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Bijlage 1 

De ontwikkeling van het Nederlandse stelsel van arbeidsverhoudingen in de particuliere sector

3.1 De opkomst van het stelsel.

In de 19e eeuw was er nog geen stelsel van arbeidsverhoudingen.

In de tweede helft van industriële revolutie: eerste aanzet.

Er ontstond massaproductie. De afhankelijke positie van arbeiders bleef.

De sociale wetgeving kwam langzaam. Verbod op kinderarbeid (1874) was eerste sociale wet. De arbeidswet (1889) ging verder met beperkingen voor werkende vrouwen en jongeren tot 16 jaar.

Eerste vakcentrale: 
Algemeen Nederlands Werklieden Verbond (ANWV; 1871)

Alleen arbeiders in loondienst konden lid worden.

1876: 
Christelijke werknemers scheiden zich af van neutrale (maar liberale) ANWV.

1890: 
Zij richtten Patrimonium op. Hervormden die dit te gereformeerd vonden, stichtten de Christelijke Nationale Werkmansbond op.

Katholieken hadden de Rooms-Katholieke Volksbond.

Socialisten hadden het Nationaal Arbeidssecretariaat (NAS)

Syndicalistische stroming
Geen professionalisme in de organisatie. Spontane, niet-geplande massa-actie was volgens deze stroming het meest zuivere middel om het juk van het kapitalisme af te gooien. Elke vorm van leiding of discipline zou het effect hiervan doen verminderen.

Voorbeeld: NAS

Moderne stroming

Is gebaseerd op opvatting uit Engeland die van strakke organisatie hielden.
Het ging hen niet om revolutie, maar om geleidelijke hervorming van de kapitalistische maatschappij. Kreeg overhand over syndicalistische stroming.

Voorbeeld: Nederlands Verbond van Vakbewegingen (NVV), Christelijk Nationaal Vakverbond (CNV), Bureau voor Rooms-Katholieke Vakorganisaties (later Nederlands Katholiek Verbond; NKV).

Werkgeversorganisaties

Ook werkgevers organiseerden zich, mede als reactie op de organisatie van werknemers. Parallel aan de ontwikkeling aan werknemerszijde kwam ook bij de werkgevers een verzuilde vertegenwoordiging op. 
Voorbeeld: Liberale Vereniging van Nederlandse Werkgevers. Werd later VNO. En Later zou ook het Nederlands Christelijk Werkgeversverbond (NCW) komen uit een katholieke en protestantse werkgeversvereniging.

Liberalisme: 
Wordt gekenmerkt door de erkenning van de (geestelijke) vrijheid van de mens (politiek) en het geloof in de evenwichtscheppende werking van de marktkrachten (economie).
Dit betekent dat de overheid niet bij de economie moet ingrijpen. Mensen met op het christelijke geloof gebaseerde opvattingen konden zich hiermee niet verenigen ( richtten eigen werkgeversorganisaties op.

3.2 Kenmerken van het stelsel in de twintigste eeuw
Er ontwikkelde zich een stelsel met de volgende kenmerken:
· Centralisme; m.n. door een groeiende overheidsrol in het soc.-ec. leven;

· Verzuiling in levensbeschouwelijke belangengroepen;

· Hoge mate van institutionalisering en overleg.

Verdere uitwerking van belangrijke kenmerken van Nederlands stelsel van arbeidsverhoudingen: 
· Centralistisch karakter: Regels werden vooral landelijk en uniform vastgesteld.
Midden jaren ’80: krachtige decentralisatie-tendens.
Door 2e Wereldoorlog kwam centralisme. Overheid voerde centraal geleide loonpolitiek. De crisis van jaren 30 had overheid geleerd dat politiek van non-interventie onhoudbaar was.

Nu meer overheidsbemoeienis: Keynesianisme. Was basis voor naoorlogse politiek.

· Verzuild stelsel: Belangrijk karakteristiek van verzuiling was dat tussen mensen die tot de verschillende maatschappelijke groeperingen behoorden, nauwelijks contacten bestonden, terwijl de leiders gezamenlijk allerlei zaken regelden, op nationaal, sectoraal en lokaal niveau.

Verzuiling heeft vaak een eensgezinde opstelling ter behartiging van gemeenschappelijke belangen van werknemers in de weg gestaan.

· Institutionalisering: Men heeft rond de arbeid veel regels gemaakt en structuren opgebouwd enerzijds door wetgeving en anderzijds door overleg en samenwerking.

Deze kenmerken van de arbeidsverhoudingen van m.n. na 2e W.O. hebben aanleiding gegeven tot corporatisme.

3.3 Het corporatisme

De gedachten over samenwerking werden zowel in confessionele als in sociaal-democratische kringen verbonden met discussies over een andere ordening van de samenleving. Hier was bedrijfsorganisatie belangrijk.
Soevereiniteit in eigen kring: 
Sterke nadruk op de zelfverantwoordelijkheid van individuen en hun maatschappelijke organisaties.


Protestant-christelijk beginsel

Subsidiariteitsbeginsel: 
Verwante katholieke opvatting.

Functionele decentralisatie: 
Sociaal-democratische variant.

Corporatisme: 
De bestuursvorm waarin sterk georganiseerde, gecentraliseerde belangengroeperingen samenwerken met de overheid bij de voorbereiding van wetten en beleid.
· - Had antidemocratische trekjes;

· - Voor burger is politieke situatie onoverzichtelijk;

· - Vervreemding van eigen belangenorganisatie.

· + Zelforganisatie

· + Pacificatie van de tegenstelling tussen de twee belangrijkste maatschappelijke groeperingen in 20e eeuw:

· Kapitaal;

· Arbeid.

