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Globalisering en individualisering

In de vorige eeuw zijn tal van werknemersrechten opgebouwd. Maar de wereld verandert. ontwikkelingen als

globalisering en individualisering vragen om een herijking van die rechten. Wim Schul bekijkt wat er nodig is

om werknemers ook in deze eeuw te beschermen.

Laten we eerst eens afdalen naar de werkelijkheid van de crisis die
het gezicht van deze eeuw zal bepalen. Najaar 2008: banken draaien
de kranen dicht voor bedrijven die op zich rendabel zijn en hoog-
staande kwaliteit leveren. In de bedrijven worden de risico’s bij werk-
nemers neergelegd. Het eerste herstel in 2010 wordt aangegrepen
om winsten over te hevelen en productie versneld uit Nederland te
verplaatsen. Kan dit al gezien worden als een contractbreuk, daaris
een veel grotere overheen gekomen. Ontslagen werknemers kunnen
opnieuw aan het werk, maar nu op inleenbasis. Tijdelijke contracten
worden eindeloos verlengd, flexkrachten nemen de plekken in waar
voor de crisis vaste krachten werkten. Een schaamteloze breuk van
het contract zoals neergelegd in de Wet flexibiliteit en zekerheid in
1999. En nu is er de derde contractbreuk. De weg van de industrie
wordt ook in de dienstensector gevolgd: een banenverlies van 10%,
deze keer zonder bedrijfseconomische noodzaak, soms zelfs met
florissante winsten.

Eris alle aanleiding om de gedachte van ‘kernrechten’ opnieuw op
te pakken. Het voorbeeld van zo’n onvoorwaardelijk kernrecht is
het grondwetsartikel over de vrijheid van meningsuiting. Een kern-
recht voor werknemers vereist ook dat het recht als zodanig door
werkgevers erkend wordt. Dat blijkt bijvoorbeeld als werkgevers
vrijwillig hun pensioenfondsen aanvullen. Tenslotte wordt er met
zo’n recht een wenselijke maatschappelijke ordening gediend. Het
mooiste pleidooi betreft de armenzorg door de overheid, waarvoor
Thorbecke 150 jaar geleden bereid was zijn eerste kabinet op te of-
feren.

Er zijn enkele werknemersrechten die minstens net zo lang terug-
komen, en over de hele wereld: het verbod van kinderarbeid, van
slavernij, beperking van de werkdag, stakingsrecht, ouderdoms-
pensioen voor werknemers. Zet dat af tegen thuiswerk, o-uren-

contracten, en die uitwas van globalisering: de moderne slavernij.

Wim Schul is adviseur medezeggenschap van FNV Formaat en bestuurslid van
de BVMP. Dit artikel is gebaseerd op het thema van het symposium dat is ge-

houden ter gelegenheid van het bereiken van zijn pensioengerechtigde leeftijd.

Daarbij komen ook sociale grondrechten van werknemers, zoals
recht op een minimumloon, verzekering tegen arbeidsongeschikt-
heid, arbeidsbemiddeling, bescherming tegen onredelijk ontslag.
Kernrechten dus, die werkgevers onderschrijven en de gewenste

maatschappelijke orde dienen.

Klassieke grondrechten in de onderneming. Bij sommige klassieke
grondrechten ligt dat al wat lastiger. Houden je rechten op aan de
fabriekspoort? Die vraag kan nog steeds gesteld worden. Het gaat
dan om klassieke grondrechten, zoals de vrije meningsuiting, ver-
eniging, eerbiediging van de persoonlijke levenssfeer. Verouderd?
ledereen kan zo enkele schokkende voorbeelden noemen van vol-
strekt overbodige aantastingen van die vrijheden. Nog steeds wordt
er geworsteld met het klachtrecht van de individuele werknemer,
privacybescherming en de gelijke behandeling. Momenteel broedt
het kabinet over een agenderingsrechtvan werknemers naar de on-
dernemingsraad, waarin een (uiterst beperkte) vorm van het klas-
sieke petitierecht is te herkennen.

