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Samenvatting de HRM strategie en het ontslagrecht
HRM is gericht op instroom, doorstroom en uitstroom van medewerkers. Het uitstroomtraject stopt op dit moment na het ontslag. HRM kan met haar expertise de mogelijkheden creëren om werknemers breder, zowel binnen als buiten de organisatie, in te zetten. Verder kijken dan de eigen organisatie wordt het motto voor de HRM strategie van de toekomst. Om dit te kunnen realiseren zal het ontslagrecht op een zodanige manier moeten worden ingericht dat het doorstroom van werknemers naar ander werk gaat bevorderen. 

Het huidige ontslagstelsel is op twee routes gebaseerd. Dat maakt het een complex en ondoorzichtig stelsel. Om aan de beginselen van rechtszekerheid en bescherming van de zwakkere partij te voldoen, is een derde, onafhankelijk oordelende partij niet uit te sluiten. Maar in het huidige stelsel vervullen het UWV WERKbedrijf en de Kantonrechter beiden dezelfde rol. 

De werkgeversorganisaties zouden vooral een flexibele arbeidsmarkt willen zien. Zodat werkgevers niet te veel moeite moeten doen om van hun werknemers af te komen als het financieel minder goed gaat. De werknemersorganisaties zijn tegen versoepeling van het ontslagrecht. Liever zien ze dat de werknemers meer rechten krijgen. De commissie ADO heeft in 2002 een aantal adviezen gedaan over de structurering van het ontslagrechtstelsel. Deze heeft de regering naast zich neergelegd. De Commissie Bakker is in 2008 gekomen met voorstellen om de participatiegraad te verhogen. Deze voorstellen worden geïmplementeerd in het beleid van de regering, behalve dan de voorstellen die te maken hebben met het ontslagrecht. Het onderwerp ontslagrecht wordt niet aangepakt door de regering. 
Op welke manier kan het ontslagrecht effectief bijdragen aan de realisering van de HRM strategie voor de toekomst? Door het ontslagrechtstelsel op een andere manier vorm te geven, dan is ontslag geen eindstation meer. Door de route te vereenvoudigen met alleen een Kantonrechterprocedure, de WW-uitkering te integreren in het traject en werkgever en werknemer sterke prikkels te geven, wordt het uitstroomtraject aanzienlijk verbetert. 

Voor HRM ligt hier de taak om met haar expertise een cultuurverandering te bewerkstelligen waarin deze trajecten mogelijk zijn. Zo wordt HRM nog waardevoller wordt voor de organisatie. 

Inleiding

Het ontslagrecht is een onderwerp van conflicterende belangen. De twee routes: civielrechtelijke (Kantonrechter) en administratiefrechtelijke (UWV WERKbedrijf)
 zorgen voor een lastig te begrijpen duaal stelsel waar veel discussie over is in de politiek en de media. De betrokkenen, werknemer en werkgever, hebben elk hun eigen belangen en hun eigen kijk op dit onderwerp, wat het niet gemakkelijker maakt. De HRM’er staat tussen deze twee partijen gedurende de arbeidsrelatie, maar ook bij de beëindiging van deze relatie. Dat is terug te zien in het plaatje op de voorpagina van dit rapport. Werkgever en werknemer tegenover elkaar met daartussen HRM. Vanwege deze betrokkenheid ben ik er van overtuigd dat de HRM visie op dit onderwerp belangrijk is bij de belangenafweging tussen werkgever en werknemer. 

Om te kunnen onderzoeken hoe het ontslagrecht kan bijdragen aan de HRM strategie is de volgende hoofdvraag geformuleerd: 

Op welke manier kan het ontslagrecht effectief bijdragen

aan de realisering van de HRM strategie voor de toekomst?

Ter ondersteuning van deze hoofdvraag zijn er drie deelvragen geformuleerd:

· Wat houdt de HRM strategie voor de toekomst precies in? 

· Welke belemmeringen zijn er in het ontslagrecht te benoemen? 

· Wat vinden werkgevers, werknemers en andere betrokkenen?

De deelvragen zullen leidend zijn in het weergeven van mijn eigen visie op het ontslagrecht. De relevantie van dit onderwerp is dat een HRM’er betrokken is bij de arbeidsrelatie en bij de beëindiging ervan. De HRM’er moet in staat moet zijn om belangen te kunnen afwegen tussen werkgever en werknemer, immers voor beiden is de HRM’er verantwoordelijk. De relaties tussen werkgever, werknemer en HRM’er komt hier naar voren. Maar deze is ook door te trekken naar de spanningsdriehoek mens, maatschappij en organisatie. Ontslagrecht is een maatschappelijk aangelegen onderwerp en zeker nu de financiële en economische crisis hun intreden hebben gedaan, zeer relevant. 

Over dit onderwerp is al veel gezegd en geschreven. Het vernieuwende aspect zit in het feit dat deze visie uit een andere hoek komt dan de standaard werkgever of werknemer hoek. Daarnaast is het de visie van een aankomende HRM’er op dit onderwerp. Gedurende de opleiding ben ik in aanraking gekomen met het ontslagrecht tijdens stages, colleges en zelfstudie. Hierdoor heb ik een beeld gekregen van het stelsel en door onderzoek ernaar te doen wil ik kijken wat voor aanpassingen het ontslagrecht nodig zou hebben om het in te passen in een HRM visie waarbij zowel wordt gedacht aan de belangen van de werkgever als van de werknemer. 

Leeswijzer

Het eerste hoofdstuk zal in gaan op de visie van HRM. Hier komt aanbod wat ik geleerd heb tijdens mijn opleiding over deze visie en het geeft een inleiding op de manier waarop er door mij gekeken wordt naar het ontslagrecht. Om het ontslagrecht te kunnen beoordelen, heb ik eerst het huidige stelsel in kaart gebracht. Het tweede hoofdstuk bevat dan ook een omschrijving van het duale stelsel. Hoofdstuk drie zal in gaan op de twee routes die kunnen worden gekozen. Deze zullen worden voorzien van voor en tegen argumenten, ter onderbouwing van mijn visie op het ontslagrechtstelsel. 

Om de belangen van beide partijen goed te kunnen behartigen is het belangrijk om te weten wat werkgevers en werknemers vinden. De werkgevers zijn vertegenwoordigd in werkgeversorganisaties en de werknemers in de vakbonden. In het vierde hoofdstuk worden de standpunten van deze organisaties weergegeven. Omdat het onderwerp niet nieuw is, zijn er al diverse commissies met dit onderwerp bezig geweest. In hoofdstuk vijf komen hun voorstellen voorbij. Hoofdstuk zes bevat mijn voorstel tot het inrichten van het ontslagrechtstelsel, gebaseerd op alle bevindingen die zijn gedaan in eerdere hoofdstukken. De conclusie in hoofdstuk zeven zal een antwoord geven op de hoofd- en deelvragen. 

Ter verantwoording van mijn keuzes in dit proces, zal eerst hiervan een overzicht worden gegeven. 

Keuze en verantwoording van de opzet

Het onderwerp ontslagrecht heeft altijd al aantrekkingskracht op mij gehad. Ik vond het vak Arbeidsrecht dan ook het interessantste vak van de hele opleiding. Dat mijn scriptie over dit onderwerp zou gaan, was al lang van te voren bekend. 

Literatuuronderzoek

Om het onderwerp goed in de vingers te krijgen, ben ik begonnen met een literatuuronderzoek naar het ontslagrecht. Ik wilde precies weten hoe het huidige ontslagrechtstelsel in elkaar zit, welke wijzigingen de laatste jaren zijn doorgevoerd en wat de standpunten van werkgevers en werknemers over dit onderwerp zijn. Bevindingen hierover zijn te lezen in hoofdstuk twee, drie, vier en vijf. Ik heb gekozen om zowel naar de werkgevers als naar de werknemers kant van het verhaal te kijken, omdat HRM verantwoordelijk is voor de belangen van beide partijen. Het ontslagrechtstelsel wat past binnen de strategie van HRM voor de toekomst, moet ook passen binnen de belangen van beide partijen. 

Koppeling naar de HRM praktijk

Gedurende mijn onderzoek naar de juridische kant van dit onderwerp, werd ik er op gewezen door mijn begeleider dat ik een koppeling diende te maken naar de HRM praktijk. Ik was het hier volledig mee eens, ik miste op dat moment ook een koppeling naar HRM. Zo is hoofdstuk één ontstaan. Mijn beeld van de HRM visie voor de toekomst. Het ontslagrecht is daar zeker een onderdeel van en dat kon ik op deze manier goed weergeven. 

Nieuw ontslagrechtstelsel

Tijdens mijn onderzoek naar het huidige stelsel begon ik steeds meer een visie over het onderwerp te ontwikkelen. Dit heeft geresulteerd in een ontslagrechtstelsel volgens mijn eigen visie. Het is gebaseerd op alles wat ik erover gelezen heb in de afgelopen jaren. Tot slot wilde ik mijn visie over het ontslagrecht plaatsen in de HRM strategie voor de toekomst. In het laatste hoofdstuk worden dan ook de hoofd- en deelvragen uit de inleiding beantwoordt. 

Het onderzoek is weergegeven in een rapport. De keuze hiervoor is gemaakt, omdat ik op deze manier alles over dit onderwerp overzichtelijk kan behandelen. 

1 De HRM strategie van nu

Ga eens 10 jaar terug in HRM-land. P&O zou passé en overbodig zijn! HR was geen standaard managementteamlid, maar bleef een ondergeschikte functie. Schrik over e-HRM
, want het zou het vak overbodig maken. Deze zaken zijn allemaal voorbij gekomen tijdens de opleiding. Nu 10 jaar later is de arbeidsmarkt zo veranderd dat het nodig is om werknemers breed te kunnen inzetten. HRM heeft bewezen dit te kunnen verwezenlijken en wordt daardoor steeds waardevoller voor de organisatie. 

Het beheersen van menselijk kapitaal

Al sinds de 19e eeuw houden wetenschappers zich bezig met het vraagstuk “arbeid”.
 Deze ontwikkelingen hebben geleid tot twee manieren van ondernemen die te onderscheiden zijn:

· Resultaatgericht ondernemen

· Mensgericht ondernemen

Het voortdurende spanningsveld tussen deze twee vormen van ondernemen, vormen het spanningsveld van HRM. Bij resultaatgericht ondernemen staan, logischer wijs, de resultaten centraal. Zakelijke doelstellingen worden opgesteld en het personeel wordt geacht deze doelstellingen te behalen. Een profit organisatie is hier een prima voorbeeld van. Het mensgericht ondernemen is terug te zien in non-profit organisaties, waar het klimaat vooral gericht is op de vier A’s: arbeidsverhoudingen, arbeidsvoorwaarden, arbeidsomstandigheden en arbeidsinhoud. De meeste organisaties hebben een strategie waarin aspecten zitten van beide manieren van ondernemen. Op een mensgerichte manier moet resultaatgericht worden ondernomen, zodat de beoogde resultaten bereikt worden.

Taken HRM

Human Resource Management gaat uit van het principe dat het menselijk kapitaal de belangrijkste bron is voor de onderneming. 

