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Samenvatting 
 
 

Cao-afspraken 2026: vrij stabiel beeld 
Jaarlijks publiceert het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (SZW) een breed 
onderzoek naar cao’s in Nederland. De cao is een spiegel van maatschappelijke, politieke en 
economische ontwikkelingen. De actuele geopolitieke ontwikkelingen in de wereld, zorgen 
over het klimaat en nieuwe EU-wetgeving/uitspraken kunnen cao-partijen, waar zij dat 
nodig en mogelijk vinden, vertalen in nieuwe cao-afspraken. Deze cao-afspraken 
beïnvloeden op hun beurt weer ontwikkelingen in de maatschappij, politiek en economie. 
 
 

Resultaten van het cao-onderzoek 
De afspraken over de onderzochte thema’s laten een vrij stabiel beeld met eerdere jaren 
zien.  
Elk hoofdstuk schetst een beeld over een arbeidsvoorwaardelijk onderwerp. Tabel S.1 geeft 
een beknopte samenvatting. Een volledige samenvatting staat aan het begin van elk 
hoofdstuk. De belangrijkste bevindingen zijn: 
• Hoofdstuk 2: Cao-loonontwikkeling 

De gemiddelde cao-loonstijging bedraagt 4,5% op jaarbasis in het jaar 2025. In het jaar 
2026 komt de cao-loonstijging voorlopig uit op 4,3%. Aangezien voor een derde deel 
van de werknemers (vallend onder de onderzochte cao’s) de cao-loonstijging voor 2026 
nog niet vast ligt, gaat het bij het beeld voor 2026 om een voorlopig cijfer.  

• Hoofdstuk 3: Laagste loonschalen 
Voor dit onderwerp kijken we naar het loongebouw op 31 december 2025.  
Eind 2025 ligt het gemiddelde niveau van het laagste cao-loon 3,2% boven het 
wettelijk minimumuurloon (WML) voor werknemers van 21 jaar en ouder.  

• Hoofdstuk 4: Afstand tot de arbeidsmarkt 
In ruim één op de drie onderzochte cao’s staan afspraken opgenomen over bevordering 
van de instroom van kwetsbare groepen op de arbeidsmarkt.  

• Hoofdstuk 5: Arbeidsduur 
De gemiddelde arbeidsduur van een voltijdwerknemer bedraagt 37,2 uur per week en is 
onveranderd ten opzichte van vorig jaar. In de cao van vier op de vijf cao-werknemers 
staat een afspraak over verlof op 5 mei, soms jaarlijks en soms vijfjaarlijks. In vier 
akkoorden staat een nieuwe afspraak over jaarlijks verlof op 5 mei. 

• Hoofdstuk 6: Bovenwettelijke aanvullingen bij ziekte, arbeidsongeschiktheid, en 
werkloosheid 
In de meeste cao’s is de loondoorbetaling bij ziekte gedurende de eerste twee 
ziektejaren samen hoger dan 170%. Hieronder vallen ruim 4 miljoen cao-werknemers. 
Hieraan is dan wel vaak de voorwaarde verbonden dat sprake moet zijn van 
gedeeltelijke werkhervatting of actief meewerken aan re-integratie (circa 3 miljoen cao-
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1. Methodologie 
 
 
“Cao-afspraken 2026” is een jaarlijks terugkerend onderzoek naar cao-afspraken over een 
aantal actuele onderwerpen.1 In dit hoofdstuk lichten we kort de methodologie van de 
rapportage toe. 
 
 

1.1 Onderzoekcao’s 
Het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (SZW) volgt de grootste (reguliere) 
cao’s van Nederland om cao-ontwikkelingen en trends in kaart te brengen. Het gaat daarbij 
om bedrijfstakcao’s met 7.500 of meer werknemers en ondernemingscao’s met 1.600 of 
meer werknemers. Voor een aantal economische sectoren is de drempelwaarde iets naar 
beneden bijgesteld. Dit doen we om voor elke sector op basis van voldoende cao’s een 
beeld van de cao-afspraken te kunnen schetsen. 
 
Cao’s die aan bovengenoemde criteria voldoen, worden in deze rapportage onderzoekcao’s 
genoemd. Het gaat om 147 onderzoekcao’s waar op de peildatum 1 januari 2026 in totaal 
5,4 miljoen werknemers onder vallen. In totaal zijn op die peildatum 661 cao’s aangemeld. 
De 6,2 miljoen werknemers die in Nederland onder een cao vallen, noemen we cao-
werknemers. Meer informatie over het aantal aangemelde cao’s staat in de publicatie 
“Cao’s in Nederland. Kerncijfers 2026”.2 In bijlage I staat een overzicht van alle 
onderzoekcao’s met de bijbehorende looptijd en werknemersaantallen. 
Voor hoofdstuk 2 (cao-loonontwikkeling) ligt de peildatum op 1 mei 2026.  
 
Dit betekent dat SZW ruim één op de vijf (22%) aangemelde cao’s onderzoekt. Daarmee 
kunnen we een beeld schetsen voor 87% van alle cao-werknemers in Nederland. Zie figuur 
1.1. Op basis van deze werknemersaantallen geeft de rapportage een representatief beeld 
van de cao-afspraken voor cao-werknemers.  
De werknemersaantallen zijn gebaseerd op de door de cao-partijen aangeleverde gegevens 
en kunnen verschillen van de door het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS) 
gepubliceerde cijfers over aantallen cao-werknemers in Nederland. Voor welke werknemers 
de cao wel en niet geldt, staat omschreven in de werkingssfeer. De werkingssfeer van een 
cao kent meestal andere grenzen dan de sectorindeling van het CBS. Bovendien kennen de 
opgegeven werknemersaantallen gewoonlijk een andere peildatum dan de peildatum van 
het CBS-onderzoek. Ondanks deze verschillen is het aantal cao-werknemers per 1 juli 2024 
volgens het CBS3 (6,26 miljoen werknemers) gelijk aan het aantal cao-werknemers per 1 
januari 2026 volgens SZW (6,2 miljoen werknemers).  

 
1  De minister van SZW heeft de vorige jaarrapportage, Cao-afspraken 2025, op 23 juni 2025 naar de 

Tweede Kamer gestuurd. De bijbehorende Kamerbrief is terug te vinden onder referentie “Tweede 
Kamer, vergaderjaar 2024–2025, 29 544, nr. 1281”. 

2  https://cao.minszw.nl/kerncijfers  
3  https://www.cbs.nl/nl-nl/maatwerk/2025/41/werknemers-naar-soort-cao-en-sbi-naar-

achtergrondkenmerken-2010-2024  
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Als we in deze rapportage spreken over “25% van de werknemers”, dan hebben we het over 
het aandeel werknemers ten opzichte van het totaal aantal werknemers binnen de 
onderzoekcao’s, dus 25% van de 5,4 miljoen.    
 
Figuur 1.1: Aandeel van onderzoekcao’s en bijbehorend aantal cao-werknemers in het 
totaal aantal cao’s en cao-werknemers per sector 

 
 
 
 

1.2 Sectorindeling 
In tabel 1.1 is het aantal cao’s en werknemers per sector vermeld. SZW gebruikt in deze 
publicatie de SBI-indeling 20084 van het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS) voor 
onderzoekdoeleinden (statistiek). Vanaf september 2025 is er een nieuwe SBI-indeling 
beschikbaar (SBI 2025) . Het CBS zal tussen 2026 en 2029 in onderzoeken gefaseerd 
overgaan op deze nieuwe indeling. SZW sluit aan bij deze gefaseerde overgang en zal voor 
“Cao-afspraken 2026” SBI 2008 handhaven. 
 
SZW plaatst elke aangemelde cao in een sector op basis van informatie bij de Kamer van 
Koophandel (KvK) over de sbi-code. Deze sbi-code geven werkgevers op bij de KvK. In 
geval van meerdere opgegeven sbi-codes kiest SZW de sbi-code met de meeste 
werknemers. Als daar onduidelijkheid over bestaat, maakt SZW een keuze en legt deze 
keuze voor aan de betrokken werkgever(sorganisatie). 
 
Aan de sectorindeling van SZW op basis van sbi-codes kunnen geen rechten worden 
verleend. Vaak komt de werkingssfeer van een cao niet geheel overeen met de 
sectorindeling van het CBS. Zo kan de cao “Drankindustrie en groothandel in dranken” qua 
naamgeving zowel in de sector industrie als in de sector handel passen. 
 

 
4  Standaard bedrijfsindeling 2008, meer info:  

https://www.cbs.nl/nl-nl/onze-diensten/methoden/classificaties/activiteiten/standaard-
bedrijfsindeling--sbi--/de-structuur-van-de-sbi-2008-versie-2018-update-2022 
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1.4.3 Principeakkoorden 
In aanvulling op de reguliere cao’s, zijn ook principeakkoorden onderzocht. Voordat een 
cao bij SZW wordt aangemeld, sluiten de sociale partners (vakbonden en werkgevers of 
werkgeversorganisaties) gewoonlijk eerst een principeakkoord af. Onder 
principeakkoorden worden in dit onderzoek ook verstaan eindboden en 
onderhandelingsresultaten die door de achterban zijn aanvaard.  
Grotendeels gaat het daarbij om nieuwe afspraken, die nog niet in de voorgaande cao 
waren opgenomen. Maar ook de voortzetting, aanpassing, of afschaffing van bestaande 
afspraken die voor cao-partijen zo belangrijk zijn dat er expliciet afspraken over worden 
gemaakt, kunnen worden toegelicht in een principeakkoord. De meeste afspraken die 
worden voortgezet komen echter niet in het principeakkoord voor.  
 
Principeakkoorden geven inzicht in de hoofdonderwerpen die tijdens cao-
onderhandelingen aan bod komen. Principeakkoorden geven vooral een inzicht in actuele 
thema’s en ontwikkelingen in het cao-veld maar schetsen geen totaalbeeld.   
De onderzochte principeakkoorden betreffen afspraken over nieuwe versies voor de 141 
onderzoekcao’s. Daarbij zijn de akkoorden meegenomen die zijn afgesloten tussen 1 
januari 2025 en 16 april 2026. In totaal gaat het om 94 akkoorden.   
 
Het bepalen van het aantal cao’s op 1 januari 2026 start met een data-export van alle 
aanmeldingen in het cao-registratiesysteem van het ministerie van Sociale Zaken en 
Werkgelegenheid (SZW). Uit deze lijst selecteren wij alleen de cao’s waarvan de looptijd per 
1 januari 2026 nog niet is verstreken en cao’s die maximaal 18 maanden daarvoor zijn 
verlopen (expiratiedatum vanaf 30 juni 2024). Zo worden cao’s die al lang geëxpireerd zijn 
niet meegeteld, maar is er wel rekening gehouden met nawerking, stilzwijgende verlenging 
en de tijd die in sommige gevallen verstrijkt voordat cao-partijen een nieuwe cao 
aanmelden bij SZW.  
 
Naast het aantal cao’s rapporteren we ook over het aantal werknemers dat onder de cao’s 
valt. Hierbij wordt een beeld gegeven van het aantal werknemers dat direct onder de 
werking van de cao’s valt en, voor bedrijfstakcao’s, van het aantal werknemers dat door het 
algemeen verbindend verklaren (avv) onder de werking van de cao’s valt6.  
 
De werknemersaantallen zijn gebaseerd op de door de cao-partijen aangeleverde gegevens 
en kunnen verschillen van de door het CBS gepubliceerde cijfers over aantallen werknemers 
in Nederland. De werkingssfeer van een cao kent meestal andere grenzen dan de 
sectorindeling van het CBS. Bovendien kennen de opgegeven werknemersaantallen 
gewoonlijk een andere peildatum dan de peildatum van het CBS-onderzoek. Ondanks deze 
verschillen komt het aantal cao-werknemers per 1 juli 2024 volgens het CBS7 (6,3 miljoen 
werknemers) dichtbij het aantal cao-werknemers per 1 januari 2026 volgens SZW (6,2 
miljoen werknemers).  

 
6  In geval de voorafgaande cao algemeen verbindend verklaard is, wordt uitgegaan van het totaal 

aantal werknemers met ook avv werknemers, onder veronderstelling dat de nieuw aangemelde cao 
ook op termijn algemeen verbindend verklaard zal worden. Meestal is in zulke gevallen de avv-
procedure wel gestart maar nog gaande.  

7  Werknemers naar soort CAO en SBI naar achtergrondkenmerken, 2010-2024 | CBS 
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2. Cao-loonontwikkeling 
 
 

Samenvatting 
De gemiddelde cao-loonstijging in het jaar 2025 is 4,5% op jaarbasis. Voor 2026 komt de 
cao-loonstijging uit op 4,3% op jaarbasis. Dit betreft een voorlopig cijfer voor 3,5 miljoen 
werknemers. Cao’s die later in 2026 tot stand komen kunnen het 2026-gemiddelde nog 
doen veranderen. De cao-loonstijging in 2026 is 0,2 procentpunt lager dan in 2025.  
 
Verder blijkt dat het moment van afsluiten van akkoorden geen grote impact heeft op de 
hoogte van de gemiddelde cao-loonstijging. De gemiddelde contractloonmutatie voor 
2025 varieert tussen de 3,8% en 5,1%.  
 
In 2021 en 2022 bleef de cao-loonontwikkeling achter bij de ontwikkeling van de 
consumentenprijzen. Vanaf 2023 is de loonstijging hoger dan de inflatie. Het gaat om een 
correctie op de eerdere hogere inflatie die met vertraging pas in 2023, 2024 en 2025 
opgevangen wordt.  
 
 

2.1 Methode 
Directie Cao volgt al jaren de bijna 150 grootste cao’s in Nederland en heeft daarmee zicht 
op de gemaakte afspraken over de cao-loonstijging. In dit hoofdstuk presenteren we de 
gemiddelde contractloonmutatie voor 2025 en zover bekend 2026. Contractloonmutatie is 
een andere term voor de cao-loon ontwikkeling, of nog korter: cao-loonstijging.  
 
De peildatum voor dit onderzoek is 12 maart 2026. We maken voor dit onderzoek gebruik 
van beschikbare cao-teksten en teksten van principeakkoorden (hierna pa genoemd) die 
een looptijd hebben over heel 2025 of 2026. Dit betekent dat als er geen informatie voor 
het hele jaar beschikbaar is, deze voor nu niet mee telt in het gemiddelde. Voor 2025 zijn er 
1468 cao’s met loongegevens, voor 2026 zijn dit er 87. Maandelijks presenteren we op de 
website recentere cijfers9.  
 
De gepresenteerde cijfers voor de contractloonmutatie zijn met werknemersaantallen 
gewogen gemiddelden. Dit betekent dat een cao waar meer werknemers onder werkzaam 
zijn zwaarder meetelt in het gemiddelde dan een cao waar minder werknemers onder 
vallen. In bijlage II.b staat een verdere toelichting over hoe de (gemiddelde) 
contractloonmutatie wordt berekend. 
  

 
8  Voor twee onderzoekcao’s is recentelijk geen nieuwe cao aangemeld en geen cao-akkoord bekend 
voor een nieuwe cao: KLM Vliegers en Sabic Limburg. 
9  https://cao.minszw.nl/cao-loonontwikkeling  
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De volgende onderwerpen komen in dit hoofdstuk aan bod: 
• Paragraaf 2.1 geeft uitleg over het verschil tussen contractloonmutatie cijfers op 

niveau- en jaarbasis 
• Paragraaf 2.2 presenteert de gemiddelde contractloonmutatie voor 2025 
• Paragraaf 2.3 beschrijft een verdiepende analyse voor 2025. Daarbij wordt een 

vergelijking gemaakt tussen de gemiddelde loonstijging op basis van de afsluitdatum 
van het principeakkoord. Ook wordt de spreiding van de gemiddelde 
contractloonmutatie in beeld gebracht. De spreiding is het verschil tussen de laagste 
contractloonmutatie en de hoogste contractloonmutatie 

• Paragraaf 2.4 presenteert de gemiddelde contractloonmutatie voor 2026 
• Paragraaf 2.5 sluit af met een beeld van de ontwikkelingen sinds 2021.   
 
 
 

2.2 Het verschil tussen cijfers op niveaubasis en jaarbasis 
Deze paragraaf legt het verschil tussen cao-loonstijging op niveau- en jaarbasis uit. Het 
cijfer op niveaubasis houdt geen rekening met de overloop terwijl dit wél wordt 
meegenomen op jaarbasis. Dit betekent dat het cijfer op jaarbasis meeneemt op welk 
moment de loonafspraak inging tijdens het jaar. Hoe dit werkt is uitgelegd aan de hand van 
een voorbeeld in de volgende box: 

In de Hoveniers-cao is afgesproken dat de salarisbedragen in het loongebouw in vier 
stappen stijgen: 3x met 3% (1-2-2023, 1-9-2023 en 1-1-2024) en 1x met 2% (1-7-
2024). 
 
Op niveaubasis kijken we alleen naar het jaar waarin een afspraak gemaakt is. Zo 
komen we uit op een structurele cao-loonstijging van 5% in 2024 (3% per 1-1-2025 + 
2% per 1-7-2024). 
 
Op jaarbasis houden we ook rekening met het moment waarop de loonafspraak 
ingaat. De loonafspraak van 1-7-2024 gaat pas halverwege 2024 in en ‘drukt’ als het 
ware voor 6/12de op 2024 en voor 6/12de op het jaar 2025. Daarom telt deze cao-
loonstijging voor 1% mee in het 2025-cijfer:  

1) 3% per 1-1-2024 drukt geheel op 2024:           3 x 12/12 = 3,00 
2) 2% per 1-7-2024 drukt 6 maanden op 2024:    2 x 6/12 = 1,00 

 
Bij de cao-loonstijging van 2024 op jaarbasis komt ook nog de overloop van de twee 
eerste verhogingen: 

3) 3% per 1-2-2023 drukt nog 1 maand op 2024: 3 x 1/12 = 0,25 
4) 3% per 1-9-2023 drukt 8 maanden op 2024:     3 x 8/12 = 2,00 

 
De totale cao-loonstijging op jaarbasis is in 2024 de optelsom van de vier hierboven 
omschreven rekenregels: 6,25%. Het verschilt tussen de cao-loonstijging op jaarbasis 
en op niveaubasis noemen we ook wel het ‘overloopeffect’.  
De overloop van 2023 naar 2024 bedraagt 2,25% (regel 3+4) en de overloop van 2024 
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Figuur 2.7: De cumulatieve (%) contractloonmutatie op jaarbasis voor de periode 2021-
2025 in de verschillende economische sectoren 

 
 
Figuur 2.7 laat zien dat de sectoren handel en vervoer en opslag een bovengemiddelde 
loonstijging over de jaren 2021-2025 kennen. Financiële instellingen kennen daarentegen 
een veel lagere cao-loonstijging in de deze periode.  
 

2.6.3 Stijging van de cao-lonen en inflatie 
Figuur 2.8 laat voor de jaren 2021-2025 de gemiddelde contractloonmutatie zien in 
combinatie met de jaarmutatie van de consumentenprijsindex (CPI afgeleid) zoals 
gepubliceerd door het CBS12.  
 
Uit figuur 2.8 blijkt dat in 2021 en 2022 de cao-loonontwikkeling achterblijft bij de 
ontwikkeling van de consumentenprijzen. In die jaren is sprake van een reële 
koopkrachtdaling. Vanaf 2023 is de loonstijging hoger dan de inflatie. Het gaat om een 
correctie op de eerdere hogere inflatie die met vertraging pas in 2023, 2024 en 2025 
opgevangen wordt. Deze vertraging is inherent aan de gemiddelde looptijd van cao’s van 
twee jaar. Die correctie is eind 2025 nog niet geheel afgerond: uit de rechterfiguur blijkt dat 
de cumulatieve cao-loonstijging in de periode 2021 t/m 2025 (21,7%) nog iets achterblijft 
bij de inflatie afgeleid (22,6%). 
 
