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Op 7 november 2011 heeft D66 Tweede Kamerlid Fatma Koser Kaya een initiatief-
wetsvoorstel ingediend om het ontslagrecht te hervormen.' De huidige ontslagpro-
cedure is volgens haar kostbaar en tijdrovend, waardoor werkgevers huiverig zijn
om mensen aan te nemen. Daarnaast leidt het volgens haar tot ongelijkheid tus-

sen werknemers in tijdelijke en die in vaste dienst.

Adriana Rodriguez Galvis
Advocaat in Amsterdam?

De wijzigingen
De twee belangrijkste beoogde wijzigin-
gen zijn de afschaffing van het duale ont-
slagstelsel en de afschaffing van de zoge-
heten preventieve toetsing. Het huidige
duale ontslagstelsel houdt in dat een
werkgever twee mogelijkheden heeft om
de arbeidsovereenkomst van een werk-
nemer te doen cindigen: door opzegging
of door de kantonrechter te verzoeken
de arbeidsovereenkomst te ontbinden.
De preventieve toetsing houdt in dat
de werkgever, behoudens de opzegging
wegens een dringende reden (ontslag op
staande voet), tijdens de proeftijd of bij
faillissement, voor opzegging toestem-
ming nodig heeft van het UWV.3

Kiest de werkgever voor de opzeg-
gingsroute, dan beoordeelt het UWV
of de voorgenomen opzegging redelijk
is, maar beslist niet over een eventuele
vergoeding. De werknemer kan na de
opzegging door de werkgever in een pro-
cedure bij de kantonrechter een vergoe-
ding vorderen wegens kennelijk onrede-
lijke opzegging. Kiest de werkgever voor
de ontbindingsroute, dan zal de kanton-

1 Voorstel van wet van het Tweede Kamerlid Koger
Kaya tot wijziging van het Buitengewoon Bestuit
Arbeidsverhoudingen 1945, het Burgerlijk Wetboek
en enkele andere wetten ter verbetering van de
rechtsbescherming bij ontstag, T, vergaderjaar
2011-2012, 33 675, o, 2.

2 Bij Pallas Advocaten. Deze bijdrage is op persoon-
lifke titel geschreven.

3 Zieart. 6 en 9 Buitengewoon Besiuit Arbeidsver-
houdingen (BBA).

rechter beoordelen of de arbeidsovereen-
komst op korte termijn dient te eindigen
en, zo ja, of het billijk is een vergoeding
toe te kennen. Bij de ontbindingsroute is
zowel de kans op een vergoeding als de
hoogte ervan in het algemeen groter dan
bij de opzeggingsroute.+ Die ongelijk-
heid is verder toegenomen door recente
rechtspraak op het terrein van de kenne-
lijk onredelijke opzegging.s

Het wetsvoorstel voorziet erin dat een
arbeidsovereenkomst voor onbepaalde
tijd normaliter wordt begindigd door op-
zegging, waarbij de preventieve toetsing
door het UWV vervalt. Verder voorziet
het voorstel erin dat de werkgever alleen
dan om ontbinding door de kantonrech-
ter mag verzocken wanneer cen opzeg-
verbod van toepassing is of wanneer er
sprake is van een arbeidsovereenkomst
voor bepaalde tijd zonder tussentijdse
opzegmogelijkheid.

Volgens Kamerlid Koser Kaya maken
deze wijzigingen een einde aan de in het
huidige ontslagrecht bestaande onaccep-
tabele verschillen met betrekking tot de
doorlooptijd, de procesgang en de ont-
slagvergoedingen. Ook verwacht zij dat
deze wijzigingen een einde maken aan
de onrechtvaardige tweedeling op de ar-
beidsmarkt tussen werknemers met een
arbeidsovereenkomst voor onbepaalde

4 Zie de MvT bij het onderhavige wetsvoorstel, TK,
vergaderjaar 2011-2012, 33 075, nir. 3, hoofdstuk i,
paragraaf 3.4,

5 Zie ook P. Kruit en (). Loonstia, Statistiele Onthin~
dingsvergoedingen 2010: the year after, Arbeids-
recht 2011125 en A.R. Houweling, Who's afraid of
Rood, Donner en Kaya?, AR Commentaor 201112,

tijd (de zogeheten insiders) en werkne-
mers die op flexibele basis werkzaam
zijn en niet of nauwelijks nog in aanmer-
king komen voor een vast dienstverband
(de outsiders). Werkgevers zullen immers
gemakkelijker een vast contract aanbie-
den indien zij het dienstverband ook
weer (eenvoudig) kunnen beéindigen.