Vertegenwoordiging. Ook het opkomen voor medezeggenschap had
in de jaren dertig die onderstroom: iets te vertellen hebben over
je werk, tegenover de macht van de machine vooral. Daarin zien
we al iets van betrokkenheid op het werk, kwaliteit van het werk.
Verkiezing van ondernemingsraden heeft voor veel werknemers die
betekenis: ‘namens ons kan iemand daar boven vertellen wat er ge-
beurt en wat we ervan vinden’. Het recht op vakorganisatie en collec-
tiefonderhandelen in de onderneming staat in het verlengde van dit
recht. Is het onderscheid tussen vakbonden en ondernemingsraden
nog wel van deze tijd? Feitelijk binden overeenkomsten met onder-
nemingsraden de werknemers al, ook al is dat wettelijk niet het ge-
val. Het werknemersrecht legt veel meer de vinger op een mandaat.
Daardoor kunnen er verschillende vertegenwoordigingen zijn. Na
de gedwongen collectiviteit van de vorige eeuw is er bovendien het
recht om niet vertegenwoordigd te worden.

Gelijke behandeling. Ontegenzeggelijk een recht dat deze eeuw niets

aan actualiteit zal verliezen: man — vrouw, autochtoon - allochtoon,
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oud - jong. De relatie tussen generaties kan dezelfde spanning
ondergaan als in het verleden die tussen mannen en vrouwen, en
de voorbije periode tussen allochtone en autochtone werknemers.
Toch lijkt het erop dat gelijke behandeling bij leeftijd, zes jaar na de
invoering van de betreffende wet, iets onderhandelbaars wordt. Als
inzetbaarheid, kwaliteit, aantrekkelijkheid op de arbeidsmarkt niet
gediend worden, zou er dan minder te zeggen kunnen zijn voor ge-
lijke behandeling? Als diversiteit helemaal niet zo mooi uitpakt, mag
er dan gediscrimineerd worden? Wordt er onderscheid naar leeftijd in
cao’s toegestaan al naar gelang er—op papier - flankerend beleid is?
Vakscholing. Lang ging het bij scholing om een arbeidsvoorwaarde
en promotiekansen. Die benadering werd onhoudbaar toen scho-
lingsbeleid een hr-instrument werd. De match met het recht van
iedere werknemer is nog steeds niet gevonden. Toch is permanente
scholing in hard skills en soft skills zo urgent dat het als een kernrecht
moet worden gezien, en vooralsnog niet als voorwaardelijk en on-
derhandelbaar. Het is in zekere zin een voortzetting van het recht
op onderwijs, met hierbij de leerplicht, binnen de onderneming.
Dat geldt ook voor speciale functies op basis van wetgeving, zoals

preventiemedewerker, controller en or-lid.

Deze eeuw is ook de eeuw van het individu, van de geémancipeerde
werknemer. Jelle Visser, emeritus hoogleraar sociologie die zijn hele

leven de vakbeweging heeft bestudeerd, ziet in 2006 langzaam maar

«

zeker een nieuwe benadering van werknemersrechten ontstaan: “In
deze nieuwe benadering ligt zowel een tendens tot individualise-
ring besloten als het loslaten van het juridische begrip ‘werknemer’
als bijzondere status die op voorhand bescherming behoeft. Voorts
vindt een opschuiving in de richting van onderhandelbare rechten
plaats” (SMA, oktober 2000).

In de impasse rond de ontslagbescherming is onduidelijk welk recht
precies in het geding is. Recht op arbeid? Recht op een rechtvaar-
dige ontslagvergoeding? Tegengaan van willekeur? Maar het is wel
duidelijk dat essentiéle rechten voor steeds meer mensen ontbre-
ken naarmate de impasse voortduurt. Nu, vijf jaar na dat artikel,
gaat het om twee miljoen flexibele werknemers. De richting om de
impasse op te lossen is bekend: wederkerigheid in het geschreven
en ongeschreven arbeidscontract, met inspanningen van beide kan-
ten, waardoor het einde van de ene arbeidsrelatie het begin van de
volgende betekent.