  

 
12 CBS Statline: https://opendata.cbs.nl/#/CBS/nl/dataset/83131NED/table?dl=D2A11  
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3. Laagste loonschalen 
 
 

Samenvatting 
Dit hoofdstuk toont de afstand van de laagste (reguliere) cao-lonen tot de wettelijke 
minimum(jeugd)lonen eind 2025. Daarvoor zijn 134 cao’s met loonafspraken over heel 
2025 en bruikbare loontabellen onderzocht. Gemiddeld ligt in 2025 het laagste cao-loon 
3,2% boven het wettelijk minimumloon voor werknemers vanaf 21 jaar. Dit gemiddelde 
varieert van 0% (laagste cao-loon is gelijk aan dit wettelijk minimum) tot 6,6%. 
 
In 35 van de 134 cao’s zijn in 2025 aanloopschalen aanwezig. Aanloopschalen kunnen het 
laagste cao-loon drukken. Dit drukkende effect is het grootst in de bouw, zakelijke 
dienstverlening en de industrie: het laagste cao-loon is gemiddeld (veel) lager dan het 
laagste, reguliere cao-loon.  
 
In 63 van de 134 cao’s (47%) ligt het laagste cao-loon op het wettelijk minimum. Voor het 
laagste, reguliere cao-loon geldt dat voor 52 cao’s (39%). Er zijn (heel) weinig cao’s waarin 
het laagste (reguliere) cao-loon meer dan 20% boven het wettelijk minimum ligt. 
 
In 52 van de 134 cao’s (39%) zijn in 2025 jeugdschalen aanwezig. Jeugdschalen beginnen 
vaak bij 15 jaar en eindigen vaak bij 20 jaar. Jeugdschalen kunnen de wettelijke staffel 
volgen, een cao-jeugdloonstaffel gebruiken of bedragen voor jeugdige werknemers 
hebben. In vier cao’s is in 2025 de vakvolwassen leeftijd verlaagd. En in eveneens vier cao’s 
zijn in 2025 jeugdschalen afgeschaft. De gemiddelde afstand van het laagste cao-loon tot 
het wettelijk minimumjeugdloon ligt tussen de 1,8% en 9,2%. En is groter voor jongere 
(15-17 jarige) dan voor oudere (18-20 jarige) jeugdigen. De spreiding van het laagste cao-
loon van jeugdige werknemers varieert per leeftijd en leeftijdsgroep. 
 
 

3.1 Inleiding 
Dit hoofdstuk laat de afstand van de laagste lonen in cao’s tot de wettelijke 
minimum(jeugd)lonen (WML) eind 2025 zien. We brengen dan in beeld hoeveel procent 
laagste lonen in cao’s - gemiddeld - boven de lonen liggen waar (jeugdige) werknemers 
eind 2025 wettelijk minimaal recht op hebben. Laagste lonen in cao’s kunnen ook gelijk zijn 
aan het wettelijk minimum(jeugd)loon. 
 
Laagste lonen staan in een loongebouw van een cao en noemen we cao-lonen. Een 
loongebouw heeft reguliere schalen of, wanneer aanwezig, aanloop- en/of jeugdschalen. 
Aanloopschalen zijn voor werknemers die nog niet de vereiste kennis en/of ervaring hebben 
voor de functie. Zodra werknemers aan de vereisten van de functie voldoen, stromen zij 
door naar de bijbehorende reguliere schaal. Een aanloopschaal is dan ook bijna altijd 
tijdelijk. Van jeugdschalen is sprake wanneer een cao loonschalen voor leeftijdsgroepen 
beneden de vakvolwassen leeftijd heeft. De vakvolwassen leeftijd is de leeftijd waarop 
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• 15 jaar: € 4,32 (30,0%) 
• 16 jaar: € 4,97 (34,5%) 
• 17 jaar: € 5,69 (39,5%) 
• 18 jaar: € 7,20 (50,0%) 
• 19 jaar: € 8,64 (60,0%) 
• 20 jaar: € 11,52 (80,0%) 
 
Ook deze uurlonen zijn ‘kale’ bruto-uurlonen zonder de wettelijke minimumvakantiebijslag 
van 8%. 
 
Voor het loon van werknemers tellen vanaf 1 januari 2024 de feitelijk gewerkte uren mee. 
Ook vakantie-uren en uren waarop werknemers ziek zijn, maar recht hebben op loon, tellen 
mee. De feitelijk gewerkte uren plus de vakantie-uren en uren tijdens ziekte noemen we de 
arbeidsduur van werknemers. Dat is de arbeidsduur waarvoor recht bestaat op het wettelijk 
minimumuurloon. 
 

3.2.1 Arbeidsduur en werkroosters 
Om de arbeidsduur van werknemers te bepalen, is het werkrooster belangrijk. Werknemers 
kunnen namelijk op verschillende dagen per week werken. Ook kan het voltijds 
dienstverband in de cao anders zijn. Daarmee kan de wekelijkse arbeidsduur verschillen. 
 
In cao’s kan het werkrooster aan het begin van een kalenderjaar bekend of onbekend zijn.  
Wanneer het rooster vooraf onbekend is, wordt de werktijd vaak per jaar vastgelegd. Dat is 
de jaarurennorm of jaarurensystematiek: per jaar moeten werknemers de vastgestelde 
werktijd halen. Per periode, bijvoorbeeld per maand, kunnen de feitelijk gewerkte uren 
wisselen. De jaarurennorm is vaak aanwezig in cao’s met een wisselend(e) werkaanbod of 
zorgvraag. Een voorbeeld is de cao Horeca: er zijn drukke en rustige maanden. Een ander 
voorbeeld is de cao Gehandicaptenzorg: er zijn pieken en dalen in de zorgvraag.  
 
Wanneer het rooster vooraf bekend is, kunnen de weekdagen maandag t/m vrijdag 
standaard werkdagen zijn. Maar er zijn ook cao’s waarin (ook) op zaterdag en/of zondag 
wordt gewerkt. Of waarin werken in het weekend mogelijk is. Wat een standaard 
werkrooster is, verschilt dus per cao. Ook kunnen in één cao verschillende (groepen) 
werknemers verschillende werkroosters hebben. En dan nog kan de ene werknemer vier 
dagen en de andere werknemer vijf dagen per week werken. 
 

3.2.2 Werkroosters en aannames 
Werkroosters kunnen dus tussen en binnen cao’s verschillen. Het is echter niet mogelijk om 
alle verschillende werkroosters te onderzoeken. Deze informatie is namelijk niet in cao’s te 
vinden. Daarom worden aannames gemaakt. Aannames zorgen ervoor dat informatie uit 
cao’s logisch wordt verzameld en gebruikt. En daarmee helpen aannames de 
onderzoeksvraag te beantwoorden. Namelijk wat de afstand van de laagste cao-lonen tot 
de wettelijke minimum(jeugd)lonen eind 2025 is. De volgende vijf aannames zijn gemaakt: 
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jaar. Dat is gedaan, omdat bij 261 werkbare dagen per jaar sprake is van een 
wettelijk minimumloon dat voor alle cao-werknemers maximaal geldt14. Pas als een 
laagste cao-loon boven dit wettelijk minimumloon ligt, is voor alle cao-werknemers 
sprake van loon bovenop het wettelijk minimum. Een voorbeeld: in een cao is 
sprake van een wekelijkse arbeidsduur van 38 uur. De dagnorm is dan 7,6. Het 
standaard werkrooster loopt van maandag t/m zaterdag. De ene werknemer werkt 
op maandag, dinsdag en donderdag t/m zaterdag en daarmee 260 dagen in 2025. 
De andere werknemer werkt van maandag t/m vrijdag en daarmee 261 dagen in 
2025. Het wettelijk minimum per maand bij 260 werkbare dagen is ((7,6*260)/12)* 
€ 14,40=€ 2.371,20. Het wettelijk minimum per maand bij 261 werkbare dagen is 
((7,6*261)/12)* € 14,40=€ 2.380,3215. Stel, het laagste cao-loon eind 2025 is € 
2.375 per maand. Er is dan sprake van loon bovenop het wettelijk minimum voor 
de werknemer die 260 dagen werkt, maar niet voor de werknemer die 261 dagen 
werkt. Deze laatste werknemer heeft namelijk recht op minimaal € 2.380,32. Pas 
als het laagste cao-loon boven dit wettelijk minimum ligt, is voor beide cao-
werknemers sprake van loon bovenop het wettelijk minimum.  

4. In sommige cao’s is het werkrooster onbekend of niet duidelijk (genoeg). Als er ook 
geen jaarurennorm is, is gekozen voor 261 werkbare dagen per jaar. De reden 
hiervoor is hetzelfde als bij 3. Pas als een laagste cao-loon boven het maximale 
wettelijk minimumloon ligt, is voor alle cao-werknemers sprake van loon bovenop 
het wettelijk minimum. Er zijn negen cao’s waarin het werkrooster niet duidelijk 
(genoeg) of onbekend is. 

5. In sommige cao’s is geregeld dat de wekelijkse arbeidsduur wordt ingekort. Er is 
dan sprake van roostervrije dagen. Deze dagen worden ook adv- of atv-dagen 
genoemd. De term adv staat voor arbeidsduurverkorting en de term atv voor 
arbeidstijdverkorting. Roostervrije dagen behoren niet tot de wettelijke 
arbeidsduur en kunnen betaald zijn of niet. De wekelijkse arbeidsduur kan 
bijvoorbeeld teruggaan van 38 naar 36 uur. Dit, terwijl het loon gelijk blijft. In cao’s 
is dan het loon voor 38 uur per week te vinden. Maar wettelijk hebben werknemers 
recht op 36 uur loon per week. Werkgevers en werknemers (cao-partijen) mogen 
namelijk zelf bepalen tegen welk loon de twee adv-uren worden betaald. In de 
praktijk worden adv-uren vaak tegen het vaste loon betaald. Werknemers krijgen 
dan hetzelfde loon voor de adv-uren (2 uur bv.) als voor de niet-adv uren (36 uur 
bv.). Dit onderzoek sluit aan op deze praktijk. Dat betekent dat bij adv het loon 
inclusief adv-uren is gebruikt. In het voorbeeld gaat het dus om het loon voor 38 
uur per week16.  

 
 

 
14  Cijfers veranderen bijna niet als van 260 werkbare dagen per jaar wordt uitgegaan. Dat laat een extra 

analyse zien. In deze extra analyse is voor de werkroosters b. en c. van 260 in plaats van 261 werkbare 
dagen per jaar uitgegaan. De resultaten van de extra analyse zijn niet in dit hoofdstuk opgenomen. 

15  Zie Artikel 11 lid 1 Wet minimumloon en minimumvakantiebijslag (voetnoot 5) voor de basis van de 
loonberekeningen in dit voorbeeld. 

16  Het zou niet uitmaken als zou worden uitgegaan van het loon exclusief adv-uren. Voor het loon 
exclusief adv-uren zouden de arbeidsduur en het loon namelijk naar evenredigheid (‘evenveel’) worden 
teruggebracht. 
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3.2.3 Aannames en cao-lonen 
Bij maandlonen zijn alle aannames 1 t/m 5 belangrijk. Net als voor en in 2024, hebben veel 
cao’s in kalenderjaar 2025 maandlonen. Dat kan als sprake is van een vaste wekelijkse 
arbeidsduur, bijvoorbeeld 38 uur. Werknemers kunnen dan ook in 2025 een vast 
maandloon krijgen. Dat maandloon is gebaseerd op de gemiddelde arbeidsduur per 
maand. Dit wordt afgeleid van de arbeidsduur per kalenderjaar17. En om deze arbeidsduur 
te bepalen, is informatie over de dagnorm (aanname 1), het werkrooster (aannames 2 t/m 
4) en eventuele ADV-uren (aanname 5) nodig. 
 
Bij week- en vier-weken lonen is naast aanname 1, alleen aanname 5 belangrijk. De 
aannames 2 t/m 4 over het werkrooster zijn dan niet van belang. Het uitgangspunt is 
namelijk vijf werkdagen per werkweek (aanname 1). Dat zijn in het geval van vier-weken 
lonen 20 (5*4) werkdagen. Om de arbeidsuren te bepalen, is naast de dagnorm alleen nog 
informatie over eventuele ADV-uren nodig. 
 
Bij uurlonen is alleen aanname 5 belangrijk. Er hoeft bij uurlonen namelijk geen dagnorm of 
werkrooster bepaald te worden. 
 
 

3.3 Onderzoek en analyse 
Uitgelegd is wat vanaf 1 januari 2024 is veranderd in de wettelijke minimum(jeugd)lonen 
voor werknemers in Nederland. Daarbij is ingegaan op de rol van werkroosters voor de 
arbeidsduur. En is aangegeven hoe deze werkroosters er in 2025 uit kunnen zien. Over 
werkroosters zijn vervolgens aannames gemaakt die vooral belangrijk zijn bij maandlonen. 
 
Hieronder leggen we uit welke cao’s zijn onderzocht en waarom (paragraaf 3.3.1). Ook 
leggen we uit hoe we de afstand van de laagste cao-lonen tot de wettelijke 
minimum(jeugd)lonen hebben bepaald (paragraaf 3.3.2).  
 

3.3.1 Cao’s 
De basis voor de analyse in dit hoofdstuk is het niveau van de laagste cao-lonen voor zover 
die op 31 december 2025 beschikbaar zijn. Loongegevens voor alleen een gedeelte van 
2025 kunnen namelijk onvolledig zijn. Dat komt omdat cao-partijen nog loonafspraken 
voor de rest van het kalenderjaar 2025 kunnen maken. 
 
De basis voor het onderzoek in dit hoofdstuk zijn 141 onderzoekcao’s. Daaronder vallen 5,4 
miljoen werknemers. Het onderzoek naar laagste cao-lonen sluit dan ook aan op de cao’s 
van deze jaarrapportage. Maar soms is een onderzoekcao verlopen voor 31 december 
2025. Loongegevens zijn dan eind 2025 niet beschikbaar. In dat geval is gebruikgemaakt 
van een principeakkoord of cao die op of na 31 december 2025 verloopt. Van een cao is 
alleen gebruikgemaakt als deze bij het ministerie van SZW is aangemeld.  

 
17  In Artikel 11 lid 1 Wet minimumloon en minimumvakantiebijslag is geregeld hoe een wettelijk minimum 

bij vaste maandlonen kan worden bepaald. In Artikel 11 lid 2 Wet minimumloon en 
minimumvakantiebijslag is de betaling bij een jaarurennorm geregeld. 
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jaar. Dat komt vaak voor in cao’s zonder een vakvolwassen leeftijd. Of in cao’s met 
een vakvolwassen leeftijd beneden de 21 jaar. 

4. Wegen indexcijfers stap 3. Als vierde stap zijn de indexcijfers van stap 3 gewogen. 
Voor deze weging zijn de werknemersaantallen van cao’s gebruikt. We spreken dan 
van gewogen indexcijfers. Over deze gewogen indexcijfers zijn daarna gemiddelden 
berekend. Dat is gedaan voor elke sector en alle 134 onderzochte cao’s samen. 
Deze gemiddelden zijn de niveaugemiddelden.  
 

3.3.3 Loonschalen 
Niveaugemiddelden zijn voor drie loonschalen berekend: voor aanloop- en reguliere 
schalen samen, alleen reguliere schalen en jeugdschalen.  
 
In paragraaf 3.4 komen de niveaugemiddelden voor aanloop- en reguliere schalen samen 
aan bod. In 99 cao’s is geen sprake van een aanloopschaal. Dan is alleen uitgegaan van de 
reguliere schaal. In 35 cao’s is wel sprake van een aanloopschaal. In deze cao’s kan het 
laagste cao-uurloon van de reguliere schaal bijvoorbeeld € 16,57 en het laagste cao-
uurloon van de aanloopschaal € 14,40 zijn. Voor het niveaugemiddelde is dan uitgegaan 
van het laagste bedrag. Dat is dus € 14,40.  
 
In paragraaf 3.5 komen de niveaugemiddelden voor alleen reguliere schalen aan bod. Op 
deze manier wordt het effect van aanloopschalen op de laagste cao-lonen onderzocht. Dit 
effect kan aanwezig zijn. Het laagste cao-loon van een aanloopschaal ligt namelijk op of 
onder het laagste cao-loon van een reguliere schaal. Dat komt omdat de aanloopschaal 
voor werknemers is die nog niet de vereiste kennis en/of ervaring voor de functie hebben. 
 
In paragraaf 3.8 komen de niveaugemiddelden voor jeugdschalen aan bod. Dat is alleen 
gedaan voor cao’s met een vakvolwassen leeftijd van 21 jaar. Net als in paragraaf 3.4, zijn 
niveaugemiddelden berekend voor reguliere en aanloopschalen samen. Als een cao geen 
aanloopschalen heeft, is alleen uitgegaan van de reguliere schalen voor jeugdige 
werknemers. 
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3.4 Niveau laagste cao-lonen 
Figuur 3.2 laat zien wat de afstand is van de laagste cao-lonen tot de lonen waar 
werknemers wettelijk minimaal recht op hebben. Dat is gedaan voor elke sector en alle 134 
onderzochte cao’s samen. Alle 134 onderzochte cao’s samen noemen we het totaal. Zoals 
boven uitgelegd, zijn reguliere en aanloopschalen samengenomen. 
 
Kijkend naar het totaal in figuur 3.2, zien we een niveaugemiddelde van 103,2. Dat 
betekent dat het laagste cao-loon gemiddeld 3,2% boven het loon ligt waar werknemers 
wettelijk minimaal recht op hebben. 
 
Figuur 3.2: Laagste cao-loon als percentage van het loon waar werknemers wettelijk 
minimaal recht op hebben, naar sector en totaal (n=134) 

 
 
Kijkend naar de sectoren in figuur 3.2, zien we niveaugemiddelden tussen de 100,0 en 
106,6. Een niveaugemiddelde van 100,0 geldt voor de sectoren horeca en landbouw. En 
betekent dat het laagste cao-loon gemiddeld gelijk is aan het wettelijk minimumloon. 
Naast de horeca en landbouw, zien we enkele sectoren met niveaugemiddelden van net 
boven de 100,0. Dat zijn de sectoren handel (100,3), industrie (100,9), vervoer en opslag 
(101,0), cultuur (101,2) en de bouw (101,3). Het laagste cao-loon in deze sectoren is 
gemiddeld net iets hoger dan het loon waar werknemers wettelijk minimaal recht op 
hebben.   
 
Het hoogste niveaugemiddelde van 106,6 geldt voor de zorg. En betekent dat het laagste 
cao-loon van werknemers in deze sector gemiddeld 6,6% boven het wettelijk 
minimumloon ligt.  
 
Er zijn extra analyses gedaan om de niveaugemiddelden te begrijpen (niet getoond). De 
analyses laten drie mogelijke verklaringen voor de verschillen tussen sectoren zien. 
De eerste verklaring gaat over een eigen bruto minimumuurloon in cao’s. In zeven cao’s is 
in 2025 sprake van een nieuw bruto minimumuurloon. Dat betekent dat er in 2024 nog 
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met verhoudingsgewijs20 veel cao-werknemers. Voor de cao Defensie is sprake van een 
ophogend (‘stuwend’) effect. Dat komt door een indexcijfer ver(der) boven het 
niveaugemiddelde in combinatie met verhoudingsgewijs veel cao-werknemers (maar 
minder dan onder de cao Rijk). 
 
Voor de Branche Cao Gemeenten en Branche Cao Samenwerkende Gemeentelijke 
Organisaties (SGO) is in 2025 sprake van een cao-loonsverhoging van 3,85%. Dit, terwijl 
het wettelijk minimumuurloon eind 2025 vergeleken met eind 2024 is gestegen met 
ongeveer 5,25% (((14,4/13,68)-1)*100). Dit verschil in verhoging drukt de indexcijfers voor 
de Branche Cao Gemeenten en Branche Cao SGO in 2025. En ook het niveaugemiddelde 
voor het openbaar bestuur in 2025. Dat laatste komt omdat onder beide cao’s samen 
verhoudingsgewijs veel cao-werknemers vallen. 
 
