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Beste leden van de Vwvw,

In deze brief vragen wij aandacht voor een aantal onderwerpen waar sociale partners over hebben gesproken
in aanloop naar het cao-onderhandelingsakkoord 2025 — 2026. Afgesproken is hierover geen afspraken te ma-
ken, maar de Vwvw leden een brief te sturen met het verzoek deze onderwerpen te agenderen voor de over-
leggen met de medezeggenschap.

Het Goede Gesprek

In de cao van de sector Waterschappen was tot en met 2016 een verplichte gesprekscyclus opgenomen
waarin onder andere het functioneren van de werknemer werd besproken. Uit contacten van sociale partners
met de sector kwam naar voren om een cao op hoofdlijnen met elkaar af te spreken, met meer ruimte voor lo-
kale invulling bij de uitvoering van de cao.

Om die reden werd bij het maken van afspraken over de arbeidsvoorwaarden 2017-2018 voor de sector af-
scheid genomen van de gesprekscyclus en kwam er “Het Goede Gesprek”, zoals het inmiddels wordt ge-
noemd, voor in de plaats. Werknemers zijn samen met de leidinggevende verantwoordelijk voor de eigen ont-
wikkeling en (duurzame) inzetbaarheid. Sociale partners verwachten van werknemers dat zij regie voeren op
de eigen loopbaan en initiatief tonen. Leidinggevenden hebben hierin een stimulerende en ondersteunende rol.

Uit de diverse werkbezoeken die sociale partners aan bijna alle organisaties die de cao Werken voor water-
schappen volgen en toepassen, bijeenkomsten met jongeren uit de sector en gesprekken die de vakbonden
met hun (kader)leden hebben, is ons gebleken dat “Het Goede Gesprek” een te vrijblijvend karakter heeft.
Maar ook niet altijd wordt gevoerd en werknemers zich om die reden niet gehoord en/of goed geinformeerd
voelen. Een nuance die hierbij gemaakt moet worden is dat dit zeker niet overal het geval is. Lokaal verschilt
het nogal en zelfs binnen organisaties zijn er verschillen. Er is niet overal lokaal beleid voor gemaakt en mocht
dat er zijn dan kan het zo zijn dat er op verschillende wijze uitvoering aan wordt gegeven. Er zijn ook organisa-
ties waar het (erg) goed gaat en waar men zich niet herkent in wat hiervoor staat.



Ook gezien de huidige krapte op de arbeidsmarkt zijn sociale partners van mening dat het extra belangrijk is
dat er een goede dialoog tussen leidinggevende en werknemer wordt gevoerd. Sociale partners vinden een
regelmatig te voeren “goed gesprek” en inhoudelijk goed beleid hiervoor noodzakelijk. Ook zijn wij van mening
dat zowel leidinggevende als werknemer hiervoor verantwoordelijk zijn. Daarbij kan het nodig zijn één van
beide of beide een stimulans te geven.

Maatschappelijk verlof

Werknemers krijgen soms te maken met persoonlijke omstandigheden die tijdelijk het werken volgens het ge-
bruikelijke rooster of de uitvoering van de afgesproken werkzaamheden belemmeren. Voorbeelden zijn de
werknemer met mantelzorgtaken en de werknemer die ernstige menstruatie- of overgangsklachten ervaart.
Sociale partners benadrukken het belang dat leidinggevende en werknemer hierover samen het gesprek voe-
ren en waar nodig maatwerkafspraken maken die passen bij de persoonlijk situatie van de werknemer. Het
gaat daarbij bijvoorbeeld over:

- tijdelijk andere werktijden;

- werkzaamheden tijdelijk aanpassen, zodat deze minder belastend zijn;

- afspraken maken over hybride werken, als dat voor de functie van de werknemer mogelijk is;
- afspraken over het inzetten van diverse vormen van (betaald of onbetaald) verlof.

