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1. Inleiding

De afgelopen 10 jaar hebben een grote mate van stabiliteit in het Nederlandse systeem van arbeidsverhoudingen en het collectieve arbeidsrecht laten zien. Bestaande regels en instituties werden zelden veranderd; nieuwe zijn er nauwelijks bijgekomen. De wetgever ontplooide weinig activiteiten, de rechtspraak was vruchtbaar, niet in het verzetten van de bakens, maar in het zetten van de puntjes op de i.

2. Sociale partners en het vakverenigingsrecht.

Volop rust heerste er deze jaren in de huizen van de actoren en instituties van het Nederlandse systeem van arbeidsverhoudingen. De werkgeversorganisaties hadden juist in 1995 hun eeuwlange ideologische verdeeldheid overwonnen met de oprichting van fusie-organisaties: VNO-NCW, MKB-Nederland en LTO-Nederland. De afgelopen jaren hebben zeker de eerste twee fusie-organisaties zich moeiteloos genesteld in ons polderlandschap. 

Aan vakbondszijde kregen de grote drie (FNV, CNV en MHP) er geen nieuwe rivalen van betekenis bij en ook hun onderlinge krachtverschillen bleven nagenoeg gelijk. De teruglopende organisatiegraad aan vakbondszijde stabiliseerde zich rond de 25%. Door een nieuwe ronde van clustering (de oprichting van fusie-organisaties als FNV-Bondgenoten en CNV-Bedrijvenbond, etc) verminderde het aantal bij FNV en CNV aangesloten vakbonden. Iets vaker dan in het verleden gingen CNV- en MHP-bonden een van de FNV-bonden afwijkende weg in het proces van collectieve onderhandelingen en zorgden ook de incidentele omhelzingen door de werkgevers van atypische bonden als de Landelijke Belangenvereniging (LBV) en de Algemene Bond van Werknemers (ABW) en van ‘huisbonden’  voor problemen.

Maar in het algemeen behield de Nederlandse vakbeweging de karaktertrekken, die we van haar gewend zijn: sterk, gematigd, compromis-bereid aan de top op centraal en sectoraal niveau; zwak aan de basis (in de bedrijven). Het eerste toonden de bonden royaal zowel tijdens de Paarse kabinetten (1994-2002) als tijdens de centrum-rechtse kabinetten van Balkenende. Ze waren herhaaldelijk bereid tot loonmatiging
 en sloten een opmerkelijke flexicurity-deal over het ontslagstelsel en de flexibele arbeidsverhoudingen.
 Ook over de afslanking in de sociale zekerheid viel er met de vakbeweging akkoorden te sluiten (WAO, WW en VUT)
, hoewel daarvoor wel eens een enkele maal eerst de spierballen moesten worden getoond (Museumplein, oktober 2004). 

Ook de relaties met de werkgevers konden  doorgaans zonder harde strijd worden onderhouden en hernieuwd. De bouwstaking van 1995 - de langste sinds de 2de Wereldoorlog – was kennelijk 10 jaar lang voldoende voor beide partijen om elkaars krachten zonder veel stakingsactiviteit te kunnen inschatten. In haar nieuwe beginselprogramma (de Grondslag van 1997) schudde de FNV de meeste ideologische veren af.

Dit overheersend rustige beeld van onze collectieve arbeidsbetrekkingen kreeg het etiket Poldermodel opgeplakt en werd in de eerste helft van de afgelopen periode van 10 jaar uitgevent
 aan en geprezen door andere landen.

De keerzijde van de Poldermodel-medaille wordt gevormd door de zwakke positie van de vakbonden binnen de ondernemingen. Daarin kwam het voorbije decennium weinig verandering, niettegenstaande een nieuwe Aanbeveling van de Stichting van de Arbeid over deze materie in 1997
 en een nieuwe wetsbepaling om vakbondsleden tegen ontslag te beschermen (art. 7:670, lid 1, sub 5 BW).  Maar de Nederlandse vakbeweging streeft ook geen wezenlijke versterking van haar positie in de onderneming na. Ze zet in op een verdere ontwikkeling van het stelsel van ondernemingsraden en is ook bereid om de ondernemingsraden een rol te laten spelen in het op maat van de onderneming snijden van de wettelijke en cao-regelingen (zie de Arbeidstijdenwet en de Wet Arbeid en zorg, alsmede de CAO-bepalingen, die decentralisatie-elementen bevatten). Ze wil echter niet meewerken aan een grootscheepse vervanging in het CAO-overleg van de bonden door de ondernemingsraden, zoals dit in de afgelopen jaren door werkgevers nog al eens werd gesuggereerd (bijv. door VNO-NCW-voorzitter Schraven, augustus 2002), maar door de werkgevers niet echt serieus werd nagestreefd.