De derde verklaring gaat over de wekelijkse arbeidsduur en het laagste cao-loon eind 2023 
met doorwerking in 2025. Het wettelijk minimumuurloon is bij de invoering op 1 januari 
2024 bepaald bij een 36-urige werkweek. Dat betekent voor cao’s die eind 2023 een meer 
dan 36-urige werkweek en laagste cao-loon op het wettelijk minimum hadden een extra 
loon(kosten)stijging in januari 2024. Deze extra stijging kan cao-partijen ertoe hebben 
gebracht het loongebouw toekomstbestendig te maken. Een manier om dat te doen, is via 
een WML-aanpassingssystematiek21. Daarbij wordt het laagste cao-loon gelijkgesteld22 aan 
het wettelijk minimumloon. Niet alleen in 2024, maar ook in 2025 komt deze 
aanpassingssystematiek terug in cao’s. Het gaat bijvoorbeeld om de cao’s Retail Non-Food 
en Doe-Het-Zelfbranche in de sector handel. En om de cao’s Glastuinbouw en Open Teelten 
in de sector landbouw. Verhoudingsgewijs vallen veel cao-werknemers onder deze cao’s. 
Dat maakt dat de niveaugemiddelden voor de sectoren handel en landbouw in 2025 op of 
rond de 100 liggen23. 
 

  

 
20  We spreken in dit hoofdstuk vaker over verhoudingsgewijs (veel) cao-werknemers. Daarmee bedoelen 

we het aantal cao-werknemers onder één of meerdere genoemde cao’s ten opzichte van het aantal cao-
werknemers in de bijbehorende sector of analyse. 

21  Een overzicht van mogelijke aanpassingsvarianten is te vinden in de rapportage WML en loongebouwen 
in cao's. 

22  Het is mogelijk dat het laagste cao-loon al voor 1 januari 2024 gelijk was aan het wettelijk 
minimum(maand)loon. Dat maakt niet uit. Voor de cijfers over 2025 gaat het erom hoe cao-partijen 
hebben gereageerd op de overstap op het wettelijk minimumuurloon. Dat het laagste loon in cao’s met 
verhoudingsgewijs veel cao-werknemers (ook) in 2025 gelijk is (blijft) aan het wettelijk minimum helpt 
om de verschillen tussen sectoren in figuur 3.2 te begrijpen. 

23  Ook de laagste lonen van de cao’s Supermarkten spelen een rol bij het niveaugemiddelde van de sector 
handel. Dat komt omdat verhoudingsgewijs veel cao-werknemers onder de cao’s Supermarkten vallen. 
Net als in de cao’s Retail Non-Food en Doe-Het-Zelfbranche, liggen in de cao’s Supermarkten de laagste 
lonen in 2025 op of rond het wettelijk minimum. 
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In 15 van de 52 cao’s met jeugdschalen worden jeugdige werknemers betaald volgens een 
cao-jeugdloonstaffel. Ook dan geldt dat percentages worden toegepast op het laagste 
(reguliere) cao-loon van vakvolwassen werknemers in dezelfde schaal. Cao-
jeugdloonstaffels zijn divers. Zo kan sprake zijn van eenzelfde percentage en daarmee 
eenzelfde jeugdloon voor een leeftijdsgroep in plaats van voor één leeftijd. Een voorbeeld is 
de cao Motorvoertuigen- en Tweewielerbedrijf. Jeugdige werknemers van 16 en 17 jaar 
krijgen in deze cao 50% van het laagste reguliere cao-loon. En wanneer de vakvolwassen 
leeftijd verandert, kan een (nieuwe) staffel worden afgesproken zodat het loon van 
jeugdigen ‘logisch’ blijft aansluiten op het vakvolwassen loon. Een voorbeeld is de PostNL 
Cao voor PostNL (paragraaf 3.7.3).  
 
In de onderzochte cao’s zijn cao-jeugdloonstaffels progressief. Dat betekent dat 
percentages hoger zijn als de leeftijd of leeftijdsgroep hoger ligt. Net als bij de wettelijke 
staffel, al zijn de percentages bij een cao-jeugdloonstaffel dus anders. 
 
In 20 van de 52 cao’s met jeugdschalen is sprake van bedragen. Net als bij de wettelijke en 
cao-jeugdloonstaffels, zijn deze bedragen progressief. En dus zijn de lonen van jeugdige 
werknemers hoger als de leeftijd of leeftijdsgroep hoger ligt. Ook bij bedragen zijn 
structuren divers. Hoewel sprake is van bedragen, kunnen de jeugdlonen worden 
uitgedrukt als percentages van het laagste (reguliere) cao-loon van een vakvolwassen 
werknemer in dezelfde schaal. Maar, omdat in de cao niet (duidelijk) wordt gesproken over 
een staffel, is uitgegaan van bedragen.  
 

3.7.3 Ontwikkeling in jeugdschalen 
Het cao-onderzoek laat drie ontwikkelingen in afspraken over jeugdige werknemers zien. 
De eerste ontwikkeling gaat over het verlagen van de vakvolwassen leeftijd. Er zijn vier 
cao’s waarin in 2025 de vakvolwassen leeftijd is verlaagd25 (tabel 3.9). Een voorbeeld is de 
PostNL Cao voor PostNL. Vanaf 1 januari 2025 geldt in deze cao een nieuw loongebouw. 
Tegelijk met dit nieuwe loongebouw wordt de vakvolwassen leeftijd verlaagd van 21 naar 
18 jaar. Deze verlaging gaat gepaard met een nieuwe cao-jeugdloonstaffel. Daarbij krijgen 
16-jarige jeugdigen 80% en 17-jarige jeugdigen 90% van het laagste reguliere cao-loon. In 
2024 was in de PostNL Cao voor Postbezorgers al sprake van een vergelijkbare 
ontwikkeling in jeugdschalen.  
 
Een ander voorbeeld is de cao Horeca. Op 1 januari 2025 is de vakvolwassen leeftijd onder 
de vakkrachten in deze cao verlaagd van 21 naar 20 jaar. Tegelijk met deze verlaging is 
sprake van een nieuwe cao-jeugdloonstaffel voor de vakkrachten van 18 en 19 jaar. Deze 
jeugdige werknemers krijgen vanaf 1 januari 2025 80% (18 jaar) en 90% (19 jaar) van het 
laagste reguliere cao-loon. In de cao Open Teelten volgt de verlaging van de vakvolwassen 

 
25  In de cao Zwembaden is in 2024 de cao-jeugdloonstaffel aangepast. Vanaf dat jaar krijgen 19- en 20-

jarige werknemers hetzelfde loon als 21-jarige werknemers. Maar vanaf 1 januari 2025 zien we dat 19- 
en 20-jarige werknemers geen onderdeel meer zijn van de aparte tabellen met jeugdlonen. In 2024 was 
dat nog wel het geval. Daarom is ervoor gekozen om de cao Zwembaden aan tabel 3.9 toe te voegen. 
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4. Afstand tot de arbeidsmarkt 
 
 

Samenvatting 
Diverse groepen werknemers hebben een kwetsbare positie op de arbeidsmarkt. Dit 
onderzoek gaat over afspraken in cao’s die als doel hebben om deze groepen te 
ondersteunen. Het onderzoek is gebaseerd op de 141 grootste cao’s die op 1 januari 2026 
waren aangemeld bij het ministerie van SZW. 
Cao-afspraken kunnen worden onderverdeeld in algemene afspraken en afspraken die 
specifiek zijn gericht op kwetsbare groepen. We gaan in op huidige cao-afspraken en op de 
ontwikkelingen in deze afspraken in de afgelopen twee jaar. Naast cao-afspraken staan we 
stil bij afspraken in principeakkoorden. 
 
De belangrijkste resultaten van het onderzoek zijn: 
• 55 cao’s met afspraken over gelijke behandeling en/of tegengaan van discriminatie; 
• 55 cao’s met afspraken over instroom op de arbeidsmarkt; 
• 60 cao’s met afspraken over een doelgroepschaal. 
 
 

4.1 Methode 
Het bepalen van het aantal cao’s op 1 januari 2026 start met een data-export van alle 
aanmeldingen in het cao-registratiesysteem van het ministerie van Sociale Zaken en 
Werkgelegenheid (SZW). Uit deze lijst selecteren wij alleen de cao’s waarvan de looptijd per 
1 januari 2026 nog niet is verstreken en cao’s die maximaal 18 maanden daarvoor zijn 
verlopen (expiratiedatum vanaf 30 juni 2024). Zo worden cao’s die al lang geëxpireerd zijn 
niet meegeteld, maar is er wel rekening gehouden met nawerking, stilzwijgende verlenging 
en de tijd die in sommige gevallen verstrijkt voordat cao-partijen een nieuwe cao 
aanmelden bij SZW.  
 
 

4.2 Inleiding 
Voor diverse groepen werknemers is sprake van een kwetsbare positie op de arbeidsmarkt. 
De arbeidsparticipatie van deze groepen is relatief laag. De oorzaak kan liggen in leeftijd, 
opleidingsniveau en/of ervaring. Het gaat vaak om langdurig werklozen, jeugdige 
werklozen en personen zonder startkwalificatie. Ook gezondheid kan een oorzaak zijn. Het 
gaat dan om arbeidsbeperkten, jonggehandicapten en wsw-ers. Later in dit hoofdstuk 
duiden we deze groepen aan als de doelgroepen van dit onderzoek. 
 
In cao’s wordt de reden waarom iemand moeilijk aan de slag komt meestal niet genoemd. 
In de cao-afspraak staat bijvoorbeeld een verwijzing naar de doelgroep van 
loonkostensubsidie op grond van de participatiewet.  
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 Jouw werkgever bepaalt je salaris volgens de salarisbedragen van salarisschaal 1 als:  
• is vastgesteld dat je met een voltijdsdienstverband niet het wettelijk minimumloon kan 
verdienen;  
• je wel mogelijkheden hebt om te werken; en  
• je behoort tot de doelgroep van loonkostensubsidie op grond van de Participatiewet 
(Openbare Bibliotheken). 

 
Of er staat in meer algemene termen werknemers met afstand tot de arbeidsmarkt: 
 

 Loonschalen werknemers met afstand tot de arbeidsmarkt  
In de bedrijfs-cao’s worden loonschalen opgenomen voor werknemers met een afstand tot de 
arbeidsmarkt om doorgroei tot 120% van minimumloon mogelijk te maken 
(Netwerkbedrijven). 

 
Waar het om gaat is dat de arbeidsparticipatie van de doelgroepen al jaren veel lager is 
vergeleken met de gemiddelde arbeidsparticipatie in Nederland. Op een meer inclusieve 
arbeidsmarkt zullen de doelgroepen meer kansen krijgen en vaker bij een reguliere 
werkgever aan de slag gaan. Om de inclusieve arbeidsmarkt dichterbij te brengen, hebben 
werkgevers in het sociaal akkoord in 2013 al afgesproken om 125.000 banen voor mensen 
met een arbeidsbeperking (dit is een deel van de doelgroepen in dit onderzoek) te 
realiseren. Dit is de banenafspraak27. 
 
Dit onderzoek gaat over afspraken in cao’s die een bijdrage kunnen leveren aan de 
verbetering van de kwetsbare arbeidsmarktpositie van de doelgroepen. In de eerste plaats 
gaat het hierbij om algemene afspraken, zoals anti-discriminatie-afspraken en afspraken 
over gelijke behandeling (paragraaf 4.3). Daarna wordt ingegaan op afspraken die de 
instroom en doorstroom op de arbeidsmarkt kunnen bevorderen. Of uitstroom naar 
werkloosheid tegen kunnen gaan (paragraaf 4.4). Vervolgens wordt stilgestaan bij 
afspraken over een doelgroepschaal. (paragraaf 4.5). Het hoofdstuk wordt afgesloten met 
de ontwikkeling in cao-afspraken over de doelgroepen in de periode 2024-2026 (paragraaf 
4.6). En met een korte schets van de ontwikkelingen in 2025 gebaseerd op afspraken in 
principeakkoorden (paragraaf 4.7).  
  
 

4.3 Algemene afspraken  
Algemene cao-afspraken gelden voor alle werknemers en dragen daarom bij aan het in 
dienst nemen of houden van mensen uit de doelgroepen. Twee categorieën afspraken zijn 
onderzocht:  

1. Afspraken over gelijke behandeling; 
2. Afspraken die discriminatie tegengaan. 

 

 
27  Brief van de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, Tweede Kamer 33 566, nr. 15 
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discriminatie. Het komt ook voor dat de afspraak gaat over gelijke behandeling en anti-
discriminatie. De uitwerking staat in de volgende paragrafen. 
 

4.3.1 Gelijke behandeling 
Afspraken over gelijke behandeling kunnen gaan over een verbod op ongelijke 
behandeling. Of om het ontwikkelen van beleid dat iedereen gelijke kansen krijgt. In 45 van 
de 141 cao’s (24% van de werknemers) staat een afspraak over gelijke behandeling (figuur 
4.1). Een voorbeeld waarin de verplichting voor de werkgever staat om gelijke kansen te 
bieden: 
 

 Met inachtneming van objectief aan de functie verbonden eisen, is het niet toegestaan om 
een gelijkwaardige werknemer gelijke kansen op werk en gelijke kansen in de 
arbeidsorganisatie te onthouden op grond van factoren als leeftijd, sekse, seksuele 
geaardheid, burgerlijke staat, levens- of geloofsovertuiging, huidskleur, ras of etnische 
afkomst, nationaliteit of politieke keuze (Groen, Grond en Infra). 

 
In 14 van de 45 cao’s staat in de afspraak dat ongelijke behandeling op grond van handicap 
of arbeidshandicap niet mag. Een voorbeeld staat in de cao van het Verzekeringsbedrijf: 
 

 De werkgever voert, binnen het geformuleerde sociaal beleid, actief beleid dat is gericht op 
een divers samengesteld personeelsbestand en een inclusieve organisatiecultuur. De 
werkgever zal hierbij de verschillende dimensies van diversiteit in overweging nemen (zoals 
bijvoorbeeld gender, leeftijd en arbeidshandicap) en zich richten op díe dimensie, die past bij 
de organisatie en haar ambitie op het gebied van diversiteit en inclusiviteit. Daarnaast richt 
het beleid zich op de onderwerpen gelijke beloning en gelijke in- en doorstroomkansen 
(Verzekeringsbedrijf). 

 
 

4.3.2 Anti-discriminatie 
Anti-discriminatie afspraken in cao’s zijn afspraken die de intentie hebben om bij instroom, 
doorstroom en uitstroom van werknemers geen onderscheid te maken naar kenmerken 
zoals leeftijd, geslacht of arbeidsbeperking. In 32 van de 141 cao’s (22% van de 
werknemers) staat een afspraak (figuur 4.1).  
Een voorbeeld van een afspraak gericht op het tegengaan van discriminatie bij de in- en 
doorstroom van werknemers staat in de cao voor de Contractcateringbranche: 
 

 Met inachtneming van objectieve functie-eisen wijzen partijen discriminatie bij tewerkstelling 
op grond van factoren als leeftijd, sekse, seksuele geaardheid, burgerlijke staat, 
samenlevingsvorm, levens- of geloofsovertuiging, huidskleur, ras of etnische afkomst, 
nationaliteit en politieke keuze af en verklaren gelijke kansen voor mannen en vrouwen in het 
arbeidsproces te willen bevorderen.  
In dat verband zullen partijen nadere voorzieningen nastreven ten aanzien van werving en 
selectie, opleiding en loopbaanbegeleiding (Contractcateringbranche). 
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In zeven van de 32 cao’s met afspraken over anti-discriminatie staat nadrukkelijk dat 
discriminatie op grond van handicap niet mag: 
 

 Discriminatie betekent dat er onterecht verschil wordt gemaakt in de behandeling van 
mensen. Zo kan er onder meer worden gediscrimineerd op basis van geslacht, godsdienst, 
handicap, leeftijd, afkomst, huidskleur, ras, burgerlijke staat en seksuele voorkeur. 
Werkgevers dienen maatregelen te nemen om discriminatie te voorkomen en tegen te gaan. 
Bijvoorbeeld:  
• Laat werknemers duidelijk weten dat discriminatie niet geaccepteerd wordt.  
• Spreek daders aan op hun gedrag.  
• Bespreek discriminatie in het teamoverleg en in functioneringsgesprekken.  
• Noteer klachten en bespreek deze in het teamoverleg.  
• Werknemers moeten het gevoel hebben dat ze met hun werkgever kunnen praten als ze 
ergens mee zitten.  
• Stel zo nodig een vertrouwenspersoon aan en zorg dat werknemers over deze persoon 
worden geïnformeerd.  
• Geef zelf het goede voorbeeld. Maak geen onderscheid in het bedrijf en handel daar ook 
naar bij sollicitaties. Zorg voor goede afspiegeling van de maatschappij van het 
personeelsbestand.  (Kappersbedrijf). 

 
 
 
 

4.4 De instroom van doelgroepen op de arbeidsmarkt 
In cao’s staan afspraken die de doelgroepen ondersteunen om aan de slag te gaan bij een 
werkgever of aan de slag te blijven. Het gaat dan niet om algemene afspraken, maar om 
afspraken specifiek gericht op de doelgroepen. Deze afspraken zijn verschillend van aard. In 
55 van de 141 cao’s (41% van de werknemers) staan één of meerdere afspraken die de 
instroom op de arbeidsmarkt ondersteunen. In tabel 4.2 staat de verdeling van de 
afspraken per sector.  
 
Afspraken komen het meest voor in de sectoren onderwijs, financiële instellingen en 
industrie. Kijkend naar werknemerspercentages van alle afspraken over instroom samen 
dan komen deze meer voor in ondernemingscao’s dan in bedrijfstakcao’s.  
 
In een cao kan een streven staan om een aantal garantiebanen voor de doelgroepen te 
realiseren. Dat noemen we hierna concrete afspraken. Naast concrete afspraken, zijn er 
verschillende afspraken die helpen om de instroom te bevorderen. We gaan in op het 
overleg met cao-partijen of met de medezeggenschap over de instroom. En op de 
beschrijving van een organisatie die de afspraak uitvoert of in de gaten houdt. Tot slot is er 
een overzicht van het aantal cao’s met een doelgroepschaal. Achtereenvolgens komen in 
deze paragraaf de verschillende soorten afspraken over instroom aan bod.   
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bijzondere aandacht aan:  
• de bestrijding van de jeugdwerkloosheid;  
• de participatie van statushouders;  
• de participatie van arbeidsgehandicapten (in bijzonder Wajong-gerechtigden).  
 
Op jaarbasis nemen minimaal 20 langdurig werklozen, die voldoen aan het doelgroepen- 
criterium volgens de Participatiewet, deel aan het Philips Werkgelegenheidsplan. Tijdens de 
looptijd van deze cao zal een plan van aanpak worden opgesteld om te bereiken dat het 
aandeel van deze doelgroep in het Werkgelegenheidsplan verder kan worden uitgebreid.  
Als onderdeel van het Werkgelegenheidsplan levert Philips een bijdrage in qua doelstelling 
vergelijkbare projecten van andere bedrijven.  
Philips doet dat in de vorm van kennis, ervaring, middelen en uitvoeringsondersteuning. De 
vakorganisaties kunnen hiervoor projecten voordragen.  
Philips informeert de vakorganisaties 2 maal per jaar over de voortgang van het werk- 
gelegenheidsplan. Daarnaast overleggen beide partijen over activiteiten om, mede met het 
oog op relevante maatschappelijke ontwikkelingen, de positie te versterken van groepen 
medewerkers die dat nodig hebben (Philips).  