3.4 De eerste vijftien jaar na de oorlog: consensus en centralisme
Dankzij een nationale eensgezindheid, een slagvaardig beleid (op het gebied van de industrialisatie, de loonvorming en de sociale zekerheid) en een uitbreidende wereldeconomie, maakt NL snel herstel door na WO2.
Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen: Centraal geleide loonpolitiek mogelijk waarmee overheid een kerngebied van soc.-ec. ontwikkelingen krachtig in haar greep had.

CvR: 
College van Rijksbemiddelaars: kon namens overheid adviezen geven of besluiten nemen over lonen. Hiervoor moest CvR overleggen met SvdA.

SvdA: 
Stichting van de Arbeid.

Sociaal pact: 
Geleide loonpolitiek werd verdedigd door sociale partners aan achterban in ruil voor invloed op wettelijke en institutionele vormgeving op landelijk niveau.
Workers control: 
Beheersing van het arbeidersgedrag door de vakbeweging

Job-control: 
Beheersing van de arbeidsvoorwaarden door de vakbonden.

Negatieve kanten van geleide loonpolitiek:

· Vervreemding van leden t.o.v. hun leiders.

· Uitholling van de organisatie (leden zegden hun lidmaatschap op)


3.5 De jaren zestig: groeiende tegenstellingen en afnemend centralisme
De toegenomen welvaart werd door de werknemers maar weinig teruggezien in het loon.
Werknemers wilden steeds meer: Kortere arbeidstijden en hogere lonen.

1959: 
Overheid kwam met verandering beleid: gedifferentieerde loonpolitiek: Meer ruimte voor loonstijgingen, rekening houden met bijzondere (arbeidsmarkt)situatie van bedrijfstakken en sectoren.

In de praktijk voldeed dit nieuwe beleid niet.

De overheid stond voor dilemma: vasthouden aan succesvol gebleken geleide loonpolitiek, maar dat wilde bevolking niet meer. Loslaten is ook probleem, want loonbeheersing was nog steeds van economisch belang.
1963: 
Lonen stegen sterk. Frustraties van leden en bonden over de te lange beknotting van bovenaf, gecombineerd met sterke economische groei en spanningen op arbeidsmarkt ( Loongolf.
Er kwam omslag in denken.
Vakbond radicaliseerde: Feller optreden tegenover werkgevers:

· Opstelling werd harder;

· Acties intensiever en uitgebreider.

Deze ontwikkeling hing samen met maatschappelijke ontwikkelingen:

· Democratisering;

· Emancipatie;

· Decentralisatie.

Hierdoor kwamen wel meer arbeidsconflicten.
Aandacht voor immateriële aspecten nam toe: 
Bijv. meer medezeggenschap, kwaliteit van de arbeid.

Oligarchie: 
Brede basis, smalle top.

3.6 De jaren zeventig: radicalisering en structurele heroriëntatie

De eisen van werknemers waren vaak zowel tegen werkgevers als tegen de leiding van vakorganisaties gericht. 
De werkgevers voelden zich in hun autonomie bedreigd en reageerden door zich hechter te organiseren. Met meer professionalisme werd geprobeerd het beleid beter aan het publiek te verkopen.

1973: 
Sterke daling in conjunctuur. Zwaarste economische crisis na WO2.

Dit zette vakbeweging ertoe wensen op gebied van medezeggenschap en andere immateriële zaken te verminderen, en zich te concentreren op scheppen of behouden van werkgelegenheid ( Werk boven inkomen.
1976: 
Industriebond NVV lanceerde APO’s (Arbeidsplaatsenovereenkomsten) ( Hiermee wilde de bond met werkgevers tot nadere afspraken komen over werkgelegenheid.
Pas in jaren 80 heeft overheid zich van loonfront teruggetrokken ( gunstig voor decentralisaties van loonvorming.
3.7 De jaren tachtig: pacificatie en decentralisaties
3.7.1 Economische, technologische, politieke en ideologische ontwikkelingen

In jaren ‘70: 
Internationalisering van bedrijfsleven nam sterk toe.
NIC’s: 

New Industrialising Countries.

Verschijnselen jaren ’80:

· Hoge werkloosheid;

· Stijgend aanbod van arbeidskrachten:

· Door demografische ontwikkelingen;

· Meer vrouwelijke werknemers.

· Halverwege sloeg economie om:

· Werkgelegenheid nam sterk toe ( Gespannen arbeidsmarkt.
· Technologische ontwikkelingen:

· Informatica;

· Micro-electra;

· Biochemie, enz.

· Politieke ontwikkelingen:

· Deregulering:

· Het verminderen en vereenvoudigen van allerlei regels.

· Verzelfstandiging:
· Organisatorisch vormgeven van overheidstaken door relatief onafhankelijk orgaan (ZBO’s: Zelfstandige Bestuursorgaan).
· Privatisering:
· Overheidstaken gaan naar particuliere sector.

· Mens als zelfstandig individu;

Verantwoordelijke samenleving: (sociale) verantwoordelijkheid van de burgers om op individueel niveau noden te lenigen en onverantwoord gedrag tegengaan.

3.7.2 De actoren van arbeidsverhoudingen

· In jaren ’80: Meest radicale en strijdvaardige organisaties worden meer pragmatisch. Vooral door groot ledenverlies.
· Decentralisatie

· Verminderde werkgelegenheid (industrie)

· Blauwboordenwerk wordt witteboordenwerk

· Individualisering
De positie van werkgevers was vooral sterk bij collectieve onderhandelingen, bijv. ATV, scholing e.d.

Akkoord van Wassenaar: 
Overeenkomst tussen centrale organisaties waarin wordt afgesproken voortaan loonafspraken af te stemmen op rendementsverbetering en herverdeling van arbeid. (1982)
Dit was belangrijk, omdat:
· Consensus over hoofdlijnen van soc.ec. beleid.

· Na jarenlange overheidsbemoeienis komt de primaire verantwoordelijkheid voor loonvorming nu definitief bij partijen te liggen.

· Loon en werk wordt weer aan elkaar gekoppeld.