De HRM strategie dient te zorgen voor:

1. Optimale inzet, juiste medewerker op de juiste plek.

2. Optimale motivatie, het beste uit elke werknemer naar boven halen. 

Onder het eerste doel de HRM strategie vallen taken als werving en selectie en een adequate instroom, doorstroom en uitstroom van medewerkers. Bij het tweede doel horen de taken als het opleidings- en beloningsbeleid. Het ontslagrecht is te plaatsen onder het eerste doel. De HR manager of medewerker is verantwoordelijk voor het plaatsen van de juiste mensen op de juiste plek. Naar mijn mening moet HRM meer aandacht besteden aan de uitstroom en verder gaan daar waar het ontslagrecht ophoudt. Medewerkers moeten worden begeleid, eventueel met scholing, naar ander werk. De vraag is natuurlijk altijd: “wat levert dat op?”. Een gezonde arbeidsmarkt met voldoende werknemers die breed inzetbaar zijn, zodat we de huidige crisis te lijf kunnen gaan, maar ook een middel tegen de naderende vergrijzingsgolf die er ook aan gaat komen. En waarom is het de taak van HRM? Omdat werknemers de verantwoordelijkheid zijn van de werkgevers, ook als een werknemer niet meer past binnen het beleid van de organisatie. HRM kan met haar expertise de mogelijkheden creëren om werknemers breder, zowel binnen als buiten de organisatie, in te zetten. 

Van vroeger naar nu

Jarenlang was de personele functie gericht op het vergroten van zelfkennis en de groeimogelijkheden van het personeel binnen het eigen bedrijf.
 Nu is gaat het veel meer om de bredere inzetbaarheid van het personeel en alles wat daarbij hoort. Scholing is een onderdeel, niet meer het doel op zich. Er wordt verwacht dat HRM vooruit kan kijken, in kan spelen op veranderingen door medewerkers zodanig voor te bereiden dat zij breder inzetbaar zijn voor de organisatie of daar buiten. Je leven lang werken voor één baas is niet meer van deze tijd. 

Trends

In het HRM vakgebied worden verschillende trends waargenomen. Individualisering bijvoorbeeld, er komen steeds meer ZZP’ers
 en er is een grote vraag naar deeltijdwerk om zo andere zaken te combineren met werken.
 Daarnaast kennen we veel diversiteit in onze huidige samenleving. Het gevolg ervan is dat het personeelsbestand van een organisatie hier een afspiegeling van wordt. Organisaties zullen meer moeten sturen op diversiteit voor wat betreft leeftijd, sekse, etnische achtergrond en lichamelijke beperkingen, maar ook als het gaat om inzetten van de verschillen aan competenties en talenten. Competentiemanagement kan ook gezien worden als een echte trend in HR-land. 

Bedreigingen bieden kansen voor HRM

De invoering van de wet WIA in 2005 wordt door ondernemers als bedreiging ervaren, want de werkgever is nu gedurende twee jaar verantwoordelijk voor de reïntegratie van de werknemer.
 Voor HRM biedt dit de kans om zich te laten gelden in haar expertise om werknemers te begeleiden naar werk. Maar ook gebeurtenissen als de economische en financiële crisis van afgelopen jaar bieden volop kansen voor HRM. De vergrijzing en de verhoging van de AOW leeftijd hebben ook invloed op de ontwikkeling van de HRM strategie. Een organisatie is geen eiland en zal mee moeten gaan met de veranderingen in haar omgeving. HRM moet in staat zijn om de medewerkers zo in te kunnen zetten dat er kan worden ingespeeld op de bedreigingen zoals inkrimping van het personeelsbestand en vergrijzing. 

Samenvattend: de HRM strategie voor de toekomst

Verder kijken dan de eigen organisatie wordt het motto voor de HRM strategie van de toekomst. HR managers en medewerkers van verschillende organisaties moeten samenwerken om in te kunnen spelen op bijvoorbeeld de naderende crisis. Bepaalde branches hebben te veel medewerkers en daardoor werkloosheid. Andere branches komen werknemers te kort. Ontslagrecht biedt de mogelijkheid om van overtollig personeel af te komen, maar het biedt slechts een korte termijn oplossing voor zowel werkgever als werknemer. 

De strategie van HRM is gericht op de toekomst waarin iedereen die het kan, werkt. Het ontslagrecht kan hier aan bijdragen en daarom dient het te passen in de HRM strategie van de toekomst. Om dit te kunnen realiseren, zal het ontslagrecht op een zodanige manier moeten worden ingericht dat het doorstroom van werknemers gaat bevorderen. 

2 Het huidige ontslagrechtstelsel in kaart

Om het ontslagrecht in te kunnen passen in de HRM strategie voor de toekomst, wordt eerst het huidige stelsel in kaart gebracht. Alle manieren waarop een arbeidsovereenkomst kan worden beëindigd of eindigen, zullen worden besproken in dit hoofdstuk. Er wordt ingegaan op de arbeidsovereenkomst, omdat het ontslagrecht op deze vorm van overeenkomst van toepassing is. Als extra opmerking dient te worden meegenomen dat bepalingen die in dit hoofdstuk zijn beschreven kunnen afwijken indien een CAO van toepassing is op de arbeidsovereenkomst. 

2.1 De arbeidsovereenkomst

Er zijn drie soorten overeenkomsten waarbij de één tegen beloning, werkzaamheden voor de ander verricht. De arbeidsovereenkomst, de overeenkomst van opdracht en de overeenkomst van aanneming van werk. De arbeidsovereenkomst verschilt van de 2 andere overeenkomsten, omdat de werknemer ‘in dienst’ is. Het ontslagrecht is dan ook van toepassing op de arbeidsovereenkomst. 

Voor een arbeidsovereenkomst gelden een aantal eisen. Aan elk van deze vereisten dient te worden voldaan, anders is er geen sprake van een arbeidsovereenkomst. 

· Overeenkomst; komt tot stand als de ene partij de andere een aanbod doet. Dit kan zowel schriftelijk als mondeling gebeuren. Ook de aanvaarding kan schriftelijk of mondeling gebeuren. De arbeids-overeenkomst is vormvrij. 

· Werknemer en persoonlijk; de werknemer is altijd een natuurlijk persoon en moet het afgesproken werk zelf verrichten. 

· In dienst; er bestaat een gezagsverhouding tussen werkgever en werknemer, dit komt tot uitdrukking in de plicht van de werknemer om zich te houden aan de voorschriften van de werkgever. De werknemer dient de instructies van de werkgever op te volgen. 

· Werkgever; meestal is de werkgever een rechtspersoon. Bijvoorbeeld een BV. 

· Loon; is de vergoeding die de werkgever is verschuldigd aan de werknemer voor het verrichten van de arbeid. 

· Gedurende zekere tijd; van oudsher is dit element opgenomen om aan te geven dat het gaat om een duurzame relatie. Tegenwoordig is dit van ondergeschikt belang, omdat er al arbeidsovereenkomsten voor een paar uur worden aangegaan. 

· Arbeid; de werknemer is verplicht arbeid te verrichten, waarbij het kan gaan om geestelijke of lichamelijke arbeid. Ook beschikbaar zijn voor arbeid is voldoende om aan dit criterium te voldoen. 

De arbeidsovereenkomst kan worden aangegaan voor bepaalde of onbepaalde tijd. Bepaalde tijd kan zijn voor een bepaalde kalenderperiode, voor een project of ter vervanging vanwege ziekte. De arbeidsovereenkomst houdt automatisch op na de verstreken tijd. Er worden geen minimum of maximum eisen gesteld aan de duur van een bepaalde tijd overeenkomst. Er gelden wel enkele andere beperkingen. Een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd mag slechts twee keer worden verlengd. Een derde verlenging betekent automatisch een verlenging voor onbepaalde tijd. Ook is het zo dat opvolgende contracten in totaliteit samen niet meer dan 36 maanden mogen duren. 

Een arbeidscontract voor onbepaalde tijd wordt ook wel een vast contract genoemd. Werkgever en werknemer zwijgen over de duur van de overeenkomst. De arbeidsovereenkomst eindigt pas als één of beide partijen rechtsgeldig een einde maken aan de overeenkomst. 

2.2 Het beëindigen van de arbeidsovereenkomst 

Het beëindigen van de arbeidsovereenkomst kan volgens twee hoofdroutes in het ontslagrechtstelsel dat Nederland hanteert: 

1. De civielrechtelijke procedure via de Kantonrechter, dit is ontbinding.
 

2. De publiekrechtelijke procedure via het Buitengewoon Besluit Arbeids-verhoudingen 1945 (BBA), dit is opzegging.
 Hierbij is voorafgaande aan de opzegging toestemming nodig van het UWV WERKbedrijf.

2.2.1 Ontbinding

Zowel de werkgever als de werknemer kunnen aan de rechter het verzoek doen om de arbeidsovereenkomst te ontbinden. Een dergelijk verzoek kan op basis van gewichtige redenen. Hieronder worden verstaan dringende reden in de zin van artikel 7:677 BW, bijvoorbeeld als een werknemer op heterdaad op diefstal wordt betrapt. 

Maar ook verandering van omstandigheden, deze moeten dan wel dusdanig zijn dat in redelijkheid de arbeidsovereenkomst meteen of na korte tijd moet eindigen. Deze laatste grond is ruim geformuleerd. Bedrijfseconomische gronden, disfunctioneren maar ook wangedrag kunnen hieronder vallen. 

Opzegverbod

De Kantonrechter kan een verzoek tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst alleen inwilligen als er geen opzegverbod is. Voor een zieke werknemer geldt de eerste twee jaar een opzegverbod. Ook voor zwangere vrouwen geldt een opzegverbod. 

De vergoeding

De rechter heeft de bevoegdheid om één van de partijen een vergoeding toe te kennen. Hij hoeft dit niet te doen. De mogelijkheid tot een vergoeding geldt alleen voor ontbinding op grond van veranderde omstandigheden, bij ontbinding op grond van dringende redenen kan geen vergoeding worden toegekend. 

De vergoeding wordt berekend aan de hand van de Kantonrechtersformule.
 Deze is in oktober 2008 geactualiseerd. De gronden hiervoor zullen in het volgende hoofdstuk besproken worden. De richtlijn is als volgt: A x B x C. A staat voor het aantal gewogen dienstjaren, B staat voor de structurele beloning en C staat voor een correctiefactor. Gewogen betekent dat sommige dienstjaren, bijvoorbeeld na 35 jarige leeftijd, zwaarder tellen als de dienstjaren voor die leeftijd. 

Factor A staat voor het aantal gewogen dienstjaren:

· Tot aan het 35e levensjaar factor 0.5

· Tussen 35e en 45e levensjaar factor 1

· Tussen 45e en 55e levensjaar factor 1.5

· Boven 55e levensjaar factor 2

Factor B bevat het bruto maandsalaris, vermeerderd met vaste looncomponenten als vakantiegeld, een vaste 13e maand, structurele overwerkvergoedingen en vaste ploegentoeslag. Als dit per jaar verschillend is, wordt uitgegaan van een gemiddelde berekend over drie tot vijf jaar. 

