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1. Op 1 en 2 februari 2007 organiseerden het Instituut voor Arbeidsrecht van de KULeuven en het
Departement Sociaal Recht en Sociale Politieck van de Universiteit van Tilburg een tweedaags
discussieforum over het Groenboek van de Europese Commissie over de modernisering van het
arbeidsrecht (COM 2006/708 van 22 november 2006). Dag 1 ging door aan de KULeuven en dag 2
aan de Universiteit van Tilburg.

Dit forum bracht een groep van academici en rechtspractici uit Belgi€ en Nederland samen, allen

gespecialiseerd in het arbeidsrecht en de arbeidsverhoudingen. De deelnemers waren:
Sonja Bekker (UvTilburg), Roger Blanpain (UvTilburg), Jan Buelens (U.Antwerpen), Willem Bouwens (VU
Amsterdam), Clara Boonstra (UvAmsterdam), Daniél Cuypers (U.Antwerpen), Filip Dorssemont (U.Utrecht),
Rogier Duk (De Brauw Blackstone Westbroek), Edith Franssen (U.Maastricht), Stijn Gryp (KULeuven),
Antoine Jacobs (UvTilburg), Frank Hendrickx (UvTilburg, KULeuven), Mijke Houwerzijl (U.Nijmegen),
Ceciel Rayer (UvAmsterdam), Frans Pennings (UvTilburg), Willem Plessen (UvTilburg), Heleen Pool
(U.Nijmegen), Wilfried Rauws (VUBrussel), Saskia Ravesloot (VUBrussel), Bianca Schmahl (U.Maastricht),
Maxime Stroobant (VUBrussel), Othmar Vanachter (KULeuven), Pieter Vanden Heede (Kabinet Vlaams
Minister van Werk) (KULeuven), Frangois Vandamme (FOD Werkgelegenheid, Arbeid, Sociaal Overleg),
Wim Vandeputte (KULeuven), Yvonne van Dijck (ABU), Harry van Drongelen (UvTilburg), Fred van
Haasteren (Randstad Holding), Aukje van Hoek (UvTilburg), Mathieu van Putten (KULeuven), André van
Rijs (UvTilburg), Evert Verhulp (UvAmsterdam), Herman Voogsgeerd (U.Groningen), Ton Wilthagen
(UvTilburg), Wijnand Zondag (U.Groningen).

De bedoeling van het discussieforum bestond erin om tot een gedachtenwisseling te komen met
betrekking tot het Groenboek en de daarin gestelde vragen. Van deze gedachtenwisseling volgt hierna
een zo objectief mogelijke synthese. Dit verslag is open ter kennisname en samengesteld ter
overhandiging aan het Directoraat-Generaal Werkgelegenheid en Sociale Zaken van de Europese
Commissie.

Om het document te doen inpassen in de opzet en de communicatiestrategie die aan het Groenboek ten
grondslag ligt, werd de discussie zoveel als mogelijk georganiseerd volgens de chronologie van de
door het Groenboek gestelde vragen. Dit werd evenwel voorafgegaan door een inleidende discussie in
verband met preliminaire opmerkingen, zoals de methode en de algemene oriéntatie van het
Groenboek en afgesloten met een onderdeel betreffende vragen die in het groenboek niet aan bod
komen maar waar men vanuit de optiek van de modernisering van het arbeidsrecht niet om heen kan.

L. METHODE EN ORIENTATIE

A. Oriéntatie

2. Het Groenboek draagt als titel ‘De modernisering van het arbeidsrecht met het oog op de
uitdagingen van de 21°* eeuw. De context waarin het Groenboek dit thema aansnijdt, is de Lissabon-
strategie. Daarbij staan de noties flexibiliteit, zekerheid en de uitdagingen van de Europese
arbeidsmarkt centraal. Uit de gevoerde discussie komt naar voor dat de vraag naar de modernisering
van het arbeidsrecht zeker opportuun is. Er wordt daarbij evenwel opgemerkt dat een flexicurity
benadering niet de enige, zelfs niet de meest bevoorrechte, invalshoek kan zijn om deze bevraging van
het arbeidsrecht te voeren. De concrete formulering van de gestelde vragen laat overigens in de regel
een ruimer perspectief toe. Men hoeft dus voor de beantwoording ervan de doelstellingen van de
Lissabon agenda niet noodzakelijk te onderschrijven.
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3. Wel moet men van vele markten thuis zijn. Een gedeelde opmerking in het forum is dat een aantal
van de in het Groenboek geformuleerde vragen een antwoord veronderstellen dat de strikte discipline
van het arbeisdrecht overstijgt. Op juridisch vlak vereisen zij heel dikwijls dat het
socialezekerheidsrecht mee in overweging genomen wordt. Daarbuiten vergen zij in vele gevallen een
multidisciplinaire aanpak: zij kunnen slechts ten volle beantwoord worden als eveneens politologische,
economische, sociologische, psychologische,... perspectieven in acht worden genomen. Het gros van
de deelnemers aan dit forum is in eerste instantie gespecialiseerd in het arbeidsrecht en in mindere
mate in het socialezekerheidsrecht. Het is van belang dat bij de lezing van het verslag in het
achterhoofd te houden..

4. Opgemerkt werd dat het opzet van dit Groenboek vragen doet rijzen in verband met de
bevoegdheden van de Europese Unie in arbeidsrecht en sociale politiek. Zoals ook verder nog blijkt,
bestaat in het discussieforum een opvatting dat een uitbreiding van de bevoegdheden van de EU voor
de betreffende aangelegenheden zich opdringt. Om krachtdadig te kunnen optreden, wordt concreet
een herschrijving van artikel 137 EG-Verdrag en een verbindend making van de sociale grondrechten
aanbevolen. Dat belet niet dat de opvatting heerst dat ook zonder een bevoegdheidsversterking voor de
EU, een discussie over de modernisering van het arbeidsrecht zinvol is in de context van de
werkgelegenheidsstrategie en in het licht van de ervaringen van de open coordinatiemethode.Ook een
verder streven naar een uitwerking van de mechanismen van soft law kan een toegevoegde waarde kan
bieden aan het sociaal beleid.

B. Methode

De methode van het groenboek is niet nieuw. De Europese Commissie publiceerde reeds eerder
groenboeken in de sfeer van het sociaal beleid en in andere materies. Er wordt opgemerkt dat het
principe van een open consultatie betreffende de modernisering van het arbeidsrecht slechts
voorwaardelijk kan aanvaard worden. Volgende voorwaarden moeten geéerbiedigd worden:

- De procedures en instanties van sociaal overleg zoals voorzien in de nationale en EU
regelgeving en rechtsprincipes moeten ge€erbiedigd worden;

- De objectiviteit van de bevraging moet gegarandeerd worden;

- De antwoorden moeten objectief, doordacht en transparant verwerkt worden.

IL. CLUSTER 1: FLEXIBILISERING EN MODERNISERING VAN HET ARBEIDSRECHT

5. Prioriteiten — Wat zjn volgens u de prioriteiten voor een agenda voor een zinvolle hervorming
van het arbeidsrecht?

Er zijn tal van uitdagingen voor het arbeidsrecht in een Europese context. Zij betreffen zowel de
kwintessens van het arbeidsrecht als perifere aangelegenheden, in het bijzonder arbeidsmarktrecht, het
handhavingsrecht en de bevoegdheidsverdeling.