· Hierdoor stijgt het belang van decentraal overleg over de arbeidsvoorwaarden.

Dit geeft aan dat de rol van de overheid binnen de arbeidsverhoudingen in jaren 80 verminderde.

Wetgeving wordt aangepast: nu alleen nog ingrijpen door overheid in noodsituatie. Veel moet worden overgelaten aan lagere overheden en aan marktsector.

3.8 De jaren negentig: verzakelijking en pluriformiteit
Ontwikkelingen gaan door. Werkloosheid stijgt.
1995: 

Economische veranderingen: weer meer werkgelegenheid. 

Internationale economische ontwikkelingen.

Technologische ontwikkelingen: Internet en mobiele telefonie.

Nederlandse arbeidsverhoudingen in jaren ‘90:

· Overheidsbeleid en collectieve onderhandelingen het beginsel van werk boven inkomen verder uitgewerkt;

· Definitieve omslag naar decentrale en zakelijke sociaal-econische verhoudingen.

· Samenhang met eerste 2 ontwikkelingen sprake van toenemende differentiatie en flexibiliteit in werk en inkomen.

· Deze 3 ontwikkelingen krijgen steeds duidelijker vertaling in daadwerkelijke veranderingen van het institutionele patroon.

3.8.1 Werk boven inkomen

Loon en werk hangen economisch met elkaar samen.
· Employability: inzetbaarheid van de werknemer binnen de onderneming.

· Weerbaarheid vergroten van werknemer op arbeidsmarkt.

· Persoonlijke ontwikkelplannen; POP’s.

· Prestatiebeloning komt in belangstelling.
OESO rapport (1988) en WRR-rapport ‘Werkend perspectief’:
Meer aandacht voor arbeidsmarktparticipatie.
Begin jaren 90 wordt het overheidsbeleid op terrein van loon, werk en sociale zekerheid omgegooid.

Minder collectivisme en meer marktwerking (wil de overheid).
In politiek en wetenschap, vaak vooral in de media, is er regelmatig discussie over het nut van jarenlange loonmatiging. 

Aan de ene kant is er de opvatting dat de loonmatiging in Nederland voor een vertraging van de economische innovatie heeft gezorgd.

Hier tegenover staat de door de meeste overheidsfunctionarissen, economen en werkgevers gehuldigde, neoklassieke economische opvatting. Lonen zijn loonkosten en hoe lager die zijn, hoe beter men kan concurreren.

Bijlage 2 

CAO-recht
3 De maatschappelijke betekenis van de cao
2 soorten CAO’s:

· Bedrijfstakcao’s: collectieve contracten voor een hele bedrijfstak (bouw, metaal, ziekenhuis)

· Ondernemingscao’s: collectief contract voor één bedrijf of enkele bedrijven die onder één rechtspersoon vallen (Shell, Hoogovens Groep B.V.)

2 andere soorten CAO’s:

· Standaardcao’s: Mag niet afgeweken worden van arbeidsvoorwaarden uit cao.

· Minimumcao’s: Mogen geen afwijkingen in komen die minder gunstig zijn voor werknemers (afwijkingen naar beneden). Wel mag het gunstiger voor werknemer.

4 Wat is een cao?

4.1 Kenmerken van cao (WCAO art. 1)
· Privaatrechtelijke overeenkomst;

· Cao moet niet afgesloten worden, maar mag wel:

· Het is aan de partijen of zij willen contracteren;

· Het is aan de partijen voor welke functies cao telt.

· Wetsbepalingen uit het algemene overeenkomstenrecht zijn van toepassing.

· Via de publiekrechtelijke weg kan niets in de cao gebracht worden. De inhoud van die overeenkomst wordt uitsluitend bepaald door de partijen die haar afsluiten.

· Aan zijde van werknemers een vakbond;

· Deze kant moet altijd collectief zijn.

· Aan zijde van werkgever is één werkgever of één of meer werkgeversvereniging(en).

· Deze kant heeft keuze uit collectief of niet.

· Regelt arbeidsvoorwaarden voor werknemers die onder cao vallen.

Schema 4 (uit boek):
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4.2 Specifieke voorschriften voor een cao
· Een cao moet schriftelijk worden aangegaan, en moet ondertekend worden door de partijen, ander geldt hij niet.

· Eis aan vakbond: uit (verenigings)statuten moet blijken dat zij zich het afsluiten van cao’s ten doel stellen (art. 2 WCAO).

· Een cao wordt aangegaan voor bepaalde tijd (art. 18 WCAO) 

· Max. 5 jr., bij geen afspraak 1 jaar.

5 De functies van de cao

De cao beoogt de machtsongelijkheid die tussen werkgever en werknemer is, en gevolgen heeft voor de voorwaarden waaronder wn voor wg werkt (arb.voorw.) te verminderen.
Aan werkgever en werknemer worden arbeidsvoorwaarden door cao-partijen opgelegd, desnoods tegen hun wil.

Functies van collectief contract:

· Betekenis van wapenstilstand (partijen zijn in strijd om arbeidsvoorwaarden).
· Een pacificerende of vredebrengende werking van cao.

· Ordening in onderlinge loonverhoudingen.
6 De inhoud van de cao

6.1 De soorten bepalingen

Cao bevat 3 soorten bepalingen:

· Obligatoire bepalingen: geldt uitsluitend tussen cao-partijen zelf: geldt alleen op niveau A (schema 4)

· Zij bevatten afspraken tussen partijen die een contract met elkaar hebben afgesproken.

· Bijv. bepaalde fondsen in stand houden, afspreken om volgende keer weer onderhandelen.

· Normatieve bepalingen: zij zijn bedoeld om niet tussen de cao-partijen zelf te gelden, maar juist tussen werkgevers en werknemers: niveau B (schema 4)

· Ze staan op niveau A gesloten contract, maar moeten werken op niveau B.

