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Robbert van het Kaar

Het Nederlandse systeem van collectieve arbeidsovereenkomsten: na 75 jaar niet meer houdbaar in zijn huidige vorm?

In 1927 kwam de Wet op de Collectieve Arbeidsovereenkomst (WCAO) tot stand, tien jaar later gevolgd door de Wet op het algemeen verbindend en onverbindend verklaren van bepalingen van collectieve arbeidsovereenkomsten (WAVV). Sinds de totstandkoming zijn deze wetten slechts op ondergeschikte punten gewijzigd. Inmiddels zijn (onderdelen van) beide wetten in toenemende mate voorwerp van discussie.

Kernpunten van de Wet op de CAO

De Wet op de CAO (WCAO) dateert van 1927 en is sindsdien nauwelijks gewijzigd. Een CAO kan alleen worden afgesloten tussen een vereniging van werknemers die aan een aantal in de door de wet gestelde vereisten voldoet enerzijds en een werkgever of vereniging van werkgevers aan de andere kant. De belangrijkste bepalingen zijn art. 12 en 13 WCAO. Artikel 12 WCAO verklaart bepalingen in individuele arbeidsovereenkomsten die strijdig zijn met de CAO nietig; in plaats daarvan geldt de betreffende CAO-bepaling. Op deze regel geldt een uitzondering als het gaat om een zogenoemde minimum-CAO; voor werknemers gunstiger bepalingen worden niet overrruled door de inhoud van de CAO.

Artikel 13 WCAO vult de individuele arbeidsovereenkomst aan: als over een bepaald onderwerp in de IAO niets is geregeld, geldt het bepaalde in de CAO. Op grond van artikel 9 WCAO zijn alle leden van een vakorganisatie die partij is bij de CAO gebonden door die CAO. Dat geldt ook voor werknemers die tijdens de looptijd hun lidmaatschap opzeggen en voor werknemers die tijdens de looptijd lid worden. Op grond van artikel 14 WCAO is de werkgever verplicht de in de CAO afgesproken arbeidsvoorwaarden ook aan te bieden aan de niet-georganiseerde werknemers.

Kernpunten van de WAVV

De Wet op het algemeen verbindend en onverbindend verklaren van bepalingen van collectieve arbeidsovereenkomsten (WAVV) is tien jaar jonger dan de WCAO. Ook deze wet is sinds de inwerkingtreding in 1937 niet noemswaardig gewijzigd. De kern van de WAVV is dat de Minister van Sociale Zekerheid en Werkgelegenheid bepalingen van een CAO die in het gehele land (of een belangrijk deel daarvan) voor een belangrijke meerderheid van de in de betreffende sector werkzame personen algemeen verbindend kan verklaren. De verbindverklaring duurt maximaal twee jaar. Tegen een voornemen tot algemeen verbindendverklaring kan door belanghebbenden bezwaar worden gemaakt. In de regel wordt een verzoek tot AVV echter toegewezen.Het beleid van de minister is nader uitgewerkt in het In het licht van de discussie over de CAO en de AVV kunnen uit dit overzicht twee conclusies worden getrokken. In de eerste plaats lijkt de WAVV in kwantitatief opzicht niet van zeer groot belang: deze wet voegt minder dan 10% toe aan het totale aantal aan een CAO gebonden werknemers. In de tweede plaats kan worden geconcludeerd dat vooral artikel 14 WCAO van groot belang is. Bij een organisatiegraad van ongeveer 27% zorgt artikel 14 voor een verdrievoudiging van het aantal door een CAO beestreken werknemers.

Toetsingskader algemeen verbindend verklaring CAO-bepalingen. Daarin wordt onder meer nader omschreven wat moet worden verstaan onder ‘een belangrijke meerderheid van werknemers’ en welke bepalingen in CAO’s wel en welke niet voor algemeen verbindend verklaring in aanmerking komen.

Feiten over het bereik van de WCAO en de WAVV

Ongeveer 84% van de Nederlandse werknemers valt onder een CAO:

Werknemers onder een overheids”CAO”



12%

Werknemers onder een ondernemings-CAO



12%

Werknemers onder een bedrijfstak-CAO



53%

Werknemers onder een bedrijfstak-CAO na AVV


   7%

Niet aan een CAO gebonden werknemers



16%

Bron: Minister van SZW, Sociale Nota 2002

In het licht van de discussie over de CAO en de AVV (zie hieronder) kunnen uit dit overzicht twee conclusies worden getrokken. In de eerste plaats lijkt de WAVV in kwantitatief opzicht niet van zeer groot belang: deze wet voegt minder dan 10% toe aan het totale aantal aan een CAO gebonden werknemers. In de tweede plaats kan worden geconcludeerd dat vooral artikel 14 WCAO van groot belang is. Bij een organisatiegraad van ongeveer 25% zorgt artikel 14 voor een verdrievoudiging van het aantal door een CAO beestreken werknemers.