Binnen het discussieforum kwam aandacht voor handhaving van de bestaande regels als één van de
voornaamste prioriteiten naar voren. Van zowel huidig als toekomstig recht kan immers weinig
verwacht worden als het niet gehandhaafd wordt. Aan de wegen om de handhaving van de
arbeidsrechtelijke regelen te optimaliseren werden bij de bespreking, van onder meer, de cluster
betreffende de mobiliteit van werknemers en de cluster betreffende zwartwerk en handhaving enige
beschouwingen gewijd. Hier kan er reeds op gewezen worden dat één van de meest gedragen
suggesties binnen het discussieforum erin bestaat dat moet gestreefd worden naar eenvoudige en
transparante regelgeving.



Onder meer in het licht van eenvoudige en transparante arbeidsrechtelijke regelgeving verschijnt een
tweede prioriteit voor het arbeidsrecht: er werd gesuggereerd dat het binnen een Europese
eengemaakte markt is aangewezen dat de basisregelen van het arbeidsrecht op Europees niveau
worden uitgewerkt in rechtstreeks in de lidstaten toepasselijke regelgeving. Bijgevolg zou er, zoals
hierboven reeds aangegeven, moeten gestreefd worden naar een uitbreiding van de
Europeesrechtelijke bevoegdheden op het vlak van het arbeidsrecht. Voor sommige leden van het
forum ging deze suggestie evenwel te ver: zij gaven aan dat eerder moet gestreefd worden naar een
bevordering van de samenhang tussen nationale stelsels van arbeidsrecht en dat moet nagedacht
worden over de rol van de Europese instanties.

Ongeacht de milde dissensus betreffende de optimale arbeidsrechtelijke bevoegdheidsverdeling binnen
Europa, waren alle deelnemers aan het discussieforum het erover eens dat actuele ontwikkelingen
nopen tot fundamenteel grondslagenonderzoek met het oog op de actualisering van de kwintessens van
het arbeidsrecht. Dat is een derde prioriteit voor het arbeidsrecht. Zonder uit het oog te verliezen dat
de maatschappelijke impact van het arbeidsrecht slechts relatief is, werd de overtuiging gedeeld dat
het de kwaliteit van de levens van een groot deel van de Europese bevolking raakt. Hoewel nadere
contouren nog via verder onderzoek moeten geschetst worden, zijn een aantal oriéntatiepunten voor
een dergelijk grondslagenonderzoek nu reeds te identificeren:

- Het arbeidsrecht behelst een eigen (juridisch) waardensysteem en kan op straffe van
vernietiging van het systeem noch in hard law noch in soft law ondergeschikt gemaakt
worden aan een economische of andere ratio;

- Centraal in het arbeidsrechtelijk waardensysteem staat de aandacht voor de kwaliteit van
de arbeid. Deze wordt gegarandeerd via afdwingbare sociale grondrechten en toepassing
van de klassieke mensenrechten in de arbeidsverhoudingen. Een bijzonder plaats komt toe
aan de aandacht voor gender mainstreaming en diversiteit enerzijds en het burgerschap
van de werknemer in de onderneming anderzijds;

- Doorheen de 20™° eeuw bleek een bijzondere bescherming voor de werknemer voldoende
voor de bescherming van de kwaliteit van de arbeid. Aan het begin van de 21%° eeuw is
duidelijk dat minstens een aantal kernthema’s van het arbeidsrecht moeten uitgebreid
worden naar andere werkenden dan werknemers;

- Het recht op arbeid speelt een sleutelrol in elk arbeidsrechtelijk systeem.

Een fundamenteel grondslagenonderzoek en zijn begeleidende actualiseringsvoorstellen nemen tijd in
beslag. Op de actuele arbeidsmarkt doen zich omstandigheden voor die op kortere termijn tot een
verdergaande reparatie van het huidige arbeidsrecht nopen. Dat is de vierde prioriteit voor het
arbeidsrecht. Volgende elementen moeten daarbij minimaal in overweging genomen worden:

- Er moet gestreefd worden naar een humanisering van alle precaire arbeidsverhoudingen.
In het algemeen moet daartoe het begrip werkzekerheid uitgewerkt worden, dringt een
wijziging van het ontslagrecht zich op, moeten de verschillende vormen van flexibele
arbeid duidelijk afgebakend worden en moeten gesegmenteerde leden van de arbeidsmarkt
beter geintegreerd worden in de sociale zekerheidsreglementering;

- Gender mainstreaming leidt tot tweeverdienersgezinnen. Binnen tweeverdienersgezinnen
ontstaat in toenemende mate een druk op het evenwicht tussen arbeids- en privéleven.
Arbeidsrecht moet de transities tussen verschillende levenssferen incorporeren in zijn
systeem,;

- Het vertrouwen tussen sociale partners moet hersteld worden en de sociale dialoog moet
een duidelijke plaats krijgen binnen de discussies tussen flexibiliteit en zekerheid;



- In het bijzonder op Europees niveau blijft aandacht voor de grensoverschrijdende aspecten
van arbeid vereist en moet het arbeidstijdenprobleem opgelost worden.

6. Flexibiliteit, arbeidszekerheid en geringere arbeidsmar ktsegmentering — Kan een aanpassing
van het arbeidsrecht en de collectieve arbeidsovereenkomsten bijdragen tot meer flexibiliteit en
arbeidszekerheid en tot een geringere arbeidsmarktsegmentering? Zo ja, hoe?

Rond de vraag of aanpassing van het arbeidsrecht en de collectieve arbeidsovereenkomsten kunnen
bijdragen tot een geringere arbeidsmarktsegmentering, werd vooreerst opgemerkt dat
arbeidsmarktsegmentering wellicht het gevolg is van andere dan juridische wetten. Het arbeidsrecht
staat met die andere wetten niet noodzakelijk in een causaal verband, hoewel er een correlatie is. Wat
die precieze correlatie is, moet nog uitgeklaard worden. Niettemin kan nu al opgemerkt worden dat de
juridische doorwerking van arbeidsmarktsegmentering kan beperkt worden door in toenemende mate
het arbeidsrecht aan de onderkant van de arbeidsmarkt te laten gelden op alle werkenden, ook
diegenen die niet de status van werknemer hebben.

Wat de bijdrage van het arbeidsrecht en de collectieve arbeidsovereenkomsten tot flexibiliteit en
arbeidszekerheid betreft, werd in het forum opgemerkt dat de beide begrippen nauwkeurig
omschreven moeten worden. Zij mogen niet het voorwerp zijn van willekeurige interpretatie.
Daarenboven mag het arbeidsrecht niet zonder meer ondergeschikt gemaakt worden aan een ratio van
flexibiliteit en arbeidszekerheid. Doorheen de verschillende basisrechten van werknemers werken
waarden die met flexibiliteit en arbeidszekerheid niet noodzakelijk samenvallen, zoals het welzijn van
de werknemers betrachten, het verwezenlijken van sociale en economische democratie en de
verbetering van de kwaliteit van het productieproces. Deze waarden moeten met flexibiliteit en
arbeidszekerheid verzoend worden. Hoe dat moet gebeuren staat als dusdanig niet vast. Er lijkt geen
passe-partout oplossing te zijn. Via de open codrdinatiemethode kunnen echter mogelijke sporen
ontwikkeld en afgetoetst worden.

7. Remmend of stimulerend effect van de actuele reglementering — Hebben de bestaande
regelingen, hetzij in de vorm van wetten of van collectieve arbeidsovereenkomsten, een remmend of
een stimulerend effect op bedrijven en werknemers die de kansen tot verhoging van de productiviteit
willen benutten en zich aan de invoering van nieuwe technologieén en met de internationale
concurrentie verband houdende veranderingen willen aanpassen? Hoe kunnen de regelingen die
relevant zijn voor het MKB verbeterd worden, zonder dat er afbreuk aan de doelstellingen ervan
wordt gedaan?