 
In de cao voor de Vleessector staat een afspraak over leerwerkplekken voor Wajongers. De 
afspraak gaat over begeleiding door een jobcoach en over de mogelijkheid om subsidie aan 
te vragen bij het sociaal fonds: 
 

 Protocol Leerwerkplekken  
Werkgevers hebben de intentie om ten minste 50 leerwerkplekken te creëren, waaronder 
tenminste 10 voor Wajongers, met een looptijd van drie maanden. Dit is inclusief het 
opleiden van 10 medewerkers tot Wajong coaches. Werkgevers hebben de intentie om hen 
na afloop een arbeidsovereenkomst (al dan niet in combinatie met aanvullend 
opleidingstraject) aan te bieden, indien deze periode goed is verlopen en de 
bedrijfsomstandigheden daar de ruimte voor biedt. Deze intentie – die niet mag leiden tot 
verdringing van reguliere arbeidsplaatsen - zal periodiek worden geëvalueerd. Bedrijven 
zullen jaarlijks een opgave verstrekken aan het Sociaal Secretariaat van de aangeboden en 
ingevulde leerwerkplekken.  
 
Doelgroep voor deze kennismakingplekken zijn:  
Werkzoekenden met startkwalificatie maar met beperkende mogelijkheden (bijvoorbeeld 
Wajongers), die met ondersteuning wel bemiddelbaar zijn naar reguliere banen in de 
vleessector.  
De leerling ontvangt van de werkgever een leerwerkvergoeding van 70% van het 
minimum(jeugd)uurloon. De werkgever kan als tegemoetkoming in de kosten hiervoor een 
wettelijke subsidie aanvragen. De werkgever krijgt eveneens een forfaitair bedrag van € 
1.500,- na drie maanden leerwerkplek. Indien er sprake is van jongeren met startkwalificatie, 
maar beperkende mogelijkheden en de leerling na 6 maanden nog steeds in dienst is, krijgt 
de werkgever tevens een forfaitaire vergoeding van € 500,-.  
De forfaitaire bedragen worden vergoed uit Fonds Collectieve BelangenVleessector. De 
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forfaitaire bedragen gaan uit van 3 maanden leerwerkplekken en zullen bij kortere 
leerwerkplekken (minimaal een maand) naar rato worden uitgekeerd (Vleessector). 

 
In de cao voor de Facilitaire Contactcenters staat een afspraak over een concreet aantal 
werknemers per vestiging: 
 

 PARTICIPATIEWET  
De Participatiewet helpt mensen met een beperking om werk te vinden en mee te doen in de 
samenleving. Het zorgt ervoor dat zij ondersteuning krijgen, zodat ze net als iedereen een 
baan kunnen hebben en een actief deel kunnen uitmaken van de maatschappij.  
Jouw werkgever doet zijn best om werkzoekenden met een afstand tot de arbeidsmarkt, zoals 
beschreven in de Participatiewet, aan werk te helpen. De werkgever houdt zich aan de 
verplichtingen afgesproken met de vakbond om gedurende de looptijd van de cao minimaal 
vier arbeidsplaatsen per WFC-lid te realiseren in het kader van de Participatiewet. 
(Facilitaire Contactcenters). 

 
 

4.4.2 Overleg met cao-partijen of met de medezeggenschap 
In 27 van de 55 cao’s (18% van de werknemers) staat dat de resultaten van de werkgevers 
om instroom te bevorderen terugkeren in (periodiek) overleg. Dat kan overleg met cao-
partijen zijn of met de medezeggenschap. Het kan bijvoorbeeld gaan om een evaluatie van 
de inzet van werkgevers. Een voorbeeld van een afspraak staat in de al hierboven 
genoemde cao voor de Vleessector. 
De afspraak kan gaan over het gezamenlijk opstellen van een plan van aanpak zoals 
bijvoorbeeld in de cao voor Nederlandse Universiteiten: 
 

 Artikel 6.3 Aandacht groepen met achterstand  
1. In het werving- en selectiebeleid zal de werkgever een stimuleringsbeleid voeren gericht op 
bepaalde doelgroepen zoals vrouwen, werknemers met een arbeidsbeperking, werknemers 
met een migratieachtergrond en andere groepen werknemers in een achterstands- of 
anderszins kwetsbare positie op de arbeidsmarkt.  
2. In overleg met de werknemersorganisaties in het lokaal overleg wordt een plan van 
aanpak opgesteld om dit beleid gestalte te geven.  
3. Van het gevoerde beleid doet de werkgever jaarlijks achteraf verslag. (Nederlandse 
Universiteiten)  

 
Ook kan de afspraak gaan over het delen van kennis over praktijkvoorbeelden zoals 
bijvoorbeeld in de beide cao’s voor de levensmiddelen: 
 

 Werkzoekenden met afstand tot de arbeidsmarkt  
Cao-partijen komen tot een gezamenlijke aanpak om meer werkzoekenden met afstand tot 
de arbeidsmarkt in de branche aan een baan te helpen door in kaart te brengen welke 
initiatieven nu al in de branche zijn opgestart. (cao’s voor Levensmiddelen en 
Levensmiddelen VGL) 
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4.4.3 Samenwerking binnen een onderneming of bedrijfstak om instroom van de 
doelgroepen te bevorderen. 
In 17 van de 55 cao’s (11% van de werknemers) staat in de afspraak welke organisatie of 
netwerk zich bezighoudt met de instroom. In de cao’s voor de Metaal & Techniek staat dat 
de uitvoering gebeurt door de Vakraad. En in de cao voor het Motorvoertuigen- en 
Tweewielerbedrijf staat dat de uitvoering gebeurt door de Bedrijfsraad. Het kan zijn dat er 
binnen de onderneming een netwerk is gevormd zoals bijvoorbeeld  in de cao voor ABN 
AMRO over het B-Able netwerk en de inzet van een gebaarista: 
 

 De bank focust op de mogelijkheden van mensen met een beperking. Dit gebeurt onder 
andere door middel van het B-Able netwerk en de B-Able Desk waar managers en 
medewerkers met vragen terecht kunnen. Er wordt gekeken naar kansen binnen de 
organisatie en daar wordt vervolgens bewust talent met een arbeidsbeperking op ingezet. 
Bijvoorbeeld het aannemen van medewerkers in het kantorennet die het ‘warme welkom’ 
verzorgen. Hiervoor is een convenant met het UWV/WSP afgesloten. Daarnaast wordt in de 
grotere kantoren ingezet op de ‘gebaarista’. Deze verantwoordelijkheid stopt niet bij de eigen 
organisatie.  
De participatieadviseur adviseert zakelijke klanten, ketenpartners, en leveranciers om hun 
ambities ten aanzien van de participatie van mensen met een beperking te kunnen realiseren.  
De bank zal verder een budget van maximaal 0,25% van het totaal van het in een jaar aan 
iedere medewerker betaalde salaris beschikbaar houden voor het verbeteren van de 
arbeidsmarktpositie van achterstandsgroepen. (ABN AMRO) 

  
 

4.4.4 Maatschappelijk verantwoord ondernemen 
De doelstelling om de doelgroepen aan het werk te helpen kan gelden voor de eigen 
onderneming. Het kan ook dat deze doelstelling bij het uitbesteden van werk wordt 
meegenomen. In vijf (kleinere) cao’s (1% van de werknemers) staat een afspraak over 
maatschappelijk verantwoord ondernemen. Een voorbeeld staat in de cao voor het 
Kadaster: 
 

 Participatie van mensen met een arbeidsbeperking  
Het Kadaster onderschrijft het belang om arbeidsplaatsen te creëren voor mensen met een 
afstand tot de arbeidsmarkt en zal zich tot het uiterste inspannen om medewerkers vanuit de 
Participatiewet (het doelgroep register) te laten instromen en het quotumpercentage te 
realiseren. Realisatie kan bij het Kadaster zelf en/of bij leveranciers en partners, waarmee het 
Kadaster een duurzame zakelijke relatie onderhoudt. (Kadaster) 
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4.5 Doelgroepschaal 
In een cao kan een afspraak staan over een loonschaal voor de doelgroepen. In 60 van de 
141 cao’s (69% van de werknemers) staat een doelgroepschaal. In bijlage IV staat een 
overzicht van de afspraken per sector.  
 
Doelgroepschalen komen vaker voor in bedrijfstak- dan in ondernemingscao’s. In alle cao’s 
in de sector onderwijs is sprake van een doelgroepschaal. Afspraken komen daarna het 
meest voor in de sectoren landbouw en de zorg. Kijkend naar werknemerspercentages van 
cao’s met een doelgroepschaal dan komen deze meer voor in bedrijfstakcao’s dan in 
ondernemingscao’s. 
 
De doelgroep kan bestaan uit werknemers in de doelgroepen zoals benoemd in de 
participatiewet. Een voorbeeld staat in de cao voor Levensmiddelen grootwinkelbedrijven 
en de cao voor het Levensmiddelenbedrijf: 
 

 Werknemers in de doelgroepen zoals benoemd in de participatiewet krijgen het loon van 
106% van het wettelijk minimumloon of het schaalloon als dat lager is (Levensmiddelen 
Grootwinkelbedrijf en cao voor het Levensmiddelenbedrijf). 

 
In de cao voor Woondiensten staat uitgebreider beschreven voor wie de loonschaal wel en 
niet is bestemd. Of in de afspraak staat dat de schaal pas mag worden toegekend nadat 
cao-partijen toestemming hebben verleend:   
 

 Salaris werknemers met een arbeidsbeperking  
Voor de werknemers van wie is vastgesteld dat zij met voltijdse arbeid niet in staat zijn tot het 
verdienen van het wettelijk minimumloon (WML) maar die wel mogelijkheden tot 
arbeidsparticipatie hebben en die behoren tot de doelgroep voor loonkostensubsidie op 
grond van de Participatiewet, geldt een aparte loonschaal naast het bestaande loongebouw. 
Deze loonschaal begint op 100% van het wettelijk minimumloon en eindigt op maximaal 
120% van het wettelijke minimumloon.  
Nadrukkelijk is deze loonschaal exclusief bedoeld voor de hierboven omschreven doelgroep 
en niet voor andere werknemers zoals:  
− werknemers met een arbeidshandicap die niet tot de doelgroep van de Participatiewet 
behoren, zoals Wajongers*;   
− werknemers met een arbeidshandicap die wel zelfstandig het minimumloon kunnen 
verdienen;  
− andere groepen werknemers met afstand tot de arbeidsmarkt zoals oudere werknemers of 
langdurig werklozen (Woondiensten). 
 
* Wajongers die ingedeeld worden in deze loonschaal verliezen mogelijk hun recht op de 
Wajongstatus. Om die reden stellen cao-partijen deze loonschaal niet specifiek open voor 
hen. 
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4.7 Principeakkoorden  
Om inzicht te krijgen in afspraken die tijdens de onderhandelingen tot stand zijn gekomen 
zijn 91 principeakkoorden onderzocht. Dit zijn de principeakkoorden die in 2025 zijn 
afgesloten. In negen principeakkoorden zijn afspraken gemaakt voor werknemers met een 
afstand tot de arbeidsmarkt. 
Twee keer gaat het over het loon voor de doelgroep. Een afspraak gaat over het 
gelijktrekken van alle loonafspraken dus bijvoorbeeld over periodieken. Het doel is om 
stappen te zetten richting inclusief werkgeverschap. Een afspraak gaat over een onderzoek 
om te kijken of een doelgroepschaal helpt om werknemers met een afstand tot de 
arbeidsmarkt in dienst te nemen of te houden. 
 

 Partijen hebben gesproken over de wens van werkgever om medewerkers met een afstand tot 
de arbeidsmarkt passend te laten instromen en zich duurzaam te laten ontwikkelen binnen de 
organisatie. Tegen die achtergrond wordt verkend of de participatieschalen (100–120% 
WML) uit cao NU een bruikbaar instrument kunnen zijn binnen cao WR, specifiek voor 
participatiebanen.  
Partijen willen dit instrument nader onderzoeken. Zij spreken daarom af om in de komende 
periode gezamenlijk te onderzoeken welke doelgroepen op dit moment niet worden bereikt, 
wat de mogelijke oorzaken zijn en wat nodig is om deze doelgroepen wél te bereiken.  
Op basis van de uitkomsten van dit onderzoek wordt het gesprek over de eventuele opname 
van de participatieschalen en/of andere mogelijkheden in de cao Wageningen Research in de 
volgende cao-onderhandelingen besproken.  (Wageningen Research) 

 
 
In de drie onderzochte principeakkoorden voor Metaal en Techniek staat de afspraak dat er 
gelijke kansen moeten zijn voor iedereen. Dit is geen doel op zich maar bestaande praktijk. 
Twee keer is een bestaande afspraak bevestigd. Het gaat om inspanningen om 
proefplaatsingen aan te bieden aan de doelgroepen. En om op jaarbasis 10 extra 
garantiebanen te bieden boven op de bestaande banen. 
In het principeakkoord voor de cao Aan de Slag staat de afspraak dat werknemers zijn 
uitgezonderd van artikel 8 en 8a Waadi. Nadat het Besluit allocatie Arbeidskrachten door 
mediairs in werking is getreden. 
Tot slot is er een afspraak dat bij reorganisatie werknemers uit de banenafspraak buiten het 
afspiegelingsbeginsel worden gehouden. 
 
  



Cao-afspraken 2026 

 

59 
 

5. Arbeidsduur 
 
 

Samenvatting 
De gemiddelde arbeidsduur van een voltijdwerknemer bedraagt, net als vorig jaar, 37,2 uur 
per week. 
In de cao van 81% van de cao-werknemers staat een afspraak over betaald verlof op 5 mei. 
Ruim 2,6 miljoen werknemers (48% van de werknemers die onder de onderzoekcao’s 
vallen) hebben elk jaar op 5 mei een vrije dag. 1,8 miljoen andere werknemers (34% van de 
werknemers die onder de onderzoekcao’s vallen) hebben in lustrumjaren (eens in de vijf 
jaar) vrij op 5 mei.  
 
 

5.1 Het begrip arbeidsduur 
Met de term arbeidsduur wordt in cao’s het aantal uren bedoeld dat een werknemer in de 
onderneming dagelijks/wekelijks werkzaamheden verricht. Ook wordt in cao’s gesproken 
over de gemiddelde arbeidsduur per week. In specifieke banen met weekenddiensten of 
onregelmatige diensten is het mogelijk dat de wekelijkse arbeidsduur van de werknemer 
varieert. De gemiddelde arbeidsduur wordt dan berekend over een langere periode. 
Daarnaast is er ook een jaarlijkse arbeidsduur. In dit hoofdstuk definiëren we de netto 
jaarlijkse arbeidsduur als de arbeidsduur per jaar voor een voltijdmedewerker, gecorrigeerd 
voor eventuele doorbetaalde roostervrije dagen, feestdagen en vakantiedagen (inclusief 
bovenwettelijk). In Bijlage V is een overzicht van de jaarlijkse arbeidsduur per cao 
opgenomen. 
 
 

5.2 Gemiddelde arbeidsduur per week 
Van twee van de 141 onderzoekcao’s ontbreken gegevens over de arbeidsduur: KLM 
Vliegers op Vleugelvliegtuigen en E-commerce (fulltime werkweek is 35 t/m 40 uur, 
afhankelijk van de rol).29  De gemiddelde arbeidsduur in de onderzochte cao’s loopt uiteen 
van 34 tot 40 uur per week. In figuur 5.1 zijn de cao’s ingedeeld in zes klassen. Op basis van 
de feitelijke arbeidsduur in de onderzochte cao’s is een met werknemersaantallen gewogen 
gemiddelde berekend.30  Dit bedraagt 37,2 uur (zie bijlage V voor de achterliggende 
gegevens).  
 
Er zijn twee cao’s die een gemiddelde arbeidsduur van minder dan 36 uur per week hebben. 
Het gaat om Zorgverzekeraars en de FNV. Onder deze cao’s vallen ruim 7.000 werknemers.  
 
Voor 45% van de werknemers die vallen onder 141 van de onderzochte cao’s, geldt een 
gemiddelde arbeidsduur die ligt tussen de 36 en 37 uur per week. Het gaat om 2,5 miljoen 

 
29 Deze cao’s zijn buiten beschouwing gelaten. 
30 De cijfers voor de gemiddelde arbeidsduur zijn gecorrigeerd voor eventuele doorbetaalde roostervrije dagen. 
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hebben een afspraak over roostervrije dagen (98% van alle onderzochte werknemers in de 
bouwsector). Afspraken over roostervrije dagen komen het minst voor in de sectoren 
landbouw, bosbouw en visserij, horeca, informatie en communicatie en zakelijke 
dienstverlening. Al deze sectoren kennen één afspraak over roostervrije dagen. De sectoren 
financiële dienstverlening, openbaar bestuur, onderwijs, zorg en cultuur, sport en recreatie/ 
overige dienstverlening kennen geen cao-afspraken over roostervrije dagen. De 
doorbetaalde roostervrije dagen lopen uiteen van 3,5 tot 26 dagen per jaar. In tabel V.1 van 
bijlage V staat het aantal doorbetaalde roostervrije dagen vermeld bij de bijbehorende 
cao’s. 
 
 

5.4 Vakantiedagen 
In artikel 7:634 van het Burgerlijk Wetboek is geregeld dat werknemers aanspraak hebben 
op vakantie van ten minste viermaal de overeengekomen arbeidsduur per week, of als de 
overeengekomen arbeidsduur is uitgedrukt in uren per jaar, van een overeenkomstige 
tijd.32  Dit betekent dat een werknemer met bijvoorbeeld een arbeidsduur van 40 uur per 
week (8 uur per dag maal 5 werkdagen) recht heeft op 160 wettelijke vakantie-uren per 
jaar. Dit komt (160 gedeeld door de dagnorm van 8 uur) neer op 20 wettelijke 
vakantiedagen per jaar. Sociale partners kunnen afspraken maken voor extra vakantie-uren 
boven op de wettelijke vakantie-uren. Dit worden bovenwettelijke vakantie-uren 
genoemd.33 De vakantiedagen in tabel 5.2 zijn dus een samenstelling van de wettelijke en 
bovenwettelijke vakantiedagen. In tabel 5.2 is per sector de laagste waarde, hoogste 
waarde en de gemiddelde waarde uiteengezet. Hierbij zijn alle 141 onderzochte cao’s 
meegenomen. 
 
We zien dat er in iedere economische sector cao’s zijn met afspraken over bovenwettelijke 
vakantiedagen. Wel zijn er 16 cao’s waar werknemers enkel recht hebben op het wettelijk 
minimum. Hierbij moet de kanttekening worden geplaatst dat voor 12 van de 16 cao’s de 
bovenwettelijke vakantiedagen zijn opgenomen in het persoonlijke keuzebudget34 van de 
werknemer. Hierdoor zijn de bovenwettelijke dagen niet meegenomen in de berekening 
van het totale aantal vakantiedagen en hebben deze cao’s voor de berekeningen enkel het 
wettelijke minimum aan vakantiedagen (20).  
Van de vier cao’s die het wettelijk minimum aan vakantiedagen geven zonder persoonlijke 
keuzebudget geldt dat alleen bij de PostNL cao voor Postbezorgers er het wettelijk 
minimum geldt voor werknemers. Bij de andere drie cao’s heeft de werknemer nog een 
optie om extra vakantie-uren te kopen of is er een optie tot het opnemen van 
spaarverlofuren.  
 