De ontwikkeling die Visser ziet, betekent niet dat het idee van werk-
nemersrechten moet worden losgelaten. Naast kernrechten zijn er
doelrechten. Rechten die onderhandelbaar zijn, die niet altijd voor
iedere situatie even ‘hard’ zijn, en waarvan het belang voor de maat-
schappelijke orde niet altijd duidelijk is. De Arbowet is gebaseerd op
doelvoorschriften om het recht op veilige en gezonde werkplek te

waarborgen. Voor tal van rechten die af en toe geclaimd worden —en
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waar niemand echt tegen kan zijn — kan zo’n doelrechtbenadering
worden gehanteerd.

Blijuende inzetbaarheid. Dit doelrecht wordt van groot belang in het
licht van de opschuiving van de pensioengerechtigde leeftijd. Het
belangrijkste is wel dat de afweging van belangen moet uitmonden
in een hr-strategie, in een dialoog op ondernemingsniveau. Denk
dan aan informatie over de arbeidsmarkt, variatie in arbeidsvoor-
waarden, begeleiding bij het leren, verandering van loopbaan en
functie, voorbereiding op werk in een andere sector.

Rechtvaardige beloning. Door het wederkerige contract tussen werk-
gever en werknemer binnen de onderneming voorop te stellen is er
een nieuwe weg mogelijk die recht doet aan verschillende belangen.
Al naar gelang die belangen kunnen afwegingen gemaakt worden:
belonen van vakkundig uitoefenen van de functie, de bijdrage aan de
(maatschappelijke) onderneming en de investering in duurzame in-
zetbaarheid. En ook in vormen van beloning kan gevarieerd worden.
Door die betrekking van werkgever en werknemer op elkaar worden
de verschillen in beloning begrensd. Dat is het ‘schaamteprincipe’,
zoals de Indiase filosoof, econoom en Nobelprijswinnaar Amartya
Sen dat noemde, en dat goed herkenbaar is bij familiebedrijven.
Tijdige voorlichting en raadpleging. Nog steeds overheerst de kramp-
achtige, hiérarchische houding van de vorige eeuw, waardoor ge-
heimhouding eerder de regel is dan openheid. Denk daarbij ook aan
de klokkenluiderszaken, waarbij alleen het recht van de werkgever
lijkt te tellen. In het EU Handvest wordt ‘tijdige’ voorlichting en
raadpleging als grondrecht van werknemers aangegeven. Dit wordt
voorwaardelijk gemaakt door de bepaling ‘op de passende niveaus’
en de verwijzing naar nationale wetgevingen. Geheimhouding kan
dus niet zo maar worden opgelegd, zoals de Wet op de onderne-
mingsraden nu nog aangeeft, maar is onderwerp van een gesprek.
Uiteindelijk zal dat gesprek leiden tot middelen en garanties om
tijdige voorlichting en raadpleging van werknemers zeker te stellen.
Correctiemacht. Een zaak die iets aangeeft van het opkomen voor
rechten, met tegelijkertijd een beroep op een algemeen belang,
was de dreigende sluiting van Organon. Vanuit verschillende rollen
hebben raad van commissarissen, vakbonden en ondernemings-
raad hier samengewerkt, en zijn in een klein jaar tot een compro-
mis gekomen met de ondernemer. Uiteindelijk zijn er veel ontslagen
gevallen, maar is er ook een ontwikkelingsdeel gered. Hier is een
doelrecht aan de orde, namelijk het recht om beslissingen waarin
de belangen niet tegen elkaar worden afgewogen te kunnen corri-
geren. Het inhoudelijke aanknopingspunt kan de opsomming zijn
voor de noodzakelijke goedkeuring van de raad van commissarissen
in de Structuurvennootschap. Hieronder vallen ook grote inkrim-
pingen en ingrijpende veranderingen in arbeidsomstandigheden
en arbeidsvoorwaarden. De jurisprudentie over het adviesrecht
voor de ondernemingsraad geeft ook mooie richtlijnen. Denk dan