Factor C wordt ingevuld door de rechter. De rechter kan partijen het verwijt maken dat de ontbinding meer in de risicosfeer van de één of de ander ligt. Als de oorzaak bij de werkgever ligt, maar hij is niet verwijtbaar, geldt factor 1. Een voorbeeld hiervan is bedrijfseconomische redenen. Als de werkgever wel verwijtbaar is, kan de factor worden verhoogd naar 1.5, 2 of nog hoger. Een grond hiervan kan zijn seksuele intimidatie door de werkgever. De factor kan op 0 worden gesteld als de ontbindingsgrond in de risicosfeer van de werknemer ligt, maar deze er niets aan kan doen. Bijvoorbeeld een verhuizing van de werknemer, waar door de werknemer om ontbinding van de arbeidsovereenkomst vraagt. Ook wordt factor C op 0 gesteld als de werknemer wel verwijtbaar is. Een situatie hiervoor kan zijn dat de werknemer dingen doet die niet mogen, zoals dronken op het werk verschijnen. 

Naast dat bij factor B de leeftijdsgrenzen zijn aangepast, kan de rechter sinds 1 januari 2009 de vergoeding ook verlagen als de werkgever kan aantonen in ernstig financiële problemen te komen als hij een hoge vergoeding moet betalen. Er is meer ruimte voor het werkgeversargument. Ook is er ingevoerd dat een werknemer nooit meer vergoeding kan krijgen, dan het salaris dat hij zou ontvangen tot aan zijn pensioenleeftijd.
 

Tot slot is de uitspraak van de rechter bindend. Er bestaat geen hoger beroep of cassatie tegen de uitspraak open. Tenzij er procedure fouten zijn gemaakt, bijvoorbeeld het niet juist toepassen van het hoor en wederhoor beginsel. 

2.2.2 Opzegging

Opzegging is ook een vorm van beëindigen van de arbeidsovereenkomst en dit is nodig bij arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde tijd. De werknemer is slechts gehouden aan één maand opzegtermijn.
 De werkgever heeft voor de opzegging voorafgaande toestemming van het UWV WERKbedrijf nodig volgens Artikel 6 BBA.
 Deze toestemming wordt de ontslagvergunning genoemd. Als de werkgever de ontslagvergunning ontvangt, dient hij zich nog wel te houden aan de opzegtermijn. 

Het UWV WERKbedrijf toetst de ontslagvergunningsaanvraag om te kijken of er voldoende grond is om de toestemming te verlenen. Daarbij maakt het UWV WERKbedrijf een onderscheid in een ontslagvergunningsaanvraag vanwege bedrijfseconomische redenen en vanwege andere redenen.
 Bij een bedrijfs-economische reden wordt gekeken of het afspiegelingsbeginsel juist is toegepast. Dit principe zorgt ervoor dat de personeelsopbouw qua leeftijd in de organisatie evenwichtig blijft. Andere redenen kunnen zijn: ongeschiktheid van de werknemer voor de functie, verwijtbaar handelen of nalaten door de werknemer en duurzame verstoring van de arbeidsverhouding. Een ontslagprocedure via UWV WERKbedrijf duurt gemiddeld zes weken. De verkorte procedure die kan worden gebruikt bij bedrijfseconomische redenen duurt één a twee weken. 
 

Opzegverboden

Er gelden ook regels rond het opzeggen zelf. Het gaat dan om opzegverboden, opzegtermijnen en de dag waartegen kan worden opgezegd. Het algemene opzegverbod bevat het gegeven dat opzeggen door de werkgever zonder ontslagvergunning vernietigbaar is. Daarnaast zijn er een aantal bijzonder opzegverboden. Voorbeelden van deze verboden zijn: opzeggen tijdens zwangerschap, opzeggen tijdens ziekte gedurende de eerste twee jaar en opzeggen op grond van nationaliteit.
 

Opzegtermijnen

De opzegtermijn is op grond van artikel 7:672 lid 2 BW afhankelijk van de lengte van het dienstverband en varieert van één tot vier maanden. Als het UWV WERKbedrijf een ontslagvergunning verleent, mag de werkgever forfaitaire aftrek van één maand toepassen.
 Mits er minimaal één maand opzegtermijn overblijft. 

Dag waartegen kan worden opgezegd

Opzegging vindt plaats tegen het einde van de maand, dat is het uitgangspunt. Het is daarbij niet relevant of er loon per vier weken of per maand wordt uitbetaald. Maar op grond van de CAO, de arbeidsovereenkomst of het gebruik is het ook mogelijk om tegen een andere dag op te zeggen. 

Ontslag op staande voet

Opzegging wegens dringende reden, of te wel ontslag op staande voet kan door zowel werkgever als werknemer gebeuren. Het moet dan gaan om een objectief dringende reden, de arbeidsovereenkomst moet niet langer kunnen blijven voortbestaan. Een derde zou hier ook zo over moeten denken. De praktijk leert dat de werknemer zelden de stap tot ontslag op staande voet neemt.
 Een reden hiervoor kan zijn mishandeling van de werknemer door de werkgever. Meestal geeft de werkgever ontslag op staande voet aan de werknemer. Redenen staan opgesomd in artikel 7:678 en 7:679 BW. Omdat achteraf geoordeeld kan worden dat ontslag op staande voet niet rechtsgeldig is gebeurd, is het verstandig om ook ontbinding door de Kantonrechter aan te vragen. Dan wordt de werkgever niet geconfronteerd met loondoorbetaling voor de periode dat de werknemer niet ontslagen bleek te zijn. 

2.3 Het eindigen van de arbeidsovereenkomst

Naast de al genoemde vormen van beëindiging kent het ontslagrechtstelsel ook een aantal vormen waarbij een arbeidsovereenkomst eindigt, zonder dat werkgever of werknemer de route via de Kantonrechter of het UWV WERKbedrijf bewandelen. Deze zullen nu besproken worden. 

Einde van een arbeidsovereenkomst van rechtswege

Artikel 7:667 BW beschrijft dat wanneer de tijd is verstreken van een overeenkomst, deze van rechtswege eindigt. Dit geld voor de arbeidsovereenkomst die is overeengekomen voor bepaalde tijd. Werkgever en werknemer hoeven geen actie te ondernemen om de arbeidsovereenkomst te laten eindigen. Er dient alleen actie te worden ondernomen als beide partijen willen dat de overeenkomst wordt voort gezet. 

Wederzijds goedvinden

Bij deze vorm moeten zowel werkgever als werknemer instemmen met het eindigen van de arbeidsovereenkomst. Er gelden dan ook geen opzegverboden of een opzegtermijn. Beide partijen kunnen het initiatief nemen en ze zijn vrij in het maken van afspraken. Meestal wordt er een beëindigingsovereenkomst opgesteld. 

Overlijden

Omdat één van de elementen van een arbeidsovereenkomst is dat de arbeid persoonlijk wordt verricht, betekend overlijden van de werknemer dat er van rechtswege een einde aan de arbeidsovereenkomst komt.
 Overlijden van de werkgever verandert in die zin niets aan de overeenkomst dat de verbintenis wordt voortgezet met de bedrijfsopvolger. 

Pensionering

Arbeidsovereenkomsten bevatten vaak het beding dat de dienstbetrekking eindigt bij het bereiken van de 65 jarige leeftijd door de werknemer. Er is dan sprake van een maximum termijn. Wordt een dergelijk beding niet opgenomen, loopt de arbeidsovereenkomst gewoon door.
 

Einde in de proeftijd

Bij het aangaan van een arbeidsovereenkomst kan een proeftijd van maximaal twee maanden worden afgesproken tussen werkgever en werknemer.
 Zowel werkgever als werknemer kan de arbeidsovereenkomst direct beëindigen in de proeftijd, er gelden dan geen normale ontslagregels. Wel is het zo dat de mededeling binnen de proeftijd moet worden gedaan, anders is het niet rechtsgeldig. En de werkgever mag de proeftijdbevoegdheid niet misbruiken op grond van discriminatoire redenen. 

2.4 Na de arbeidsovereenkomst

Bij beëindiging of eindiging van de arbeidsovereenkomst eindigt de verantwoordelijkheid van de werkgever voor de werknemer. De werknemer moet zich melden bij het UWV WERKbedrijf om in aanmerking te kunnen komen voor een uitkering van de Werkloosheidswet. 

Wil de werknemer in aanmerking komen voor een WW-uitkering, zal hij moeten voldoen aan de volgende punten:

· De werknemer is verzekerd voor werkloosheid. Dit is meestal zo als de werknemer bij een werkgever in dienst was. 

· De werknemer verliest vijf uur of meer van zijn arbeidsuren per week en heeft geen recht op loon over die uren. 

· De werknemer is direct beschikbaar voor betaald werk. 

· De werknemer heeft in de periode vóór de werkloosheid zesentwintig van de zesendertig weken gewerkt, de wekeneis. 

· De werknemer is niet door eigen schuld werkloos geworden. 
Als er wel sprake van verwijtbare werkloosheid is, krijgt de werknemer geen WW-uitkering.

Als de werknemer recht heeft op een WW-uitkering, dan ontvangt hij een basisuitkering van drie maanden. De eerste twee maanden 75% van het dagloon, de derde maand 70%. Afhankelijk van het arbeidsverleden kan de uitkering een aantal maanden verlengd worden. De hoogte is dan ook 70% van het dagloon. De werknemer heeft minimaal drie maanden en maximaal achtendertig maanden recht op een WW-uitkering.

2.5 Samenvatting

Het huidige stelsel biedt twee manieren om de arbeidsovereenkomst te beëindigen met tussenkomst van een derde partij:

· Ontbinding, via de Kantonrechter.

· Opzegging, met een ontslagvergunning van het UWV WERKbedrijf.

Naast deze twee manieren van beëindiging zijn er ook nog een aantal manieren waarop de arbeidsovereenkomst kan eindigen, zonder tussenkomst van een derde partij:

· Einde van rechtswege bij bepaalde tijd.

· Wederzijds goedvinden.

· Overlijden.

· Pensionering.

· Einde van de proeftijd. 

Na de beëindiging of eindiging kan de werknemer zich melden bij het UWV WERKbedrijf om in aanmerking te kunnen komen voor een WW-uitkering. De werkgever heeft op dat moment geen verantwoordelijkheden voor de werknemer meer. 

3 Opvallende aspecten van het ontslagrecht

Het huidige ontslagrechtstelsel is gebaseerd op een duaal stelsel. Dit betekent dat de werkgever kan kiezen tussen twee routes om de arbeidsovereenkomst met de werknemer te beëindigen.
 Via de Kantonrechter of op grond van artikel 6 van het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen. Dit BBA stamt echter al uit 1945. De route via de Kantonrechter is onlangs aangepast. Op beide routes is iets aan te merken, deze kritiekpunten zullen worden besproken en dienen ter ondersteuning van mijn HRM visie op dit onderwerp. De aanpassing van de Werkloosheidswetgeving in 2006 heeft een aanzienlijke bijdrage gehad op het ontslagrecht, hier zal eerst op worden ingegaan. 

3.1 De nieuwe WW

Na afloop van een arbeidsovereenkomst moet een werknemer zich melden bij het UWV WERKbedrijf om in aanmerking te kunnen komen voor een WW–uitkering. Voor de wijzigingen van het Kabinet in 2006 had de werknemer geen recht op een WW-uitkering als hij het ontslag zonder meer accepteerde, ook wel verwijtbaar werkloos genoemd. In 2006 heeft het kabinet ingestemd met nieuwe WW eisen. De werkloosheidswet werd ook toegankelijk voor werknemers die hun ontslag accepteerden. De uitzondering blijft nog steeds de werknemer die werkloos is geraakt door dringende reden, zoals ontslag op staande voet.
 

