijn vacatures zitten.

Deze situatie vormt op basis van de daarover gemaakte CAO afspraak nu onderwerp van andere studie. Als we er niet in slagen te komen tot intersectorale afspraken die er toe leiden dat de bestaande opleidingscapaciteit optimaal wordt benut, en de daaraan verbonden kosten gezamenlijk worden gedragen, moet je je hart vasthouden voor de uitkomsten van deze discussie. Ongetwijfeld zal er een stroming zijn die ervoor zal pleiten de opleidingen alleen nog maar open te stellen voor leerlingen die daadwerkelijk in de sector instromen wat op langere termijn de problemen alleen maar groter zal maken. Het moet toch mogelijk zijn dit soort vraagstukken vanuit een breder perspectief te benaderen.

Ik ga afronden. Er kunnen nog veel meer zaken worden genoemd waarover sociale partners op verschillende niveaus afspraken moeten maken. Wat bij het maken van afspraken niet vergeten mag worden zijn inspanningen om een beter inzicht te krijgen in de factoren die men wil beïnvloeden.

FNV-Bondgenoten maakt om deze reden sectoranalyses die de positie van de het bedrijfsleven, de positie van de werknemers en de positie van de vakbond met elkaar in verband brengen. De combinatie van de belangrijkste trends levert voor iedere sector bijzondere aandachtspunten op. Sectoranalyses zijn ook een manier om de kennis en inzichten van leden, kamerleden en medezeggenschapsorganen te verbeteren. Door goede informatie over de ontwikkelingen kan men beter inschatten hoe een bedrijf binnen een sector functioneert en hoe de eigen positie is. Hierdoor kunnen werknemers hun invloed op het ondernemingsbeleid verbeteren en samen met de vakbond sturen in de richting van hoogwaardige werkgelegenheid.

Het industrie- en dienstenbeleid van FNV-Bondgenoten heeft een pro-actief karakter. We willen niet alleen schade beperken, maar een beleid voeren dat gebruik maakt van sociaal economische ontwikkelingen. Dit levert meer kansen op voor werknemers om hun potentieel te benutten en draagt bij aan een gezonde ontwikkeling van onze economie.
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