
[,'!)j] analyse

Ook rol voor or bij indivi~
HetJapanse ontslagsysteem vergeleken met het onze

Het nieuwe ontslagsysteem lijkt een belang­

rijke achteruitgang mee te brengen in de

rechtspositie van de werknemer. Volgens

Guus Heerma van Voss hoeft dat echter niet

rampzalig te zijn. Hij vergeleek de herziening

van ons ontslagsysteem met dat in Japan.

Flexibiliteit van de onderneming kan ook

worden bevorderd door heel andere maatre­

gelen dan ontslag alleen. Ruimere inzetbaar­

heid, meer scholing en inspraak

kunnen ontslag voorkomen.

Guus Heerma
van Voss is uni­
versitair hoofd­
docent sociaal
rechtaan de
Rijksuniversiteit
Limburg

26

Guus Heerma van Voss

De sterk verslechterende werk­
loosheidsontwikkeling heeft het
kabinet ertoe gebracht een aantal
vergaande maatregelen voor te be­
reiden om de arbeidsdeelname te
bevorderen. Hiertoe behoort on­
der meer de deregulering van het
ontslagrecht. Begin november
heeft minister De Vries van Socia­
Ie Zaken en Werkgelegenheid aan
de SER advies gevraagd over de in­
voering van een 'civielrechtelijke
ontslagbescherming'. Daarmee
lijkt het einde te worden ingeluid
van het sinds de oorlog in ons land
bestaande systeem van preventieve
toetsing van ontslag door de 'di­
recteur van het arbeidsbureau'. In­
voering van het voorstel zou mee­
brengen dat een werkgever die een
werknemer wil ontslaan geen ver­
gunning meer nodig heeft van de
Regionaal Directeur voor de Ar­
beidsvoorziening. Hij kan zelf tot
het ontslag besluiten en dient daar­
bij uiteraard de opzegtermijn in
acht te nemen. Vervolgens kan de
werknemer die het ontslag wil
aanvechten zich wenden tot de
kantonrechter. Heeft de werkge­
ver fouten gemaakt in de ontslag­
procedure, dan kan de kanton­
rechter het ontslag nietig verkla­
ren. Acht hij het ontslag alleen
onredelijk, dan kan hij de werkge­
ver veroordelen tot herstel van de
dienstbetrekking of tot schadever-

goeding. Alleen voor gehandicapte
werknemers blijft het systeem van
ontslagvergunningen in de visie
van de minister bestaan, maar die
wordt dan verleend door de Be­
drijfsvereniging.

Achteruitgang
Dit nieuwe ontslagsysteem bete­

kent een spectaculaire breuk met
het tot nu toe geldende systeem.
Het lijkt een belangrijke achteruit­
gang mee te brengen in de rechts­
positie van de werknemer. Zonder
de 'hete adem' van de directeur
van het arbeidsbureau zal de
werkgever wellicht sneller tot ont­
slag durven besluiten, ook als
daarvoor onvoldoende grond be­
staat. Als de werknemer weet dat
de werkgever gemakkelijker kan
ontslaan zal hij zich misschien ook
minder durven te beroepen op an­
dere rechten. Bovendien moet de
werknemer dan zelf het initiatief
nemen om een procedure tegen het
ontslag te voeren, in plaats van dat

Ruimere inzetbaar­
heid, permanente
scholing en meer
inspraak kunnen

ontslagen
voorkomen

de werkgever zich tot het arbeids­
bureau moet wenden.

Kritiek huidige stelsel
Toch is er een aantal redenen

waarom deze nieuwe ontslagpro­
cedure minder dramatisch behoeft
te zijn dan het lijkt. In de eerste
plaats is het huidige systeem van
ontslagrecht door een aantal ont­
wikkelingen de laatste jaren nogal
ondermijnd. Dit betreft het toege­
nomen gebruik van flexibele ar­
beidsrelaties, zoals contracten
voor bepaalde tijd, uitzendwerk en
oproeparbeid. Daarnaast wordt
steeds vaker gebruik gemaakt van

de mogelijkheid van ontbinding
van de arbeidsovereenkomst via
de kantonrechter. Dit kost de
werkgever dan overigens wel een
prijs in de vorm van een vergoe­
ding. Ten slotte worden veel werk­
nemers naar de WAO geleid, ter­
wijl zij eigenlijk nog best zouden
kunnen werken en wordt de WW
nogal eens oneigenlijk gebruikt als
instrument om afvloeiingsregelin­
gen mee te bekostigen.