Voor deze versoepeling ontving de werknemer geen WW uitkering als hij zich zo maar neerlegde bij het ontslag. Er werden veel pro forma procedures gevoerd, zodat werknemers zich het recht op WW-uitkering veilig stelde. Door de eisen te versoepelen, ontlastte dat de werkgevers en werknemers, maar ook de rechterlijke macht. Het wetsvoorstel van het kabinet leidt tot een besparing die oploopt tot 254 miljoen euro in 2011. Voor werkgevers betekent het voorstel een lastenbesparing van 92 miljoen euro (2007) tot structureel 98 miljoen euro (vanaf 2009).
 De wijziging van de WW en 2006 heeft bijgedragen tot een versoepeling van het ontslagrecht, er worden nu geen onnodige pro forma procedures meer gevoerd om alleen het recht op de WW uitkering veilig te stellen. Zowel werkgevers als werknemers zijn zeer tevreden over deze ontwikkeling. Deze aanpak van de WW is het laatste wapenfeit van de wetgever om het ontslagrecht te versoepelen. 

3.2 Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945

Voor 1907 waren er nauwelijks wetten en regels ter bescherming van de werknemer. Met de totstandkoming van de Wet op het Arbeidscontract in 1907 kwam daar verbetering, er kwamen regels over bijvoorbeeld de minimale opzegtermijn.
 Na de oorlog werd het BBA ingevoerd, bedoeld als tijdelijke noodmaatregel die chaos op de arbeidsmarkt moest voorkomen, doordat het beroep op de werkloosheidsregelingen niet te groot zou worden.
 Al in 1970 adviseerde de SER voor het afschaffen van het BBA.
 Maar het BBA is nu nog steeds van kracht, echter de doelstelling is van rust op de arbeidsmarkt verschoven naar het bieden van ontslagbescherming aan de werknemer.

Als het gaat om eenzijdige beëindiging van de arbeidsovereenkomst, heeft de werkgever een ontslagvergunning nodig, zegt de wet. Artikel 6 van het BBA bevat deze ontslagvergunningplicht. De werkgever mag de arbeidsverhouding niet beëindigen zonder toestemming van het UWV WERKbedrijf.
 Pas als de werkgever een ontslagvergunning heeft ontvangen van het UWV WERKbedrijf, mag de arbeidsovereenkomst opgezegd worden. De bevoegdheid om een ontslagvergunning af te geven, was door de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid voorheen toebedeeld aan de Regionaal Directeur voor de Arbeidsvoorziening. In 2002 is de wet SUWI van kracht geworden en moet de ontslagvergunning worden aangevraagd bij het UWV WERKbedrijf.
 

Kritiekpunten BBA

Op een aantal punten en door verschillende partijen wordt kritiek geleverd op het nu geldend BBA. Het eerste argument tegen heeft betrekking op het beginsel dat partijen vrij zijn om contracten aan te gaan en te beëindigen. Dit is van toepassing op de privaatrechtelijke overeenkomsten en omdat de arbeidsovereenkomst een privaatrechtelijke overeenkomst is, geldt het hier ook voor. Het BBA systeem van preventieve toetsing door het UWV WERKbedrijf doorkruist dit beginsel. Want door de ontslagvergunningenprocedure zijn werkgevers niet vrij om de arbeidsovereenkomst te beëindigen. Het algemeen belang van de zwakkere partij wordt hier voor het privaatrechtelijk belang van contractuele vrijheid gesteld.
 

Hier kan tegenover worden gesteld dat voor werknemers het beginsel van rechtsbescherming geldt. Als werkgevers konden doen wat ze zouden willen, zou de zwakkere partij, de werknemer, geen bescherming genieten. Het preventieve toetsingssysteem biedt een waarborg tegen willekeur van de werkgever. De ontslagaanvraag wordt op een eerlijke manier beoordeeld door het UWV WERKbedrijf. Deze partij heeft geen belang bij het verkiezen van de werkgever boven de werknemer, of andersom. Het UWV WERKbedrijf vervult in deze de rol van een onafhankelijk, oordelende partij. Dit komt de rechtsbescherming van de werknemer en de rechtszekerheid ten goede. 

Als tweede argument tegen de preventieve ontslagtoetsing kan genoemd worden dat dit Besluit is ingesteld als tijdelijke noodmaatregel na de oorlog om chaos op de arbeidsmarkt te voorkomen. De grondslag waarop deze regeling toen werd gebaseerd is inmiddels volledig weg gevallen. Het belang van de wederbouw geldt nu niet meer en nu de doelstelling gericht is op ontslagbescherming van de werknemers. In 1947 adviseerde de Stichting van de Arbeid al de afschaffing van deze preventieve ontslagtoets.
 Rechterlijke instanties moesten worden geschapen om een oordeel uit te spreken over ontslagen, vonden zij. 

Als weerwoord op dit argument kan gesteld worden dat ontslagbescherming van werknemers een belangrijk doel is. En ondanks dat het originele doel van het BBA niet meer wordt bereikt, is dit toch een belangrijk doel om na te streven. De vraag is of de beoordeling van de Kantonrechter niet ook toeziet op hetzelfde doel. Dit is immers ook een onafhankelijk, oordelende partij. 

Een derde argument is dat Nederland op dit moment het enige land in de Europese Unie is met een preventieve ontslagtoets.
 Nederland neemt een uitzonderingspositie in op deze manier. Dit past niet bij de eenwording die wordt nagestreefd door de Europese Unie en haar lidstaten. Voor Nederland zou dat betekenen dat er aanpassingen gedaan dienen te worden in het huidige ontslagrecht.

Het is echter wel zo dat Nederland een rustige arbeidsmarkt kent. In landen als België en Frankrijk heersen de vakbonden en wordt er regelmatig gestaakt.
 

In Nederland wordt er niet vaak gestaakt. De arbeidsmarkt in Nederland verschilt van de andere arbeidsmarkten in de Europese Unie, wij hanteren het poldermodel met veel overleg. De preventieve ontslagtoets maakt deel uit van de unieke Nederlandse arbeidsmarkt. De vraag kan gesteld worden of het nut heeft als Nederland zich aanpast aan andere landen door de preventieve ontslagtoets af te schaffen. 

3.3 Kantonrechtersformule 

De Kantonrechtersformule is een richtlijn welke in 1996 is opgesteld door de Kantonrechters in Nederland om de ontslagvergoedingen te uniformeren. Toen bleek dat de vergoedingen in de verschillende arrondissementen te veel afweken van elkaar.
 Het blijft een richtlijn, de Kantonrechter mag er van afwijken, maar de formule wordt vaak gebruikt. De werknemer is vaak diegene die de vergoeding ontvangt.
 

Wijzigingen Kantonrechtersformule

30 oktober 2008 heeft de Kring van Kantonrechters besloten de Kantonrechtersformule aan te passen. Vanaf 1 januari 2009 wordt er gewerkt met deze nieuwe richtlijnen. Zij vonden de regeling te gedateerd. De regeling voldeed niet meer aan de situatie van de arbeidsmarkt waar werknemers een sterke positie bezaten. De wijzigingen zijn dan ook vooral gericht op een andere berekening van de dienstjaren, meer aandacht voor de arbeidsmarktpositie van de werknemer en de financiële positie van de werkgever, meer maatwerk voor werknemers die in het zicht van pensionering zijn en verduidelijking van de vergoedingsregeling bij korte dienstverbanden.

Het kabinet stemde in november 2008 in met een wetsvoorstel, waarin wordt bepaald dat de Kantonrechter maximaal één jaarsalaris als vergoeding mag toekennen bij de ontbinding van de arbeidsovereenkomst van werknemers die bruto € 75.000 of meer verdienden. Als het wetsvoorstel wet wordt, gaat voor deze salarisgroep het maximum van één jaarsalaris gelden.
 Dit wetsvoorstel dient nog goed gekeurd te worden door het parlement en zal na goedkeuring in werking treden. 

Voordelen 

De aanpassing van de Kantonrechtersformule pakt vooral in het voordeel van werkgevers uit. Het wordt goedkoper om een arbeidsovereenkomst te laten ontbinden via de Kantonrechter, omdat de vergoeding omlaag gaat. De Kantonrechters baseren zich hierbij op de sterke positie werknemers op de arbeidsmarkt.
 Deze is echter niet gespecificeerd, zij gaan er blijkbaar vanuit dat dit geldt voor elke jonge werknemer, ongeacht de branche waarin deze werkzaam is. Er wordt door de Kantonrechters aangenomen dat de jonge werknemer op de huidige arbeidsmarkt zo weer voorzien is van een baan. Ook kan het aan kleinere bedrijven de kop kosten om een dergelijk hoge vergoeding uit te keren. Deze aanpassing draagt bij aan de rechtszekerheid van ondernemers, aldus de branche organisatie MKB Nederland.
 

Nadelen 

De motivatie van de Kantonrechters is duidelijk gericht op de werkgeverskant van het verhaal, de voordelen zijn voor hen. Daar tegenover staat de kant van de werknemers, want blijft de arbeidsmarkt wel zo goed als de Kantonrechters in hebben geschat? Deze vraag kan met “nee” beantwoord worden. Door de financiële en economische crisis die al in 2008 werd ingezet, zijn werknemers momenteel allerminst zeker van een baan. De werkgelegenheid daalt en de werkloosheid loopt op. 

Nederland verkeerd in een diepe recessie, de sterke arbeidsmarktpositie van de jongere werknemer, waar de wijzigingen door de Kring van Kantonrechters op gebaseerd is, wordt al lang niet meer zo ervaren. Momenteel loopt de vraag naar personeel sterk terug en vallen er massa ontslagen. De aanvragen voor werkloosheidsuitkeringen zijn aan het stijgen sinds november 2008.
 Het CBS verwacht dat deze stijging zich nog even door zal zetten. De wijzigingen in de Kantonrechtersformule zal dan vooral de jongere werknemer treffen, zij krijgen minder bescherming. Immers in tijden van recessie gaan de krachten waar men het goedkoopst vanaf kan komen er uit en nog belangrijker, er wordt er niemand aangenomen. Maar ook oudere werknemers zullen het voelen want werkgevers zullen huiveriger worden om oudere werknemers in dienst te nemen. Oudere werknemers zijn op deze manier duurder om vanaf te komen dan jongere werknemers. 

Maximering voor werknemers met een hoger inkomen € 75.000

De maximering van de ontslagvergoeding (tot maximaal één jaarsalaris) voor werknemers met een inkomen boven de € 75.000 is nog niet zeker. Werkgevers, vakbond FNV en minister Donner
 zouden hierover een akkoord hebben bereikt.
 De kritiek op deze maximering is aanzienlijk en de vraag is of het beoogde effect wordt bereikt. De echte grootverdieners komen vaak op voorhand een contractuele afvloeiingsregeling overeen. Dit zal ook gaan gebeuren met de werknemers welke meer dan € 75.000 verdienen. 

Ook kan de maximering tot de bijzondere situatie leiden dat een medewerker met een inkomen net onder de grens van € 75.000 een aanzienlijk hogere vergoeding zou krijgen dan zijn collega met een inkomen net boven deze grens. Want als iemand € 74.000 verdient, wordt dit bedrag ingevuld in de Kantonrechtersformule en komt daar veel meer uit dan de eenmalige vergoeding van € 75.000 die werknemers verdienen met dat jaarsalaris.
 Daarnaast kan men zich afvragen hoeveel werknemers in aanmerking komen voor een jaarsalaris van € 75.000 of hoger. 