De discussie over de WAVV

De kritiek op de WAVV dateert al uit het begin van de vorige eeuw. Ongeorganiseerde werkgevers zouden tegen hun zin gedwongen worden arbeidsvoorwaarden aan te bieden aan de totstandkoming waaraan zij part nog deel hebben gehad. De concurrentiepositie van bedrijven zou kunnen verslechteren, vooral in sectoren die bloot staan aan sterke concurrentie. Ook zou het een belemmering kunnen zijn voor startende ondernemers. Daar kwam in de jaren negentig van de vorige eeuw nog een argument bij: door de (boven het wettelijk minimumloon liggende) laagste loonschalen in CAO’s dwingende op te leggen aan alle werkgevers in een bepaalde bedrijfstak zouden werknemers aan de onderkant van de arbeidsmarkt moeilijker aan de slag komen (cf. NL9702103F and NL9705113N). 

Voorstanders van AVV wijzen op het belang van de wet voor de rust op de arbeidsmarkt. Ook zou AVV een onmisbaar instrument ter ondersteuning van de CAO zijn. Voorstanders wijzen voorts op de mogelijkheid om (bijvoorbeeld voor startende ondernemers) ontheffing te verlenen.

De discussie over de WCAO

Een belangrijk onderwerp in de discussie over de WCAO zijn de zogenoemde artikel-14 werknemers. Deze zijn geen lid van een vakbond, maar de werkgever is op grond van de wet verplicht de met de vakbonden overeengekomen arbeidsvoorwaarden ook aan te bieden aan deze groep van ongeorganiseerden. Twee samenhangende onderwerpen keren in de discussie terug: het free-rider probleem en de representativiteit van de vakbonden. Met het free-rider probleem wordt gedoeld op het feit dat niet-leden van de vakbonden, zonder dat zij een bijdrage aan het vakbondswerk leveren, toch meeprofiteren van de resultaten van de CAO-onderhandelingen. In de literatuur is als mogelijke oplossing de suggestie gedaan dat pas bij een minimum-organisatiegraad in de onderneming de CAO voor alle werknemers zou moeten gelden. Daarnaast zouden de kosten van de CAO gedragen moeten worden door een heffing, te betalen door alle betrokken werknemers en werkgevers.

Decentralisatie, arbeidsvoorwaarden en de positie van de ondernemingsraad

Sinds een aantal jaren lijkt sprake te zijn van een trend tot decentralisatie in het Nederlandse systeem van collectief onderhandelen, waardoor het accent in de regulering van arbeidsverhoudingen verschuift van het macro-niveau naar het ondernemingsniveau. 

Ondanks de toename van het aantal ondernemings-CAO’s zijn bedrijfstak-CAO’s echter nog altijd dominant waar het gaat om hun bereik. Mede dankzij het instrument van de algemeen verbindendverklaring zijn bedrijfstak-CAO’s bepalend voor de arbeidsvoorwaarden van 84% van de werknemers. Wel krijgen bedrijfstak-CAO’s in toenemende mate het karakter van raam-CAO’s, die nader moeten worden ingevuld op ondernemingsniveau. Als voorbeeld van zo’n raam-CAO kan de Grafimedia-CAO worden genoemd. Hier is door CAO-partijen afgestapt van het oude stelsel waarbij zes omvangrijke en uiterst gedetailleerde standaard-CAO's de arbeidsvoorwaarden bindend vaststellen. De huidige Grafimedia-CAO kent drie lagen: een deel van de afspraken wordt op centraal (bedrijfstak-) niveau gemaakt (de mantelbepalingen), een ander deel geldt alleen voor bepaalde sectoren (de sectorbepalingen), en de derde laag wordt gevormd door de afspraken per bedrijf (de decentrale afspraken). Het overleg inzake decentrale afspraken wordt aan werknemerszijde gevoerd door de ondernemingsraad. De decentralisatietendens gaat echter nog verder. In de plaats van generieke CAO's treft men steeds vaker CAO's aan die ruimte laten voor tegemoetkoming aan individuele wensen: zogenoemde ‘cafetaria-CAO's’. Flexibele vut en pensionering, deeltijdwerk en zorgverlof zijn onderwerpen die men in dergelijke regelingen aantreft. 

Naast de toename van het aantal ondernemings-CAO’s en de individualiseringstendens binnen CAO’s moet nog gewezen worden op een derde ontwikkeling. In plaats van CAO’s sluiten sommige ondernemers liever rechtstreeks overeenkomsten met de onderne​mingsraad. Bedrijfseigen regelingen, zogenaamde ‘personeelsgidsen’, al dan niet tot stand gekomen in overleg met de onderne​mingsraad, genieten een grote populariteit. Een belangrijk verschil tussen enerzijds CAO’s en anderzijds overeenkomsten met de ondernemingsraad is dat de laatste niet dwingend doorwerkt in de individuele arbeidsovereenkomst.