Naast je wettelijk verlof heb je aanspraak op 36 uur spaarverlof per kalenderjaar. 
(Netwerkbedrijven) 

 

 
32 wetten.nl - Regeling - Burgerlijk Wetboek Boek 7 - BWBR0005290 
33 Rijksoverheid. Op hoeveel vakantiedagen heb ik recht? 
34 Andere gebruikte namen zijn Individueel Keuzebudget (IKB), Persoonlijk Levensfasebudget (PLB), Balansverlof 
en Benefit Budget.    
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We zien dat de sectoren financiële instellingen (1520,8 uren per jaar), cultuur, sport en 
recreatie/overige dienstverlening (1529), en zorg (1584,2) cao’s met de laagste uren per 
jaar hebben. Daarentegen zijn de cao’s met de hoogste waardes in de sectoren handel 
(1872), industrie en nutsbedrijven (1864) en zakelijke dienstverlening (1856).   
De gemiddelde jaarlijkse arbeidsduur is in de sectoren vervoer en opslag (1795,2), horeca 
(1740,6) en informatie en communicatie (1725,0) het hoogst. In de sectoren onderwijs 
(1628,5), zorg (1635) en financiële instellingen (1643,7) is de gemiddelde jaarlijkse 
arbeidsduur het laagst. De gemiddeldes zijn gewogen naar het aantal werknemers.   
 
 
 

5.8 5 mei in recente principeakkoorden 
We zien in de onderzochte principeakkoorden zeven afspraken over 5 mei als feestdag. Dit 
zijn de principeakkoorden: Architectenbureaus, Verzekeringsbedrijf, Woondiensten, ICK, 
Kinderopvang, Productie- en Leveringsbedrijven en de Glastuinbouw. In vier van de zeven 
principeakkoorden staat dat 5 mei in het vervolg een jaarlijkse feestdag is. Het gaat om de 
principeakkoorden van het Verzekeringsbedrijf, Woondiensten, Kinderopvang en de 
Productie- en Leveringsbedrijven.  
 

Cao-partijen zijn tot overeenstemming gekomen dat 5 mei ieder jaar een doorbetaalde feestdag 
is. (Verzekeringsbedrijf)  

 
Met ingang van 2026 wordt Bevrijdingsdag (5 mei) een jaarlijkse feestdag. (Woondiensten) 

 
Bevrijdingsdag 5 mei wordt jaarlijks een vrije dag. Als werkgevers vinden we het van belang dat 
iedereen zich in Nederland bewust is van onze verworvenheden op het gebied van vrijheid; voor 
onszelf en voor de nieuwe generaties, juist in deze tijden van internationale onrust. 
(Kinderopvang) 

 
Vanaf 2025 is Bevrijdingsdag ieder jaar een feestdag. Bevrijdingsdag wordt als feestdag 
toegevoegd aan artikel 4.2.. Voor medewerkers in de ploegendienst betekent dit dat de 
ploegentoeslag zal worden aangepast. Voor medewerkers die werken in de 5-ploegendienst zal 
de toeslag worden verhoogd van 30 naar 30,1%. (Productie- en Leveringsbedrijven) 

 
In het principeakkoord Architectenbureaus geven de sociale partners aan dat zij de cao 
Bouw & Infra zullen volgen in relatie tot de vraag of 5 mei een jaarlijkse of een 
lustrumfeestdag gaat zijn in de toekomst: 
 

In lustrumjaren geldt 5 mei als een erkende feestdag waarbij de werknemer recht heeft op 
betaald verlof. In de niet-lustrumjaren is dit (nog) niet het geval, maar er is afgesproken dat de 
cao voor Architectenbureaus hierin de cao Bouw en Infra zal volgen. Wanneer er in de cao Bouw 
en Infra wordt afgesproken dat 5 mei een erkende feestdag is met betaald verlof, dan zal dit ook 
in de eerstvolgende cao voor Architectenbureaus worden opgenomen. (Architectenbureaus) 
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In het principeakkoord ICK is opgenomen dat werknemers die vanwege 5 mei vrij willen 
nemen hiervoor een verzoek moeten indienen en zelf verlof opnemen. 5 mei is dus een 
normale arbeidsdag volgens principeakkoord ICK.  
 

Bij vakorganisaties bestaat de wens om 5 mei vrij te kunnen nemen. Besloten is dat werknemers 
die op 5 mei een verlofdag willen opnemen hiervoor een verzoek moeten indienen. Het verzoek 
wordt volgens de huidige spelregels voor het aanvragen van verlof in behandeling genomen en 
goedgekeurd mits de bedrijfsvoering dit mogelijk maakt en het verlofsaldo toereikend is. (ICK) 

 
In het principeakkoord van de Glastuinbouw is een verduidelijking van de status van 5 mei 
als lustrumfeestdag opgenomen. De afspraak is inhoudelijk niet gewijzigd.   
 

In het lustrum jaar is 5 mei een vrije dag. Voor arbeid op deze dag geldt geen toeslag, maar de 
gewerkte tijd wordt uitbetaald of in tijd gecompenseerd. De volgende tekst wordt als toelichting 
bij 5 mei in de cao opgenomen: In 2010 is 5 mei als jaarlijkse vrije dag uit de cao gehaald en in 
plaats daarvan is er een vakantiedag bijgekomen. (Glastuinbouw)  

 
 
 
 

5.9  Arbeidsduur in recente principeakkoorden 
Daarnaast zien we in vijf principeakkoorden dat een verkorting (bij Ziekenhuizen is 
vermeerderen ook een optie) van de arbeidsduur worden genoemd. Dit zijn de 
principeakkoorden VGZ, Ziekenhuizen, Huisartsenzorg, Waterbedrijven en Kinderopvang. 
Het gaat hier niet om concrete afspraken tot verkorting maar om afspraken om de 
mogelijkheden van een verkorting te onderzoeken: 
 

Vakbonden en VGZ willen het gesprek voeren over een kortere werkweek. Partijen zullen dit 
gesprek voeren tijdens de periodieke overleggen met als doel elkaar te inspireren, het thema te 
verdiepen en expertise uit te wisselen. Het achterliggende doel van het verkennen van de kortere 
werkweek is het welzijn van de VGZ-er, het verbeteren van de werk-privé balans en het 
werkgeluk van medewerkers. (VGZ) 

 
Onderzoek normwerkweek:  
Dit onderzoek richt zich op zowel het verminderen als vermeerderen van de normwerkweek en 
betreft alles tussen de 32- urige normwerkweek en de 40-urige normwerkweek. Hierbij wordt 
de impact op de individuele medewerker meegenomen als ook de maatschappelijke 
context/ontwikkelingen, waaronder de impact op het beschikbare arbeidspotentieel en de 
zorgcapaciteit. (Ziekenhuizen) 

 
Naar aanleiding van de inzet van de vakbonden in de cao-onderhandelingen spreken sociale 
partners af een experiment rondom een verkorte werkweek uit te voeren. Naast het verhogen 
van de productiviteit, ligt de focus van het experiment op het verhogen van de deeltijdfactor en 
het verlagen van de werkdruk. De kaders hierover worden besproken en vastgesteld in het OAK. 
(Kinderopvang) 
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Onderzoek naar 36-urige werkweek. (Huisartsenzorg) 
 

Gedurende de looptijd van deze cao zullen vakbonden en werkgevers onderzoek doen naar de 
wensen van de werkgevers en de mogelijkheden in de sector voor het verkorten van de 
arbeidsduur. (Waterbedrijven) 

 
Hoewel er in het principeakkoord van de Timmerindustrie geen afspraak staat over 
collectieve arbeidsduurverkorting is er wel de mogelijkheid gecreëerd voor individuele 
werknemers om aanspraak te maken op een vierdaagse werkweek:  
 

Vierdaagse werkweek; werknemers kunnen aanspraak maken op een vierdaagse werkweek. 
Indien sprake is van zwaarwegende (economische)bedrijfsbelangen kan een werkgever een 
verzoek om een vierdaagse werkweek afwijzen (Timmerindustrie) 
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6. Bovenwettelijke 
aanvullingen bij ziekte, 
arbeidsongeschiktheid en 
werkloosheid 
 
 

Samenvatting 
In de meeste cao’s bedraagt de loondoorbetaling in de eerste twee ziektejaren in totaal 
hoger dan 170%. Hieraan is dan wel meestal de voorwaarde verbonden dat sprake moet 
zijn van gedeeltelijke werkhervatting of actief meewerken aan re-integratie. Voor iets meer 
dan de helft van de werknemers bedraagt de loondoorbetaling in het eerste jaar 100%. Als 
sprake is van ziekteverzuim als gevolg van een beroepsziekte of een arbeidsongeval, dan 
geldt voor ruim een derde van de werknemers de afspraak dat het loon volledig wordt 
doorbetaald in de eerste twee ziektejaren.  
 
Voor ruim twee derde van de werknemers onder de onderzoekcao’s zijn afspraken 
opgenomen over bovenwettelijke aanvullingen bij arbeidsongeschiktheid na de eerste twee 
ziektejaren. Het gaat hierbij vooral om afspraken over aanvullingen in geval van 
gedeeltelijke arbeidsongeschiktheid.  
 
Voor ruim een kwart (circa 1,5 miljoen) van de werknemers onder de onderzoekcao’s 
gelden bovenwettelijke regelingen over reparatie van het derde WW-jaar. Begin 2025 is 
sprake van 19 verzamelcao’s39 waarin voor sectoren en bedrijven de reparatie concreet is 
geregeld. Daarnaast kent de sector Metaal en Techniek een eigen cao, waaruit de reparatie 
van het 3e WW-jaar wordt gefinancierd en is er voor de werknemers in de Verpleeg-, 
Verzorgingshuizen, Thuiszorg en Jeugdgezondheidszorg (VVT) een collectieve verzekering 
afgesloten. Tezamen gelden de bovenwettelijke afspraken over het derde WW-jaar in cao’s, 
de PAWW-cao’s en de AOV VVT voor circa 4,5 miljoen werknemers.  
 

  

 
39  Zie paragraaf 6.3.3. 
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6.1 Achtergrond en in leiding 
 

6.1.1 Ziekte en arbeidsongeschiktheid: algemeen 
Werkgevers zijn verplicht het loon van zieke werknemers tijdens een periode van twee jaar 
voor tenminste 70% van het brutoloon door te betalen. In het eerste jaar is dit minimaal 
het wettelijk minimumloon. In het Najaarsakkoord 2004 is afgesproken om, gerekend over 
de eerste twee ziektejaren, in principe niet meer dan 170% van het loon door te betalen in 
geval van ziekte en arbeidsongeschiktheid. Alleen bij voldoende re-integratie-inspanningen 
zou meer dan 170% kunnen worden betaald. De loondoorbetalingsverplichting 
gecombineerd met verplichtingen rond re-integratie inspanningen dragen bij aan het 
beperken van de instroom in de WIA. Daar staat tegenover dat werkgevers, met name 
kleine werkgevers, deze verplichtingen als zwaar ervaren. Dat kan nadelig zijn voor 
werkgevers, maar ook nadelig uitpakken voor sommige werknemers, als zij daardoor 
minder snel een vast contract aangeboden krijgen.  
 

6.1.2 Ziekte en arbeidsongeschiktheid: OCTAS & hervorming stelsel 
Eind 2022 heeft de Minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (SZW) opdracht 
gegeven voor een verkennend onderzoek naar de toekomst van het 
arbeidsongeschiktheidsstelsel. Hiervoor is de Onafhankelijke Commissie Toekomst 
Arbeidsongeschiktheidsstelsel (OCTAS) ingesteld. Eind februari 2024 is het eindrapport40 

opgeleverd en aan de Tweede Kamer gestuurd. In januari 2025 heeft de minister van SZW 
de Kamer geïnformeerd over wat het OCTAS-rapport aan inzichten heeft opgeleverd.41 In 
2025 heeft het kabinet opdracht gegeven voor een Interdepartementaal Beleidsonderzoek 
(IBO) WIA. Eind 2025 is daarover gerapporteerd aan de Tweede Kamer42. Aanbevelingen 
gaan onder andere over afschaffing van de IVA. Daarnaast is in het coalitieakkoord 202643  
het voornemen opgenomen om het maximumdagloon voor de WIA met 20% te verlagen. 
 

6.1.3 Werkloosheid: algemeen 
Een werknemer die werkloos wordt en in de laatste 36 weken voor zijn ontslag in minimaal 
26 weken gewerkt heeft (referte-eis), heeft recht op een uitkering op grond van de 
Werkloosheidswet (WW). De duur van de WW-uitkering is afhankelijk van de duur van het 
arbeidsverleden en varieert van drie tot 24 maanden. Partijen hebben in het Sociaal 
Akkoord van 2013 afgesproken de duur van de loongerelateerde WW- en WGA-uitkering te 
kunnen repareren tot maximaal 38 maanden. Hiervoor is onder andere de Stichting Private 
Aanvulling WW & WGA (SPAWW) ingericht.44 
 

 
40  Tweede Kamer, vergaderjaar 2023–2024, 26 448, nr. 748 
41  Tweede Kamer, vergaderjaar 2024-2025, 26448, nr. 799 
42  Tweede Kamer, vergaderjaar 2025-2026, 32716, nr. 55 
43  https://www.kabinetsformatie2025.nl/documenten/2026/01/30/aan-de-slag---coalitieakkoord-
2026-2030  
44   https://spaww.nl 
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Daarnaast kan een werknemer onder voorwaarden bij ontslag recht op een 
transitievergoeding of mogelijk recht op een aanvulling op de reguliere WW-uitkering 
hebben. Recht op aanvulling kan ook het geval zijn bij werktijdverkorting bij een crisis of bij 
onwerkbaar weer. 
 

6.1.4 Werkloosheid actualiteiten: verkorting WW-duur en opvolger WTV 
Recente (mogelijke) ontwikkelingen in het WW-stelsel zijn:  

• het voornemen om te bezuinigen op de WW en  
• de uitwerking van een Crisisregeling personeelsbehoud als opvolger van de 

Regeling werktijdverkorting (WTV).45 
 
 

6.2 Resultaten bovenwettelijke aanvullingen bij ziekte en 
arbeidsongeschiktheid 
 

6.2.1 Loondoorbetaling gedurende het 1e en 2e ziektejaar 
Een werknemer heeft de eerste twee ziektejaren recht op loondoorbetaling van 70% van 
zijn loon. In de cao kan zijn afgesproken dat de werknemer een aanvulling op de wettelijke 
loondoorbetaling krijgt, al dan niet met als voorwaarde het meewerken aan re-integratie. 
Re-integratie-inspanningen kunnen zijn het deels weer werken in de eigen functie, het 
verrichten van andere (passende) arbeid, het werken op arbeid therapeutische basis, het 
volgen van scholing of een re-integratietraject. 
 
Op basis van het bovenstaande zijn in cao’s vier categorieën loondoorbetaling tijdens de 
eerste twee ziektejaren te onderscheiden46: 
1. Minder dan 170%, ongeacht re-integratie-inspanningen 

Hiervan is sprake voor circa 40.000 werknemers. Het gaat om drie cao’s: E-commerce 
Nederland, Nederlands Horecagilde en Facilitaire Contactcenters. De loondoorbetaling 
in het eerste ziektejaar is daarbij minder dan 100%. 

2. Gelijk aan 170%, ongeacht re-integratie-inspanningen 
Dit geldt voor bijna één miljoen werknemers, met name werkzaam in de sectoren 
horeca, cultuur, sport, recreatie/overige dienstverlening en bouw. Ruim een half 
miljoen van de werknemers in deze categorie krijgt in het eerste ziektejaar minder dan 
100% doorbetaald. 

3. Gelijk aan 170%, maar hoger dan 170% bij werkhervatting of re-integratie-
inspanningen 
Dit geldt voor ruim drie miljoen werknemers van de onderzoekcao’s. Voor ruim 2,5 
miljoen werknemers in deze categorie bedraagt de loondoorbetaling tijdens het 1e 
ziektejaar 100%. Voor het overige deel is de loonaanvulling tijdens het 1e ziektejaar 

 
45  Tweede Kamer, vergaderjaar 2022-2023, 29544, nr. 1208 
46  In tabel VI.1 in bijlage VI is het aantal cao’s en percentage werknemers onder de vier  

categorieën van loondoorbetaling bij ziekte uitgesplitst naar economische sector 
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Communicatie- en Kantoortechnologiebranche (ICK) en Zorgvervoer en Taxi. In de cao voor 
de Groothandel in Bloemen en Planten is een maximum (vier) wachtdagen per jaar 
afgesproken. Voor ongeveer de helft van de werknemers onder een cao met een afspraak 
over wachtdagen, worden in geval van beroepsziekte of arbeidsongeval geen wachtdagen 
gehanteerd.49 
 

6.2.4 Kwetsbare werknemers: loondoorbetaling en wachtdagen 
Cao’s kunnen speciale afspraken bevatten voor kwetsbare werknemers, bijvoorbeeld met 
een chronische of levensbedreigende aandoening. In 15 cao’s van toepassing op 20% van 
de werknemers is een afspraak gevonden, waarbij de loondoorbetaling wordt aangevuld 
en/of er geen wachtdagen gelden. 
 

6.2.5 Bovenwettelijke aanvullingen na het 2e ziektejaar  
Na twee jaar ziekte wordt door het UWV de mate van arbeid(on)geschiktheid bepaald en 
kan een werknemer in aanmerking komen voor een uitkering op grond van de Wet werk en 
inkomen naar arbeidsvermogen (WIA). Cao-partijen kunnen afspraken maken over 
aanvullingen op de eventuele uitkering, zowel qua hoogte als duur. In 95 cao’s, van 
toepassing op 70% van de werknemers, staan afspraken over bovenwettelijke aanvullingen 
bij arbeidsongeschiktheid na de eerste twee ziektejaren. Het gaat hier om 69% van de 
werknemers onder de onderzochte bedrijfstakcao’s en om 77% van de werknemers onder 
de onderzochte ondernemingscao's. De WIA kent vier categorieën: werknemers minder dan 
35% arbeidsongeschikt, werknemers 35-80% arbeidsongeschikt, werknemers 80-100% 
niet-duurzaam arbeidsongeschikt en werknemers 80-100% duurzaam arbeidsongeschikt. 
 

6.2.6 Arbeidsongeschiktheid < 35% (geen WIA-uitkering) 
Als een werknemer minder dan 35% arbeidsongeschikt is, dan komt de werknemer niet in 
aanmerking voor een uitkering op grond van de WIA. Het is de bedoeling dat deze 
werknemers voor het arbeidsproces worden behouden, of in het eigen bedrijf, of bij een 
andere werkgever. Werknemers in deze categorie hebben geen recht op een wettelijke 
arbeidsongeschiktheidsuitkering.50 Dit neemt niet weg dat partijen bij een cao voor deze 
categorie afspraken kunnen maken over een uitkering of een aanvulling op het loon. 
 
In 74 cao’s van toepassing op 60% van de werknemers geldt een cao-afspraak over 
(aanvulling op) het loon bij arbeidsongeschiktheid van minder dan 35% of is een 
zogenaamde bodemverzekering mogelijk, ter dekking van een aanvulling op het loon bij 
arbeidsongeschiktheid van minder dan 35% arbeidsongeschiktheid. De aanvullingen 
variëren van 50% van het verschil van het oorspronkelijke maandsalaris en de vastgestelde 
verdiencapaciteit (Ikea) tot 100% van het salaris voor het aantal uren dat je werkt onder de 

 
49  In tabel VI.2 in Bijlage VI is het aantal cao’s en percentage werknemers met afspraken over  

wachtdagen bij ziekte en loondoorbetaling in geval van een ongeval gespecificeerd naar  
economische sector 

50  Zij kunnen wel in aanmerking komen voor een WW-uitkering, mits zij aan de voorwaarden daarvoor, 
zoals de referte-eis, voldoen. 



Cao-afspraken 2026 

 

77 
 

voorwaarde dat je werkt in je eigen functie of dat je werkt op het niveau van de eigen 
functie (Verpleeg-, Verzorgingshuizen en Thuiszorg en Jeugdgezondheidszorg). In 16 van de 
74 cao’s is sprake van een staffel waardoor de aanvulling wordt afgebouwd naarmate de 
duur van de arbeidsongeschiktheid aanhoudt.  
 