De bijna unanieme tevredenheid over het Nederlandse systeem van arbeidsverhoudingen bleek overduidelijk op een door de Stichting van de Arbeid in oktober 2002 georganiseerde bijeenkomst ter herdenking van 75 jaar Wet CAO.   

3. CAO-recht

Die wet op de CAO heeft het inderdaad nu al ruim 75 jaar uitgehouden zonder noemenswaardige amendering en dat mag in een tijd, waarin de duurzaamheid van sociaalrechtelijke wetten tot een dieptepunt is gedaald, wel opmerkelijk heten. 

Ook in de voorbije 10 jaar werd er aan de Wet op de CAO nauwelijks een titel of jota veranderd. Ongeveer hetzelfde kan worden gezegd van de Wet op het algemeen verbindend en onverbindend verklaren van bepalingen van collectieve arbeidsovereenkomsten (Wet AVV), zij het, dat in dit vlak toch iets meer beweging te bespeuren viel.

Zo was er, in twee stapjes, het expliciet maken van de mogelijkheid, dat de werkingssfeer van de algemeen verbindend verklaring van zekere CAO-bepalingen ook betrekking kan hebben op werknemers, die tijdelijk in Nederland arbeid verrichten en wier arbeidsovereenkomst beheerst wordt door een ander recht dan het Nederlandse recht. Eerst werd dit zo voorzien voor de diverse takken van de bouwnijverheid
; sinds 2005 geldt dit voor het hele bedrijfsleven.

Een andere ontwikkeling in de AVV betrof de totstandbrenging van een toetsingskader voor de  algemeenverbindendverklaring van CAO-bepalingen. Gedurende de eerste halve eeuw van het bestaan van de AVV heeft de Minister geheel  buiten de openbaarheid een bepaald beleid gevolgd met betrekking tot het algemeen verbindend verklaren van bepalingen in collectieve arbeidsovereenkomsten. Toetsbaar in rechte was en is dat beleid nauwelijks. In de loop van de jaren negentig van de vorige eeuw ontstond vrij algemeen het gevoelen, dat in de moderne tijd een grotere transparantie en voorspelbaarheid van het AVV-beleid nodig is. Dit is gerealiseerd in het zgn. Toetsingskader Algemeenverbindendverklaring CAO-bepalingen, dat de Minister in 1998 publiek heeft gemaakt
, na eerst omtrent de inhoud de sociale partners te hebben geraadpleegd.
 Sedert 1998 zijn ook al weer enkele aanpassingen van dit toetsingskader tot stand gebracht.
 De belangrijkste omstreden kwestie is die van de uitzonderingen op de algemeen verbindend verklaring. Doorgaans is de Minister bereid om ondernemingen uit te zonderen van de algemeen verbindend verklaring, wanneer zij een eigen ondernemings-cao hebben. Maar sinds een aantal jaren sluiten steeds meer werkgevers ondernemings-cao’s af met dubieuze vakbonden en de vraag is gerezen of dergelijke cao’s ook reden moeten zijn om de betreffende onderneming van AVV uit te zonderen. Na enig aarzelen heeft de Minister als lijn gekozen, dat ondernemings-cao’s afgesloten met typische ‘’huisbonden’’ (vakbonden voor alleen de betreffende onderneming) inderdaad geen reden meer zijn voor uitzondering van de AVV; cao’s met de niet op ondernemingsniveau georganiseerde vakbonden als de ABW  wel.
 

Ook van het AVV-front moet nog bericht worden, dat vooral naar aanleiding van desbetreffende kabinetsvoornemens
 (die echter later weer op stal gezet zijn)
 het debat is losgekomen of de Minister het wel of niet verlenen van AVV mag hanteren ter bevordering van zijn eigen sociale doelstellingen. Dus bijv. AVV onthouden aan cao-bepalingen die een te grote loonstijging teweegbrengen of reparaties bieden van besnoeiingen van wettelijke sociale zekerheidsrechten. Diverse stemmen in de rechtsgeleerde literatuur hebben dat - op het voetspoor van de opvattingen in IAO-kring - afgewezen als zijnde ontoelaatbare inbreuken op de vrijheid van collectief contracteren.