Praktijk ondernemingen
De wat grotere ondernemingen

maken allang niet meer zoveel ge­
bruik van de officiële weg van op­
zegging met vergunning van het
arbeidsbureau. Veelal proberen zij
eerst zelf binnen de onderneming
een alternatief te vinden voor ont­
slag, bijvoorbeeld overplaatsing of
omscholing. Kan dat niet, dan
trachten zij vaak een vrijwillig ont­
slag te bereiken. Bijvoorbeeld door
de werknemer tijd te geven om een
andere baan te zoeken, door 'out­
placement' of een afvloeiingsrege­
ling aan te bieden. Dat kost veel
minder rompslomp, tijd en aan­
dacht dan een ontslagprocedure.
Voor zover het 'officiële' ontslag­
recht wel wordt gebruikt, wordt
dit steeds zorgvuldiger voorbereid.
Zo wordt in individuele gevallen
een 'dossier' aangelegd met de
aanmerkingen op een bepaalde
werknemer, zodat de zaak als het
tot ontslag komt goed is te verde­
digen. Bij het arbeidsbureau is het
dan voor de werknemer moeilijk
verweer te voeren.

Concurrentie
Daarnaast speelt een bredere

problematiek: de toegenomen in­
ternationale concurrentie vraagt
om grotere flexibiliteit teneinde
steeds sneller te kunnen inspelen
op veranderingen op de markt.
Wanneer een onderneming daar­
aan niet kan voldoen moet het
vroeg of laat komen tot collectief
ontslag, reorganisatie en inkrim­
ping. Ook om die reden is een gro­
tere flexibiliteit van de arbeid ge­
wenst. Werknemers die daarbij
niet kunnen meekomen zijn kwets­
baar in ontslagprocedures. Invoe-
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leelontslag

nng van meuwe technologie kan
meebrengen dat een werknemer
daarvoor onvoldoende geschoold
is. Die werknemer zal weinig har­
de argumenten hebben tegen zijn
ontslag bij het arbeidsbureau. Dit
maakt dat gezocht moet worden
naar nieuwe wegen om hetzelfde
doel, namelijk bescherming van de
arbeidsplaats, te bereiken.

Kijken naar Japan
Kortom, er is meer dan vol­

doende reden om ook tegen het
huidige ontslagrecht kritisch aan
te kijken. Om deze reden leek het
mij zinvol dat systeem eens te ver­
gelijken met het Japanse ontslag­
recht. Japan staat immers bekend
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om zijn flexibele ondernemingen,
maar ook om zijn 'levenslange
dienstbetrekkingen'. Hoe slaagt
men er daar in die twee wensen te
combineren? De Japanse werkge­
vers hebben in de jaren vijftig veel
geleerd van Amerikaanse stelsels
van op werknemers gericht leiding
geven. Om een einde te maken aan
een periode met veel arbeidscon­
flicten hebben zij een systeem van
arbeidsverhoudingen ingevoerd,
dat wordt gekenmerkt door drie
aspecten: organisatie van werkne­
mers per onderneming, beloning
naar anciënniteit en levenslange
dienstbetrekkingen. Wat houdt nu
dat systeem van levenslange
dienstbetrekkingen in?