Afspraken voor de zogenaamde ’35-minners’ komen vooral voor in de sectoren landbouw, 
bosbouw en visserij en sector industrie en nutsbedrijven. Voor bijna alle werknemers die 
onder een cao vallen in deze sectoren geldt een aanvulling bij arbeidsongeschiktheid van 
minder dan 35%. 
 

6.2.7 Arbeidsongeschiktheid 35-80% en 80-100% niet duurzaam (WGA-uitkering) 
Als een werknemer 35% of meer arbeidsongeschikt is, maar minder dan 80%, dan is hij 
gedeeltelijk arbeidsgeschikt en heeft de werknemer recht op een uitkering op grond van de 
Werkhervatting gedeeltelijk arbeidsgeschikten (WGA). Dit is ook het geval bij niet-
duurzame arbeidsongeschiktheid van 80% of meer. 
 
De WGA-uitkering bestaat uit twee fasen. De eerste fase bestaat uit een aanspraak op een 
loongerelateerde uitkering. De duur van de loongerelateerde uitkering is afhankelijk van het 
arbeidsverleden en duurt minimaal drie en maximaal 24 maanden.51 In de tweede fase 
heeft men aanspraak op een loonaanvulling of een vervolguitkering. Dit hangt af van of 
men na de loongerelateerde fase meer of minder dan de helft van de resterende 
verdiencapaciteit benut.  
 
In 67 van de onderzoekcao’s is een afspraak over een aanvulling op het loon/de WGA-
uitkering. Daarbij gaat het om een aanvulling op de hoogte en/of op de duur van de 
uitkering. De afspraken zijn van toepassing op 39% van de werknemers. Hieronder vallen 
ook cao’s waar WGA-gerechtigden een eindejaarsuitkering krijgen (sector bouw) of een 
andere uitkering/budget voor re-integratie (Groothandel in Bloemen en Planten) of van-
werk-naar-werk (Fokus). De aanvullingspercentages op de WGA-uitkering lopen uiteen: de 
uitkering plus aanvulling kan uitkomen op bijvoorbeeld 50% van het verschil tussen 
enerzijds het oorspronkelijke maandsalaris en anderzijds de resterende verdiencapaciteit 
vermeerderd met de loongerelateerde uitkering (Ikea) tot 100% van het Ziektewetdagloon 
(Metalektro). De duur van de aanvullingen is meestal afhankelijk van het aantal 
dienstjaren/arbeidsverleden, maar kan ook afhangen van de tijd resterend tot de AOW-
gerechtigde leeftijd.  
 
Voor 29% van de werknemers (58 cao’s) is het een afspraak over een WGA-uitkering voor 
arbeidsongeschiktheid tussen 35-80%. Voor 14% (41 cao’s) geldt een afspraak over niet-
duurzame arbeidsongeschiktheid boven de 80%. Voor 12% (32 cao’s) gaat het om dezelfde 
aanvulling en duur als bij een arbeidsongeschiktheid van 35-80%. Dit varieert van 75% tot 

 
51  Door de inwerkingtreding van de Wet werk en zekerheid wordt de duur van de WGA-uitkering sinds 1 

januari 2016 stapsgewijs verkort van maximaal 38 naar 24 maanden. Partijen hebben in het Sociaal 
Akkoord van 2013 afgesproken de duur van de loongerelateerde WGA-uitkering te kunnen repareren 
tot maximaal 38 maanden. 
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voert de regeling uit, waarbij de werkgever de premie op het brutoloon van deelnemende 
werknemers inhoudt en aan de stichting afdraagt. Aansluiting van cao-partijen bij deze 
landelijke uitvoeringsorganisatie vindt plaats op basis van zogenoemde verzamelcao’s. In 
deze cao’s worden de rechten en plichten van werkgevers en werknemers vastgelegd. De 
looptijd van de cao’s is vijf jaar. De verzamelcao’s zijn in 2022 verlengd en zullen aflopen in 
2027.  
 
Op 1 januari 2026 zijn 19 vernieuwde verzamel-cao’s PAWW bij SZW aangemeld. De 19 
verzamel-cao’s bestaan in vijf sectoren, agrarisch, groen en visserij, industrie en techniek, 
bouw, niet semipublieke dienstverlening en semipublieke dienstverlening52. Daarnaast is 
voor alle werknemers onder de cao Verpleeg-, verzorgingshuizen en thuiszorg en 
jeugdgezondheidszorg (VVT) een collectieve verzekering afgesloten conform de PAWW-
regeling die sinds 1 oktober 2022 van kracht is via de SPAWW. In 13 cao’s van toepassing 
op 12% van de werknemers is dit in de cao zelf afgesproken. De 19 verzamelcao’s PAWW, 
de collectieve verzekering VVT en de 13 cao’s die een bovenwettelijke regeling kennen zijn 
tezamen van toepassing op in het totaal circa 3,5 miljoen werknemers.  
 

6.2.10 WGA en beroepsziekte en arbeidsongevallen53 
In 20 cao’s van toepassing op 17% van de werknemers is een afspraak gemaakt over 
aanvulling op de WIA-uitkering als er sprake is van een beroepsziekte of arbeidsongeval 
(beroepsincident, arbeidsongeschiktheid in en door de dienst). Daarbij gaat het 
voornamelijk om cao’s in de sector overheid.  
 

6.2.11 Verzekeren van (bovenwettelijke) aanvullingen bij arbeidsongeschiktheid 
Werknemers kunnen zich al dan niet verplicht en/of via de werkgever verzekeren tegen 
inkomensdaling bij arbeidsongeschiktheid. In de volgende paragrafen komen de 
verschillende verzekeringen aan bod.  
 

6.2.12 Verplichte WGA-verzekering: premie en verhaal op werknemer 
De werkgever is verplicht om werknemers te verzekeren voor arbeidsongeschiktheid 
ingevolge de WGA en betaalt hiervoor de zogenaamde WGA-premie. Deze premie maakt 
deel uit van de premie Werkhervattingskas (Whk) en is bedoeld om de loonkosten te 
betalen van werknemers die ziek of arbeidsongeschikt zijn. Werkgevers die 
eigenrisicodrager zijn voor het WGA-risico betalen geen Whk-premie, maar kunnen wel 
maximaal de helft van hun WGA-lasten verhalen op het loon van hun werknemers54. De 
werkgever mag de premie voor maximaal 50% verhalen op de werknemer. In 29 cao’s, van 

 
52  Alle 19 verzamel-cao’s zijn algemeen verbindend verklaard. De 19 cao’s zijn tezamen na 

algemeenverbindendverklaring, van toepassing op ruim 3,1 miljoen werknemers. Door SPAWW wordt 
dit aantal conform de methode van het CBS gecorrigeerd voor de sectoren uitzendkrachten en horeca 
(stroomcijfers versus aantal banen) en dispensaties naar 2,3 miljoen. 

53  Sommige cao’s bevatten afspraken over collectieve ongevallenverzekering ter dekking van 
(bedrijfs)ongevallen (zie paragraaf 6.2.17). 

54  Wet financiering sociale verzekeringen, artikel 34 lid 2, artikel 41, en artikel 122b. 
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toepassing op 27% van de werknemers, bestaat een afspraak over verhaal van de WGA-
premie op de werknemer. Deze afspraak komt naar verhouding vaker voor in de sectoren 
landbouw, bosbouw en visserij en cultuur, sport, recreatie/overige dienstverlening.  
 

6.2.13 Verzekeren aanvulling bij arbeidsongeschiktheid minder dan 35% 
In 13 cao’s, van toepassing op 12% van de werknemers, komt een verzekering ter dekking 
van een aanvulling op het loon bij arbeidsongeschiktheid van minder dan 35% 
arbeidsongeschiktheid, ook wel bodem-, WIA-hiaat of WIA-compensatieverzekering 
genoemd. Voor vijf van de 13 cao’s met een dergelijke verzekering geldt voor het 
arbeidsongeschiktheidspercentage de ondergrens van 15%. 
 

6.2.14 Verzekeren aanvullingen WIA (WIA-hiaat) 
Voor 16% van het totale aantal werknemers onder de onderzoekcao’s is afgesproken dat 
werknemers een verzekering kunnen afsluiten voor (extra) aanvullingen op hun WIA-
uitkering (anders dan hiaat- en excedentverzekering).  
 

6.2.15 Verzekeren WGA-hiaat55 
Bij onvoldoende benutten van de zogenaamde restverdiencapaciteit (RVC) kan een 
werknemer na 4 jaar arbeidsongeschiktheid te maken krijgen met een enorme 
inkomensdaling, het zogenaamde WGA-hiaat. In cao-afspraken van toepassing op 21% van 
de werknemers wordt een WGA-hiaatverzekering ter afdekking van deze inkomensdaling 
genoemd.  
 

6.2.16 Verzekeren WGA/IVA-Excedent 
Verzekering van (aanvulling op) het inkomen boven het maximum dagloon voor de sociale 
verzekeringswetten56 (excedent) geldt voor 2% van de werknemers onder de 
onderzoekcao’s.  
 

6.2.17 Collectieve ongevallenverzekering 
In 32 cao’s, van toepassing op 18% van de werknemers is een collectieve 
ongevallenverzekering afgesproken ter dekking van kosten en/of inkomensachteruitgang. 
Deze afspraken komen met name voor in sectoren waar werknemers een hoger risico 
lopen, zoals de bouw en de sector vervoer en opslag. 

 
55  In het 3e en 4e ziektejaar krijgen werknemers mogelijk een loongerelateerde uitkering van 70%  

van hun inkomen. De duur van de loongerelateerde uitkering is afhankelijk van het  
arbeidsverleden. Daarna krijgen werknemers die door voortdurende arbeidsongeschiktheid niet of  
voor minder dan de helft hun restverdiencapaciteit benutten een vervolguitkering van het UWV.  
De hoogte van de vervolguitkering is gebaseerd op een uitkeringspercentage maal het  
minimumloon. Het uitkeringspercentage wordt afgeleid van het arbeidsongeschiktheidspercentage. Dit 
betekent een inkomensdaling, het zogenaamde WGA-hiaat. 

56    Het maximum dagloon voor de sociale verzekeringswetten bedraagt, gerekend over het gehele  
jaar, voor 2026: € 79.409. 
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6.3 Resultaten bovenwettelijke aanvullingen en reparatie WW-
uitkering 
Een werknemer die werkloos wordt en in de laatste 36 weken voorafgaand aan zijn ontslag 
in minimaal 26 weken gewerkt heeft (referte-eis), heeft recht op een uitkering op grond 
van de Werkloosheidswet (WW). Daarnaast kan er sprake zijn van aanvulling op een 
tijdelijke WW-uitkering, namelijk bij werktijdverkorting in geval van een crisis of 
onwerkbaar weer. 
 

6.3.1 Aanvulling op de reguliere WW-uitkering 
De WW-uitkering bedraagt de eerste twee maanden 75% van het dagloon57 en vervolgens 
70% van het dagloon. Cao-partijen kunnen ervoor kiezen om de WW-uitkering aan te 
vullen, zowel qua hoogte als qua maximale duur van de uitkering. Voor 24% van de 
werknemers onder de onderzoekcao’s is een afspraak gemaakt over aanvulling op de 
reguliere WW. 
 
Voor een kwart van de werknemers zijn afspraken over de hoogte van de aanvulling 
gemaakt. De aanvullingen betreffen meestal aflopende percentages: in de eerste periode 
bijvoorbeeld 100% en dan in stappen naar 70% van het laatstverdiende loon.  
 
De duur van een reguliere WW-uitkering is 24 maanden. Deze kan door middel van een 
bovenwettelijke cao-afspraak worden gerepareerd tot 38 maanden of zelfs langer, 
afhankelijk van het aantal dienstjaren en leeftijd en de bovenwettelijke afspraak over de 
duur. Voor 24% van de werknemers zijn in de cao afspraken opgenomen over verlenging 
van de reguliere WW-duur. 22% van de werknemers, met name werkzaam in het onderwijs 
en de zorg, kunnen onder voorwaarden aanspraak maken op een WW-uitkering tot de 
pensioen- of AOW-gerechtigde leeftijd. 
 

6.3.2 Aanvulling op de tijdelijke WW-uitkering: WTV en Regeling onwerkbaar weer 
Naast de hierboven beschreven reguliere WW-uitkering kan ook sprake zijn van een 
tijdelijke WW-uitkering, namelijk in geval van werktijdverkorting (WTV) of bij onwerkbaar 
weer (hoog water, vorst). In cao’s kan zijn afgesproken dat werknemers een aanvulling 
krijgen op deze tijdelijke WW-uitkering.  
 
Aanvulling op de tijdelijke WW-uitkering: WTV 
In 12 cao’s, van toepassing op 11% van de werknemers, is afgesproken dat in geval van 
door de overheid goedgekeurde werktijdverkorting (WTV)58, de WW-uitkering wordt 
aangevuld. Het betreft onder andere de cao’s Glastuinbouw, Metaal & Techniek en 
Recreatie.  
  

 
57  Hierbij wordt een maximum dagloon gehanteerd van €304,25 (in 2026).  
58  Kan ik als werkgever gebruik maken van de Regeling Werktijdverkorting (wtv)? | Rijksoverheid.nl   
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6.4 Ontwikkelingen in principeakkoorden in 2025  

6.4.1 Bovenwettelijke aanvullingen bij ziekte, arbeidsongeschiktheid en werkloosheid 
Sinds de vorige rapportage zijn door cao-partijen voor 94 van de 141 onderzoekcao’s 
principeakkoorden afgesloten. Van de 94 akkoorden bevatten 32 akkoorden afspraken 
over het thema ziekte en arbeidsongeschiktheid. In zes akkoorden staan afspraken over een 
bovenwettelijke aanvulling bij werkloosheid. 
 

6.4.2 Principeakkoorden met afspraken over ziekte en arbeidsongeschiktheid 
In 21 van de 94 onderzochte akkoorden gaat het om een nieuwe of gewijzigde afspraak 
over de loondoorbetaling in de eerste twee ziektejaren. In tien akkoorden betreft het 
aanpassing van de percentages en/of berekening van (aanvulling op) de loondoorbetaling 
of wijziging in de afspraak over wachtdagen. Andere afspraken over ziekteverzuim en 
loondoorbetaling in de eerste twee ziektejaren gaan over loondoorbetaling en werken na 
de AOW-leeftijd.  
• Cao-partijen in de Bouw starten een studie naar de (mogelijke) effecten van het 

afschaffen van de bestaande wachtdagen. Tegelijkertijd worden de effecten bekeken 
van een lagere uitkering gedurende het eerste ziektejaar en een hogere uitkering in het 
tweede ziektejaar.  

• In het akkoord van de Afbouw wordt de loondoorbetaling per 1-1-2027 90% in het 
eerste ziektejaar en 80% in het tweede ziektejaar.  

• Voor werknemers in de Banden- en Wielenbranche wordt de loondoorbetaling 100% in 
het eerste half jaar, daarna 90%. 

• Cao-partijen bij de GGZ hebben afgesproken om vanaf 1 juli 2025 100% loon door te 
betalen over de uren die de medewerker re-integreert.  

• In het akkoord van de VVT is een onderzoek afgesproken naar een andere staffel van 
loondoorbetaling tijdens de eerste 104 weken, waarbij 170% het uitgangspunt blijft, 
met de intentie om de loondoorbetaling stapsgewijs af te bouwen.  

• In het akkoord van E-commerce wordt de loondoorbetaling bij ziekte versimpeld door 
een staffel, waarbij de eerste vier weken 70% wordt doorbetaald. Daarna wordt 73 
weken 85% doorbetaald, vervolgens tot week 102 70%.  

• In het akkoord van DHL-Ecommerce komt de wachtdag voor oproepbezorgers te 
vervallen. 

• In het akkoord van Foodservice en de Groothandel in Levensmiddelen wijzigt het aantal 
wachtdagen van 4 naar 3 per kalenderjaar/ziekmeldingsperiode.  

• In het akkoord van Railinfrastructuur wordt de afspraak over wachtdagen aangevuld, 
waardoor een bovenwettelijke vakantiedag kan worden ingezet als wachtdag. Verder 
wordt het aantal wachtdagen per kalenderjaar gemaximeerd op twee en bij een 
bedrijfsongeval wordt er geen wachtdag ingehouden. 

• In het akkoord van Retail non food gaat het om een tekstuele aanpassing, zodat 
minimaal het WML wordt betaald. 
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In 16 akkoorden gaat het om een afspraak over arbeidsongeschiktheid die langer duurt dan 
twee jaar.  
 
In twee akkoorden betreft het afspraken over aanvulling op het loon of de uitkering: 
• In het akkoord van Signify is afgesproken dat per 1 januari 2025 bij volledige 

arbeidsongeschiktheid in het derde jaar van arbeidsongeschiktheid recht bestaat op 
een aanvulling tot 90%. 

• In het akkoord van het HBO staat een afspraak voor medewerkers die na 1-1-2026 
voor 35% of minder arbeidsongeschikt worden bevonden. Het betreft een garantie op 
een arbeidsovereenkomst op de gehele restverdiencapaciteit van 80% van het 
loonverschil gedurende tenminste 10 jaar. De garantie wordt gedekt door een 
collectieve arbeidsongeschiktheidsverzekering. 

 
In negen akkoorden gaat het om afspraken over verzekeringen, waarvan: 
• In drie akkoorden om verdeling van de WGA-premie (Uitvaartbranche, Vleessector en 

Aan de Slag); 
• In twee akkoorden om een afspraak over een WGA-hiaatverzekering (Achmea en VVT); 
• In twee akkoorden om een afspraak over een collectieve/sectorale 

arbeidsongeschiktheidsverzekering (Ziekenhuizen en GGZ); 
• In één akkoord gaat het om een afspraak over een onderzoek naar de invulling van de 

verplichte ongevallenverzekering (Woondiensten). 
• In het akkoord van het HBO gaat het om dekking van een garantie-aanvulling voor 35-

minners. 
In de overige vier akkoorden gaat het om afspraken over indexering van het 
arbeidsongeschiktheidspensioen (Verzekeringsbedrijf en Canon), over verhoging van de 
leeftijd bij het artikel over garantie-inkomen en langdurige arbeidsongeschiktheid (DSM) en 
over de premie aan de Stichting Private Aanvulling WW en WGA (SPAWW).  
 

6.4.3 Principeakkoorden met afspraken over bovenwettelijke aanvulling werkloosheid 
In zes van de 94 afgesloten akkoorden staan afspraken over bovenwettelijke aanvullingen 
bij werkloosheid en/of reparatie 3e WW-jaar 

• In vier van de zeven akkoorden zijn afspraken gevonden gerelateerd aan de 
reparatie van de WW-duur (Glastuinbouw, Open Teelten, VVT en Uitvaartbranche).  

• In één akkoord gaat het om bespreken en beoordelen van het stelsel met 
afspraken over ontslag en voorzieningen bij werkloosheid in de cao (Voortgezet 
onderwijs).  

• In het gezamenlijk akkoord van de Samenwerkende gemeenschappelijke 
organisaties (SGO’s) en Gemeenten is afgesproken om met ingang van 1 januari 
2028 de na-wettelijke uitkering voor medewerkers die op die datum jonger zijn 
dan 55 jaar te schrappen. 
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7. Tariefafspraken zzp’ers 
 
 

Samenvatting 
Van de 141 onderzoekcao’s tellen we 29 cao’s met een expliciete afspraak over zzp’ers. De 
meeste afspraken komen voor in de zorgsector, gevolgd door de bouw. Op de derde en 
vierde plaats staan de cultuursector en financiële instellingen. Meestal gaat het om een 
afspraak over inzetbaarheid van zzp’ers. Deze cijfers zijn gebaseerd op de grootste cao’s die 
op 1 januari 2026 waren aangemeld bij SZW (zie ook hoofdstuk 1). 
Als we kijken naar alle 661 aangemelde cao’s, dan tellen we 49 cao’s met een expliciete 
afspraak over zzp’ers. In totaal kennen elf cao’s een expliciete afspraak over tariefafspraken 
over zzp’ers. In bijlage VII staan alle afspraken vermeld. 
 