Op dit punt waren tijdens het discussieforum diverse geluiden te horen. Volgens één strekking hebben
de bestaande wetten en collectieve arbeidsovereenkomsten een stimulerend en regulerend effect op de
aanpassing van de onderneming aan de hedendaagse situatie. Zij zijn een aangewezen instrument voor
een beleid gericht op aanpassing. Daarbij worden ondernemingsbeslissingen best binnen een
gereguleerd en onderhandeld kader genomen (sectoraal en interprofessioneel nationaal).

Volgens een andere strekking stimuleren geldende arbeidswetten en  collectieve
arbeidsovereenkomsten niet tot een verhoging van de productiviteit en een aanpassing van de
ondernemingen. Daarbij wordt als problematisch ervaren dat de inspanningen van werknemers
omgezet worden in winsten van managers en aandeelhouders. Bijgevolg zou ons wettelijk systeem op
dit punt aan modernisering toe zijn. Concreet zou zich dat kunnen verwezenlijken via een solidaire
loonpolitiek, de invoering van een algemeen geldend minimumloon en beschikkingsmacht van de
werknemers over de productiemiddelen.

Aan de vraag hoe regelingen die relevant zijn voor het MKB verbeterd kunnen worden zonder dat
afbreuk aan de doelstellingen ervan wordt gedaan, werden geen bijzondere besprekingen gewijd.



8. Vereenvoudiging, flexibilisering, arbeidszekerheid en bescherming voor allen — Hoe kan de
aanstelling van personeel met vaste en tijdelijke arbe dsovereenkomsten in wettelijk opzicht of in het
kader van een collectieve arbeidsovereenkomst worden vereenvoudigd, zodat deze contracten meer
flexibiliteit bieden, maar tegelijkertijd ook een adequate arbeidszekerheid en sociale bescherming
voor allen gegarandeerd wordt?

Binnen het discussieforum werd opgemerkt dat economische flexibiliteit en arbeidszekerheid, dat
laatste begrepen als vastheid van betrekking en vastheid van tewerkstelling, heel vaak met mekaar in
botsing komen. Bijgevolg zou men er niet mogen van uitgaan dat beiden per se verzoenbaar zijn.
Vastheid van betrekking blijft in het arbeidsrecht een nog te verdedigen en belangrijke waarde.
Werkzekerheid levert voor werknemers ook andere zekerheden op die vaak buiten de arbeidsrelatie
liggen. Overigens is vastheid van betrekking niet alleen in het belang van de werknemer, maar ook van
de werkgever. Ten aanzien van het grootste deel van de werknemers heeft de werkgever er belang bij
dat hij ze aan zijn onderneming kan binden.

Tegelijkertijd is er het besef dat op de actuele arbeidsmarkt vastheid van betrekking niet voor alle
segmenten van de arbeidsmarkt een reéle mogelijkheid is.

Volgens bepaalde leden van het discussieforum kan de Europese Unie het beste bereiken dat een
adequate arbeidszekerheid en sociale bescherming voor allen wordt gegarandeerd door de lidstaten
voor te schrijven dat zij de aanstelling van on- of moeilijk bemiddelbaren moeten vereenvoudigen,
hetzij door subsidies en/of belastingmaatregelen, hetzij door van overheidswege banen te scheppen, en
in stand te houden, hetzij door van overheidswege banen in het particuliere bedrijfsleven op te
vorderen, en voor zover dat laatste kwantitatief dan wel kwalitatief niet tot de vereiste arbeid
aanleiding geeft, door een aangepast socialezekerheidsstelsel. Voor precair tewerkgestelden die op
zich niet on- of moeilijk bemiddelbaar zijn werd de uitwerking van vastheid van betrekking binnen de
sector, in plaats van op ondernemingsniveau, gesuggereerd om vastheid van tewerkstelling te
garanderen.

Aan het luik van de vraag dat betrekking heeft op de wijze waarop de aanstelling van personeel kan
worden vereenvoudigd, werden geen specificke beschouwingen gewijd.

III.  CLUSTER 2: PASSIEF EN ACTIEF ARBEIDSMARKTBELEID; SCHOLING

9. Verhouding arbeidsrecht socialezekerheidsrecht — Zou het nuttig zijn om een combinatie van
flexibelere wetgeving inzake werkgelegenheidsbescherming en goed georganiseerde steun voor
werklozen te overwegen, zowel in de vorm van een inkomensvergoeding (d.w.z passief
arbeidsmarktbeleid) als van actief arbeidsmarktbeleid?

Het forum is van mening dat het nuttig kan zijn dit te overwegen, zij het met veel reservaties en
nuances. Het is van het grootste belang in te schatten wat men wil dat de vraagstelling oplevert, of
welke verwachtingen men heeft met deze vraag. Het is niet realistisch te verwachten dat een actief
arbeidsmarktbeleid op zich volstaat om allen aan het werk te krijgen, zodat de vraag naar de wijze
waarop de staat moet omgaan met zij die ondanks het actief arbeidsmarktbeleid geen werk hebben
fundamenteel blijft.

Bovendien lijkt er, in de context van de vraag, een zekere spanning te bestaan in het denken over de
ontslagbescherming zelf. De actuele ontslagbeschermende regelen bevatten inderdaad mogelijks
zekere componenten van financiéle zekerheid waarmee een trade off ten aanzien van
socialezekerheidsrechten mogelijk is. Evenwel bevatten zij eveneens componenten waarvoor een
dergelijke trade off niet mogelijk is. Het betreft componenten die rechtstreeks verbond houden met de



idee van sociale rechtvaardigheid binnen de arbeidsverhoudingen. Te denken valt aan de verplichting
tot motivering van het ontslag, ontslagprocedures,... Bijgevolg is een genuanceerd nadenken over de
verhouding tussen het ontslagrecht en het sociale zekerheidsrecht nodig. Uiteraard is op zich een goed
georganiseerde steun voor werklozen vereist. Hetzelfde geldt voor een rechtvaardige
ontslagbescherming.

Een flexibilisering van de ontslagbescherming in samenhang met een verbetering van de
werklozensteun kan verantwoord zijn, maar moet met de nodige voorzichtigheid uitgewerkt worden,
zeker in acht genomen dat dergelijke operatie allerminst volledige tewerkstelling kan garanderen.

10. Scholing — Welke rol kunnen wetten en/of door de sociale partners overeengekomen collectieve
overeenkomsten spelen bij de bevordering van de toegang tot scholing en de overgang naar andere
contractvormen met het oog op opwaartse mobiliteit gedurende het volledige werkzame leven?

Wetten en collectieve arbeidsovereenkomsten kunnen een dubbele rol spelen bij de bevordering van
de toegang tot scholing: zij kunnen mechanismen uitwerken om de dorst naar scholing te doen
toenemen en zij kunnen de verdeling van de financiéle lasten van scholing regelen.

Opnieuw wordt binnen het discussieforum evenwel een caveat geformuleerd: zelfs bij volmaakte
scholing komt het onwaarschijnlijk voor dat de overgang naar andere contractvormen met het oog op
opwaartse mobiliteit gedurende het volledige werkzame leven voor alle werkenden kan gegarandeerd
worden.