Levenslange
dienstbetrekkingen

In de eerste plaats betekent dit
dat een Japanse werknemer als re­
gel in dienst wordt genomen bij
een onderneming direct na zijn ini­
tiële opleiding. Hij blijft daar in

dienst tot zijn pensioen, dat rond
het zestigste jaar ligt. Het is moei­
lijk om tussentijds over te stappen
naar een andere onderneming. De
'betere' werkgevers werven voor
vaste banen alleen onder de pas
opgeleiden. Bovendien verliest
men het verworven uitzicht op een
steeds hogere beloning. Er wordt
veel aandacht gelegd op scholing.
Werknemers worden geacht mee
te werken aan veranderingen in de
onderneming. Dit kan meebrengen
dat regelmatig ander werk moet
worden gedaan en ook dat over­
plaatsingen plaatsvinden, soms
over grotere afstanden. De werk­
nemer is echter meer bereid om
daaraan mee te werken, omdat hij
weet dat zijn baan niet wordt be­
dreigd. Over reorganisaties, over­
plaatsingen e.d. wordt intensief
overlegd met de bedrijfsvakbond.
Wanneer een onderneming wordt
geconfronteerd met economische
problemen, worden diverse oplos­
singen toegepast. In de eerste

plaats worden tijdelijke
contracten niet verlengd.
Daarnaast kan gekozen
worden voor tijdelijke
werktijdverkorting, tijde­
lijk verlof, vervroegde pen­
sionering, loonsverlaging.
Op grote schaal wordt ge­
werkt met overplaatsing.
Die kan dan ook betrek­
king hebben op werk in
aanverwante bedrijven. Zo
werden tijdens de oliecrisis
van de jaren zeventig grote
groepen werknemers uit de
staalindustrie overgeplaatst
naar de oplevende auto-in­
dustrie.

Tijdelijke dienst
Tegenover de voordelen

van een grote werkzeker­
heid van de Japanse werk­
nemers in vaste dienst,
wordt er vaak op gewezen
dat de werknemers in tijde­
lijke dienst en bij de kleine­
re bedrijven een onzekere
positie hebben. Dit is onge­
twijfeld juist, maar het
moet wel worden gerelati­
veerd. De werknemers in
tijdelijke dienst zijn nog al
eens personen die ook geen
vaste baan met de daaraan
verbonden grote inzet zou­
den willen (onder meer stu­
denten, huisvrouwen en
gepensioneerden). Wel is
duidelijk dat dit de arbeids-
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participatie van vrouwen in Japan
niet bevordert, reden waarom er
veel wordt gepleit voor meer varië­
teit in de vaste dienstverbanden.
De werknemers bij kleine bedrij­
ven hebben vaak ook wel een in
beginsel levenslange dienstbetrek­
king, maar het bedrijf kan het eco­
nomisch niet altijd bolwerken.
Meestal bestaat er dan echter wel
een mogelijkheid om aan het werk
te blijven in dezelfde groep van on­
dernemingen. De werkgever zal
zich daar gewoonlijk ook voor in­
spannen. Het grote nadeel voor
deze groep werknemers zit meer in
de slechtere arbeidsvoorwaarden
en langere werktijden, dan in de
hoeveelheid beschikbaar werk. De
werkloosheid is in Japan betrekke­
lijk laag.

Lessen voor ons
De negatieve kan­

ten van het Japanse
systeem (met name
de grote afhankelijk­
heid van de werkge­
ver en de minder
gunstige positie van
werknemers in kleine
bedrijven en in flexi­
bele arbeidsrelaties)
maken het niet aan­
trekkelijk het Japan­
se systeem hier over te nemen.
Maar wel kan het ons aan het den­
ken zetten over de zwakke punten
van ons eigen systeem van ontslag­
recht.
Dat geldt in de eerste plaats voor
het feit dat een grotere flexibiliteit
te eenzijdig wordt gezocht in een
ruimer ontslagrecht. Een grotere
flexibiliteit kan ook intern worden
bereikt: door een ruimere inzet­
baarheid van werknemers, door
een grotere bereidheid tot aanpas­
sing wat betreft plaats en inhoud
van het werk, als dat nodig is voor
de onderneming.
Permanente scholing kan werkne­
mers ruimer inzetbaar en daar­
door weerbaarder maken en min­
der afhankelijk van juridische ont­
slagtoetsing. Een en ander kan
aanvaardbaar worden gemaakt
door werknemers meer inspraak te
geven op dit punt. Dus door vak­
bonden en ondernemingsraad
nauw bij de besluitvorming te be­
trekken en ruimschoots van infor­
matie te voorzien.