De afgelopen 10 jaar heeft het CAO-recht een nog niet eerder vertoonde hoge vlucht genomen in de rechtspraak, waarbij met name ook de Hoge Raad zich niet onbetuigd heeft gelaten. We noteren de volgende ontwikkelingen:

- een duidelijke bevestiging, dat de aanmeldingsprocedure van art. 4 Wet op de Loonvorming een wezenlijk vereiste is voor de beoordeling of een collectief contract een echte  CAO is
;

- een duidelijke keuze voor de toepassing van het gunstigheidsbeginsel bepaling-voor-bepaling en niet in de vorm van een pakketvergelijking
;

- een bevestiging van het standpunt, dat  de AVV van de CAO niet zonder meer nawerking toekomt, enkele nauwomschreven uitzonderingssituaties daargelaten
; de gevallen zijn echter zo nauw omschreven, dat ze bij overgang van de onderneming nog geen toepassing hebben gekregen
; 

· een steeds verdergaande verbijzondering van de regels voor de uitlegging van CAO’s, waarin de Hoge Raad vasthoudt aan zijn doctrine, dat voor de uitleg van normatieve CAO-bepalingen hun bewoordingen - en eventueel de daarbij behorende schriftelijke toelichting - gelezen in het licht van de gehele tekst van die CAO, in beginsel van doorslaggevende betekenis zijn. “Daarbij komt het niet aan op de bedoelingen van partijen bij de CAO, voor zover deze niet uit de CAO-bepalingen en de toelichting kenbaar zijn, maar op de betekenis die naar objectieve maatstaven volgt uit de bewoordingen waarin de CAO en de toelichting zijn gesteld.”
 

- de bindende kracht van sociale plannen werd iets verhoogd, doordat de Hoge Raad uitsprak uit, dat een Sociaal Plan de status kan hebben van een CAO
 en dat ook, wanneer de uitkomsten voor de werknemer van zo'n plan minder gunstig zijn, de voorzieningen van het sociaal plan toch as toereikende moeten worden beschouwd, zij het dat de rechter zich niet kan onttrekken aan een beoordeling van de redelijkheid van de voorzieningen die worden betwist.

- niet elke vorm van ongelijke beloning voor gelijke arbeid is volgens de Hoge Raad ontoelaatbaar; in gevallen, waarin niet met name door de wet verboden discriminatiegronden spelen, kan ze onder omstandigheden door de beugel; met name zal dat betreffen gevallen waarin de afwijking van het beginsel van gelijke beloning voor gelijk werk in de cao is vervat.

Diverse malen werd de Hoge Raad geroepen om een oordeel uit te spreken over de bindende kracht van CAO-bepalingen, die langs de weg van incorporatie in een arbeidsovereenkomst terecht zijn gekomen
 of die via art. 14 WCAO de arbeidsovereenkomsten beheersen.

Dit soort geschillen vindt zijn oorzaak in het feit, dat hedendaagse CAO’s minder dan vroeger alleen maar zoetigheden voor de werknemers bevatten. Ze bevatten steeds vaker ook wel eens zure bepalingen en op die momenten hebben werknemers er belang bij om de doorwerking van CAO’s te betwisten.

De Hoge Raad is daar tot nu toe in zijn uitspraken weinig gevoelig voor geweest. 

In de rechtsgeleerde literatuur is nu herhaaldelijk de vraag opgeworpen of al deze problemen er niet toe moeten leiden eisen te stellen aan de representativiteit van de CAO-partijen. Tot nu toe speelt die eis eigenlijk alleen in rechtszaken, waarbij partijen toegang proberen te krijgen tot  cao-onderhandelingen en bij beslissing over het verlenen van AVV
. Zou ze niet ook over een breder veld gesteld moeten worden? De schrijvers (en sprekers!) zijn erover verdeeld en het idee heeft in elk geval nog weinig steun gekregen bij de sociale partners.

De grootste opsteker kreeg het CAO-recht overigens niet van Nederlandse rechters, maar van de Europese rechter. Het Hof van Justitie EG nam het Nederlandse systeem van algemeen verbindend verklaring van bedrijfspensioenfondsen in bescherming tegen de Europese regels van mededingingsrecht.
 De essentie van die uitspraken is, dat collectieve arbeidsovereenkomsten immuun zijn voor het Europese mededingingsrecht zolang ze ’’werkgelegenheids- en arbeidsvoorwaarden” tot inhoud' hebben. De Hoge Raad heeft die lijn inmiddels doorgetrokken waar het ging om de verhouding tussen het CAO-recht en het EG-recht met betrekking tot staatssteun.
 

4. Stakingsrecht

Ook in het afgelopen decennium bleek weer eens, dat er in Nederland in vergelijking met menig buitenland, maar weinig gestaakt wordt. Ook de rechters hebben er daarom niet bepaald de handen aan vol.