Maatregelen om scholing te stimuleren verschijnen dus niet per se als een trade off voor ‘dure’
ontslagbescherming. Een lid van het discussieforum merkt op dat aan het ontslagrecht slechts kan
gesleuteld worden als maatregelen om scholing te stimuleren op de arbeidsmarkt hun nuttig effect
hebben bewezen. Een meer toegeeflijk denkspoor is dat investeringen in scholing terug te brengen zijn
in de berekening van de ontslagvergoeding.

Om diezelfde reden vormen dergelijke maatregelen per se evenmin elementen die kunnen opgenomen
worden in het sanctiebeleid in het kader van het systeem van de werkloosheidsuitkeringen. Een
regeling inzake werkloosheid gezien moet worden in het licht van het recht op arbeid van de
werkzoekende. Een afbouw van de bescherming in de werkloosheid kan alleen maar op voorwaarde
dat men over een redelijk circuit van arbeidsbemiddeling beschikt dat niet alleen een redelijke kans op
een betrekking biedt, maar ook op passende arbeid.

Een lid van het discussieforum kadert de problematiek van scholing binnen een ruimer recht op
loopbaanbegeleiding. Evenmin als dat voor scholing in het bijzonder het geval is, is bij een recht op
loopbaanbegeleiding reeds uitgeklaard wie de financiéle verantwoordelijkheid van dat recht moet
dragen. In deze sfeer kent men de werking van zogenaamde tewerkstellingscellen, waarbij zowel de
overheid als de werkgevers betrokken zijn, vaak in het kader van herstructureringen. Hierover bestaan
gemengde opvattingen, want hoewel dit in de praktijk enige vruchten lijkt af te werpen, blijft de vraag
naar de verdelende rechtvaardigheid en de vaststelling dat dit een geprivilegieerde situatie kan cre€ren
voor nieuwe werklozen versus langdurige werklozen. Een algemene, evenwichtige uitbouw van het
recht op loopbaanbegeleiding dringt zich op. Daarbij moeten verschillende breuklijnen in acht
genomen worden, niet alleen de breuklijn tewergestelde-werkloze, maar ook de breuklijn jongere-
oudere werknemer, laaggeschoolde-hooggeschoolde, of man-vrouw.

Behalve op dit caveat, werd tijdens de discussie kort stilgestaan bij de problematiek van de defini€ring
van scholing, wat uiteraard een fundamenteel element is in het licht van het aanzwengelen van de
drang ernaar. Er werd opgemerkt dat on-the-job-training zeker een belangrijk element van scholing is.



Wat de verdeling van de financiéle lasten bij scholing betreft, leek de heersende opvatting binnen het
forum dat een uitwerking van relaties tussen rechten op scholing en ontslagvergoeding eerder via wet
dan via CAO zou moeten geschieden. De uitwerking van de vraag welke scholingsinspanningen
precies nodig zijn, kan via CAO geregeld worden. Voor dat laatste werden kort enkele suggesties
geformuleerd. Sommigen menen het nuttig dat CAO’s zouden voorzien dat een percentage van de
loonkost naar vormingsinspanningen gaat. Een ander voorbeeld betreft bepaalde Nederlandse CAO’s
die een persoonlijk ontwikkelingsplan (POP) regelen. Een idee zou ook kunnen zijn om de werkgever
een jaarlijks scholingsbeleidsplan te laten maken, naar analogie van het algemeen preventieplan in het
arbeidsveiligheidsrecht, en dat door de ondernemingsraad of een ander overlegorgaan moet worden
goedgekeurd. Deze verplichting zou gemakkelijk in een richtlijn kunnen geregeld worden. Hetzelfde
geldt voor de regeling van scholingsclausules of concurrentiebedingen.

IV. CLUSTER 3: JURIDISCHE DEFINITIE VAN DE ARBEIDSVERHOUDING EN
BASISRECHTEN VOOR ELKE ARBEID

11. Definities werknemer en zelfstandige — Moeten de in de lidstaten geldende juridische definities
van arbeid in loondienst en zelfstandige arbeid nader worden verduidelijkt om een bonafide overgang
van arbeid in loondienst naar zelfstandige arbeid en vice versa te vereenvoudigen?

Het lijkt erop dat de problematiek van de schijnzelfstandigheid aan de oorsprong ligt van deze
vraagstelling. Er werd opgemerkt dat niet zo geheel duidelijk is wat de werkelijk omvang is van de
groep van werkers die onzelfstandig zelfstandig zijn. Maar zelfs zonder dergelijke sociologische
gegevens, leek de heersende opvatting dat de geldende definities van arbeid in loondienst en
zelfstandige arbeid nader moeten worden verduidelijkt, zelfs nog los van de vraag of dat zou toelaten
een bonafide overgang van arbeid in loondienst naar zelfstandige arbeid en vice versa te
vereenvoudigen.

Er werd opgemerkt dat de notie arbeidsovereenkomst tot op vandaag allerminst heel duidelijk is. De
invulling van het juridische begrip ondergeschikt verband is historisch bepaald en geévolueerd. De
intrinsieke notie is uitgedeind. In de landen van de EU bestaat verscheidenheid in de wettelijke en
jurisprudenti€le uitgangspunten. Dat hangt uiteraard samen met het feit dat het werknemersbegrip
actueel een lidstatelijke aangelegenheid betreft.

Momenteel is de arbeidsrechtelijke bescherming opgebouwd rond de klassieke notie van de
gezagsverhouding. Er bestaat discussie over de vraag of de notie economische afthankelijkheid daarbij
een bepaalde, dan wel bepalende, rol kan spelen.

Zoals in de meeste lidstaten, is de invulling van de notie gezag in Belgié en Nederland doorgaans een
kwestie van rechtspraak. In Nederland is de rechtspraak van de Hoge Raad thans zo gevestigd dat
economische afthankelijkheid van een persoon van de opdrachtgever kan leiden tot een aanname van
een dienstverband. In Belgié¢ wordt de economische afhankelijkheid niet als een doorslaggevend
criterium beschouwd, in tegenstelling tot de juridische afhankelijkheid. De Belgische
Cassatierechtspraak is wel zo ge€volueerd dat men thans, veel meer dan vroeger, belang hecht aan de
kwalificatie (werknemer of zelfstandige) die de partijen aan hun overeenkomst hebben gegeven. In een
recente programmawet is deze optiek voor een groot stuk ook door de wetgever overgenomen.

Deze benadering heeft niet alleen theoretische implicaties. Man kan namelijk ook duiden op de
daarmee aansluitend bewijsproblematiek. Dit probleem stelt zich vaak in de rechtspraktijk Het geven
van voorrang aan de geschreven overeenkomsten ligt immers vaak vervat in het civiele bewijsrecht.



Dit alles impliceert dat nog een grote mate van onduidelijkheid bestaat inzake de notie werknemer en
de daaraan gekoppelde toepassing van arbeidsrechten. Men zou dus kunnen pleiten voor een
verduidelijking van de juridische definitie van de ‘arbeidsrelatie’ (deze term wordt gebruikt in plaats
van de notie “arbeid in loondienst” in de gestelde vraag).

De vraag is dan welke kant deze problematiek uitmoet. De beantwoording van deze vraag lijkt te
leiden tot de vraag wie er sociale bescherming nodig heeft. Met name is de vraag of de notie ‘gezag’
daarbij een rol moet spelen en de mate waarin economische athankelijkheid zich daaraan relateert, niet
helemaal uitgeklaard. Dit houdt wellicht verband met het feit dat we verwijderd blijven van een
duidelijke definitie van deze respectieve noties.