· Bijv. Geregeld wordt hoeveel werknemer in bepaalde functie verdient, hoeveel vakantiedagen, bedrijfskleding.

· Diagonale bepalingen: 

· Binden obligatoire bepalingen de cao-partijen aan elkaar (niveau A), 

· Binden normatieve bepalingen bij de arbeidsovereenkomst aan elkaar (niveau B)

· Binden een cao-partij aan een partij bij arbeidsovereenkomst en omgekeerd.

· Bijv. werkgevers geven ten behoeve van vakorganisaties scholing en vorming van leden van vakorganisaties.

Schema 5 (uit boek): Bij bedrijfstakcao
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Schema 6 (uit boek): Bij ondernemingscao
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6.2 De verboden bepalingen
Verboden is de verplichting, slechts leden van één met naam genoemde vakorganisatie in dienst te nemen of juist leden van één vakorganisatie niet.
Toegestaan is dat de bepaling die de werkgever verplicht slechts georganiseerden in dienst te nemen.

6.3 Enkele bijzondere bepalingen
In cao’s komen soms bepalingen voor die vormvoorschriften over arbeidsvoorwaarden bevatten.
7 De rechtsgevolgen van de cao-bepalingen

Normatieve bepalingen vormen wezenlijke inhoud van de cao.
Obligatoire bepalingen bevatten gewone in iedere overeenkomst opgenomen rechten en verplichtingen van de partijen.

7.1 De obligatoire bepalingen

Het zijn afspraken die alleen gelden tussen partijen bij de cao.
7.2 De normatieve bepalingen

Als eerst dient te worden vastgesteld voor wie cao geldt. Twee fasen:
· Vraag: Wie is betrokken?

· Vraag: Wie wordt door cao gebonden?

7.3 De diagonale bepalingen

Het lid van de cao-partij is door de wet aan de cao gebonden alsof hij of zij partij bij de cao was geweest.
Bijv.: 
Vakbond X gezorgd voor loon van 4900. Lid van X heeft 4700 afgesproken, maar heeft recht op 4900 omdat zijn vakbond dat heeft afgesproken.

8 De vrijheid en de onvrijheid van betrokkenen

-
9 De algemeen verbindendverlkaring

9.1 De bedoeling van de avv

Avv werkt concurrentie-opheffend.
9.2 Wat is de avv?

AVV volgens art. 2 WAVV: 
Een beschikking van de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid waarbij bepalingen van een cao verbindend worden verklaard voor werkgevers en werknemers die onder de werkingssfeerbepaling van de cao vallen.
AVV komt alleen als één of meer CAO-partijen verzoek indienen bij minister.
AVV is alleen mogelijk voor bedrijfstakcao.

Niet de cao, maar de bepalingen kunnen algemeen verbindend verklaard worden.

9.3 Wanneer is een avv mogelijk?

Voorschriften (WAVV art. 2,4,5):
· Geldige cao.

· Eén of meer cao-partijen hebben verzoek tot avv ingediend.

· Moet meerderheid van werknemers zijn waarvoor de in aanmerking komende cao-bepalingen al gelden.

· Minister moet advies inwinnen bij Stichting van de Arbeid (SvdA)

· Minister moet verzoek publiceren in Nederlandse Staatscourant met datum voor bezwaren.

· Ministeriële beschikking (verzoek ingewilligd of niet) publiceren.

· Avv wordt opgenomen in kosteloos toegankelijk register.

Avv hoeft niet altijd te gelden als er al een ondernemingscao bestaat.

9.4 De gevolgen van de avv.

-
10 De overheid en de cao

-
* In deze bijlage staan verspreid vragen: goed om die te maken

Bijlage 3 

Collectief conflictenrecht
2. De plaats van de collectieve actie in het sociaal recht
Collectieve actie of actie van of namens een groep werknemers zorgt voor macht om een bepaald doel te bereiken: pressiemiddel. Waarom gebruiken werknemers pressiemiddel? ( Omdat er geen rechtsmiddel is.
2 soorten geschillen:

· Rechtsgeschillen: Bij de vraag: Wat betekent het wat wij afgesproken en neergelegd hebben in CAO-bepaling?

· Belangenverschillen: Bij de vraag: Wanneer de vragende partijen en de biedende partij tijdens onderhandelingen van mening verschillen en wat daarover moet worden afgesproken.

Recht kan niet regelen wat partijen nog met elkaar moeten afspreken, maar het kan wel regelen hoe partijen zich in een collectief conflict tegenover elkaar horen te gedragen.

2 soorten collectieve actie:

· Georganiseerde actie: Gesteund door één of meer vakbond(en).

· Wilde / Ongeorganiseerde actie: Spontaan optreden van werknemers zonder dat vakbond mee doet.

3 De maatschappelijke betekenis van collectieve actie
· Gemeten naar het voorkomen van collectieve acties in ons land, gaat het om een perifeer verschijnsel (er gaan 3-30 per 100.000 arbeidsdagen aan verloren, aan ziekte 5.000).
· Rekening houdend met de preventieve werking van de mogelijkheid van collectieve actie op collectieve onderhandelingen is de maatschappelijke betekenis groter dan uit het hiervoor beschrevene alleen zou volgen.

4 De spanning tussen collectieve actie en arbeidsrecht
Collectieve actie:
· Het moet gaan om belangen van een groep werknemers die betrokken zijn.

· Gezamenlijk optreden.

· Verschillende vormen, bijv. neerleggen van werk, langzaam-aan-werken.
Collectieve actie is vreemd als je bedenkt dat in contracten staat dat werknemers het afgesproken werk moeten verrichten en naar beste vermogen.

Schema 7 (uit het boek):
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Als de bond gerechtigd is om actie te voeren, dan is de deelnemer vrij om eraan deel te nemen.
Op grond van de verdragsbepaling en de uitleg daarvan door Nederlandse rechter kan per saldo het volgende geconstateerd worden over een recht om collectieve actie te voeren:
· In beginsel komt dit recht toe aan werknemers (vooral in kader collectieve onderhandelingen over arbeidsvoorwaarden).