 

7.1 Inleiding 
Naar aanleiding van de motie Gijs van Dijk en Van Weyenberg61 is afgesproken jaarlijks aan 
de Kamer te rapporteren over tariefafspraken voor zelfstandigen zonder personeel (zzp’ers) 
in alle bij SZW aangemelde cao’s.   
In dit hoofdstuk kijken we naast tariefafspraken voor zzp’ers, ook naar drie andere 
onderwerpen met betrekking tot zzp’ers. Namelijk of vaste medewerkers voorrang krijgen 
op zzp’ers bij de inroostering van diensten, naar de inzet van zzp’ers (verhouding vaste 
werknemers en zzp’ers) en naar opdracht- en modelovereenkomsten. De mest 
voorkomende afspraak gaat over (inperking van) de inzetbaarheid van zzp’ers (zie tabel 
7.1).  
We kijken niet alleen naar de onderzoekcao’s, maar ook naar alle 661 reguliere bedrijfstak- 
en ondernemingscao’s die bij SZW zijn aangemeld (peildatum 1 januari 2026).  
In tabel 7.2 staat een uitsplitsing van de afspraken over zzp’ers naar sector. 
 
In dit hoofdstuk kijken we alleen naar expliciete afspraken over zelfstandige ondernemers 
zonder personeel (zzp’ers). Meer algemene afspraken over inhuur van externe krachten en 
over flexibele contractvormen blijven buiten beschouwing.  

  

 
61  Gewijzigde motie van de leden Gijs van Dijk en van Weyenberg ter vervanging van die gedrukt onder 

nr. 224, voorgesteld 2 juli 2020, Tweede Kamer, vergaderjaar 2019–2020, 31 311, nr. 233. Verzoek 
jaarlijks te rapporteren of en in welke mate er afspraken zijn gemaakt over sectorale minimumtarieven 
voor zzp’ers. 
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7.2 Tariefafspraken 
Afspraken in cao’s over minimumtarieven voor zzp’ers kunnen zorgen voor een minimum 
inkomen voor en bescherming van zzp’ers. In vijf onderzoekcao’s staat een expliciete 
(onderzoeks)afspraak of richtlijn over tarieven voor zzp’ers. Ook protocolafspraken, 
intentieverklaringen, niet bindende rekenmodellen en aangekondigde onderzoeken zijn 
meegenomen onder de noemer van (tarief)afspraken over zzp-ers. 
In elf van 661 onderzochte cao’s staan afspraken over tarieven voor zzp’ers. Deze afspraken 
zijn bedoeld om de zzp’er in staat te stellen voor zichzelf voorzieningen als een pensioen- 
en arbeidsongeschiktheidsverzekering te regelen. Het gaat om twee ondernemingscao’s en 
negen bedrijfstakcao’s. De cao Kunsteducatie kent bijvoorbeeld een concrete rekentool. In 
zes andere onderzochte cao’s, staat een (minimum) opslagpercentage. Dit percentage loopt 
uiteen van 40 tot 67% en bedraagt gemiddeld 52,5%. Zo is in de cao Nederlandse Podia, 
sprake van een minimum uurtarief gebaseerd op het loongebouw en vermeerderd met ten 
minste 60%.  
In tabel VII.1 van bijlage VII zijn alle afspraken uit de betreffende cao’s opgenomen. 
 

Met behulp van de FairPacct rekentool voor kunstprofessionals in cultuureducatie en 
amateurkunst stel je eenvoudig een passend zzp-tarief in het kader van de Fair Practice Code 
vast. Je kunt deze rekentool vinden op: 
https://rekentool.fairpacct.nl/rekentools/rekentool-kunstprofessionals-in-cultuureducatie-en-
amateurkunst/  
Deze tool is zowel door werkenden als werkgevenden in te vullen. Er is gekozen voor een 
eenvoudige, eenvormige opzet en alle belangrijke elementen uit o.a. deze cao  zijn in de 
berekening opgenomen. (Kunsteducatie) 

 
Voor de honorering van een zzp’er zoals gedefinieerd in artikel 1.1 is het functie- en loongebouw 
van deze cao het vertrekpunt voor de overigens vrij onderhandelbare honoreringsafspraken.  
Dat betekent dat het honorarium in alle gevallen – ongeacht de contractduur van hetzij een dag, 
een week, een maand of anders – een ondergrens kent die gebaseerd is op een uurtarief van 
1/143 van het bij de functie horende bruto maandsalaris, verhoogd met ten minste 50%. Deze 
verhoging wordt toegekend om de zzp’er op een met een werknemer vergelijkbaar niveau te 
honoreren en daarmee de zzp’er in staat te stellen voor zichzelf voorzieningen als een pensioen- 
en arbeidsongeschiktheidsverzekering te regelen. (Toneel en Dans) 

 
 
 

7.3 Inroostering 
Volgens cao-partijen kan het voorrang geven aan werknemers in vaste dienst bij 
inroostering van diensten bijdragen aan een verminderde werkdruk en meer werk-privé 
balans voor deze werknemers. Deze afspraak komt acht keer voor in de onderzochte cao’s, 
vrijwel uitsluitend in de zorgsector. In tabel VII.2 in bijlage VII zijn alle afspraken uit de 
betreffende cao’s opgenomen. 
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Werknemers krijgen bij de invulling van de diensten en roosters de eerste keuze boven 
ingehuurde krachten. Het wijzigen van diensten ten behoeve van een ingehuurde kracht, mag 
door de werknemer geweigerd worden. (Ziekenhuizen) 

 
 

7.4 Inzetbaarheid zzp’ers  
De flexibele schil van personeel bestaat uit interne flexibiliteit (zoals tijdelijke, oproep- en 
nul-urencontracten) en externe flexibiliteit (zoals uitzendkrachten, freelancers en zzp’ers). 
Om de balans en continuïteit in de organisatie te bewaken worden in sommige cao's 
afspraken gemaakt over de inzet van zzp'ers en andere flexkrachten.  
In 25 van de 661 onderzochte cao’s staan afspraken over de inzet van zzp’ers of de 
verhouding tussen vaste werknemers en flexibele werknemers (waaronder zzp’ers). 
Hieronder staan twee voorbeelden. In tabel VII.3 van bijlage VII zijn alle afspraken uit de 
betreffende cao’s opgenomen. 
 

Het gebruik van flexovereenkomsten en inzet van bedrijven die personeel uitzenden/detacheren 
wordt tot het uiterste beperkt door deze alleen toe te passen in uitzonderlijke situaties of bij 
(intra)sectorale uitwisseling. Het gaat daarbij om situaties waarbij sprake is van opvang van 
onvoorziene en ongeplande activiteiten of opvang van onvoorziene en ongeplande uitval van 
personeel die niet door werknemers met een arbeidsovereenkomst voor (on)bepaalde tijd kan 
worden geleverd. (Ambulancezorg) 

 
 

Binnen de musea wordt gewerkt op basis van verschillende contractvormen: 
arbeidsovereenkomsten, uitzendkrachten, zzp’ers, vrijwilligers en stagiaires. Daarbij is het 
uitgangspunt dat structureel en regelmatig werk in principe wordt verricht door medewerkers 
met een arbeidsovereenkomst met de werkgever. Per museum wordt jaarlijks met de OR/PVT 
overleg gevoerd over de definitie van structureel en regelmatig werk en over de verhouding 
tussen de verschillende contractvormen. (Museum cao) 

 
 
 

7.5 Opdrachtovereenkomsten 
In negen van de 661 onderzochte cao’s staan afspraken over het gebruik van een model- of 
opdrachtovereenkomst. In vier van de negen cao’s met een opdrachtovereenkomst gaat 
het om een cao in de bouwsector. In tabel VII.4 in bijlage VII zijn alle afspraken uit de 
betreffende cao’s opgenomen. 
 

De werkgever zal bij het inhuren van zelfstandigen zonder personeel inhoudelijk voldoen aan de 
sectorale modelovereenkomst voor het werken met zelfstandigen zonder personeel, zoals 
goedgekeurd door de Belastingdienst. (Bitumineuze en Kunststof Dakbedekkingsbedrijven) 

 
De hovenierssector streeft naar het tot stand komen van een sectormodelovereenkomst (SMO) 
inzake ZZP’schap en hoe deze geborgd zou kunnen worden in de cao. Dit in relatie tot goed 
werkgeverschap en duurzame arbeidsverhoudingen. 
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De hovenierssector wil dat nadrukkelijk uitstralen richting de arbeidsmarkt. Cao-partijen vinden 
concurrentie op arbeidsvoorwaarden daarom onwenselijk en streven ernaar allerlei constructies 
die dat bevorderen tegen te gaan. (Hoveniersbedrijf) 

 
 

7.6 Overige afspraken 
In vijf van de 661 onderzochte cao’s staat een afspraak over zzp’ers die niet goed in de 
bovenstaande indeling past. In tabel VII.4 in bijlage VII zijn alle afspraken uit de betreffende 
cao’s opgenomen. Het gaat bijvoorbeeld om een klokkenluidersregeling, een arbocatalogus 
en vergroting van het pensioenbewustzijn. 
 

Werkenden hebben toegang tot voorzieningen voor arbeidsongeschiktheid en pensioen 
We bespreken het zelfstandig ondernemerschap met ZZP’ers en we creëren meer bewustzijn voor 
pensioen en/of arbeidsongeschiktheid bij ZZP’ers en gedetacheerden door ze voor start van de 
werkzaamheden te wijzen op het belang hiervan. (Verzekeringsbedrijf) 

 
 

7.7 ZZP-ers in principeakkoorden 
In dit hoofdstuk kijken we alleen naar de principeakkoorden die het laatste jaar tot stand 
zijn gekomen voor de 147 onderzoekcao’s.  
Er zijn vijf principeakkoorden waarin expliciet afspraken zijn gemaakt over zzp’ers. Bij 
Primair Onderwijs gaan cao-partijen onderzoeken of een “regie-arbeidsovereenkomst” 
interessant kan zijn voor de sector. Een dergelijke afspraak bestaat al bij de cao Verpleeg- 
Verzorgingshuizen en Thuiszorg en Jeugdgezondheidszorg (VVT). 
In het nieuwe onderhandelingsresultaat voor de cao Afbouw spreken partijen af dat een 
werkgever zich bij de inhuur van zzp’ers zal houden aan een modelovereenkomst die is 
goedgekeurd door de Belastingdienst. Daarnaast bevat het resultaat afspraken op grond 
waarvan een werkgever zich ervan moet vergewissen dat een ingehuurde zzp’er voldoet 
aan bepaalde veiligheids- en arbeidsomstandighedeneisen. 
Een andere aanpassing van een bestaande cao-afspraak over zzp’ers komt voor bij 
Nederlandse Podia. Uurtarieven komen minimaal overeen met het bij de functie horende 
salarisniveau, verhoogd met ten minste 60% (was 50%). 
Bij de cao Kinderopvang en Uitvaartbranche zijn intentie/overlegafspraken gemaakt. 
 

Regie-arbeidsovereenkomst  
De cao-partijen zien dat de afgelopen jaren als gevolg van de krappe arbeidsmarkt diverse 
zzp’ers, uitzendbureaus en andere commerciële organisaties zich op de onderwijsarbeidsmarkt 
hebben begeven. Zowel de bonden als de PO-Raad zien onderwijsprofessionals echter het liefst 
in dienst van de onderwijsorganisaties en werkzaam onder de CAO PO. Ook vanuit de overheid 
zien we dat stevig wordt ingezet op het terugdringen van de inzet van zzp’ers (wet DBA en het 
wetsvoorstel Meer zekerheid flexwerkers).  
In deze context vinden de cao-partijen de mogelijkheden die een regie-arbeidsovereenkomst 
kan bieden interessant om te onderzoeken. De regie-arbeidsovereenkomst is een overeenkomst 
die werkgevers en werknemers flexibiliteit geeft en tegelijkertijd de medewerker een vast regulier 
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salaris per maand biedt. Daarbij heeft de werknemer regie over de eigen inzet. (Primair 
Onderwijs) 

 
ZZP’ers  
Tekstvoorstel aanvulling artikel 6: onderaanneming:  
3. De werkgever zal bij het inhuren van zelfstandigen zonder personeel inhoudelijk voldoen aan 
de voorwaarden van de modelovereenkomst Afbouw voor het werken met zelfstandigen zonder 
personeel, zoals goedgekeurd door de Belastingdienst bij besluit nr. 90522.90169.1.0 van 
908202110378410 van 29 september 2022. Zie ook de website van de Belastingdienst 
Nederland en zoek: modelovereenkomst afbouw.  
4. Vergewisbepaling bij inhuur van zzp’ers mbt veiligheid en arbeidsomstandigheden  
a. De werkgever vergewist zich ervan dat bij de inhuur van zelfstandigen zonder personeel 
voldaan is aan de voorwaarden met betrekking tot veiligheid en arbeidsomstandigheden in de 
modelovereenkomst Afbouw zoals hiervoor vermeld, en dat de feitelijke uitvoering conform deze 
voorwaarden is. Dit ter bevordering van de veiligheid van de werknemers op de bouwplaats. Op 
verzoek van TBA zal de werkgever aantonen dat hij zich hiervan heeft vergewist.  
b. De werkgever vergewist zich ervan dat de zzp’er:  
• de gestelde veiligheidseisen en bepalingen uit de Arbowet, het Arbobesluit en de arbocatalogus 
Afbouw of Natuursteen als bedoeld in artikel 96 naleeft;  
• voor de vereiste persoonlijke beschermingsmiddelen zorgt en de vereiste opleidingen heeft 
afgerond;  
• aan de werkgever een kopie van het geldige certificaat (vol-)VCA verstrekt dan wel op andere 
wijze hiervan bewijs levert; 
• aan de werkgever een kopie van de polis en bijbehorende voorwaarden van een 
aansprakelijkheidsverzekering voor bedrijven (AVB) verstrekt, waarbij een dekking is 
overeengekomen van tenminste € 2.500.000,- per gebeurtenis.  
5. Voor zover de werkgever zzp’ers inhuurt die in het bezit zijn van het Afbouwveiligheidsbewijs 
heeft deze in ieder geval voldaan aan de vergewisplicht zoals vermeld onder 4.  
Bovenstaande bepalingen onder 3 en 4, dan wel onderdelen daarvan, treden pas in werking op 
de datum van algemeen verbindend verklaring. (Afbouw) 

 
Minimum honorering zzp art 19 lid 9 (aangepast)  
Indien een ZZP’er wordt ingezet voor een onder deze cao vallende functie in verband met 
incidenteel voorkomende werkzaamheden en/of werkzaamheden voor zeer korte duur en/of 
werkzaamheden waarvoor bijzondere competenties zijn vereist en waarbij de werksituatie 
(nagenoeg) gelijk is (of in hoge mate overeenkomt) met die van een werknemer, vormt het 
loonfunctiegebouw van deze cao het vertrekpunt van de onderhandelingen de honorering. Dat 
betekent dat het (uur)tarief (zie definities artikel 1) dat wordt afgesproken minimaal 
overeenkomt met het bij de functie horende salarisniveau, verhoogd met tenminste 60%. 
(Nederlandse Podia) 

 

Cao-partijen erkennen het belang van een gelijk speelveld in de uitvaartbranche, waarin 
gezonde concurrentie samengaat met kwaliteit en professionaliteit. Daarom spreken cao-
partijen af gedurende de looptijd van deze cao minimaal één overleg te organiseren met 
vertegenwoordigers van zelfstandigen. Doel: ontwikkelingen in de markt bespreken, 
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standpunten uitwisselen over onderwerpen zoals tarief, verzekeringen, pensioen, certificering en 
diploma-eisen, en samen werken aan een sterke, toekomstbestendige sector.  
Gedurende de looptijd van deze cao formuleren cao-partijen mede op basis van dit overleg 
voorstellen voor collectieve afspraken om het gelijke speelveld en de kwaliteit en 
professionaliteit te verbeteren. (Uitvaartbranche) 

 

De vraag naar kinderopvang gaat in de komende jaren toenemen. Verhogen van de instroom, 
verlagen van de uitstroom en het door ontwikkelen van vakmanschap bij onze werknemers, zijn 
essentieel. De werkgeversorganisaties stellen daarbij vast dat het beperken van zzp’ers en het 
beperken van flexibele contracten hierbij behulpzaam zou kunnen zijn. Ook heeft onze sector, na 
een periode van veel veranderingen, behoefte aan stabiliteit. Dit vormen redenen voor het 
aangaan van een tweejarige cao. (Eindbod werkgevers Kinderopvang) 
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Bijlage II.b: Berekening van de (gemiddelde) contractloonmutatie 
De gemiddelde contractloonmutatie per kalenderjaar wordt berekend door de contractloonmutatie 
per cao voor dat jaar te wegen met het aandeel van het aantal werknemers onder die cao in 
verhouding tot het totale aantal werknemers waarvoor de contractloonmutatie bekend is. Als voor 
een groep werknemers binnen een cao sprake is van een andere loonontwikkeling dan voor een 
andere groep werknemers, dan wordt binnen die cao een soortgelijke weging toegepast.  
Het kan hier bijvoorbeeld gaan om werknemers die het Wettelijk minimumuurloon (WML) verdienen. 
Een ander voorbeeld is een loonontwikkeling die voor sommige groepen werknemers, bijvoorbeeld 
in een bepaalde functiegroep of loonschaal, afwijkt van die voor andere groepen werknemers.  
 
Box 1: Twee rekenvoorbeelden 

Stel er zijn twee cao’s waarvoor de contractloonmutatie bekend is. Onder de ene cao vallen 10.000 
werknemers en onder de andere vallen 90.000 werknemers. Stel verder dat de contractloonmutatie in de 
eerste cao 2% bedraagt en in de andere 1%. Dan is de gemiddelde contractloonmutatie:  
2% x 10.000/(10.000 + 90.000) + 1% x 90.000/(10.000 + 90.000) = 1,1% 
 
Stel, in een cao stijgt voor één groep werknemers het loon met 1% en voor een andere groep werknemers 
met 2%. Stel verder dat 25% van de werknemers onder de cao tot de eerste groep behoort en dat 75% tot 
de andere groep behoort. Dan bedraagt de contractloonmutatie van die cao: 1% x 0,25 + 2% x 0,75 = 1,75% 

 
De contractloonmutatie is opgebouwd uit een aantal componenten. Deze componenten worden 
hieronder toegelicht. De kosten van salarisherstructurering worden niet in de berekening 
meegenomen. Voorbeelden van vormen van salarisherstructurering zijn:  

• Verandering van de vakvolwassen leeftijd 
• Veranderingen in functie-indeling/functiewaardering 
• Uitbreiding van het aantal periodieken aan de onderkant (het aanvangssalaris wordt 

daardoor verlaagd) of bovenkant (het maximaal te verdienen salaris wordt daardoor 
verhoogd) van een loonschaal 

 
Ook resultaatafhankelijke beloningscomponenten maken geen onderdeel uit van de berekening van 
de contractloonmutatie. Bij resultaatafhankelijke beloning gaat het om uitkeringen waarvan vooraf 
niet bekend is of uitbetaling inderdaad plaats vindt. Voorbeelden hiervan zijn uitkeringen die 
afhankelijk zijn van bijvoorbeeld persoonlijke verrichte prestaties (prestatiebeloning) of van het 
bedrijfsresultaat. 
Deze beloning wordt wel meegenomen als:  

1) op het moment dat cao-afspraken over een resultaatafhankelijke beloning worden gemaakt, 
het resultaat al bekend is 

2) een voorschot op de resultaatafhankelijke beloning wordt uitgekeerd, waarvan op basis van 
de cao niet duidelijk is dat dit voorschot op een later moment kan worden teruggevorderd 
dan wel worden verrekend met andere beloningscomponenten 

3) sprake is van een vloer in de uitkering zodat iedere medewerker, ongeacht het resultaat, in 
ieder geval een bepaald bedrag ontvangt 

 
In dit soort gevallen zal de resultaatafhankelijke beloning worden meegenomen in de component 
“mutatie eenmalige uitkeringen”. Als de resultaatafhankelijke beloning een structureel karakter 
heeft, dan worden de gevolgen in de component “mutatie toeslagen” opgenomen. 
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Bijlage III.c: Componenten van de contractloonmutatie 
 
Prijscompensatie-effect 
In een aantal cao ‘s is afgesproken dat de loonschalen of de feitelijk betaalde lonen worden verhoogd 
met de prijsstijging in een voorafgaande periode. Dit gebeurt meestal per 1 januari en 1 juli van jaar t. 
In het cao-overleg worden procedurele afspraken gemaakt over de loonsverhoging. Bijvoorbeeld 
afspraken over welk prijsindexcijfer het uitgangspunt vormt, over welke periode het wordt berekend 
en wanneer het wordt uitbetaald. De precieze hoogte van de prijscompensatie is tijdens het cao-
overleg niet aan de orde, maar hangt af van de gekozen methodiek. 
Meestal wordt aangesloten bij de methodiek van het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS). Het 
voor de prijscompensatie relevante prijsindexcijfer is dan het afgeleide consumentenprijsindexcijfer 
voor alle huishoudens. Uitgegaan wordt van de prijsontwikkeling in respectievelijk de periode april t-
1/oktober t-1 en de periode oktober t-1/april t.  
 