A&O fonds Waterschappen ontwikkelde een handreiking Zorg op maat (https://www.aenowaterschap-
pen.nl/activiteiten/zorg-op-maat). Deze helpt werkgevers, HR en leidinggevenden om werknemers te onder-
steunen in situaties die fysieke en/of mentale klachten kunnen veroorzaken en bij het vinden van oplossingen.
De handreiking bevat een overzicht van maatregelen die, preventief of curatief, ingezet kunnen worden. Het
biedt per gebeurtenis verschillende handelingsperspectieven.

Sociale partners hebben een procesafspraak gemaakt over maatschappelijk verlof om dit verder op te pakken
als er een wetsvoorstel ligt.

Diversiteit en Inclusie

Sociale partners hechten aan een goede inbedding van sociale veiligheid binnen de organisaties en vinden
een sociaal veilig werkklimaat belangrijk. De sector moet een veilige en inclusieve werkomgeving bieden die
het beste in mensen naar boven haalt, met respect voor de diversiteit binnen de organisatie. Pesten, intimida-
tie, discriminatie, racisme, seksuele intimidatie en het onder druk zetten van werknemers zijn zaken die abso-
luut niet getolereerd worden.

Psychologische veiligheid vormt een belangrijke voorwaarde voor een inclusieve organisatiecultuur. Psycholo-
gische veiligheid verwijst naar een werkomgeving waarin mensen zich veilig voelen om zich uit te spreken,
ideeén te delen, fouten toe te geven en risico’s te nemen zonder bang te zijn voor negatieve gevolgen zoals
afwijzing, bestraffing of vernedering.

A&O fonds Waterschappen heeft een handreiking ontwikkeld om de psychologische veiligheid in de organisa-
tie te bevorderen (https://www.aenowaterschappen.nl/nieuws/handreiking-psychologische-veiligheid). Het
geeft tips, ideeén en inspiratie hoe gewerkt kan worden aan psychologische veiligheid in de organisatie.

Individueel KeuzeBudget (IKB)

Minder regels, meer mogelijkheden. Dat was en is het doel van het IKB. Geld uit diverse regelingen kwamen in
2011 beschikbaar voor werknemers in dit vrij besteedbaar budget. Naast transparante arbeidsvoorwaarden
leverde dit een grote keuzevrijheid op voor werknemers. En ruimte voor het realiseren van individuele wensen,
ambities en doelen.

Pagina 2 van 4


https://www.aenowaterschappen.nl/activiteiten/zorg-op-maat
https://www.aenowaterschappen.nl/activiteiten/zorg-op-maat
https://www.aenowaterschappen.nl/nieuws/handreiking-psychologische-veiligheid

Het IKB is opgebouwd uit diverse collectieve en individuele regelingen. Collectieve regelingen zijn bijvoorbeeld
de eindejaarsuitkering, vakantietoeslag, collectieve resultatendeling, bovenwettelijke verlofdagen, middelen
uit vroegere seniorenregelingen en de levensloopbijdragen. Die regelingen hebben plaats gemaakt voor geld
in het IKB.

Met de invoering van het IKB veranderde niets aan de hoogte van het salaris, maar werden de andere arbeids-
voorwaarden transparant. “Extra” geld waar werknemers naast hun salaris recht op hadden, zat niet meer ver-
stopt in verschillende regelingen of tijdafspraken. De idee was voor toen, nu en in de toekomst dat werkne-
mers keuzes maken die passen bij hun persoonlijke levensfase (verlof), ambities (ontwikkeling) en doelen (zie
cao Werken voor waterschappen).

In de praktijk blijkt echter dat bovenstaande gedachten achter het IKB niet meer bekend zijn en/of worden uit-
gedragen. IKB wordt hoofdzakelijk gezien als “extra” salaris. Daarom vragen sociale partners om het “gedach-
tengoed” van het IKB opnieuw onder de aandacht te brengen van zittende en nieuwe werknemers.