Dat verschil wordt met enige regelmaat ter discussie gesteld, vooral vanuit werkgeverzijde. Opeenvolgende kabinetten hebben opheffing van dit onderscheid echter van de hand gewezen (zie ook de uitspraken van Minister de Geus hieronder). 

De opstelling van de sociale partners en het kabinet

Vooral vanuit werkgeverskring en vanuit de liberale VVD-fractie in de Tweede Kamer zijn het afgelopen jaar kritische kanttekeningen gemaakt bij het Nederlandse systeem van collectieve arbeidsovereenkomsten. Zo stelde voorzitter Jacques Schraven van de werkgeversorganisatie VNO-NCW op 5 augustus 2002 in Het Financieele Dagblad de huidige wijze waarop CAO’s tot stand komen ter discussie. Als alternatieven noemt Schraven 'meer regelen met de ondernemingsraad' en 'rechtstreekse afspraken tussen ondernemer en werknemer'. De vakbonden reageerden sterk afwijzend op deze suggesties. Overigens kwamen ook uit de eigen achterban van Schraven niet alleen positieve reacties. Zo benadrukte de voorzitter van de werkgeversorganisatie in de metaal de positieve kanten van de CAO.

Naar aanleiding van de uitspraken van Schraven zijn op 6 augustus 2002 door het VVD-Kamerlid Wilders aan de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid vragen gesteld over het de representativiteit van vakbonden en over het arbeidsvoorwaardenoverleg. De (inmiddels demissionaire) minister De Geus antwoordt onder meer dat er geen wettelijke regels zijn over de representativiteit van vakbonden en dat werkgevers en werkgeversorganisaties vrij zijn om al dan niet met een of meer vakbonden een CAO af te sluiten. Over de mogelijkheid tot verdere decentralisatie van arbeidsvoorwaardenoverleg merkt de minister op: “Er is niets op tegen dat overleg over arbeidsvoorwaarden verder naar de werkvloer wordt gedecentraliseerd. Dat is een zaak van sociale partners zelf. Het is niet zo dat per definitie een tegenstelling bestaat tussen enerzijds overleg dat uitmondt in een CAO en anderzijds meer gedecentraliseerd overleg. CAO’s kunnen ook op ondernemingsniveau worden afgesloten.

Verder is het mogelijk in CAO’s overeen te komen om (nadere) afspraken op een meer gedecentraliseerd niveau te maken bijvoorbeeld in de vorm van een afspraak tussen werkgever en ondernemingsraad. Daarmee wordt ingespeeld op de behoeften van de CAO-partijen zelf.

Het is niet mogelijk met een ondernemingsraad in plaats van met een vakbond een CAO af te sluiten. De ondernemingsraad is een orgaan van de onderneming en derhalve geen onafhankelijke onderhandelingspartner. Overigens kunnen alleen verenigingen met volledige rechtsbevoegdheid CAO’s afsluiten; de ondernemingsraad is geen vereniging. Verder beperken verdragen de mogelijkheid van zelfstandige activiteiten van ondernemingsraden die activiteiten van vakbonden overlappen. De ondernemingsraad mag de positie van vakbonden niet ondermijnen.

Het regelen van arbeidsvoorwaarden met individuele werknemers in plaats van in een CAO is altijd al mogelijk. Als op een werkgever geen CAO van toepassing is, dan moet hij overigens terugvallen op vaak een groot aantal individuele afspraken met werknemers. De hiermee gepaard gaande transactiekosten zijn voor werkgevers weer een grond voor het afsluiten van collectieve contracten. In die zin is het ook een kostenafweging die werkgevers zelf maken.”

Commentaar

De vraag of het huidige gebouw van collectieve onderhandelingen tot in zijn voegen kraakt roept zeer uiteenlopende reacties op. Tegelijk is het aantal afgesloten CAO’s en het bereik van die CAO’s al decennia lang vrijwel ongewijzigd, en lijkt de steun onder werknemers voor de activiteiten van de vakbeweging onverminderd. Ook werkgeversvertegenwoordigers hebben meermalen te kennen gegeven de voorkeur te geven aan onderhandelingen met erkende vakbonden (NL0103127F). De wens om meer decentralisatie die sinds jaar en dag door werkgevers en werkgeversorganisaties is geuit (cf. NL981105F, NL9905139F, NL0003148F, NL0110102F)), is inmiddels in niet onbelangrijke mate vervuld. 

Toch is er wel degelijk sprake van een problematische situatie, omdat het bestaande evenwicht tussen werkgevers en werknemersorganisaties onder druk staat. De belangrijkste reden daarvoor zijn de financiële problemen waarin verschillende vakbonden verkeren (NL0006192N, NL0112135F, NL0206105F), en die –meer dan een eventueel gebrek aan representativiteit- een bedreiging vormen voor het Nederlandse systeem van collectief onderhandelen.