Collectief ontslag
Een ontwikkeling in deze rich­

ting kennen wij al bij collectief

ontslag. De wet schrijft voor dat
daarbij or en vakbonden worden
geraadpleegd. Een recente wijzi­
ging van de Wet Melding Collec­
tief Ontslag schrijft nog eens pre­
cies voor wat dan moet worden
besproken: onder meer alternatie­
ve maatregelen en afvloeiingsrege­
lingen. Deze wetgeving heeft be­
reikt dat het gewoonte is gewor­
den dat de werkgever over
collectief ontslag tot overeenstem­
ming probeert te komen met de
werknemersvertegenwoordiging.
In het voorstel van de minister blij­
ven deze mogelijkheden ook be­
staan. Ook zonder dat de Regio­
naal directeur voor de Arbeids­
voorziening een rol speelt blijven
de vakbonden en or betrokken bij

collectieve ontslagen.
Waarom geldt dat eigenlijk niet bij
individueel ontslag? Het voorstel
van minister De Vries voor het
nieuwe ontslagrecht gaat wel in de­
ze richting door voor te schrijven
dat de werkgever het ontslag moet
motiveren en dat de werknemer
voor een dergelijk ontslag eerst
door de werkgever wordt gehoord.
De bedoeling is dat de werknemer
twee weken vóór de opzegging
schriftelijk door de werkgever
wordt uitgenodigd om mondeling
dan wel schriftelijk commentaar te
geven op het voorgenomen ontslag.
De werknemer kan zich daarbij
doen bijstaan door een derde.
Daarbij kunnen vakbond of onder­
nemingsraad dus een begeleidende
rol spelen. Maar waarom zou dit
laatste niet in wet (of cao) verplicht
kunnen worden gesteld? Op deze
wijze kunnen or en vakbond een
belangrijke ondersteunende rol
krijgen voor werknemers in moei­
lijkheden.

Alternatieven
Mogelijk zal dit zelfs effectie­

ver zijn dan het huidige toezicht
van het arbeidsbureau dat pas op

een moment komt dat de werkge­
ver zich nog veel meer heeft vast­
gelegd op de wens om te ontslaan.
Indien we zouden kunnen berei­
ken dat de werkgever voordat hij
tot ontslag overgaat eerst samen
met werknemersvertegenwoordi­
gers de alternatieven onderzoekt
zou de ontslagbescherming een
nieuwe en misschien wel zo effec­
tieve vorm kunnen krijgen. Ook
voor werkgevers kan dit aantrek­
kelijk zijn. Een werknemersverte­
genwoordiger kan de werknemer
zonodig ook duidelijk maken hoe
hij zich moet aanpassen om wel
aan de eisen te voldoen en kan als
het ware bemiddelen tussen beide
partijen. Ook in andere Europese
landen (onder meer Engeland,

Frankrijk en Duits­
land) wordt meer aan­
dacht besteed aan de
procedure binnen de
onderneming en zijn
werknemersvertegen­
woordigers daar ac­
tief bij betrokken.

Conclusies
1. De mogelijke af­
schaffing van ons ont­
slagvergunningenstel­
sel zal een verzwak­
king meebrengen van

de positie van de werknemer in
ontslagzaken. Maar dit behoeft
niet rampzalig te zijn, als we zien
dat in andere landen een dergelijk
systeem evenmin bestaat, terwijl
ook daar dikwijls een vorm van
ontslagbescherming bestaat.
2. Van Japan kunnen we leren dat
de flexibiliteit van de onderne­
ming ook kan worden bevorderd
door vele andere maatregelen dan
ontslag. Daarbij spelen meer aan­
dacht voor scholing en een ruime­
re inzetbaarheid van de werkne­
mer een belangrijke rol.
3. Ten slotte kan de dreiging van
een toewijzing van schadevergoe­
ding door de rechter eveneens een
belangrijke reden vormen voor de
werkgever om een redelijk ont­
slagbeleid te voeren.

(Zie ook de rubriek 'Arbeidsver­
houdingen' van prof. mr. P.F. van
der Heijden, pagina 13)
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