Een mogelijk denkspoor is de ILO Aanbeveling van 15 juni 2006. Een voorstel wordt geopperd om dit
in de EU als instrument voor te leggen, zodat dit een kader zou bieden voor een afbakening van de
bescherming van werkenden. Sommigen verwijzen hierbij wel naar de moeilijke consensus die
hierover bestond in de ILO. Meer van belang is echter dat de ILO aanbeveling over de arbeidsrelatie
gaat, en daarbij de zelfstandige arbeid uitsluit.

Een genuanceerde oplossing moet evenwel kansen krijgen. Wellicht valt dan te kijken naar de vraag
welke waarborgen te maken hebben met economische afhankelijkheid, welke te maken hebben met
gezag, en welke ten aanzien met relaties die andere kenmerken vertonen. Ook in deze visie wordt
benadrukt dat een te verre uitbreiding van de notie arbeidsrelatie wellicht niet gewenst is. Er zullen
dus onvergelijkbare situaties van werken, of werkenden, blijven.

In de sfeer van de meer juridisch-technische oplossingen zou men wel goed moeten nadenken over de
situaties die op een werknemersstatuut lijken en die pleiten voor een verruimde toepassingsfeer van de
arbeidsrelatie. Hoe men deze toenadering dan zoekt, is een vraag van alternatieven. Zo zou men
kunnen werken met een aantal weerlegbare vermoedens of gelijkstellingscategorieén. Maar dit houdt
intrinsieke risico’s in landen met een grondwettelijke hof, zoals Belgi€, dat gelijke behandeling
beschermt en deze oplossingen soms verwerpt. Ook moet benadrukt worden dat men hier via de
sociale zekerheidsbescherming aan kan werken. Dit zou betekenen dat men de
socialezekerheidsrechten uitbreidt, zonder datzelfde te doen met de specifieke arbeidsrechtelijke
bescherming (een voorbeeld is het sociaal statuut van de kunstenaars in Belgi€).

Op de vraag naar de verhouding tussen een meer duidelijke definiéring van arbeid in loondienst en
zelfstandige arbeid enerzijds, en bonafide overgangen tussen de verschillende statuten anderzijds,
werd slechts in beperkte mate ingegaan. Volgens enkele leden van het forum lijkt het erop dat de
overgang inderdaad vergemakkelijkt zou worden, met name in de mate een verruimde notie van de
arbeidsrelatie wordt gehanteerd en het gezagscriterium niet meer het enige criterium voor de
toekenning van arbeidsrechten is. Men kan in dit verband wijzen de gegevens van het Nederlands
Centraal Planbureau, (november 2006) waaruit blijkt dat het moeilijk is om rechten over te dragen in
het kader van een bona fide overgang naar zelfstandige arbeid (verlies pensioenrechten, verlies
ontslagbescherming, ...).

12. Minimum arbeidsrechten — Is er een minimum aan basisrechten tot regeling van de
arbeidsvoorwaarden van alle werknemers noodzakelijk, ongeacht de vorm van hun arbeidscontract?
Hoe zou volgens u het effect van dergelijke minimumvoorschriften zijn op het scheppen van
werkgel egenheid en op de bescherming van de werknemers?

Het discussieforum is van mening dat een basisbescherming voor alle werkenden zeker gewenst is,
inclusief de kleine zelfstandigen. Tot deze oefening behoort voor sommigen ook het opheffen van de
onderscheiden juridische behandeling van werkers in de publieke en werkers in de private sector.



Niet alle deelnemers aan het forum waren het met dat laatste eens, en ook over welke de minimum
basisrechten van de werkenden zijn was geen volstrekte overeenstemming. In elk geval was de
meerderheid het ermee eens dat minimum basisrechten voor alle werknemers niet de creatie van één
enkel statuut impliceert. Daarentegen moet per thema een keuze worden gemaakt en de universele
bescherming tot de basisrechten beperkt worden. Er was consensus dat arbeidsveiligheid, gelijke
behandeling en bescherming van het privé-leven tot die basisrechten behoren. Daarbij kan worden
opgemerkt dat er reeds formuleringen van basisrechten bestaan, in sociale grondrechten catalogen.

Van belang is tot welk niveau men het niveau van de basisrechten optrekt. Daarmee hangt de vraag
hoe men dient om te gaan met de kansen tot het zogenaamde weg-contracteren van de toepassing van
de arbeidsrechtelijke basisbescherming samen. Dit is de vraag naar een semi-dwingend rechtelijke
opvatting over een aantal arbeidsrechten (bijv. gekoppeld aan een opleidingsniveau, of aan het loon,

).

Het niveau van de basisrechten correleert positief met het belang van die arbeidsrechten voor het
werkgelegenheidsbeleid. Een ander belangrijk element dat daarbij is in overweging te nemen zij de
basisrechten in de socialezekerheid. Een gewaarborgd minimuminkomen werd op dat vlak als een
belangrijk basisrecht vermeld.

Aan de concrete impact van de erkenning van een aantal basisrechten voor alle werkenden op de
werkgelegenheid en de bescherming van de werknemers werd tijdens het forum, mede gelet op de
competenties van de deelnemers, weinig aandacht besteed.

V. CLUSTER 4: MEERVOUDIGE ARBEIDSRELATIES

13. Meerpartijenverhoudingen: algemeen — Moeten volgens u de verantwoordelijkheden van de
diverse partijen in het kader van meervoudige arbeidsrelaties zodanig worden verduidelijkt dat
bepaald wordt wie verantwoordelijk is voor de naleving van de arbeidsrechten? Zou subsidiaire
aansprakelijkheid een doeltreffend en haalbaar middel zijn om de verantwoordelijkheid in het geval
van onderaannemers vast te leggen? Zo niet, ziet u dan andere mogelijkheden om een adeguate
bescherming van werknemersin "driehoeksverhoudingen™ te garanderen?

De vragen in deze cluster hebben betrekking op meervoudige arbeidsrelaties. Zij vertrekken vanuit de
feitelijke gegevenheid van deze relaties. Een aantal van de deelnemers beschouwt dergelijke
meerpartijenverhoudingen als volkomen probleemloos. Zij zijn een natuurlijk fenomeen op de
arbeidsmarkt, zijn positief voor de werkgelegenheid en moeten dan ook zo goed mogelijk juridisch
ondersteund worden. Andere deelnemers merken op dat een en ander niet mag beletten dat de
voorkeur nog altijd moet gaan naar de duale verhouding: een werkgever streeft naar goed personeel.
Daar moet hij dan ook de verantwoordelijkheid voor nemen en dat veruitwendigt zich in een klassieke
arbeidsovereenkomst.

Alle deelnemers zijn het erover eens dat duidelijk moet bepaald worden wie verantwoordelijk is voor
de arbeidsrechten in meerpartijenverhoudingen. Hoofdelijke aansprakelijkheid is daarbij een te
overwegen techniek. Daarnaast is een registratiesysteem te overwegen en is de versterking van de
sociale handhaving een belangrijke component. Met verwijzing naar de rechtspraak van het Hof van
Justitie (Lawrence), wijst een deelnemer er nog op dat ook de problematiek van gelijke behandeling
niet afdoende geregeld is zonder verdere wettelijke bepalingen.

14. Uitzendkrachten — Moet de arbeidsstatus van uitzendkrachten worden verduidelijkt?
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Het zou goed zijn als Europa erin slaagt haar richtlijn betreffende de uitzendkrachten te finaliseren, of
minstens een duidelijk gezamenlijk standpunt in te nemen doordat alle lidstaten de ILO-Conventie nr.
181 ratificeren.