Het wetsvoorstel bepaalt verder dat
een werkgever die voornemens is de
arbeidsovereenkomst op te zeggen, de
werknemer daarvan schriftelijk in ken-
nis moet stellen met vermelding van de
reden(en) voor de opzegging. De werk-
nemer kan binnen vijftien dagen na de
kennisgeving schriftelijk of mondeling
zijn zienswijze kenbaar maken. Het niet
schriftelijk in kennis stellen van de werk-
nemer van het ontslagvoornemen, het in
de kennisgeving niet vermelden van de
reden(en) voor de opzegging of het de
werknemer niet in de gelegenheid stel-
len zijn zienswijze kenbaar te maken,
maakt de opzegging vernietigbaar. De
werknemer kan gedurende twee maan-
den na de opzegging van de arbeidsover-
eenkomst een beroep doen op deze ver-
nietigingsgrond.

Het wetsvoorstel introduceert voorts
een onderscheid tussen ‘onredelijke’ en
‘kennelijk onredelijke’ opzegging en
maakt het voor werknemers mogelijk
het ontslag achteraf door de rechter op
deze gronden te laten toetsen. De toets
op redelijkheid is een integrale. Conclu-
deert de rechter dat het ontslag onrede-
lijk is, dan veroordeelt hij de werkgever
tot het betalen van een schadevergoe-
ding. De toets op kennelijke onredelijk-
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heid is een marginale. De opzegging is
kennelijk onredelijk indien die niet had
behoren plaats te vinden of in het licht
van de maatschappelijke opvattingen
over de schreef gaat. Komt de rechter
tot de conclusie dat de opzegging ken-
nelijk onredelijk is, dan veroordeelt hij
de werkgever in beginsel tot herstel van
de dienstbetrekking. Dat herstel kan
eventueel worden vervangen door een
afkoopsom naar billijkheid, die - afhan-
kelijk van de omstandigheden — (fors)
hoger kan liggen dan de schadevergoe-
ding wegens onredelijk ontslag. Het
wetsvoorstel voorziet in de mogelijkheid
van hoger beroep en cassatie van de rech-
terlijke uitspraken.

Het wetsvoorstel bepaalt tevens dat
de werkgever die tot opzegging over-
gaat gedurende een periode van drie
maanden de door de werknemer ver-
kregen loongerelateerde WW-uitkering
aan moet vullen tot 9o procent van het
brutoloon, gemaximeerd tot 9o procent
van het bruto maximum dagloon. Het
voorstel beperkt de mogelijkheid van
het aangaan van opeenvolgende arbeids-
overeenkomsten voor bepaalde tijd tot
maximaal twee arbeidsovereenkomsten
en in totaal een maximum van twee jaar.

Beoordeling van het
wetsvoorstel

Met Koser Kaya ben ik van mening dat
het wetsvoorstel een einde maakt aan de
in het huidige ontslagrecht bestaande
onacceptabele verschillen met betrek-
king tot de doorlooptijd, de procesgang
en de ontslagvergoedingen. Ook deel ik
de verwachting - op basis van mijn in
de praktijk opgedane ervaringen — dat
werkgevers minder huiverig zullen zijn
iemand in vaste dienst te nemen doordat
het voor hen eenvoudiger wordt werk-
nemers te ontslaan. Daarenboven ver-
wacht ik dat werknemers met een goede
arbeidsmarkepositie die vrezen voor ont-
slag sneller elders een baan zullen aan-
vaarden. Dit zou een verbetering zijn ten
opzichte van het huidige systeem, waar-
in het voor een werknemer kan lonen om
stil te blijven zitten totdat de werkgever
het initiatief neemt tot beéindiging en
een ontslagvergoeding aanbiedt met het
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“Zo krijgt de
werknemer meer
tijd om werk te
vinden zonder fors
inkomensverlies’

oog op het voorkomen van een proce-
dure.