Merkwaardige timing

Geconcludeerd kan worden dat de timing van deze aanpassing in de Kantonrechtersformule gekwalificeerd kan worden als hoogst merkwaardig. Vermoedelijk wordt de arbeidsmarkt ruimer en zeker is dat werknemers dan minder ontslagbescherming genieten. De Kantonrechters hebben geen rekening gehouden met een veranderende arbeidsmarktpositie van werknemers, door alleen te kijken naar de belangen van werkgevers.  De maximering van de ontslagvergoeding kan ontweken worden, door afspraken die grootverdieners met hun werkgevers maken. Daarnaast kunnen er bijzondere situaties ontstaan met werknemers die net onder de verdiengrens van € 75.000 zitten. 

3.4 Samenvatting

Het duale ontslagstel is op twee routes gebaseerd. Het argument wat tegen het huidige stelsel pleit is dat twee routes het een complex en ondoorzichtig stelsel maken. Het leidt voor werkgevers en werknemers tot veel onduidelijkheid. 

BBA

Deze route biedt de werknemer ontslagbescherming, een derde, onafhankelijke partij beoordeelt de ontslagaanvraag. Het oorspronkelijke doel van chaos voorkomen op de arbeidsmarkt geldt allang niet meer. En om het huidige doel van ontslagbescherming bieden aan werknemers te bereiken, is een route via de Kantonrechter ook een optie. Gezien de steeds verdere aanpassing van Nederland aan de Europese wetgeving, zal in de toekomst ook de preventieve ontslagtoets ter sprake komen. 

De Kantonrechtersformule

Deze is in 2008 aangepast. De aanpassingen zijn gebaseerd op de arbeidsmarkt van voor de crisis, toen de werknemers een sterkere positie bezaten op de arbeidsmarkt en daardoor zijn de voordelen vooral gericht op de werkgevers. Deze nieuwe formule speelt niet in op eventuele ontwikkelingen op de arbeidsmarkt, zoals een verkrappende of verruimende arbeidsmarkt. 

Concluderend kan gezegd worden dat de argumenten die voor het BBA pleiten, gericht zijn op doelen die via de Kantonrechter ook kunnen worden bereikt. Het nut van een ontslagrechtstelsel met twee routes blijkt niet echt. Om aan de beginselen van rechtszekerheid en bescherming van de zwakkere partij te voldoen, is een derde, onafhankelijk oordelende partij niet uit te sluiten. Maar in het huidige stelsel vervullen het UWV WERKbedrijf en de Kantonrechter beiden deze rol. Het nadeel van de werkgever is de hoge vergoeding, als hij het via de Kantonrechter de ontbinding regelt. De vergoeding is weer voordeel voor de werknemer, dat bij het opzeggen via de ontslagvergunning van het UWV WERKbedrijf geen vergoeding ontvangt. Het hanteren van één stelsel moet mogelijk zijn, waarin zowel de belangen van de werknemer als die van de werkgever behartigd worden. 

4 Ontwikkelingen in het ontslagrechtstelsel

Het ontslagrechtstelsel wordt ook wel een hoofdpijndossier genoemd, want het O-woord domineert al jaren de politiek. Er zijn al diverse pogingen ondernomen om het ontslagrechtstelsel onder handen te nemen en te vormen naar een nieuw stelsel. Twee commissies hebben in de laatste paar jaar een advies uitgebracht over het huidige ontslagstelsel. Hieronder volgen hun aanbevelingen. 

4.1 Adviescommissie Duaal Ontslagrechtstelsel 

In 1997 deed minister Melkert het wetsvoorstel Flexibiliteit en Zekerheid.
 Door dit voorstel laaide de discussie over het duale ontslagrechtstelsel weer op. In het voorstel werd gepleit voor flexibele arbeidsrelaties, maar daarnaast ook voor het handhaven van de preventieve toets van ontslagaanvragen door de arbeidsbureaus. Een aantal fracties in de Kamer hebben de minister toen gevraagd om een commissie van deskundigen in te stellen om te onderzoeken of de structuur van het duale ontslagrechtstelsel gehandhaafd zou moeten worden. 

Deze commissie heeft de naam Adviescommissie Duaal Ontslagrechtstelsel (ook wel commissie Rood, naar de voorzitter) gekregen.
 Het advies wat deze commissie op 15 november 2000 heeft uitgebracht is in het kort als volgt:

· Afschaffen van de preventieve toetsing; de werkgever kan de arbeidsovereenkomst opzeggen zonder toestemming van een derde. 

· De opzegging van de werkgever dient op een ‘redelijke grond’ te berusten. Welke of te maken heeft met de geschiktheid van de werknemer of met het functioneren van de onderneming. 

De opzegging van de werkgever kan niet tot stand komen zonder een privaatrechtelijke, door de werkgever te organiseren, hoorprocedure waarin de werknemer zijn zienswijze over de voorgenomen opzegging naar voren kan brengen. Er is geen toestemming van de rechter of het UWV WERKbedrijf vereist, maar de werknemer kan wel binnen twee maanden vernietigbaarheid inroepen bij de rechter als hij vindt dat het ontslag niet op een redelijke grond berust of de hoorprocedure niet is nagekomen. 
Tegen de beslissing staan hoger beroep en cassatie open. Commissie ADO omschrijft het als een transparanter ontslagrechtstelsel.
 

Reactie Stichting van de Arbeid

De overheid heeft de Stichting van de Arbeid gevraagd om te reageren op het advies van de commissie ADO. Deze stichting is een privaatrechtelijk overlegorgaan van centrale organisaties van werkgevers en werknemers.
 Op 15 juli 2003 hebben zij het advies van de commissie ADO afgewezen. De Stichting is, alles afwegende, van oordeel dat het voorstel geen aantrekkelijk alternatief is voor het huidige duale, repressieve ontslagrechtstelsel.
 Volgens de stichting brengt het repressieve stelsel rechtsonzekerheid met zich mee door de lange juridische procedures wanneer een opzegging niet op redelijke grond berust. Er ontstaat dan onzekerheid voor zowel werkgever als werknemer. De huidige preventieve toets biedt veel meer zekerheid over de geldigheid van de opzegging. Het UWV WERKbedrijf beoordeelt immers de aanvraag. Daarnaast vindt de Stichting dat het huidige stelsel van twee routes laagdrempelig is, snel en relatief goedkoop om te oordelen over de rechtvaardigheid van een ontslag. 

4.2 Eigen visie

Het voorstel van Commissie ADO zou een enorme versoepeling betekenen voor het ontslagrecht. Een werkgever kan een werknemer naar huis sturen zonder tussenkomst van een derde. De reden waarom het kabinet het advies naast zich heeft neergelegd heeft vooral te maken met de onrust die deze hervorming met zich mee zou brengen. Werknemers zouden totaal geen zekerheid meer hebben met betrekking tot hun arbeidsrelatie. Er is geen onafhankelijk orgaan meer dat de ontslagaanvraag toetst. En het aanvechten van het ontslag wordt volledig de verantwoordelijkheid van de werknemer, niet elke werknemer zal bij machten zijn om dit te doen. Het brengt ook veel kosten met zich mee. 

Maar de reactie van de Stichting van de Arbeid dat het huidige stelsel van twee routes laagdrempelig, snel en relatief goedkoop is, is ook niet helemaal waar. De route via het UWV WERKbedrijf neemt heel wat tijd in beslag en de werkgever wordt gehouden aan de opzegtermijn van de werknemer. 

En de andere route via de Kantonrechter kan duur uitvallen voor een werkgever als de Kantonrechtersformule wordt gehanteerd. Kortom het advies van de Stichting stipt wel de lastige kanten van het ontslagrecht aan, maar hun visie om het te veranderen sluit niet aan bij de belangen van werkgever en werknemer. Het is eigenlijk vooral gericht op de werkgever.

4.3 Commissie Bakker 

De commissie Bakker/arbeidsparticipatie kwam op 16 juni 2008 met haar advies over de arbeidsparticipatie.
 Dit heeft het kabinet eind 2007 aangevraagd naar aanleiding van de discussie over het ontslagrecht. Het advies van de commissie Bakker is verdeeld over drie sporen, met elk een aantal hoofdlijnen. 
1e spoor: zo snel mogelijk meer mensen aan het werk 

1. Verbeter uitvoering van reïntegratie

2. Stimuleer urenuitbreiding voor werknemers in deeltijd

3. Stimuleer werken tot AOW-leeftijd 

4. Verbeter de aansluiting tussen onderwijs en arbeidsmarkt

5. Verhoog de inzetbaarheid 

2e spoor: werkzekerheid voor iedereen

1. Introductie van een werkbudget voor iedereen

2. De omvorming van de WW tot een werkverzekering

3. Het leggen van verantwoordelijkheid voor mensen met een zwakke arbeidsmarktpositie bij één partij 

3e spoor: duurzame arbeidsparticipatie

1. AOW- en pensioenleeftijd geleidelijk verhogen tot 67 jaar

2. Vanaf 2011 de AOW geleidelijk te fiscaliseren 

Het advies met betrekking tot het ontslagrecht

Het 2e spoor heeft te maken met het ontslagrecht. De commissie stelt voor op een werkbudget te introduceren. Dit budget is niet gekoppeld aan een baan, maar aan de persoon. Dit budget moet het mogelijk maken voor werknemers om in zichzelf te investeren, zodat de inzetbaarheid van de werknemer vergroot kan worden. Alle betrokkenen moeten hier aan mee betalen, de werkgever, de werknemer zelf, maar ook de sociale partners en de overheid. 

Met het omvormen van de WW tot een werkverzekering wil de commissie een financieel belang bij de werkgever leggen om werkloosheid te voorkomen. Gedurende zes maanden is de werkgever verplicht om het loon door te betalen aan de werknemer. Na zes maanden wordt er een toets uitgevoerd om te zien of beiden zich genoeg hebben ingespannen om nieuw werk te kunnen vinden. Als dit niet is gebeurd, gaat de werknemer over naar de WW. De commissie denkt dat beide partijen op deze manier genoeg worden geprikkeld om te zorgen dat de werknemer weer aan het werk gaat. Het derde punt heeft vooral te maken met de groepen werknemers die moeilijk aan het werk te krijgen zijn zoals langdurig arbeidsongeschikten. De gemeente moet verantwoordelijk gesteld worden voor deze kosten. 

Reactie Kabinet

Op vrijdag 27 juni 2008 gaf het kabinet haar reactie op het advies van de commissie Bakker. Een stukje tekst uit de reactie is: "…Kabinet kiest voor een  omvattende, geïntegreerde en voortvarende aanpak, over de volle breedte van de sporen die de Commissie Arbeidsparticipatie heeft uitgewerkt. Het gaat daarbij niet alleen om inzetbaarheid en arbeidsmobiliteit, maar evenzeer om de kwaliteit van arbeid en innovatie…".
 Op woensdag 2 juli 2008 is in de Tweede Kamer een debat gevoerd over de kabinetsreactie op het rapport van de commissie Bakker. Duidelijk werd dat men in de coalitiefracties had afgesproken een aantal heikele onderwerpen niet meer te bespreken. Dat gold vooral voor het ontslagrecht. 