Er wordt bij de bespreking van uitgegaan dat de uitzendkracht door een arbeidsovereenkomst
verbonden is met het uitzendkantoor en niet met de gebruiker. Eén van de belangrijkste componenten
van de arbeidsstatus van uitzendkrachten is dan de vraag welk loon de uitzendkracht moet ontvangen:
moet dat loon afgestemd worden op het loon van de werknemers van de gebruiker, of op het loon van
de overige uitzendkrachten van het uitzendkantoor? Dienaangaande wordt opgemerkt dat de vraag of
de uitzendkracht met het uitzendkantoor door een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd of door
een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd verbonden is een belangrijke parameter is. In het eerste
geval komt het eerder voor dat de gelijke behandeling op het vlak van de loonsvoorwaarden tussen de
werknemers van het uitzendkantoor geldt, in het tweede geval tussen de uitzendkracht en de
werknemers van de gebruikende onderneming. Maar zelfs in het tweede geval, zo wordt opgemerkt,
moet erover gewaakt worden dat het gelijkheidsbeginsel niet al te zeer uitdeint. De verplichting tot
gelijke behandeling hangt samen met het volledig werkgeverschap: er moet een verantwoordelijke
juridische entiteit kunnen worden aangewezen. Welnu, de gebruikende onderneming komt precies niet
het volledig werkgeverschap toe. Daarom moeten flexibiliteit en zekerheid bedrijfsoverstijgend
georganiseerd worden. Over de verhouding tussen het loon van de uitzendwerknemer en dat van de
werknemer bij de gebruiker die in een vergelijkbare functie is tewerkgesteld, wordt verschillend
gedacht. Hierbij zou volgens sommigen de optie centraal moeten blijven staan om het loon bij de
inlener als maatstaf te nemen. Anderen benadrukken daarbij evenwel dat, slechts naarmate de
uitzendkracht, na een zekere tijd, geintegreerd is in de onderneming van de inlener, een aanspraak op
inlenersloon aan de orde kan zijn.

Een lid van het forum merkte nog op dat de structuur van het overleg op Europees niveau een
belangrijke reden is voor het falen van de verschillende voorstellen die dienaangaande reeds op de
agenda van Europa hebben gestaan. Als het sociaal overleg in Europa tripartiet zou georganiseerd zijn
zoals dat in de ILO het geval is, dan zouden de voorstellen van richtlijn betreffende arbeidskrachten
niet geblokkeerd geraakt zijn.

VI. CLUSTER 5: ARBEIDSTIJDEN

15. Hoe zouden de minimumeisen ten aanzien van de organisatie van de arbeidstijden zodanig
veranderd kunnen worden dat voor zowel werkgever als werknemer meer flexibiliteit ontstaat, terwijl
tegelijkertijd een hoge mate van bescherming van de gezondheid en veiligheid van de werknemers
gewaarborgd wordt? Welke aspecten van de organisatie van de arbeidstijd dient de Gemeenschap met
voorrang te behandelen?

De vraag betreffende de arbeidstijden verschijnt enigszins als een vreemde eend in de bijt van het
groenboek. Dat belet niet dat het een belangrijke vraag betreft. De bescherming op het vlak van
arbeidstijden is een minimumbescherming die elke werker die niet vrij zijn arbeid kiest, zou moeten
toekomen.

Waar het groenboek vooral betrekking heeft op contractuele flexibiliteit, is flexibiliteit lange tijd een
kwestie geweest van versoepeling van de arbeidstijdenreglementering. Dat heeft geleid tot een
bijzonder complex amalgaam van regels waar menig specialist zijn tanden op stuk bijt, laat staan dat
een doorsnee werkgever en werknemer er aan uit zouden kunnen. Een eerste prioriteit op het vlak van
arbeidstijden is dan ook de vereenvoudiging van de arbeidstijdenreglementering. Opdat tot die
vereenvoudiging zou  kunnen  worden  overgaan, wordt  gesuggereerd dat de
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arbeidstijdenreglementering eerder zou opgebouwd worden vanuit de verplichte rustperiodes dan
vanuit begrensde werkperiodes.

Op het vlak van contractuele flexibiliteit, zo wordt opgemerkt, is een belangrijke vraag wat de
uiteindelijke grondslag is van arbeidstijden: zijn arbeidstijden een deel van de arbeidsbescherming, of
een deel van de arbeidsvoorwaarden? In het eerste geval is er weinig ruimte voor individuele
flexibilisering van arbeidstijd. In het laatste geval is er meer ruimte. Binnen het EG-Verdrag heeft
Europa zijn richtlijn gegrond op de veiligheid en gezondheid van werknemers, en dus op
arbeidsbescherming. Overigens is binnen het systeem van de richtlijn al heel wat ruimte voor flexibele
arbeidstijdregelen. Besluit blijft dat niet flexibilisering, maar wel deregulering eerste prioriteit is op
het vlak van arbeidstijden. Wil men toch nog flexibeler kunnen omgaan met arbeidstijden, dan
verschijnt het Belgische systeem van tijdelijke werkloosheid als een nuttig instrument voor interne
flexibiliteit. Een voorwaarde is dan wel dat het systeem universeel van toepassing is. Zoniet dreigt het
als een verboden vorm van staatssteun gekwalificeerd te worden.

VII. CLUSTER 6: TRANSNATIONALE ARBEIDSVERHOUDINGEN EN COMMUNAUTAIR
BEGRIP WERKNEMER

16. Hoe kunnen de arbeidsrechten van in een transnationale context werkzame arbeidskrachten, met
name van de grensarbeiders, in de gehele Gemeenschap worden gegarandeerd? Bestaat er volgens u
behoefte aan meer uniforme definities van het begrip "werknemer” in de EU-richtlijnen om te
waar borgen dat deze werknemers hun arbeidsrechten kunnen uitoefenen, ongeacht de lidstaat waar zij
werken? Of bent u van mening dat de lidstaten hun bevoegdheid op dit gebied moeten behouden?

¢ DE IN EEN TRANSNATIONALE CONTEXT WERKZAME ARBEIDSKRACHTEN — De vraag naar de wijze
waarop arbeidsrechten van in een transnationale context werkzame arbeidskrachten kunnen worden
gegarandeerd, moet worden voorafgegaan door de vraag welke verbijzondering van de arbeidsrechten
op de betreffende personen moet worden toegepast. Volgens een aantal leden van het forum zou
binnen de actuele context op het vlak van arbeidsrechtelijke bevoegdheden op de transnationale
arbeidskracht in principe de verbijzondering van arbeidsrechten moeten worden toegepast die geldt op
de plaats waar hij werkzaam is, d.i. het werkland. In de systematiek van het actuele internationale
privaatrecht is dat niet onverkort het geval. Enerzijds verwijst dit naar het toepasselijke recht van het
land van de ‘gewoonlijke tewerkstelling’. Daarnaast is er ruimte voor rechtskeuze door partijen en in
geval van internationale tewerkstelling kunnen er ook andere aanknopingspunten gelden, zoals het
land waarin de werkgever gevestigd is. Andere leden verdedigen het actuele internationale
privaatrecht. Zij zien voor de werknemers geen toegevoegde waarde in de toepassing van het
werklandbeginsel op alle arbeidsverhoudingen. Dat beginsel cre€ert immers al te veel praktische
toepassingsproblemen en de internationale uitzending van werknemers mag in deze opvatting niet al te
veel worden aan beperkingen worden onderworpen, ook al gaat dat mogelijks gepaard met een zekere
race-to-the-bottom op het vlak van de arbeidsvoorwaarden.