Het Nederlandse stakingsrecht is in de afgelopen periode in essentie gebleven, zoals het in de loop van de jaren tachtig door de Hoge Raad was neergezet: staken is in principe rechtmatig, vanwege zijn erkenning in het Europees Sociaal Handvest (art. 6, lid 4), maar het kan toch onder omstandigheden onrechtmatig zijn. 

In de loop van het afgelopen decennium heeft de Hoge Raad ettelijke zaken aangegrepen om de uitzonderingen duidelijker te omlijnen.

Met name in de Douwe Egberts zaak bekende de Hoge Raad zich uitdrukkelijk tot de leer, die wil, dat een staking een ‘uiterste middel’ is.

En in de zaak FNV/VSN kwam de Hoge Raad nadrukkelijk met het proportionaliteitsvereiste op de proppen.

Naar aanleiding van deze verduidelijkingen is in de rechtsleer de discussie ontbrandt of de Hoge Raad daarmee niet verder gaat dan de beperkingen, die onder art. 6, 4e lid ESH worden toegelaten.
 

Maar het zijn niet alleen inperkingen die de klok slaan. De Hoge Raad heeft ook nog een anti-stakingsbeding in arbeidsovereenkomsten verworpen.
 Lagere rechters hebben zich meer begripvol uitgesproken over nieuwe strijdmethodes van de vakbonden, zoals het gratis laten benutten van het openbaar vervoer.

5. Medezeggenschap.

Aan het begin van de afgelopen periode werd de Wet op de Ondernemingsraden enkele keren substantieel aangepast. Met name betrof dat een herziening van 1998, waarbij haar werkingssfeer fors werd uitgebreid.
 De instellingsgrens voor een volwaardige ondernemingsraad werd verlaagd tot 50 werknemers. Het tweede Paarse kabinet liet de inmiddels 30 jaar oude WOR maar weer eens evalueren en vroeg de SER advies  over een reeks van bijstellingen van de wet. Het Kabinet Balkenende ging een stap verder en presenteerde het ontwerp voor een hele nieuwe Wet Medezeggenschap Werknemers, die de WOR zou moeten vervangen.
 Tijdens de parlementaire behandeling van dit wetsontwerp bleek echter bij de politiek een grote tegenzin te bestaan tegen de vaststelling van een nieuwe wet, die toch ook niet op wezenlijke punten van de vertrouwde WOR zou afwijken. De Minister heeft uiteindelijk eieren voor zijn geld gekozen en het wetsontwerp ingetrokken.  

Het gevolg is, dat de WOR blijft en daarmee ook het inmiddels omvangrijke corps van rechterlijke uitspraken, dat erop gebaseerd is. De afgelopen periode is die rechtspraak ook nog aardig aangegroeid. Nieuwe onderwerpen, die om beslissingen van de hoogste rechters vroegen, waren onder anderen de kwestie van het medeondernemerschap en het voorbehoud van het ‘primaat van de politiek’ in ondernemingsraden in de publieke sector. 

Een ander onderwerp, dat nog al eens bij de rechter belandt, betreft de rol van de ondernemingsraad in kwesties als arbeidsvoorwaarden en het sociaal plan. Zoals hiervoor al werd betoogd willen de vakbonden graag een accessoire rol van de ondernemingsraden op dit vlak ondersteunen, mits zijzelf op dit terrein de eerste viool kunnen blijven spelen, met name waar het de primaire arbeidsvoorwaarden betreft. De Hoge Raad ondersteunde die opstelling.

Op basis van een EU-Richtlijn uit 1994 moeten Europese ondernemingsraden worden ingesteld in alle multinationale ondernemingen, die in de EU-landen gezamenlijk meer dan 1000 werknemers tellen en in minstens 2 landen vestigingen met minstens 150 werknemers hebben.
  Nederland heeft die Richtlijn in 1997 omgezet in een nationale wet
 en wij moeten er van uitgaan, dat alle betrokken Nederlandse ondernemingen in de afgelopen periode bezig zijn geweest met het instellen van of het leveren van een bijdrage aan een Europese Ondernemingsraad.

Evaluaties zullen moeten aantonen of dit idee in Nederland al voldoende is aangeslagen en tot wasdom is gekomen.

De SER-Fusiegedragsregels, die stammen uit het begin van de jaren zeventig werden in deze verslagperiode herijkt. Die voor de aandeelhouders werden neergelegd in een wettelijke regeling, maar die welke de werknemersbelangen aangaan bleven opnieuw van een wettelijke grondslag verstoken. Ze werden, met wat kleinere aanpassingen, nieuw neergelegd in het SER-besluit Fusiegedragsregels 2000.