Ik onderschrijf de door Koser Kaya
genoemde negatieve effecten van de
preventieve toetsing op de bereidwil-
ligheid van werkgevers om vaste con-
tracten aan te bieden. Die toetsing heeft
echter ook een positief effect. Het feit
dat werkgevers een ontslagvoornemen
vooraf moeten rechtvaardigen bij het
UWYV, verkleint namelijk de kans dat zij
op ondeugdelijke gronden overgaan tot
ontslag.

Wel ontbeert het wetsvoorstel naar
mijn mening een maatregel die het weg-
vallen van deze ‘filterwerking’ voldoen-
de compenseert. Voor veel werknemers
is het financieel onhaalbaar op te treden
tegen een (kennelijk) onredelijk ontslag.
Procederen is duur en een eventuele pro-
ceskostenveroordeling is doorgaans ge-
baseerd op forfaitaire bedragen die niet
in verhouding staan tot de daadwerke-
lijke proceskosten. Wanneer de huidige
kabinetsplannen om te bezuinigen op
gefinancierde rechtsbijstand en om het
kostendekkend maken van de griffie-
rechten doorgang vinden, lopen deze
kosten nog verder op.¢

Het wetsvoorstel kan op dit punt ver-
beterd worden door de toevoeging datde
werkgever die de arbeidsovereenkomst
(kennelijk) onredelijk heeft opgezegd,
in beginsel wordt veroordeeld in de vol-
ledige proceskosten van de werknemer.

6 Zie blz. 23 van de MvT, TK, vergaderjaar 2011-2012,
33 075, nr. 3. Hierin wordt de intentie uitgesproken
om de kostenbesparing door het wegvatlen van
de kosten die het UMWV moet maken in verband
met de preventieve toetsingstaak, in te zelten ten
gunste van een handhaving van de griffierechien
betreffende arbeidsgeschitien op het huidige
niveau.

Zo kunnen werknemers effectiever op-
treden tegen dergelijk ontslag. Zeker
indien een rechterlijke toets slechts ach-
teraf kan plaatsvinden, is een dergelijke
tegemoetkoming richting werknemers
gerechtvaardigd.

Daarnaast leidt het wegvallen van de
preventieve toetsing ertoe dat werkne-
mers gemakkelijker en op kortere termijn
worden geconfronteerd met beéindi-
ging van hun dienstverband. Ontslagen
werknemers zullen hierdoor sneller dan
onder het huidige ontslagrecht worden
geconfronteerd met een — soms forse —in-
komensachteruitgang. Het wetsvoorstel
wijzigt namelijk niet de huidige wettelij-
ke opzegtermijnen, die afhankelijk zijn
van de lengte van het dienstverband. Het
hoorrecht van de werknemer vergroot
weliswaar de totale lengte van de door
de werkgever aan te houden termijnen
met twee weken. Dat laat onverlet dat de
werkgever een aanzienlijke tijdswinst
ondervindt door het kunnen afzien van
een beéindigingprocedure. De ontsla-
gen werknemer valt vanaf einde dienst-
verband terug naar een inkomen van go
procent van zijn loon, gemaximeerd tot
90 procent van het maximumdagloon.
Vooral wanneer de werknemer meer ver-
dient dan het maximum dagloon en een
kort dienstverband heeft, heeft dit tot ge-
volg dat de werknemer binnen een zeer
korte termijn een forse inkomensachter-
uitgang ondervindt.

Het optreden van dit ongewenste ne-
veneffect kan naar mijns inziens op twee
manieren worden voorkomen. Het wets-
voorstel kan voorzien in een tijdelijke
aanvulling tot go of 100 procent van het
laatstverdiende loon (zonder maximum)
of het kan de opzegtermijnen verlengen.
Zo krijgt de werknemer meer tijd om
werk te vinden zonder daarbij te worden
geconfronteerd met fors inkomensver-
lies.

Tot slot ben ik van mening dat het al
een flinke verbetering inhoudt ten op-
zichte van het huidige ontslagrecht als
dit wetsvoorstel wordt aangenomen.
Maar worden de twee aanvullingen die
ik hiervoor heb genoemd er nog in op-
genomen, dan zou het gemoderniseerde
ontslagrecht ndg beter en eerlijker wor-
den.