Wat ook het toepasselijke arbeidsrecht is, van het grootste belang is te garanderen dat het ook effectief
wordt toegepast. Hierbij is van belang dat de rechten transparant zijn geformuleerd en toegankelijk
zijn. Ook dient de handhaving verzekerd te zijn, onder meer door ervoor te zorgen dat de
toezichthoudende instanties op de hoogte zijn van de situaties waarin transnationale arbeidskrachten
werkzaam zijn, er middelen beschikbaar zijn om controles uit te voeren en er op niet-naleving van de
normen zijn evenredige en passende sancties gesteld zijn, die ook effectief worden toegepast.

In deze context wordt door enkele deelnemers aan het forum opgemerkt dat de detacheringsrichtlijn
aan een grondige evaluatie onderworpen zou moeten worden.
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¢ HET COMMUNAUTAIR WERKNEMERSBEGRIP — In beginsel moet men stellen dat arbeidsrechtelijke
EU-richtlijnen een vertaling zijn van sociale grondrechten zoals die waarnaar in het sociaal hoofdstuk
uit het EG-Verdrag wordt verwezen. In die zin is een communautair werknemersbegrip dus
aangewezen. Overigens, zo werd opgemerkt, is zelfs de toepassing van het werklandbeginsel ten
aanzien van de arbeidsrechten van transnationale arbeidskrachten op zich niet voldoende om
concurrentie op het vlak van de arbeidsvoorwaarden op de interne Europese markt daadwerkelijk te
verhinderen. Dat beginsel belet slechts de concurrentie op het vlak van arbeidsrechten op de nationale
markt. Wil men werkelijk tot een Europese competitieve markt komen die is gebaseerd op
concurrentie tussen de kwaliteit van de goederen en diensten en niet op concurrentie op het vlak van
arbeidsrechten en -voorwaarden, dan wordt door een aantal deelnemers aan het discussieforum
verdedigd dat de totstandkoming van de toepasselijke arbeidswetgeving in principe zou moeten
gebeuren op het niveau dat overeenstemt met het niveau van de economische markt, zodat er binnen
de markt geen onderscheiden verbijzonderingen zijn van de arbeidsrechten. Binnen de interne markt
van Europa, impliceert dat vanuit theoretisch oogpunt dat Europa meer bevoegdheid moet hebben om
arbeidsrechtelijke normen uit te werken en dus dat de lidstaten op dit punt hun soevereiniteit zouden
moeten overdragen.

Er werd opgewezen dat een en ander niet belet dat vanuit het oogpunt van het subsidiariteitsbeginsel
enige voorzichtigheid hier op zijn plaats is. Voor sommige leden impliceert het subsidiariteitsbeginsel
zelfs dat er geen reden is om arbeidsrechtelijke bevoegdheden over te hevelen naar het Europese
niveau.

De meeste leden van het forum waren het er evenwel over eens dat men wat het arbeidsrecht betreft,
zo Europees als mogelijk zou moeten kunnen regelen. Dit geldt zeker voor aspecten die
grensoverschrijdende situaties of dimensies uit het arbeidsrecht aangaan. Naargelang de materie meer
Europees geregeld is, ontstaat ruimte voor een communautair werknemersbegrip.

Actueel is het Europese arbeidsrechtelijke optreden bijzonder fragmentair en gebeurt het via
richtlijnen. In dit verband wordt door sommige deelnemers aan het forum de opvatting naar voor
geschoven dat er geen algemene behoefte bestaat aan meer uniforme definities van het begrip
werknemer in de EU-Richtlijnen die arbeidsrechten betreffen. De reden hiervoor is precies dat EU-
Richtlijnen slechts een beperkt gedeelte van het arbeidsrecht raken. De invoering van een
communautair werknemersbegrip voor die beperkte aangelegenheden, dreigt in combinatie met een
nationaal werknemersbegrip voor andere aangelegenheden tot een al te onoverzichtelijk kluwen van
hybride statuten te leiden waarbij personen athankelijk van de materie soms wel werknemer soms
geen werknemer zijn. Overigens leidt een Europees werknemersbegrip in de Europese richtlijnen tot
bijkomende interpretatieproblemen, die dan weer door het Hof moeten worden uitgelegd. Benevens
deze bijkomende problemen, is het, zo werd opgemerkt, niet duidelijk welke problemen door een
communautair werknemersbegrip in de Richtlijnen betreffende de arbeidsrechten in te voeren, zouden
worden opgelost. Met andere woorden, er zijn dus redenen op een meer technisch niveau om een
communautair werknemersbegrip in richtlijn af te wijzen.

Dat belet niet, dat zoals hierboven aangegeven, behoefte bestaat aan meer Europese uniforme
definities van het begrip werknemer, maar dan eerder in EU-Verordeningen in een context van
volstrekte arbeidsrechtelijke EU-bevoegdheden.

In afwachting van een dergelijke, allicht op korte termijn niet haalbare uitbreiding van de Europese
bevoegdheden, kunnen andere juridische wegen dan de invoering van een communautair
werknemersbegrip in de richtlijnen leiden tot een verruimd optreden van de Europese Unie in
arbeidsrechtelijke materies. In het kader van een hard law benadering, blijft de vraag of men wil
streven naar harmonisering van arbeidsrechtelijke normen actueel. Daarbij dient aan de orde te komen
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of men harmonisatie zou nastreven op een minimumniveau (wat thans de keuze lijkt te zijn) dan wel
op een hoger niveau. Deze vraag blijft vooralsnog onbeantwoord maar verdient nader onderzoek.
Daarnaast wordt veel waarde gehecht aan soft law. Een voorbeeld daarvan is het mechanisme van de
open methode van codrdinatie. Tenslotte wordt de mogelijke rol van de sociale partners en de sociale
dialoog benadrukt. Een verbeterde juridische omkadering op EU-niveau van de vrijheid van
vereniging en de sociale dialoog kan daarbij aan de orde zijn.

Tot slotte werd opgemerkt dat de vraag naar de nood aan uniforme definities van het begrip
werknemer, niet uit het oog mag doen verliezen dat een actualisering van het arbeidsrecht niet louter
kan volstaan met de tegenstelling tussen zelfstandige arbeid en arbeid onder gezag.

VIII. CLUSTER 7: HANDHAVING EN ZWARTWERK

17. Vindt u een intensievere bestuurlijke samenwerking tussen de bevoegde autoriteiten nodig om het
communautaire arbeidsrecht effectiever te kunnen handhaven? Is er bij deze samenwerking een rol
voor de sociale partners weggelegd?

Zijn er naar uw mening op EU-niveau verdere initiatieven noodzakelijk om de maatregelen van de
lidstaten ter bestrijding van zwartwerk te onder steunen?

Men kan deze drie vragen in eerste instantie alleen positief beantwoorden. Vervolgens begint de
discussie.

Wat de eerste vraag betreft, werd opgemerkt dat bestuurlijke handhaving slechts één vorm van
handhaving is. Ook civielrechtelijke en strafrechtelijke handhaving bieden belangrijke instrumenten
om het communautaire arbeidsrecht efficiénter te kunnen handhaven.

Wat de bestuurlijke handhaving zelf betreft, werd opgemerkt dat binnen de lidstaten is een meer
efficiénte samenwerking tussen de arbeidsinspecties, de socialezekerheidsinstellingen en de
belastingdiensten aangewezen. Op het vlak van een bestuurlijke samenwerking tussen de bevoegde
autoriteiten van de lidstaten, is een meer intensieve samenwerking tussen de bevoegde autoriteiten op
basis van bilaterale akkoorden geen efficiénte weg. Een Europese sociale inspectiedienst komt als een
meer effici€nte weg voor, zij het dat de Commissie op dit punt geen initiatief wenst te nemen, en dat
de precieze rol van dergelijke inspectiedienst nog duidelijk zou moeten bepaald worden: kan dit meer
zijn dan Europees register van slechte werkgevers?