ook aan de richtlijnen uit de jurisprudentie over het adviesrecht, de

SER-fusiegedragscode en aan de bepalingen waarover de or in een
nv sinds vorig jaar spreekrecht heeft: identiteitsbepalende veran-
deringen, beloningsbeleid en benoemingen. Zulke zaken zouden
onderhandelbaar moeten zijn, vast te leggen in de statuten van de

onderneming, met voorop dat doelrecht van correctiemacht.

Laten we nog even teruggaan naar de vorige eeuw. Werknemers-
rechten stonden in het teken van bestaanszekerheid en de bescher-
ming tegen risico’s van het werk. Het basisinkomen zonder loonar-
beid werd in de vakbeweging ook als recht gezien. Met het eerste
paarse kabinet kwam er een andere wind te waaien: ‘werk, werk en
nog eens werk’. Daarmee werd de waarde van werk voor deelname
aan de maatschappij benadrukt. Maar in de wederkerigheid in de
sociale zekerheid werd doorgeslagen. En degenen die ‘onrendabel’
waren, in de termen van Marcel van Dam, vielen buiten de boot.
Deze beide opvattingen hebben hun waarde. Maar ook het werk zelf
heeft een waarde. Het verschijnsel van zzp’ers is voor een deel ook
een keuze voor de kwaliteit van het werk zelf. Er zullen deze eeuw
meer rechten geclaimd worden voor het werk zelf.

Zelfstandigheid in het werk. “Hoe zelfstandig ben je in je werk?” was
de centrale vraag in het onderzoek naar vakmanschap van FNV
Bondgenoten. Obstakels zijn de protocollen en werktijdenregelin-
gen. ‘Vakvolwassenheid’ is de oude term in cao’s, die een nieuwe
betekenis kan krijgen. Daarzijn allerlei middelen in te zetten, waarin
de andere belangen in de onderneming goed worden afgewogen.
En denk dan ook aan het andere recht van de werknemer, namelijk
voldoende structuur en ondersteuning. Het belang van dit doelrecht
zit erin dat zelfstandig vakmanschap verbonden is met permanente
verbetering van de kwaliteit en innovatie van product en proces.
Fatsoenlijk werk. We zien opnieuw de bevrediging die werk zelfons kan
geven, watvoor werk dat ook is. Een campagne van de Internationale
Arbeidsorganisatie (ILO) heeft als insteek ‘Decent Worl’. Bij de her-
nieuwde aandacht voor vakmanschap komen natuurlijk ook andere
rechten naar voren, zoals trots op het werk kunnen zijn, tegengaan
van werkdruk, kwaliteit, of de term in het EU Handvest, de waardige
arbeidsomstandigheden.

Werken in een duurzame economie. Fatsoenlijk werk leidt tot het groot-
ste recht van deze eeuw, de bescherming tegen de bedreigingen
voor natuur en milieu. Fatsoenlijk werk is ook het werk dat maat-
schappelijk verantwoord is. Hier is de vierde, en grootste contract-
breuk in de crisis, zouden we kunnen zeggen. Aan het begin van de
crisis werd gesproken over de kans om nu naar duurzaamheid over te
gaan. Twee jaar later nemen grote ondernemingen zelfs geen moeite
meer tot het groenwassen van hun jaarrekeningen. Het werken in
een duurzame onderneming, is dat dan toch alleen een werknemers-
recht? Het lijkt in ieder geval nog geen recht waarop die verre nazaat

van Thorbecke zijn kabinet zou willen laten stranden.
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