· Uitoefening hiervan is gebonden aan beperkingen (art. 6,31 ESH)

· Moet overeenkomen met maatschappelijke zorgvuldigheid

· Mag pas als onderhandelingen geen resultaat blijken te hebben.

· Werkplek mag niet afgesloten worden zodat werkwilligen niet kunnen werken.

5 De vormen van collectieve actie

Meest bekende vormen:
· Werkstaking: Het gezamenlijk neerleggen van het werk door een collectiviteit van werknemers als pressiemiddel om bepaald doel te bereiken, met voornemen weer te werken wanneer doel bereikt is. Vormen:
· Klassieke werkstaking: De hele onderneming wordt plat gelegd en gehouden zolang de actie duurt. Voor bepaalde, langere tijd.

· Prikacties: De onderneming wordt voor één of enkele uren stilgelegd.

· Estafettestaking: Telkens wordt een andere onderneming in de bedrijfstak voor korte tijd neergelegd.

· Speerpuntstaking / Selectieve staking: Wordt een gedeelte van onderneming neergelegd, liefst de zenuwcentra, zodat de hele onderneming stil ligt (bijv. logistiek)
· Langzaamaan-actie: Het werk wordt niet neergelegd, maar voortgezet in een veel trager tempo. Mogelijk is dat werknemers korting krijgen op hun lonen.
· Stiptheidsactie: Ook hier wordt in veel trager tempo gewerkt, maar dat komt omdat alle voorschriften en reglementen voor het werk nauwkeurig worden nageleefd. Hiervoor zal ook loon ontvangen worden, maar kan wel gedeeltelijke korting besproken worden door rechter.
· Bedrijfsbezetting: Werknemers bezetten het bedrijf, zetten bedrijfsleiding buiten de deur, en blijven werkzaamheden uitvoeren. Komt weining voor in Nederland.
6 Tegenactie van de werkgever

De werkgever is tijdens onderhandelingen in een sterkere positie, omdat hij uiteindelijk kan bepalen op welke arbeidsvoorwaarden zijn werknemers zullen werken.
De werkgever kan als contrapressiemiddel geen ontslag verlenen. 

De werkgever kan werknemers ook niet dwingen het werk (gewoon) te hervatten.

Loonbetaling kan hij wel stoppen (bij stakers), meestal kunnen stoppen (bij werkwilligen) en kunnen verminderen (bij langzaamaan-werkers of stiptwerkers.

Werkgevers hebben dus meer een rechtsmiddel dan een pressiemiddel.

Werknemers hebben meer pressiemiddel dan rechtsmiddel.

* In deze bijlage staan verspreid vragen: goed om die te maken

Bijlage 4 

Medezeggenschapsrecht
Medezeggenschap: 
Verschillende wijzen waarop werknemers invloed uitoefenen op beleidsbeslissingen die genomen worden in de onderneming of de instelling waarin zij werkzaam zijn. Dit kan via:
· Vertegenwoordigers van de werknemers (bijv. or).

· Rechtstreeks (er worden bijv. belanghebbende werknemers geraadpleegd)
5.2 Ontstaan en ontwikkeling van ondernemingsraden. Wettelijke regelingen 1950-1998

Met de opkomst van de grote ondernemingen aan het eind van de 19e en het begin van de 20e eeuw ontstond bij werkgevers de behoefte aan personeelsvertegenwoordiging.
Naarmate bonden door werkgevers als onderhandelingspartner werden erkend ( Ondernemings-CAO’s werden vervangen door bedrijfstak-CAO’s ( rivaliteit tussen bonden en kernen verminderde en er kwam competentieverdeling.
De ondernemingsraden kregen de taak ‘onder erkenning van de zelfstandige functie van de ondernemer, naar vermogen bij te dragen tot een zo goed mogelijk functionerende onderneming’ (art 6 WOR oud).
1971: Dualisme: De ondernemingsraad werd ingesteld:

· In het belang van het goed functioneren van de onderneming in al haar doelstellingen

· Ten behoeve van het overleg met en de vertegenwoordiging van de werknemers. (art. 2 lid 1 WOR)

Grote onderneming: 

>100 werknemers

Middelgrote onderneming: 
35-100 werknemers

Kleine onderneming: 
10-35 werknemers

5.3.1 Algemene bepalingen (art. 1 WOR). Definities

Onderneming: 
Elk in de maatschappij als zelfstandige eenheid optredend organisatorisch verband waarin krachtens arbeidsovereenkomst of krachtens publiekrechtelijke aanstelling arbeid wordt verricht.

Ondernemer: 
De natuurlijke persoon of de rechtspersoon die een onderneming in stand houdt.
Bestuurder: 
Hij die alleen dan wel samen met anderen in een onderneming rechtstreeks de hoogste zeggenschap uitoefent bij de leiding van de arbeid.
Werkzame personen: Iedereen die in een onderneming werkzaam zijn op grond van een met de betrokken ondernemer gesloten arbeidsovereenkomst of krachtens publiekrechtelijke aanstelling, met uitzondering van de bestuurder.

Hiertoe worden ook uitzendkrachten gerekend die ten minste 24 maanden werkzaam zijn.

5.3.2 De instelling van ondernemingsraden (art. 2-5a WOR)

Bij 50 werknemers is het verplicht om een or te hebben.

Als een ondernemer 2 of meer ondernemingen in stand houdt, waarin 50 of meer werknemers werkzaam zijn, dan moet er ook een gemeenschappelijke ondernemingsraad komen (GOR).
5.3.3 Samenstelling en werkwijze van de ondernemingsraden (art. 6-22a WOR)

Werkzame leden ( 
Kiezen uit hun midden leden voor de OR.
OR ( 
Kiest uit zijn midden een voorzitter en plaatsvervanger(s). Deze kunnen de or in rechte vertegenwoordigen (art.7 WOR).