Initiële verhoging 
In de meeste cao ‘s worden de loonschalen of de feitelijk betaalde lonen verhoogd met een 
percentage dat in het cao-overleg expliciet wordt afgesproken: de initiële loonsverhoging. In diverse 
cao ‘s is sprake van een laagste loonschaal (reguliere schaal of aanloopschaal) die is gekoppeld aan 
het Wml. Voor de werknemers die conform deze loonschalen het Wml verdienen, is de initiële 
loonsverhoging gelijk aan de wettelijke verhoging van het Wml per 1 januari en 1 juli van een jaar.  
 
Mutatie vakantiebijslag 
De vakantiebijslag bedraagt wettelijk 8%. Als in een cao wordt afgesproken om dit percentage te 
verhogen, dan wordt de mutatie onder deze post opgenomen. Daarnaast bestaat in sommige cao ‘s 
een zogenoemde vloer in de vakantietoeslag. Het effect hiervan is dat voor de laagstbetaalde 
werknemers de vakantiebijslag hoger is dan 8% is. Als deze vloer verandert kan dat een kosteneffect 
met zich meebrengen. Dit effect wordt ook hier geboekt. 
 
Mutatie toeslagen 
Onder deze categorie vallen kostenmutaties in toeslagen afhankelijk van de arbeidstijd, diensttijd of 
prestatie. De toeslagen hebben een structureel karakter. Het gaat hier met name om mutaties in 
eindejaarsuitkeringen.  
Toeslagen zijn te onderscheiden van vergoedingen. Ook vergoedingen hebben een structureel 
karakter. Maar kenmerkend voor een vergoeding is dat daar onkosten tegenover staan. Voorbeelden 
van vergoedingen zijn tegemoetkomingen in de kosten voor woon-werkverkeer, en voor een studie 
die niet in opdracht van de werkgever wordt verricht. Vergoedingen worden niet meegenomen in de 
berekening van de contractloonmutatie. 
 
Mutatie eenmalige uitkeringen 
Eenmalige uitkeringen zijn uitkeringen die (meestal) één keer per jaar worden betaald en geen 
structureel karakter hebben. Dat wil zeggen dat in cao-overleg telkens opnieuw moet worden 
bepaald of aan werknemers een eenmalige uitkering zal worden verstrekt en zo ja, hoe hoog die zal 
zijn. Een ander kenmerk van eenmalige uitkeringen is dat de kosten vooraf bekend zijn.  
Het verstrekken van een eenmalige uitkering heeft een positief effect op de contractloonmutatie in 
hetzelfde jaar dat de uitkering wordt verstrekt, maar een negatief effect op de contractloonmutatie in 
het daaropvolgende jaar. Daarom wordt in de berekening van de contractloonmutatie in een jaar het 
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effect van de eenmalige uitkering in dat jaar verrekend met de eenmalige uitkering in het 
voorafgaande jaar: de mutatie eenmalige uitkeringen. 
 
Box 2: Een rekenvoorbeeld van eenmalige uitkeringen 

Stel in jaar t loonniveau = 100 en er was in dat jaar geen sprake van een eenmalige uitkering. In jaar t+1 
wordt een eenmalige uitkering verstrekt van 1%. Het loonniveau in jaar t+1 wordt dan 101.  
Dat wil zeggen dat de contractloonmutatie in jaar t+1 1% bedraagt: (101 – 100)/100.  
In jaar t+2 vervalt de eenmalige uitkering, zodat het loonniveau weer op 100 uitkomt. Voor de eenvoud 
wordt verondersteld dat de afboeking van de eenmalige uitkering in een bepaald jaar gelijk is aan de 
bijtelling ervan in het jaar daarvoor. 
De contractloonmutatie in jaar t+2 bedraagt dan -1%: (100 – 101)/101.  
De mutatie eenmalige uitkeringen in jaar t+2 bedraagt dan: eenmalige uitkering t+2 minus eenmalige 
uitkering t+1 = 0 – 1% = -1%. 

 
De overloop 
Als rekening wordt gehouden met de ingangsdatum van een loonmutatie dan drukt een deel van de 
loonafspraak op het lopende jaar, en drukt een ander deel op het daaropvolgende jaar (tenzij de 
loonmutatie op 1 januari van een jaar ingaat). Dit is de overloop. Deze wordt alleen berekend voor 
prijscompensatie en initiële loonsverhogingen en niet voor mutatie vakantiebijslag en mutatie 
toeslagen.  
 
Box 3: Een rekenvoorbeeld van overloop 

Stel dat in jaar t geen loonmutaties zijn afgesproken en dat het loonniveau maandelijks 100 is. In jaar t+1 is 
vervolgens sprake van een initiële loonsverhoging van 4% per 1 april. Deze loonsverhoging drukt voor ¾e 
deel op jaar t+1 en voor ¼e deel op jaar t+2. Immers: gedurende de eerste drie maanden van jaar t+1 blijft 
het loonniveau 100 en gedurende de andere 9 maanden is dat 104.  
Gemiddeld komt dat in jaar t+1 uit op 103 ((3x100 + 9x104)/12; de resterende 1% loopt over naar t+2).  
In jaar t+2 drukt de loonmutatie op het hele jaar en komt het loonniveau dus uit op 104 (als er in jaar t+2 
geen andere loonmutaties zijn).  
Het overloopeffect in jaar t+1 is dan: overloop uit jaar t minus overloop naar jaar t+2 = 0 – 1% = -1% 

 
Structurele contractloonmutatie en totale contractloonmutatie op niveaubasis en op jaarbasis 
De structurele contractloonmutatie op niveaubasis is de som van het prijscompensatie-effect, de 
initiële loonsverhoging, de mutatie vakantiebijslag en de mutatie toeslagen. De totale 
contractloonmutatie op niveaubasis is gelijk aan de som van de structurele contractloonmutatie en 
de mutatie eenmalige uitkeringen. Bij de berekening van de contractloonmutatie op niveaubasis 
wordt geen rekening gehouden met het moment waarop de loonmutaties ingaan. Wordt wel 
rekening gehouden met de ingangsdatum van een loonmutatie, dan ontstaat de structurele 
respectievelijk totale contractloonmutatie op jaarbasis. Dit is de som van de structurele/totale 
contractloonmutatie op niveaubasis plus het overloopeffect. 
 
Box 4 Een rekenvoorbeeld, dat aansluit bij het vorige rekenvoorbeeld (alleen een initiële 
loonsverhoging per 1 april jaar t+1 van 4%) 

De totale contractloonmutatie op niveaubasis bedraagt in jaar t+1 4%.  
De totale contractloonmutatie op jaarbasis is:  
Totale contractloonmutatie op niveaubasis jaar t+1 plus het overloopeffect = 4% - 1% = 3% 
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Bijlage III: Laagste loonschalen 
 
Bijlage III.a: Onderzoeksopzet  
Hoofdstuk 3 laat de afstand van de laagste cao-lonen tot de wettelijke minimum(jeugd)lonen (WML) 
eind 2025 zien. De cao-lonen zijn afgeleid van reguliere schalen of, wanneer aanwezig, aanloop- 
en/of jeugdschalen. Aanloopschalen zijn voor werknemers die nog niet de vereiste kennis en/of 
ervaring hebben voor de functie. Van jeugdschalen is sprake wanneer een cao loonschalen voor 
leeftijdsgroepen onder de vakvolwassen leeftijd heeft. De vakvolwassen leeftijd is de leeftijd waarop 
werknemers de lonen van aanloop- of reguliere schalen krijgen.  
 
Vanaf 1 januari 2024 is het wettelijk minimum(jeugd)loon veranderd. Voor 1 januari 2024 was 
sprake van vaste, wettelijke minimummaandlonen. Deze maandlonen golden bij een voltijds 
dienstverband. Vanaf 1 januari 2024 is sprake van een vast, wettelijk minimumuurloon. Alle 
werknemers in Nederland hebben recht op het minimumuurloon. Eind 2025 is het wettelijk 
minimumuurloon voor werknemers vanaf 21 jaar € 14,40. Voor jeugdige werknemers onder de 21 
jaar gelden percentages van het wettelijk minimumuurloon voor werknemers vanaf 21 jaar (Tabel III-
2). 
 
Vanaf 1 januari 2024 tellen de feitelijk gewerkte uren mee voor het loon. Ook vakantie-uren en uren 
waarop werknemers ziek zijn, maar recht hebben op loon, tellen mee. De feitelijk gewerkte uren plus 
de vakantie-uren en uren tijdens ziekte noemen we de arbeidsduur van werknemers. 
Om deze arbeidsduur te bepalen, is het werkrooster belangrijk. Werknemers kunnen namelijk op 
verschillende dagen per week werken. Bijvoorbeeld van maandag t/m vrijdag of van dinsdag t/m 
zaterdag. Ook kan de wekelijkse arbeidsduur per cao verschillen. Bijvoorbeeld 40 of 38 uur per week.  
 
Omdat het niet mogelijk is om alle verschillende werkroosters te onderzoeken, zijn vijf aannames 
gemaakt. De drie belangrijkste aannames zijn: (1) een werkweek heeft vijf werkdagen. Bij een 
wekelijkse arbeidsduur van 38 uur, is de dagnorm dus (38/5)=7,6; (2) het werkrooster kan specifiek 
zijn voor degenen die het laagste cao-loon verdienen, standaard zijn in de cao of te onduidelijk of 
onbekend zijn. Als er geen jaarurennorm is (vastgestelde werktijd per jaar), is gekozen voor het 
maximum aantal werkbare dagen in 2025. Uitgaande van vijf dagen per week, is dat 261 werkbare 
dagen per jaar. Dat is gedaan, omdat dan ook sprake is van een wettelijk minimumloon dat voor alle 
cao-werknemers maximaal geldt. Pas als een laagste cao-loon boven dit wettelijk minimumloon ligt, 
is voor alle cao-werknemers sprake van loon bovenop het wettelijk minimum. Vooral bij 
maandlonen zijn de aannames belangrijk. Dat is het geval, omdat dan wordt uitgegaan van de 
gemiddelde arbeidsduur per maand. En dit gemiddelde wordt afgeleid van de arbeidsduur per 
kalenderjaar.  
 
De basis voor het onderzoek zijn 141 onderzoekcao’s. Onder deze cao’s vallen 5,4 miljoen 
werknemers. Van de 141 onderzoekcao’s zijn 134 cao’s met bruikbare loongegevens overgebleven. 
Deze 134 cao’s vertegenwoordigen ruim 5,2 miljoen werknemers en daarmee bijna 98% van de 
werknemers onder de 141 onderzoekcao’s. Tabel III.1 laat dit zien.  
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Bijlage V: Arbeidsduur 
 
In tabel V.1 staat de normale arbeidsuur per werkdag, per week en per jaar en de daaruit berekende 
normale arbeidsduur per week. Er gelden de volgende verbanden: 

• Duur werkdag = ongecorrigeerde arbeidsduur per week gedeeld door vijf. 
• Ongecorrigeerde arbeidsduur per week = normale arbeidsduur per week inclusief roostervrije 

(niet betaalde) dagen. 
• Jaarlijks bedongen arbeidsduur = ongecorrigeerde arbeidsduur per week maal 52,2 

verminderd met de roostervrije (niet betaalde) dagen per jaar (omgerekend in uren: aantal 
roostervrije (niet betaalde) dagen per jaar maal duur werkdag) 

• Normale arbeidsduur per week: jaarlijks bedongen arbeidsduur gedeeld door 52,2. 
Er geldt: als er geen roostervrije dagen in de cao staan, dan is de ongecorrigeerde arbeidsduur per 
week gelijk aan de normale arbeidsduur per week.  
 
Ter illustratie een voorbeeld: 

• DSM Services (in de industriesector) heeft een jaarlijks bedongen arbeidsduur van een 40-
urige werkweek maal 52,2 weken = 2.088 uur. DSM kent geen roostervrije dagen per jaar, 
dus de normale arbeidsduur per week is gelijk aan de ongecorrigeerde arbeidsduur per week: 
40 uur. 

 





































Cao-afspraken 2026 

 

136 
 

arbeidskrachten deze werkzaamheden niet langer dan een ononderbroken periode van zes 
maanden verrichten.   
Onder ingeleende arbeidskrachten wordt in dit geval verstaan: de natuurlijke persoon die, 
al dan niet via een eenmanszaak of rechtspersoon, als zelfstandige (o.a. freelancer, ZZP’er, 
etc.) op basis van een overeenkomst van opdracht (in de zin van artikel 7:400 BW) 
werkzaamheden voor werkgever verricht. 

Apothekers in 
dienstverband* 

Daarnaast zien we in de sector de ontwikkeling dat er steeds vaker ZZP-apothekers aan de 
slag zijn. Farmaceutische zorg is contextuele zorg, dat wil zeggen apothekers hebben een 
relatie met hun patiënten en hun huisarts-collega’s. Cao-partijen zetten daarom in op 
apothekers in dienstverband die zichtbaar en herkenbaar hun rol in hun omgeving 
vervullen. Het huidige beloningsbeleid in deze cao sluit daar niet optimaal op aan. 

Vliegers CHC 
Helicopters NL 
BV* 

Gedurende de terugkeerperiode van drie jaar mag CHC HN géén inhuur doen, tenzij 
diegenen, waarvoor de terugkeerperiode nog actief is, de aangeboden (tijdelijke) posities 
niet accepteren of er meer (tijdelijke) posities zijn dan welke worden geaccepteerd. Nb. De 
huidige ZZP-vorm waaronder inhuur plaatsvindt, is volgens de VNV juridisch twijfelachtig 
waardoor de term inhuur, en wat deze behelst, door partijen gezamenlijk opnieuw 
gedefinieerd zal worden. CHC HN staat open voor een inspanningsverplichting op dit 
onderwerp zonder daarbij al op voorhand beperkingen te accepteren of rechten op te 
geven. 

* Geen onderzoekcao. 
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De zelfstandige zonder personeel wordt niet als werknemer in de zin van deze cao 
beschouwd (…) 
De werkgever zal bij het inhuren van zelfstandigen zonder personeel inhoudelijk voldoen 
aan de sectorale modelovereenkomst voor het werken met zelfstandigen zonder 
personeel, zoals goedgekeurd door de Belastingdienst bij besluit nr. 90522.90169.1.0 van 
30 november 2022. Deze modelovereenkomst is opgenomen in bijlage XIII. 

Openbare 
Bibliotheken 

Zzp’ers 
In de culturele sector spreken veel verschillende partijen via Platform ACCT over 
totstandkoming van een sectoraal convenant. Het doel lijkt dat in het sectoraal convenant 
afspraken komen over onder meer opdrachtovereenkomsten en de prijs per uur van 
zzp’ers.  
De VOB is lid van de Federatie Cultuur (FC). De FC zit aan tafel bij de overleggen over het 
sectoraal convenant. De FC is terughoudend, maar wel in goed overleg hierover met de 
andere partijen. Een van die partijen is FNV. Het is nog onduidelijk wat het resultaat van 
het overleg gaat zijn en wat de inhoud van het sectoraal convenant wordt.  
Volgens de SER is het gebruik van een opdrachtovereenkomst met een zzp’er om te 
concurreren op arbeidsvoorwaarden niet toegestaan. Om schijnzelfstandigheid tegen te 
gaan, stelt de SER onder meer een rechtsvermoeden van werknemerschap voor bij een 
prijs per uur onder het maximumdagloon. Het maximumdagloon is € 35 per uur. Ook stelt 
de SER voor het uitstel op de handhaving door de Belastingdienst te beëindigen. Tot slot 
doet de SER het voorstel om met de ACM te onderzoeken of het mogelijk is voor 
zelfstandigen om collectief te onderhandelen.  
Voor dit onderwerp geldt dat cao-partijen de wetgeving na het MLT-advies en het overleg 
over een Sectoraal convenant blijven volgen en het resultaat daarvan afwachten. 

Hoveniersbedrijf 
in Nederland 
  

De hovenierssector streeft naar het tot stand komen van een sectormodelovereenkomst 
(SMO) inzake ZZP’schap en hoe deze geborgd zou kunnen worden in de cao. Dit in relatie 
tot goed werkgeverschap en duurzame arbeidsverhoudingen. 
De hovenierssector wil dat nadrukkelijk uitstralen richting de arbeidsmarkt. Cao-partijen 
vinden concurrentie op arbeidsvoorwaarden daarom onwenselijk en streven ernaar 
allerlei constructies die dat bevorderen tegen te gaan. 

Schilders-, 
Afwerkings-, 
Vastgoed-
onderhoud- en 
Glaszetbedrijf in 
Nederland 

PROTOCOL VOORKOMEN/TERUGDRINGEN SCHIJNZELFSTANDIGHEID  
De sector kent veel ZZP’ers. Sommige werken uitsluitend voor particulieren maar er zijn 
ook ZZP’ers die ingehuurd worden door werkgevers die onder de cao vallen. Daarbij komt 
ook schijnzelfstandigheid voor. Partijen wensen deze schijnzelfstandigheid en 
concurrentie op arbeidsvoorwaarden terug te dringen. Hiertoe willen partijen scherp 
inzetten op gebruik van bijvoorbeeld modelovereenkomsten en voorlichting omtrent 
voorkoming schijnzelfstandigheid. Hierbij de gevolgen van schijnzelfstandigheid voor 
zowel opdrachtgever als ZZP-er duidelijk maken. 

NAPK Muziek-
ensembles 
(zie ook tabel 
VII.1) 

zzp’er  
Zelfstandige zonder personeel die op basis van een opdrachtovereenkomst   
werkzaamheden verricht (…). 
De opdrachtgever komt met de zzp’er voor aanvang van de werkzaamheden een 
schriftelijke overeenkomst van opdracht overeen. 

Bloemen en 
Planten 
Groothandel 

ZZP  
Cao partijen roepen werkgevers in de sector die gebruik maken van zzp-ers op, om bij 
inhuur van ZZP ers gebruik te maken van de webmodule ‘kwalificatie arbeidsrelatie’ van 
de belastingdienst en dat schriftelijk vast te leggen. 

* Geen onderzoekcao. 
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