Een belangrijke verandering werd wel aangebracht in het regime betreffende de medezeggenschap van de werknemers in de top van de grote ondernemingen, de zgn. Structuurwet. Die was in 1971 tot stand gebracht op basis van een wonderlijk compromis in de SER. Dat compromis hield in, dat de Raden van Commissarissen van grote ondernemingen voortaan zichzelf bij cooptatie zouden aanvullen, waarbij zowel de Algemene Vergadering van Aandeelhouders als de Ondernemingsraad voordrachten konden doen en benoemingen konden tegenhouden.

Dat laatste echter alleen maar op goed objectiveerbare gronden en de Raad van Commissarissen kon zulks laten toetsen door de rechter (Ondernemingskamer) die een veto weer ongedaan kon maken. Kennelijk was die regeling daarmee zo moeilijk hanteerbaar geworden, dat er maar weinig rechtsgeschillen over zijn gerezen. In menig onderneming groeide de praktijk, dat een van de leden van de Raad van Commissarissen (vaak de sociale commissaris genoemd) in samenspraak met de Ondernemingsraad wordt benoemd.

Omdat de Structuurregeling als bijeffect had, dat ook de Aandeelhouders weinig invloed meer hadden op de samenstelling van de top van de onderneming, kwam de regeling in de jaren negentig onder kritiek te liggen van de beweging ’corporate governance’, die een versterking van de greep van de aandeelhouders op het bestuur van de ondernemingen wil. Om daaraan gehoor te geven heeft de wetgever de Structuurwet in 2004 drastisch hervormd.
 Voortaan zijn het weer uitsluitend de aandeelhouders die de Commissarissen benoemen. Maar zij moeten dat voor een minimum van ca. 20% van de Raad van Commissarissen doen door nauw rekening te houden met een voordracht van de werknemers (OR). In zijn effect blijft dus die gegroeide praktijk van 1 ‘sociale commissaris’ bij de grote ondernemingen voortbestaan.   

6. Goed ondernemingsbestuur en topinkomens.
Sprekend over ‘corporate governance’ zij nog gewezen op de zgn. Code Tabaksblat, die de ondernemingen tot ‘good governance’ moet aanzetten. Het is een document geworden zonder enige wettelijke status, waarin de sociale punten praktisch geheel zijn weggelaten. 

Ook op het gebied van de topinkomens van de directeuren is deze Code uitermate bescheiden.

Wat dat betreft wordt meer heil verwacht van de Wet openbaarmaking bezoldiging en aandelenbezit  van bestuurders en commissarissen van beursgenoteerde ondernemingen
, de Wet openbaarmaking uit publieke middelen gefinancierde topinkomens
 en de Wet tot wijziging van de WOR, die meer informatie aan de WOR over de beloningsregelingen en –verhoudingen in elke grote en middelgrote onderneming voorschrijft.

De vraag is echter of al die openbaarheid niet een averechts effect heeft en de topinkomens alleen maar opstuwt. Is er niet meer nodig? In de sfeer van de publieke sector ligt er een duidelijk advies van de Commissie-Dijkstal om het salaris van de Minister-president (dat overigens wel in de volgende periode met 30% moet worden opgetrokken) te handhaven als top van de beloningspiramide, waarop maar zeer weinig uitzonderingen worden toegestaan. Maar voor de semi-overheid is een vergelijkbare normering nog ver van de realiteit verwijderd, laat staan dat ze in de private sector haalbaar is.

7. Conclusie

Het overheersende beeld van al het voorafgaande is, dat er weinig wezenlijks is veranderd in het Nederlandse systeem van arbeidsverhoudingen en in het collectieve arbeidsrecht. Er heerst daar klaarblijkelijk een grote rust. Maar het is een rust aan de oppervlakte. Men moet vermoeden, dat er onder de oppervlakte het nodige gaande is. De toenemende individualisering van de samenleving, de afnemende bereidheid tot een opgedrongen solidariteit, de voorschrijdende europeanisering, internationalisering en globalisering doen vermoeden, dat ons systeem van arbeidsverhoudingen en het collectieve arbeidsrecht hun beste tijd gehad hebben. Maar aan de oppervlakte is dat nog niet zichtbaar, of het zou moeten zijn, dat juist die kleine ontwikkelingen in het systeem en het recht, die we hierboven geschetst hebben, voorboden zijn van grotere veranderingen, die op til zijn.
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