Aantal leden or: 3-25, kiesgerechtigd na één jaar werkzaam geweest te zijn in onderneming. Actief kiesrecht is na 6 maand in onderneming gewerkt te hebben.
De or moet een reglement maken waarin onderwerpen worden geregeld die aan de or zijn opgedragen of overgelaten (door WOR).

Dit reglement moet aangeven hoe de agenda en de verslagen van de vergaderingen van de or moeten worden bekend gemaakt.

De or kan commissies instellen die hij voor vervulling van zijn taak redelijkerwijs nodig heeft:
· Vaste commissies: Bijv. voor Arbo-zaken. Hoeft niet persé alleen te bestaan uit OR-leden.

· Onderdeelcommissies: Bijv. voor de behandeling van de kantine. 

· Voorbereidingscommissies: Tijdelijk, heeft niet de rechten of bevoegdheden van or.

OR en commissies mogen deskundigen van binnen en buiten onderneming (bijv. Arbeidsinspectie) uitnodigen om vergadering bij te wonen met het oog op het behandelen van een bepaald onderwerp.
Leden van de OR of de commissies mogen geen gegevens openbaar maken betreffende zaken- en bedrijfsgeheimen, noch over aangelegenheden ten aanzien waarvan hen geheimhouding is opgelegd.

Kosten die redelijkerwijs noodzakelijk waren voor de vervulling van de taak van de OR en commissies komen ten laste van ondernemer (art.22 WOR). Uitzonderingen:

· Geraadpleegde deskundigen 

· De kosten van de door de OR tegen de ondernemer te voeren rechtsgedingen

Kunnen alleen ten laste van de ondernemer komen indien hij vooraf van de te maken kosten in kennis is gesteld.

OR-leden en leden van de commissies mogen niet worden benadeeld in hun positie in de onderneming wegens het uitoefenen van deze functie.

Als er conflicten ontstaan over de regelingen tussen OR en ondernemer, is de algemene geschillenregeling (art. 3 WOR) van toepassing.

5.3.4 Rechten van ondernemingsraden
· Recht op overleg met ondernemer (art. 23-24 WOR)
· Ondernemer en or moeten binnen 2 weken bij elkaar komen als één van beiden daarom gevraagd heeft.
· Recht op informatie (art. 31-31c WOR)

· Aan het begin van iedere zittingsperiode moet de ondernemer aan de or een pakket algemene basisinformatie geven.
· Ondernemer moet financiële gegevens geven (moet 2x per jaar aan de orde worden gesteld)

· Min. 1x per jaar schriftelijke sociale informatie verstrekken over personeelsbeleid.

· Adviesrecht ten aanzien van economische, organisatorische en financiële aangelegenheden (art. 25 WOR)
· Ondernemer is verplicht om or advies uit te laten brengen over zaken als:
· Overdracht van zeggenschap over (deel van) onderneming;

· Belangrijke inkrimping, uitbreiding of andere wijziging van werkzaamheden van onderneming;

· Belangrijke wijziging in organisatie van onderneming of verdeling van bevoegdheden;

· Belangrijke investeringen of aantrekken van belangrijke kredieten.

· Verstrekken van belangrijk krediet;

· Zorg voor milieu;

· Vaststelling van regeling m.b.t. het zelf dragen van risico.

· Advies moet schriftelijk door de onderneming gevraagd worden op een tijdstip dat het van wezenlijke invloed kan zijn op het te nemen besluit (ar. 25 lid 2 WOR).

· Als ondernemer na advies een besluit neemt, moet hij or z.s.m. erover schriftelijk in kennis stellen.

· Instemmingsrecht (art. 27 WOR)

· OR heeft instemming over duurzame regelingen die voor alle of meerdere in de werkzame personen geldt:
· Pensioenverstrekking, winstdelingsregeling of spaarregeling.

· Werktijd- of vakantieregeling.

· Belonings- of functiewaarderingssysteem.

· Arbeidsomstandigheden en beleid over ziekteverzuim.

· Personeelsopleiding en personeelsbeoordeling.

· Bedrijfsmaatschappelijk werk, werkoverleg, behandeling van klachten.

· Registratie, omgang en bescherming van persoonsgegevens.

· Waarneming en controle van aanwezigheid, gedrag of prestaties.

· Instemmingsrecht is niet vereist als regelingen al zijn geregeld in cao.
· Andere wettelijke bevoegdheden (art. 28-30)

· Gelijke behandeling mannen en vrouwen, discriminatie.

· Bij ontslag of benoeming van bestuurder. 

· Enz.
5.3.5 Centrale ondernemingsraden en groepsondernemingsraden (art. 33-35 WOR)

Ondernemer met meer dan 1 onderneming die een or heeft, moet hij een centrale ondernemingsraad instellen (COR).
COR: 
Bestaat uit leden, gekozen door betrokken or’s uit leden van die or’s.
GOR: 
Groepsondernemingsraad: tussen COR’s en or’s.

De COR’s en GOR’s behandelen alleen aangelegenheden van gemeenschappelijk gelang voor alle over de meerderheid van de betrokken ondernemingen.

5.3.6 Geschillenregelingen

De WOR kent 2 civielrechtelijke beroepsgangen: 
· Geschillenregelingen bij kantonrechter (art. 36,27 WOR)

· Geschillenregeling bij ondernemingskamer (art. 26 WOR)

Geschillen in het algemeen
Als een verzoeker zich tot de kantonrechter wendt, zal deze de verzoeker niet ontvankelijk verklaren als deze niet eerst schriftelijk de bemiddeling van de bedrijfscommissie heeft ingeroepen.
Bedrijfscommissie probeert schikking tussen partijen tot stand te brengen dmv. Bemiddeling.

Als hieruit geen oplossing komt, kan partij naar kantonrechter gaan. Die moet binnen 30 dagen advies uitbrengen.