4.4 Eigen visie

Het advies van de Commissie Bakker is een uitgebreid advies dat ingaat op alle punten om de arbeidsparticipatie te verhogen. Op de punten die te maken hebben met het ontslagrecht gaat het Kabinet niet in. De punten worden niet besproken in de reactie van het Kabinet, laat staan dat ze mee genomen worden in de beleidsveranderingen. Hier blijkt maar weer dat het ontslagrecht een kwestie van pappen en nathouden is het voor het Kabinet. Er wordt wel over gepraat, maar het probleem van het duale, ingewikkelde stelsel wat totaal niet gericht is op doorstroom van werknemers, wordt niet aangepakt. 

Het advies wat de Commissie geeft over het ontslagrecht ziet vooral toe op de fase na het ontslag. Gedurende zes maanden moet de werkgever de werknemer doorbetalen om die fase te kunnen gebruiken om te zoeken naar nieuw werk. 

Er wordt een toetsmoment gecreëerd na deze zes maanden, waaruit moet blijken of er voldoende inspanning is geleverd door beide partijen. Deze zes maanden vormen de eerste fase, de tweede fase is de WW uitkering en de derde fase is de Bijstandsuitkering. Momenteel is het al zo dat de WW uitkering overloopt in de Bijstandsuitkering, afhankelijk van het aantal jaren dat de werknemer gewerkt heeft en of hij in aanmerking komt voor Bijstand.

Waar het advies niet op in gaat is het ontwikkelen van één compact stelsel waar ook gekeken wordt naar het huidige duale stelsel dat leidt tot ontslag. Het ziet alleen toe op de fase na het ontslag. De prikkels om de werknemer aan het werk te krijgen zijn vooral gericht op de werkgever. Deze dient zes maandsalarissen door te betalen. Dit is eigenlijk te zien als een uitgesmeerde Kantonrechters-formule. Doordat de werknemer volledig wordt doorbetaald, kan deze ook zo slim zijn om zes maanden te wachten en daarna weer werk te zoeken. De commissie geeft wel aan dat het Werkbudget (2e spoor, 1e hoofdlijn) bij moet dragen om alle partijen van prikkels te voorzien. Maar dit dient betaald te worden door de werkgever en werknemer. De overheid en sociale partners moeten ook bij dragen, maar aangezien dat van belastinggeld betaald wordt, komt het toch terecht op de schouders van de werkgever en werknemer. 

Kortom er zitten een aantal goede ideeën in het advies van de Commissie Bakker en het is ronduit belachelijk te noemen dat het Kabinet het onderdeel ontslagrecht aan de kant schuift vanwege de angst om het ontslagrechtstelsel aan te pakken. In ieder geval ligt in dit advies een grote kans voor HRM. Want de begeleiding van werknemers na het ontslag zal een verantwoordelijkheid van HRM worden. Net als nu de begeleiding van arbeidsongeschikte werknemers, gedurende de aanloopperiode van twee jaar voor de WIA. 

4.5 Samenvatting

De commissie ADO heeft een aantal adviezen gedaan over de structurering van het ontslagrechtstelsel. De overheid heeft op advies van de SER deze punten naast zich neergelegd. Een aantal jaren later is de Commissie Bakker gevraagd om met voorstellen te komen om de participatiegraad te verhogen. Deze voorstellen worden geïmplementeerd in het beleid van de regering, behalve dan de voorstellen die te maken hebben met het ontslagrecht. Kortom er wordt veel over dit onderwerp gepraat, maar er wordt weinig actie ondernomen. Ondanks de goede initiatieven die de commissies hebben gepresenteerd. 

5 Standpunten over het ontslagrechtstelsel

De twee belangrijkste partijen bij een ontslag zijn de werkgever en de werknemer. Zij verenigen zich vaak in werkgeversorganisaties of vakbonden. De drie grootste werkgeversorganisaties zijn MKB-Nederland, VNO-NCW en LTO-Nederland. Als de drie grootste vakbonden zijn aan te wijzen FNV, CNV en MHP. Van alle partijen zullen de standpunten over dit onderwerp op een rij worden gezet. 

5.1 Standpunten werkgeversorganisaties 

Werkgevers zijn verenigd in werkgeversverenigingen en brancheorganisaties. Dit zijn particuliere belangenverenigingen die zijn opgericht om de belangen van ondernemers te kunnen behartigen.
 De ondernemers bundelen op deze manier hun krachten tegen de overheid en de vakbonden. Bijna al deze verenigingen en brancheorganisaties zijn aangesloten bij de drie grootste werkgeversorganisaties:

· MKB-Nederland

· VNO-NCW en

· LTO-Nederland.

Deze drie werkgeversorganisaties zijn ook vertegenwoordigd in de Sociaaleconomische Raad en de Stichting van de Arbeid. Om een goed beeld te krijgen van de werkgeversorganisaties, zullen ze elk afzonderlijk besproken worden met hun standpunten over dit onderwerp. 

MKB-Nederland

Met ruim 186.000 bedrijven en instellingen uit 150 brancheorganisaties en 600 regionale en lokale ondernemersverenigingen noemt de Koninklijke Vereniging MKB-Nederland zich dé centrale werkgeversorganisatie voor het midden- en kleinbedrijf.
 

De bedrijven die zich hebben aangesloten bij MKB-Nederland hebben doorgaans niet meer dan tien mensen in dienst. Een ontslag heeft dan ook veel invloed op de bedrijfsvoering van een MKB-bedrijf. 

MKB-Nederland neemt daarom de volgende standpunten in:

· Als het economisch minder gaat, wacht een ondernemer vaak lang met het afvloeien van werknemers. Daarom moet economisch ontslag snel en niet te duur zijn, omdat anders het hele bedrijf omvalt.

· Als de werknemer slecht functioneert zonder dat de werkgever iets te verwijten valt, moet snel ontslag zonder hoge vergoeding mogelijk zijn.

MKB-Nederland verwacht dat als het ontslagrecht versoepeld wordt, ondernemers sneller nieuwe medewerkers aannemen, omdat het risico kleiner wordt. Dat levert meer werkgelegenheid en meer economische groei op. 

VNO-NCW

VNO-NCW is de grootste werkgeversorganisatie van Nederland. Vereniging VNO-NCW is een samentrekking van de afkortingen van het Verbond van Nederlandse Ondernemingen (VNO) en het Nederlands Christelijk Werkgeversverbond (NCW).
 Deze twee organisaties zijn in 1996 gefuseerd. De vereniging vertegenwoordigt samen met de ruim 130 aangesloten (branche)organisaties in totaal 115.000 Nederlandse ondernemingen. 

De mening van VNO-NCW over het huidige ontslagrecht is dat het er voor zorgt dat de Nederlandse arbeidsmarkt onvoldoende flexibel is. Omdat het moeilijk en kostbaar is om werknemers te ontslaan, zijn ondernemers minder gauw geneigd personeel aan te nemen. Ze stellen daarom een versoepeling van het ontslagrecht voor:

· Schrappen van de ontslagprocedure via het UWV WERKbedrijf

· Verminderen van bureaucratie en

· Maximum stellen aan de ontslagvergoedingen. 

LTO-Nederland 

LTO-Nederland is de land- en tuinbouw organisatie. Zij representeert de ondernemers uit de agrarische sector. Het samenwerkingsverband LTO Noord, ZLTO en LLTB vertegenwoordigt bijna 50.000 agrarische ondernemers.
 De land- en tuinbouw kampt met een tekort aan goed personeel. De sector moet wedijveren met andere sectoren en heeft last van het imago ‘hard werken voor weinig geld’. Daarnaast is de arbeid ook vaak seizoensgebonden.

Om in te kunnen spelen op de vragen van hun leden, heeft LTO-Nederland een digitaal loket geopend.
 Hier kunnen ondernemers terecht met vragen over contractbeheer, salarisstroken en loon doorbetaling bij ziekte en ontslag. Dit is een voorbeeld van maatwerk wat LTO-Nederland graag ziet voor haar leden. 

LTO-Nederland publiceert verder geen duidelijke standpunten die betrekking hebben op dit onderwerp. Zij sluiten zich wel aan bij de andere werkgeversorganisaties als het gaat om de versoepeling van het ontslagrecht. Dat zouden zij ook graag zien, te lezen in het gezamenlijk uitgebrachte persbericht van de drie werkgeversorganisaties.
 

Werkgeversorganisaties over advies Commissie Bakker

De ondernemersorganisaties vinden dat het rapport een uitdagend perspectief biedt voor de toekomst van Nederland. Volgens hen komt de commissie met onconventionele oplossingen om een volstrekt nieuw probleem, krimp op de arbeidsmarkt, aan te pakken. Iedereen die kan werken moet dat ook doen. Het rapport geeft een nieuwe kijk op de arbeidsmarkt. Veel moet nog worden uitgewerkt, maar de hoofdlijnen spreken aan. Wel willen de drie werkgeversorganisaties harde garanties dat voor bedrijven geen opeenstapeling van verplichtingen ontstaat, dat de bureaucratie vermindert en de kosten dalen. Heel belangrijk is dat maatregelen uitvoerbaar zijn voor MKB-bedrijven en voor de ondernemingen in de land- en tuinbouw.

5.2 Standpunten vakbonden 

De andere betrokken partij bij ontslag is de werknemer. De meeste werknemers zijn gebonden aan de CAO en vertegenwoordigd in vakbonden. Een vakbond is een organisatie die de individuele en collectieve belangen behartigt van aangesloten werknemers en andere leden.
 De drie grootste vakbonden in Nederland zijn:

· FNV

· CNV

· MHP

FNV

De FNV bestaat uit zeventien zelfstandige vakbonden, die werkzaam zijn in bijna alle sectoren van onze maatschappij. De FNV-bonden werken samen in de vakcentrale. De vakcentrale FNV coördineert en regelt zaken die boven de afzonderlijke bedrijfstakken uitstijgen, zoals CAO besprekingen.
 

De FNV beweert dat ontslagrechtversoepeling Nederland verandert in één groot uitzendbureau. Vaste contracten zijn niets meer waard als de werkgever zonder tussenkomst van het UWV WERKbedrijf of de Kantonrechter van zijn werknemers af kan komen. Zij zien liever dat ontslag via de huidige route gaat, waarbij de zwakke partij, de werknemer, wordt beschermd.
 Over de adviezen van Commissie Bakker is de FNV ook niet bepaald enthousiast. Ze vinden de voorstellen veel te ingrijpend en ze zijn bang voor afbraak van de WW.
 

CNV

Het CNV is een christelijke vakorganisatie met meer dan 340.000 leden waarbij elf bonden zijn aangesloten. Ze maakt zich sterk voor de gemeenschappelijke belangen van alle CNV-leden. Bijvoorbeeld op het gebied van sociale zekerheid, medezeggenschap, arbeidsomstandigheden, werkzekerheid en pensioenen.

CNV is het niet eens met de plannen van de werkgeversorganisaties over ontslagrechtversoepeling. Zij willen het anders aanpakken. Volgens hen moet de doorstroming van baan naar baan bevorderd worden door meer te investeren in scholing. 