Voor de sociale partners is in elk geval een rol weggelegd. Zij zijn klassiek beter geschikt om op te
treden tegen schendingen van arbeidsrecht dan individuele werknemers en dat is ook voor het
communautaire arbeidsrecht het geval. Dit kan vorm krijgen via (i) een institutionele
vertegenwoordiging in sociale zekerheidsinstanties of in organen die bevoegd zijn voor de erkenning
van werkgevers binnen bepaalde sectoren zoals de uitzendsector of de bouwsector en via (ii) de
mogelijkheid om in rechte op te treden om de belangen van hun leden te verdedigen. Daartegenover
staat dat het niet als bijzonder effectief voorkomt dat, zoals men in Nederland in bepaalde sectoren
heeft geprobeerd, de sociale partners zelf instaan voor de bestuurlijke handhaving van regels in
collectieve arbeidsovereenkomsten. Dat werkt op zich niet goed, en is al helemaal niet efficiént in het
kader van tewerkstelling binnen het vrij verkeer van diensten. Collectieve arbeidsovereenkomsten
kunnen immers de meest relevante verhouding niet regelen.

Zwartwerk blijft een ernstig probleem en er zijn zeker bijkomende Europese maatregelen aangewezen,
in het bijzonder voor zwartwerk in het kader van grensoverschrijdend werk. Er kunnen, bovenop de
hiervoor vermelde bestuurlijke samenwerking en rol voor de sociale partners, tal van maatregelen
voorgesteld worden:
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- Op civielrechtelijk vlak: bij schending van de regels, wordt men geacht een klassieke
arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd gesloten te hebben, desnoods met meerdere
werkgevers (met techniek van hoofdelijke aansprakelijkheid);

- Op procesrechtelijk vlak:

» toegang tot de rechter in het eigenlijke werkland;
= soepele bewijsregels voor de slachtoffers en toezichthoudende instanties;

- Op het vlak van informatiedoorstroming: er moet naar gestreefd worden zo veel mogelijk
informatie te hebben over situaties van grensoverschrijdende arbeid. Dat is een eerste
voorwaarde opdat controle zou mogelijk zijn. De voorafgaandelijke meldingsplicht komt
als een goede techniek voor. Een tweede techniek is een Europees meldpunt voor
zwartwerkende werknemers. Een derde element is informatiedoorstroming in het licht van
de hierboven vermelde bestuurlijke samenwerking tussen lidstaten.;

- Op regulerend vlak: impactstudies van handhavingsmechanismen en rapporteringsplicht
aan lidstaten opleggen, gevolgd door inbreukprocedures op Europees vlak indien de
handhavingsmechanismen niet afdoend blijken;

- Op het vlak van soft law: werken met gelden van ESF om campagnes tegen zwartwerk van
de representatieve werknemersorganisaties te ondersteunen;

Bij elk van die maatregelen kunnen kanttekeningen geplaatst worden, maar dat belet niet dat vanuit
een constructieve houding pogingen tot maatregelen te verkiezen zijn boven afwezigheid van
maatregelen. Op het vlak van hard law kan allicht het meest heil verwacht worden van de
procesrechtelijke en strafrechtelijke maatregelen. Het gaat immers om praktijken in de criminele sfeer
en in het betreffende geval zijn civielrechtelijke maatregelen weinig effectief. Omdat maatregelen van
hard law niet steeds hun doel bereiken, vooral omdat werknemers zelf niet steeds bij machte zijn naar
de rechter te stappen of zelf belang hebben bij de praktijk van het zwartwerk, zijn ook maatregelen ter
bewustwording van de waarden die in de regelgeving vervat liggen van het groot belang.

IX. CLUSTER 8: NIET GESTELDE VRAGEN

18. Beperkte aandacht voor collectief arbeidsrecht — Tijdens het discussieforum werd opgemerkt
dat het collectief arbeidsrecht in het Groenboek op het achterplan staat. Het is niet volledig afwezig.
Zo wordt geregeld verwezen naar de collectieve arbeidsovereenkomst. De collectieve
arbeidsovereenkomst verschijnt daarbij enerzijds als rem op de flexibilisering, anderzijds als
instrument par excellence voor flexibilisering.

Daarbij mag niet uit het oog verloren worden dat collectieve arbeidsovereenkomsten het resultaat zijn
van de vrijheid van collectief overleg. In het verleden is daarin geintervenieerd in het licht van non-
discriminatie, wat in een afweging van grondrechten als geoorloofd voorkomt. Evenwel moet erover
gewaakt worden dat het collectief overleg niet al te zeer wordt beknot. Van belang is dat men niet uit
het oog verliest dat de moderne vakbeweging de groep van insiders zo ruim mogelijk beoogt te
maken. Dat blijkt uit het feit dat de representatieve werknemersorganisaties het deficit aan
bescherming voor precaire arbeidssituaties probeert in te vullen, in het bijzonder op Europees niveau,
zo blijkt uit de raamovereenkomsten arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd, ouderschapsverlof en
telewerk.

Dat belet niet dat dienaangaande belangrijke vragen rijzen die niet worden gesteld, zoals:
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- Hebben de precaire of a typische werknemers (juridische of economische
ondergeschiktheid) voldoende juridische en feitelijke mogelijkheden om de vrijheid van
vakvereniging, van collectief overleg en het recht op collectieve actie uit te oefenen?

- Tellen precaire krachten mee om in de onderneming waarin zij werken te worden
begrepen in de personeelsdrempels die moeten worden gehaald om organen van
vertegenwoordiging in het leven te roepen?

- Kunnen precaire werknemers actief of passief participeren aan de overlegorganen waarin
ondernemersbesluiten ter discussie staan die hun belangen raken? (vooral in triangulaire
relaties is dit van belang)

- Is de structuur van de hedendaagse arbeidersbeweging die uitgaat van een levensloop als
werknemer binnen een en dezelfde branche of gedurende en voldoende lange periode om
een lidmaatschap van een professionele bond zinvol te maken voldoende aangepast aan de
nieuwe ‘world of work’. Hoe kan de arbeidersbeweging adequaat dergelijke werknemers
vertegenwoordigen?

Dat het collectief arbeidsrecht op Europees niveau weinig beklemtoond wordt is niet verwonderlijk,
aangezien (i) de verworvenheden van het sociaal overleg op Europees niveau tot vandaag relatief
beperkt zijn en de tradities van sociaal overleg tussen de verschillende lidstaten bijzonder verscheiden
zijn en (ii) de kern van het groenboek, ondanks de ruime titel, de vraag naar de faciliterende taak van
de overheid op de arbeidsmarkt betreft. Dat belet niet dat de vermelde vragen van groot belang zijn
voor het nationale arbeidsrecht en een Europees harmoniserend antwoord erop kan aangewezen zijn.
Daartoe dringt zich een grondslagenonderzoek betreffende de verhouding tussen het autonome spoor
van regeling van de arbeidsverhoudingen en het Verdrag tot oprichting van de Europese Gemeenschap
zich op.

19. Aandacht voor milieu — In het groenboek is geen aandacht voor de verhouding tussen
kapitalisme, socialisme en ecologie. Allicht verdient ook deze problematiek aandacht bij de
modernisering van het arbeidsrecht.
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