Geschillen betreffende art. 27 WOR

Een conflict over art. 27 lid 1 WOR kan zich voordoen als de door de ondernemer gevraagde instemming door de OR wordt geweigerd.
Als de or weigert met het voorgenomen besluit in te stemmen, kan de ondernemer zich (na bemiddeling / advies van de bedrijfscommissie) wenden tot de kantonrechter met het verzoek toestemming te verlenen om het voorgenomen besluit te nemen.

Daarnaast kan verschil van mening zijn over of de regeling die ondernemer wil invoeren wel valt onder de in art .27 lid 1 WOR opgenomen limitatieve opsomming van onderwerpen, of het voorgenomen besluit wel instemmingsplichtig is.

Geschillen betreffende art. 25 WOR

Als besluit van ondernemer afwijkt van advies, moet ondernemer de uitvoering van dit besluit op schorten tot maand na de dag waarop de OR door hem schriftelijk van het besluit in kennis is gesteld; deze verplichting vervalt als de OR dat te kennen geeft (art. 25 lid 6 WOR).
De ondernemingskamer gaat in het bijzonder na of de ondernemer aan de in art. 25 WOR neergelegde voorschriften heeft voldaan, bij het vaststellen of een besluit kennelijk onredelijk is of niet.

Voorschriften zijn procedureel, gaat over wijze van besluitvorming:

· OR moet behoorlijk in gelegenheid gesteld worden advies uit te brengen.

· Ondernemer moet bij vragen van advies een overzicht verstrekken van de beweegredenen voor het besluit en de te verwachten gevolgen (art. 25 lid 3 WOR)
· Een afwijking van het advies moet behoorlijk zijn gemotiveerd (art. 25 lid 5 WOR)

Als ondernemingskamer besluit van ondernemer kennelijk onredelijk vindt, kan hij op verzoek van OR voorzieningen treffen, eventueel met dwangsom:

· Opleggen van verplichting aan de ondernemer om besluit geheel of deels in te trekken;

· Opleggen van verbod aan ondernemer om handelingen te (doen) verrichten ter uitvoering van het besluit of onderdelen daarvan.

5.3.7 De personeelsvertegenwoordiging en de personeelsvergadering

PVT: 
Moet bij ondernemingen met minder dan 50 mensen. Mogelijk is om op vrijwillige basis of via CAO een OR in te stellen.

Personeelsvertegenwoordiging (art 35c WOR)
In onderneming waarin minder dan 50 personen werkzaam zijn en waarvoor geen OR (vrijwillig of verplicht in bijv. CAO) is ingesteld, kan een personeelsvertegenwoordiging worden ingesteld.
In onderneming 10-50 medewerkers waarin meerderheid van werkzame personen een PVT verzoekt, is de PVT verplicht (art. 35c lid 2 WOR)

Bevoegdheden PVT zijn geregeld in art. 35d lid 2 WOR.

Een PVT in een bedrijf met minder dan 10 personen heeft deze bevoegdheden ook, behalve dat ze in de personeelsvergadering geïnformeerd worden en advies kunnen uitbrengen. Ook hebben deze PVT’s geen recht om instemming te verlenen/onthouden aan het arbeidsomstandighedenbeleid van de onderneming.

Leden van de PVT genieten bescherming tegen victimisatieontslag (Art. 7:670 lid 4 BW).
Personeelsvergadering (art. 35b WOR)

In ondernemingen (10-50 personen) is ondernemer verplicht min. 2x per kalenderjaar de in werkzame personen de gelegenheid geven samen met hem bijeen te komen: personeelsvergadering. Hij is ook tot dit overleg verplicht als ¼ van het personeel hem daartoe een gemotiveerd verzoek doet.
5.4 De Wet op de Europese ondernemingsraden.

De wet is van toepassing op een communautaire groep van ondernemingen (concern) waarvan de moederonderneming in Nederland is gevestigd (Art 6 WEOR).
Communautair concern: 

· Hoogste moederonderneming in een concern;

· Ondernemingen waarover zij zeggenschap uitoefent:

· Samen min. 1.000 werknemers.

· Min. 2 ondernemingen (elk minstens 150 werknemers) in verschillende lidstaten (art 1,2 WEOR).

5.5 Ondernemingsraden en vakbeweging
-
5.6 De ondernemingsraad en de samenstelling van de raad van commissarissen

Bepalingen met betrekking tot structuurvennootschappen (structuur van de grote NV’s en BV’s). Geven o.a. werknemers van onderneming, via OR, invloed op benoeming en ontslag van commissarissen. Hiervoor lag dit bij kapitaalverschaffers.

Structuurregeling geldt voor BV’s en NV’s die:

· Geplaatste kapitaal plus reserves bedraagt min. 25 miljoen gulden;

· OR ingesteld;

· Minstens 100 werknemers in Nederland werkzaam.

Structuurvennootschappen zijn verplicht:

· Raad van commissarissen in te stellen (art. 2: 268 en 2:269 BW)

· Dit hoeven kleine vennootschappen niet te doen (art. 2:250 lid 1 BW)

Nederland heeft dualistisch stelsel van ondernemingsbestuur:

· Bestuur van onderneming is verdeeld in 2 aparte organen:

· Bestuur (directie) ( 

Bedrijfsvoering

· Raad van commissarissen (RvC)( Toezicht en advies voor bestuur

RvC: 
· Bestaat uit minimaal 3 leden.
· Personen in dienst van vennootschap of van werknemersorganisatie die betrokken is bij vaststelling van de voor de vennootschapgeldende arbeidsvoorwaardenregeling, kunnen niet tot commissaris benoemd worden (art. 2:270 BW)

· Commissaris wordt voor max. 4 jaar benoemd.

· Commissaris mag max. 72 jaar oud zijn.