Stagevergoeding

Sociale partners zijn van mening dat studenten geen kosten horen te maken voor hun stage. Alle kosten die
moeten worden gemaakt om stage te lopen moeten worden vergoed, zoals een VOG en reiskosten conform de
reiskostenvergoeding woon-/werkverkeer in de cao als dat niet op een andere wijze gebeurt. Daarnaast is het
de wens van sociale partners dat iedere MBO, HBO en WO student een vergoeding ontvangt. Het stagepact
MBO (https://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/middelbaar-beroepsonderwijs/stagepact-mbo) is een mooi
voorbeeld voor de wijze waarop hier invulling aan gegeven kan worden.

Persoonsgebonden Basisbudget (PBB)

Sociale partners ontvangen veel vragen over het PBB die met name gaan over inzet van PBB voor vitaliteit.
Van belang is dat inzet van PBB bijdraagt aan de duurzame inzetbaarheid van de werknemer. In de cao staat
hierover het volgende:

“Bij duurzame inzetbaarheid en ontwikkeling ligt de focus op behoud en onderhoud van vakmanschap en ken-
nis, het bevorderen van bredere inzetbaarheid en wendbaarheid van werknemers, het stimuleren van een le-
ven lang ontwikkelen en van-werk-naar-werk-trajecten en gezond en veilig werken. Hierom is het mogelijk om
het persoonsgebonden basisbudget (PBB) onder bepaalde voorwaarden (deels) in te zetten voor vitaliteit en
duurzame inzetbaarheid. Dit is in het belang van zowel werkgevers als werknemers”.

“De werknemer zet, daarbij ondersteund en geadviseerd door de werkgever, scholing en opleiding in om gedu-
rende de gehele loopbaan inzetbaar te blijven door up-to-date kennis en vaardigheden te onderhouden, talen-
ten te ontwikkelen, loopbaanambities te ontdekken en te realiseren en/of arbeidsmarktpositie en arbeids-
marktperspectief te behouden en te versterken”.

In 2026 onderzoekt een paritaire werkgroep wat de ervaringen zijn met de inhoud en uitvoering van het PBB,
waar organisaties en werknemers tegen aan lopen, welke resultaten en effecten met dit instrument behaald
zijn en wat nodig is voor een meer eenduidige toepassing van de cao afspraken over het Persoonsgebonden
Budget (PBB).

Ontziemaatregel

In het cao onderhandelingsakkoord 2022 zijn afspraken gemaakt over duurzame inzetbaarheid en individueel
maatwerk met betrekking tot eerder stoppen met werken. In dit kader hebben sociale partners afgesproken te
onderzoeken op welke wijze verruiming van de bestaande ontziemaatregel in de cao mogelijk is voor werkne-
mers van 58 jaar of ouder die werkzaam zijn in functies met werkzaamheden onder fysiek verzwarende om-
standigheden.
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In de cao was de mogelijkheid om gebruik te kunnen maken van de ontziemaatregel beperkt tot de functie van
muskusrattenbestrijder. Sociale partners hebben afgesproken het gebruik van de ontziemaatregel mogelijk te
maken voor alle functies met werkzaamheden onder fysiek verzwarende omstandigheden. Om te beoordelen
of er in een functie sprake is van fysiek verzwarende omstandigheden, moet de functie aan de hand van een
vragenlijst door een ergonoom (kerndeskundige) beoordeeld worden of sprake is van fysiek verzwarende om-
standigheden. Daarnaast blijft het middels een medische toets mogelijk om gebruik te maken van de ontzie-
maatregel.

De ontziemaatregel blijft van toepassing zolang de fysiek verzwarende omstandigheden van toepassing zijn en
is niet bedoeld voor werknemers die door arbeidsongeschiktheid of een medische beperking hun functie niet of

onvoldoende kunnen uitoefenen.

Sociale partners zijn van harte bereid om met u over de inhoud van deze brief in gesprek te gaan en vragen te
bespreken.

Indien u nog vragen hebt kunt u contact opnemen met Arjan Guijt (aquijt@vwvw.nl of 06-22201301).

Met vriendelijke groet,

Namens werkgevers

Toine Poppelaars
Vereniging werken voor waterschappen

Namens werknemers

Gabriélla Buisman
FNV Overheid

Arno van Voorden
CNV
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