Werknemers moeten eerder een vast contract krijgen, het aantal tijdelijke contracten moet terug van drie naar twee. Het CNV vindt het Nederlandse ontslagrechtstelsel zo slecht nog niet. Het biedt evenwicht en geeft voldoende rechtsbescherming voor werknemers. De tijdelijke contracten die gegeven worden, zijn voldoende om een flexibele arbeidsmarkt te creëren.
 Over het advies van de Commissie Bakker is het CNV niet zo enthousiast. De bescherming van werknemers verminderen is iets wat het Kabinet absoluut niet moet doen volgens het CNV.

MHP

De MHP is een vakcentrale voor middengroepen en hoger personeel, in 1974 opgericht. De belangen van de middengroepen en die van het hogere personeel stonden in de jaren '70 stevig onder druk. Dat was een belangrijke reden om een belangenorganisatie op landelijk niveau op te richten. Bij deze organisaties zijn in totaal ruim 160.000 leden aangesloten.

De MHP is “keihard” tegen ontslagrechtversoepeling.
 Gefundeerde onderbouwing voor deze oneliner is op de site van de MHP niet te vinden. Wel dat ze zich aansluiten bij de andere vakcentrales, qua opvattingen over het versoepelen van het ontslagrecht. Opvallend is dat ze als enige vakcentrale tegen de aftopping van de ontslagvergoeding op € 75.000 zijn. De andere vakcentrales hebben wel ingestemd met dit plan van het Kabinet. Gezien de doelgroep van deze vakcentrale is het geen onlogisch standpunt. Over het advies van de Commissie Bakker is de MHP positief. Vooral de aanbevelingen van het 2e spoor, aanbevelingen over het ontslagrecht, vinden ze een goed plan. Maar de werknemersrechten mogen niet beperkt worden.

5.3 Samenvatting

Standpunten werkgeversorganisaties

De werkgeversorganisaties zouden vooral een flexibele arbeidsmarkt willen zien. Zodat werkgevers niet te veel moeite moeten doen om van hun werknemers af te komen als het financieel minder goed gaat. Ze stellen versoepeling van het ontslagrecht voor. Het advies van de Commissie Bakker spreekt hen aan, maar ze willen graag garanties zien dat de kosten dalen. De standpunten zijn vooral gericht tegen de voorgestelde maatregelen. Echt goed onderbouwde oplossingen voor de problemen ontbreken. Wel wordt duidelijk dat de organisaties met elkaar samenwerken als het gaat om grote onderwerpen zoals het ontslagrechtstelsel. 

Standpunten vakbonden

Logisch gezien de belangen van de doelgroep die de vakcentrales behartigen, zijn ze tegen versoepeling van het ontslagrecht. Scholing is een goed idee, maar een persoongebonden Werkbudget zoals de Commissie Bakker heeft voorgesteld is volgens hen niet de oplossing. Liever zien ze dat de werknemers meer rechten krijgen en een herinrichting van het ontslagrecht gaat daar niet bij helpen volgens de vakbonden. Alleen het MHP is enigszins enthousiast over de oplossingen 2e spoor van de Commissie Bakker. 

6 Voorstel inrichting ontslagrechtstelsel

Het beëindigen van een arbeidsovereenkomst kan momenteel volgens de wet op twee manieren waarbij een derde, onafhankelijke partij in het spel komt: de Kantonrechter bij ontbinding of het UWV WERKbedrijf met een ontslagvergunning. Deze twee routes klinken gemakkelijk maar vormen een complex stelsel waardoor de werknemer niet geprikkeld wordt om weer aan het werk te gaan. Een eenvoudiger stelsel waarin de werkgever en werknemer voldoende prikkels ontvangen om te zorgen dat de werknemer weer snel aan het werk is, moet realiseerbaar zijn.

6.1 De route tot aan het ontslag

Naast het wederzijds goedvinden, wat partijen altijd kunnen overeenkomen bij een privaatrechtelijke overeenkomst zoals de arbeidsovereenkomst, moet er in plaats van twee, één andere route komen voor het beëindigen van de arbeidsovereenkomst. Dat is de route via de Kantonrechter. Het is belangrijk dat zowel werkgever als werknemer de aanvraag kan doen tot ontslag. De Kantonrechter beoordeelt de ontslagaanvraag door de werkgever en de werknemer te horen. 

De waarborg van een derde, onafhankelijke partij is belangrijk om de rechtszekerheid te handhaven. En daarnaast ook om te zorgen dat de doorgaans sterkere partij, de werkgever, de werknemer niet zomaar op straat zet. Een stelsel waarbij de werkgever de werknemer zonder tussenkomst van een derde partij op straat kan zetten, of waarbij de werknemer zo kan weglopen bij de werkgever veroorzaakt naar mijn idee veel onrust. Omdat onze samenleving op dit moment zo ingericht is dat mensen willen kunnen bouwen op zekerheden. Een vaste arbeidsrelatie is één van die zekerheden. 

6.2 Het ontslag

Als werkgever en werknemer er samen niet uit komen bij een ontslagkwestie, is het van belang dat er snel actie wordt ondernomen. De procedure via het UWV WERKbedrijf duurt vaak lang en er wordt gehouden aan de opzegtermijn. In het nieuwe stelsel zal gezorgd moeten worden dat de ontslagaanvragen via de Kantonrechter binnen een redelijke termijn van zes weken beoordeeld worden. Er is dan geen sprake van een opzegtermijn, vanwege de directe ontbinding van de arbeidsovereenkomst. 

Als de Kantonrechter de arbeidsovereenkomst ontbindt, hoeft de werknemer niet terug te keren bij de werkgever in de organisatie. De periode van maximaal zes weken waarin de Kantonrechterprocedure plaats vindt, komt het salaris doorbetalen voor de rekening van de werkgever. Dat is het risico van ondernemer zijn. 

De Kantonrechter beoordeelt net als nu, de ontbindingsaanvraag. Alleen als de werknemer verwijtbaar werkloos is, bijvoorbeeld bij ontslag op staande voet, zal er na de ontbinding geen verder traject plaats vinden. In alle andere gevallen wordt het traject na de ontbinding voortgezet. 

6.3 De route na het ontslag

In het huidige ontslagrechtstelsel zijn werkgever en werknemer van elkaar “verlost” als de ontslagvergunning is gegeven door het UWV WERKbedrijf of als de Kantonrechter de overeenkomst ontbonden heeft. In principe hebben ze niets meer met elkaar te maken. In het nieuwe stelsel zou het zo moeten zijn dat werkgever en werknemer niet direct van elkaar verlost zijn. Om te zorgen dat werknemers door de werkgevers begeleid worden naar nieuw werk, moet de Kantonrechter de werkgever een hoge boete op kunnen leggen, bijvoorbeeld de voormalige vergoeding uit de Kantonrechtersformule. Deze zal de werkgever moeten betalen aan de overheid na één jaar als hij de werknemer gedurende dat jaar niet voldoende heeft begeleid naar werk.

De werknemer krijgt gedurende één jaar een WW-uitkering van 70% van zijn laatst verdiende loon (in achtneming van de gemaximeerde dagvergoeding). Deze 70% komt voor rekening van de overheid. De werkgever heeft gedurende één jaar de tijd om alle stappen te nemen om de werknemer te begeleiden naar nieuw werk. Dit zal gaan via een stappenplan, vastgesteld en beoordeeld door het UWV WERKbedrijf. De WW-uitkering wordt als ware geïntegreerd in het traject dat werkgever en werknemer na het ontslag dienen te volgen. 

Het percentage is gebaseerd op de huidige WW-uitkering. Deze is de eerste maand 75% en de rest van de maanden (afhankelijk van het arbeidsverleden) 70%. Een WW-uitkering kan nu maximaal 38 maanden duren. Als de overheid gedurende één jaar verantwoordelijk is voor een loonbetaling van 70% aan de werknemer past dat zeker binnen het huidige WW-budget. 

Tijdslijn



Voldoende prikkels

De werknemer ontvangt een prikkel om mee te werken, omdat de uitkering van 70% van het salaris maar één jaar duurt. Hierna ontvangt de werknemer geen WW-uitkering meer. De werkgever krijgt een prikkel door de hoge boete, die hij moet betalen als de stappen om de werknemer te begeleiden naar nieuw werk niet worden uitgevoerd. Zou de werknemer deze boete ontvangen, heeft hij totaal geen prikkel om aan het werk te gaan. Eerst één jaar een uitkering van 70% van het laatst verdiende loon en vervolgens nog een ontslagvergoeding. De kans bestaat dat de werknemer hier dan op gaat wachten en dat moet voorkomen worden. 

De overheid kan ontvangen boetes eventueel gebruiken om de WW te financieren Want er valt iets voor te zeggen om de werknemers in bepaalde beroepsgroepen waar de werkloosheid erg hoog is, een verlengde WW-uitkering te geven. Of de WW premie kan worden verlaagd. De overheid zal hier richtlijnen voor moeten opstellen. 

Als beide partijen hebben voldaan aan het trajectplan, opgesteld door het UWV WERKbedrijf, maar de werknemer heeft geen nieuwe baan gevonden, wordt de uitkering stop gezet. De werknemer heeft hij geen inkomsten meer. Dit is misschien hard, maar een normale WW-uitkering duurt ook niet eeuwig en er moet een duidelijke grens gesteld worden om doorstroom te bevorderen. 

Uitvoering begeleidingstraject

De toetsing of alle stappen doorlopen worden door beide partijen moet in handen komen van het UWV WERKbedrijf. Zij geven in dit stelsel geen ontslagvergunningen meer af en kunnen zich toeleggen op het toetsen van de inspanningen van werkgever en werknemer. 

Vanuit de werkgeverskant moet één verantwoordelijke worden aangesteld voor het uitvoeringstraject na het ontslag. De HRM’er is hier voor bij uitstek geschikt, zij krijgen er een complete verantwoordelijkheid bij. Hier liggen kansen voor HRM. Mocht een organisatie niet beschikken over een HRM afdeling of P&O medewerker, kan bijvoorbeeld een uitzendbureau ingeschakeld worden. De private markt zal vanzelf met oplossingen komen om de begeleiding van werknemers naar nieuw werk in te vullen. 

Stappenplan

Het UWV WERKbedrijf dient toe te zien dat werkgever (HRM) en werknemer gedurende één jaar het volgende stappenplan doorlopen. 

	Datum?
	Wat?
	Door wie?
	Toelichting

	01-01-2009
	Ontbinding arbeidsovereenkomst + aanvraag WW-uitkering
	Kantonrechter 

Werkgever en werknemer
	Vanaf nu is de werknemer niet meer werkzaam voor de werkgever

	Vóór 01-02-2009
	Plan van aanpak
	Werkgever, werknemer en begeleider UWV WERKbedrijf
	Gedurende één maand kan de werknemer na denken wat hij wil

	01-02-2009/01-05-2009
	Plan van aanpak uitvoeren
	Werkgever en werknemer
	Gedurende drie maanden krijgen partijen de tijd om het plan uit te voeren

	01-05-2009
	Evaluatie + bijstelling plan van aanpak
	Werkgever, werknemer en begeleider vanuit UWV WERKbedrijf
	Dit is het moment om te kijken hoe het gaat, er kan gekozen worden om scholing in te zetten

	01-06-2009
	Vanaf nu een maandelijkse afspraak om uitvoering plan van aanpak te evalueren en bij te stellen
	Werkgever, werknemer en begeleider UWV WERKbedrijf
	Elke maand beoordeeld het UWV WERKbedrijf de inspanningen van beide partijen

	01-12-2009
	Eindgesprek
	Werkgever, werknemer en begeleider UWV WERKbedrijf
	UWV WERKbedrijf geeft eindoordeel


Het plan van aanpak zal moeten worden ingericht naar de situatie. Bij sommige werknemers is het verstandig om direct een scholingstraject in te zetten. HRM zal daar samen met de begeleider vanuit UWV WERKbedrijf en de werknemer een invulling aan moeten geven. Scholingskosten zullen moeten worden gedeeld door de werkgever en werknemer. Het UWV WERKbedrijf kan een bijdrage van hun kant vaststellen. Dit kan bijvoorbeeld als het UWV WERKbedrijf zelf een scholingsmogelijkheid aanbiedt. 