· Wettelijke bevoegdheden van raad van commissarissen in structuurvennootschap groeperen tot 3 categorieën:

· Benoeming en ontslag van bestuurders (art. 2:272 BW).

· Bevoegdheden t.a.v. financieel-economisch en strategisch beleid.

· Bevoegdheden t.a.v. besluiten die van belangrijke invloed kunnen zijn op de positie van de werknemers.

· Kleine ondernemingen die niet voldoen aan eisen hoeven geen RvC, mag wel vrijwillig.

· Sommige grote NV’s en BV’s zijn vrijgesteld van structuurregime. Wordt geregeld in art. 263 lid 3 boek 2 BW.

Bijlage 5 

Recht op CAO-overleg
Of een vakorganisatie voldoende representatief is, moet worden beoordeel aan de hand van concrete feiten en omstandigheden. Het gaat om:

· Absolute representativiteit: aantal/percentage vakbondsleden in personeelsbestand).

· Relatieve representativiteit: aantal/percentage leden t.o.v. andere vakbondsorganisaties.

Bijlage 6,7,8
- Valt weinig aan samen te vatten -
Uitgereikte info van Bert
3.8.3 Flexibilisering en differentiatie

Loonflexibilisering: 
Kan bijv. door het creëeren van meer aanloopschalen aan onderkant van cao.
De ontwikkeling naar meer flexibilisering is sterk gestimuleerd door de recente computer-technologische ontwikkelingen.

Het gaat niet alleen om flexibilisering van de productie, maar ook van organisatiestructuren, procedures, arbeidstijden, logistiek en regelgeving.

Individualisering en vrouwen op arbeidsmarkt hebben verder meegeholpen met flexibilisering.

In CAO’s komt flexibilisering op verschillende manieren tot uitvoering:
· Gevarieerde arbeidstijden;

· (Nog beperkte) individuele keuzemogelijkheden voor bepaalde arbeidsvoorwaarden;

· Flexibele pensioneringssystemen;

· Enz.

Tegenover meer flexibilisering en de bereidheid van werknemers tot meer inzet in de werktijd komen afspraken te staan die de ontplooiingsmogelijkheden binnen en buiten de werktijd vergroten.

3.8.4 Institutionele veranderingen

Herinstitutionalisering in Nederland gaat in kern om:

· Aard en inhoud van de regelgeving:

· Er verdwijnen in de loop van de tijd de nodige regels, maar belangrijker zijn de inhoudelijke aanpassingen van de regels.

· De wet probeert balans te vinden tussen flexibiliteit en zekerheid.
Flexicurity: nieuw concept van sociale zekerheid dat is afgestemd op veranderende arbeidsmarkt (die in toenemende mate door meer wisselingen van arbeid, zorg, vrije tijd, scholing en taken wordt gekenmerkt.

· MWD: Marktwerking, Deregulering en Wetgevingskwaliteit: Gericht op meer economische dynamiek en op kwalitatief betere wetgeving:

· Deregulering: Regelverdichting moet worden teruggedrongen.

· Marktwerking: Concurrentiebeperkende bepalingen alleen handhaven als ze van algemeen belang zijn.

· Regelgeving: Moet flexibeler, efficiënter en doelmatiger zijn.
· Positie van de sociale partners:
· Druk komt van 2 kanten:
· Politiek: Herstel van het primaat van de politiek nastreven.

· Van onderen: Allerlei belangen rond arbeid.

· Kapitaal-arbeid-tegenstelling is minder groot dan vroeger.

· Overlegstelsel:
· Veel overleg. Dit vond men:
· Stroperig: Belangrijke besluiten werden vooruit geschoven of onmogelijk gemaakt.

· Verstarrend: Regels gemaakt die economische dynamiek en doelmatigheid belemmerde.
· Inefficiënt: Door slechte marktwerking kwam verspilling.

Samenvatting

De centralisatie van de jaren 50 is voorgoed voorbij. Decentralisatie, differentiatie en maatwerk zijn ervoor in de plaats gekomen.
De verzuiling is zeer sterk geslonken.

Belangrijkste veranderingen:

· Meer decentralisatie: De aandacht voor de specifieke positie van de individuele onderneming is sterk gestegen.

· Meer differentiatie en meer flexibiliteit;
· Minder werknemersbescherming;
· Meer verscheidenheid binnen vakbeweging;
· Minder sterke rol van overheid.

Kernbegrippenlijst

Akkoord van Wassenaar:

1982 door SvdA ( Loonafspraken afstemmen op rendementsverbetering en herverdeling van arbeid.

Corporatisme: 
Bestuursvorm waarin sterk georganiseerde, gecentraliseerde belangengroeperingen samenwerken met de overheid bij voorbereiding van wetten en beleid.

Decentralisatie 
binnen de arbeidsverhoudingen:

Beslissingsbevoegdheid verschuift van hoger naar lager orgaan. Vooral over arbeidsvoorwaarden.
Differentiatie 
binnen de arbeidsverhoudingen:

Groeiende verscheidenheid in arbeidsvoorwaarden en arbeidspositie tussen (en in) werknemers, CAO’s en bedrijfstakken en bedrijven.
Flexibilisering 
binnen de arbeidsverhoudingen:

Toenemende toespitsing op groepen dan wel werknemers en op (onderdelen van) bedrijven van de regels rond arbeid.
Globalisering: 
Internationalisering waarbij concurrentie tussen ondernemingen in toenemende mate op wereldniveau is.

Loonpolitiek: 
Beleid van overheid t.a.v. lonen en loonvorming.
Poldermodel: 
Nederlands overlegmodel dat binnen de arbeidsverhoudingen sinds 1995 in trek is.
Privatisering: 
Overheidstaken gaan naar marktsector.

Verzuiling: 
Maatschappelijke en politieke ordening op ideologische grondslag, verdeeld naar zuilen. Levensbeschouwelijke opvattingen belangrijker dan sociaal-economische positie.
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