6.4 Cultuurverandering

Om een nieuw ontslagstelsel te kunnen invoeren, zal er een cultuurverandering moeten ontstaan. Ontslag wordt nu vaak gezien als iets negatiefs, niet als een uitstroom mogelijkheid naar een nieuwe baan. In het nieuwe stelsel krijgt HRM de kans om de uitstroommogelijkheden te vergroten, ook na een ontslag. Daarom past dit nieuwe ontslagrechtstelsel binnen de strategie van HRM voor de toekomst. 

WIA

Een aantal jaar geleden is de WAO omgevormd tot de WIA. Want als een werknemer ziek wordt, houdt de verantwoordelijkheid van de werkgever ook niet meteen op. Gedurende twee jaar moet de werkgever loon doorbetalen en daarnaast het wettelijk vastgelegde traject doorlopen om de medewerker te begeleiden naar werk. Deze manier verhoogt de arbeidsparticipatie aanzienlijk, want de werknemer verliest niet het contact met de arbeidsmarkt. Voor de ontslagen medewerker moet naar mijn inziens hetzelfde principe gelden. Voorkomen moet worden dat de werknemer het contact met de arbeidsmarkt verliest en gedurende de WW-uitkering te weinig prikkels ontvangt om weer aan het werk te gaan. In het huidige stelsel is dit wel het geval. Het ontslagrecht moet net als ziekte niet meer gezien worden als een eindstation, maar als een uitstroom mogelijkheid naar nieuw werk. 

Ontslagen versus ziek

Een overdenking is of een ontslagen werknemer gemakkelijk ergens anders zou worden aangenomen. Persoonlijk denk ik dat een werkgever een ontslagen werknemer eerder zou aannemen dan iemand uit een re-integratietraject. Ziekte kan altijd weer terugkeren, een ontslagen medewerker kan prima functioneren bij een andere organisatie. 

Commissie Bakker

De commissie Bakker is met het idee van de WW verzekering gekomen in haar advies. Zij zou graag zien dat de werkgever gedurende een half jaar het salaris van de werknemer doorbetaald. Naar mijn idee praten we hier dan over een uitgesmeerde Kantonrechtersformule. De werkgever mag best beloond worden voor haar inspanningen om de werknemer weer aan het werk te helpen, als dat lukt, kost het de werkgever helemaal niets, ook geen salaris doorbetaling. 

In het advies van de Commissie Bakker volgt als nog een WW-uitkering na een half jaar salaris doorbetaling door de werkgever. Een geïntegreerde WW-uitkering zoals in mijn voorstel geeft veel meer prikkels aan beide partijen om mee te werken aan het vervolgtraject. Daarnaast gaat het advies van de Commissie Bakker niet in op het duale stelsel op zich. In mijn advies laat ik zien dat dit stelsel om te vormen is naar één route waarin werkgever en werknemer precies weten waar ze aan toe zijn. Ook het UWV WERKbedrijf krijgt haar eigen specifieke taak. 

6.5 Samenvatting

Het ontslagrechtstelsel zou als volgt moeten worden vorm gegeven: één route waarbij de Kantonrechter haar oordeel geeft. Als er sprake is van ontbinding van de arbeidsovereenkomst starten werkgever (HRM), werknemer en het UWV WERKbedrijf een traject op waarin geprobeerd wordt om de ontslagen werknemer door te laten stromen naar een nieuwe baan. Het UWV WERKbedrijf vervult in dit traject de rol van beoordelaar. Zij beoordeelt de inspanningen van werkgever en werknemer.

Mocht blijken dat de werkgever zich niet voldoende heeft ingespannen, zal hij na het jaar een forse boete moeten betalen aan de overheid. De werknemer krijgt gedurende het jaar een WW-uitkering, daarna niet meer. Dit zijn de prikkels om te zorgen dat er serieus wordt omgegaan met de opgelegde verplichtingen. 

Door het ontslagrechtstelsel op een andere manier vorm te geven is ontslag geen eindstation meer. Maar wordt het een doorstroomroute. Door de route te vereenvoudigen met alleen een Kantonrechterprocedure, de WW-uitkering te integreren in het traject en werkgever en werknemer sterke prikkels te geven, wordt het uitstroomtraject aanzienlijk verbetert. 

7 Conclusie 

Het aanpassen van de Werkloosheidswetgeving is de laatste aanpassing van de wetgever wat heeft doorgewerkt op het ontslagrechtstelsel. De Commissie Bakker heeft nog wel een advies mogen uitbrengen om de participatiegraad te verhogen in de samenleving, maar met de aanbevelingen over het onderwerp “ontslagrecht” liggen onaangeroerd in de kast. Terwijl juist die aanbevelingen misschien wel het meeste effect hebben om de samenleving volledig aan het werk te krijgen en problemen zoals vergrijzing tegen te gaan. 

Op welke manier kan het ontslagrecht effectief bijdragen

aan de realisering van de HRM strategie voor de toekomst?

Dit is de hoofdvraag van het rapport. Ter ondersteuning van deze hoofdvraag zijn er drie deelvragen geformuleerd. De beantwoording van deze deelvragen zal leiden tot beantwoording van de hoofdvraag. 

7.1 HRM strategie voor de toekomst

Wat houdt de HRM strategie voor de toekomst precies in? HRM is gericht op instroom, doorstroom en uitstroom van medewerkers. Het uitstroomtraject stopt op dit moment na het ontslag. De strategie voor de toekomst houdt in dat medewerkers moeten worden begeleid, eventueel met scholing, naar ander werk. Het is de taak van HRM omdat werknemers de verantwoordelijkheid zijn van de werkgevers, ook als een werknemer niet meer past binnen het beleid van de organisatie. 

HRM kan met haar expertise de mogelijkheden creëren om werknemers breder, zowel binnen als buiten de organisatie, in te zetten. Verder kijken dan de eigen organisatie wordt het motto voor de HRM strategie van de toekomst. HR managers en medewerkers van verschillende organisaties moeten samenwerken om in te kunnen spelen op bijvoorbeeld de crisis. De strategie van HRM is gericht op de toekomst waarin iedereen die het kan, werkt. En om dit te kunnen realiseren, zal het ontslagrecht op een zodanige manier moeten worden ingericht dat het doorstroom van werknemers gaat bevorderen. 

7.2 Belemmeringen in het huidige ontslagrecht

Welke belemmeringen zijn er in het ontslagrecht te benoemen? Het duale ontslagstelsel is op twee routes gebaseerd. Het argument wat tegen het huidige stelsel pleit is dat twee routes het een complex en ondoorzichtig stelsel maken. Het leidt voor werkgevers en werknemers tot veel onduidelijkheid. Om aan de beginselen van rechtszekerheid en bescherming van de zwakkere partij te voldoen, is een derde, onafhankelijk oordelende partij niet uit te sluiten. Maar in het huidige stelsel vervullen het UWV WERKbedrijf en de Kantonrechter beiden dezelfde rol. Het hanteren van één stelsel moet mogelijk zijn, waarin zowel de belangen van de werknemer als die van de werkgever behartigd worden. 

7.3 Werkgevers, werknemers en andere betrokkenen

Wat vinden werkgevers, werknemers en andere betrokkenen? De meeste werkgevers zijn aangesloten bij branche organisaties of werkgeversverenigingen. De drie grootste zijn MKB-Nederland, VNO-NCW en LTO-Nederland. Voor de werknemers zijn de drie grootste vakbonden: CNV, FNV en MHP. Als andere betrokkenen zijn te noemen de adviescommissies ingesteld door de overheid. 

Standpunten werkgeversorganisaties

De werkgeversorganisaties zouden vooral een flexibele arbeidsmarkt willen zien. Zodat werkgevers niet te veel moeite moeten doen om van hun werknemers af te komen als het financieel minder goed gaat. Ze stellen versoepeling van het ontslagrecht voor. Het advies van de Commissie Bakker spreekt hen aan, maar ze willen graag garanties zien dat de kosten dalen. De standpunten zijn vooral gericht tegen de voorgestelde maatregelen. Echt goed onderbouwde oplossingen voor de problemen ontbreken. Wel wordt duidelijk dat de organisaties met elkaar samenwerken als het gaat om grote onderwerpen zoals het ontslagrechtstelsel. 

Standpunten vakbonden

Logisch gezien de belangen van de doelgroep die de vakcentrales behartigen, zijn ze tegen versoepeling van het ontslagrecht. Scholing is een goed idee, maar een persoongebonden Werkbudget zoals de Commissie Bakker heeft voorgesteld is volgens hen niet de oplossing. Liever zien ze dat de werknemers meer rechten krijgen en een herinrichting van het ontslagrecht gaat daar niet bij helpen volgens de vakbonden. 

Andere betrokkenen

Het ontslagrecht is geen nieuw onderwerp in de politiek. De commissie ADO heeft een aantal adviezen gedaan over de structurering van het ontslagrechtstelsel. De overheid heeft op advies van de SER deze punten naast zich neergelegd. Een aantal jaar later is de Commissie Bakker gevraagd om met voorstellen te komen om de participatiegraad te verhogen. Deze voorstellen worden geïmplementeerd in het beleid van de regering, behalve dan de voorstellen die te maken hebben met het ontslagrecht. Kortom er wordt niets gedaan met de goede initiatieven voor dit onderwerp door de regering. 

7.4 Conclusie

Het feit blijft dat het huidige ontslagrecht met de twee routes een ingewikkeld en complex stelsel vormt voor werkgevers en werknemers. En dat het onnodig is om het stelsel op deze manier te blijven handhaven. De HRM strategie voor de toekomst is naast instroom en doorstroom ook gericht op het begeleiden van werknemers bij uitstroom. Het wordt tijd dat het ontslagrecht ook haar steentje hier aan bij draagt. 

Op welke manier kan het ontslagrecht effectief bijdragen aan de realisering van de HRM strategie voor de toekomst? Door het ontslagrechtstelsel op een andere manier vorm te geven. Dan is ontslag geen eindstation meer, maar wordt het een doorstroomroute die past binnen de strategie van HRM voor de toekomst. Door de route te vereenvoudigen met alleen een Kantonrechterprocedure, de WW-uitkering te integreren in het traject en werkgever en werknemer sterke prikkels te geven, wordt het uitstroomtraject aanzienlijk verbetert. 

Voor HRM ligt hier de taak om met haar expertise een cultuurverandering te bewerkstelligen waarin deze trajecten mogelijk zijn. Zo wordt HRM nog waardevoller wordt voor de organisatie. 
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