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Ontslagstelsels in Frankrijk, Belgie en Duitsland

Nederlands ontslag
werkgevers en vakbonden ruzien in de SER over vernieuwing van het ontslagrecht. Maar hoe werkt dat recht in

de landen om ons heen? suus Heerma van voss zet de ontslagstelsels van Belgie, Frankrijk en Duitsland op een

rij en concludeert dat die minder rigide zijn dan het Nederlandse stelsel.

Nederlandse werkgeuers zijn

zelf uerantwoordelUk uoor hoge

ontslaguergoedingen

Nu in Nederland de discussie over het ontslagrecht weer is opge­

laaid, rijst ook de vraag naar hoe het ontslagrecht in andere landen

is geregeld. In 1999 is de Wet flexibiliteit en zekerheid ingevoerd,

waarmee het Nederlandse arbeidsrecht is geflexibiliseerd. Dit be­

trof echter met name de aanvang van de arbeidsovereenkomst: de

contracten voor bepaalde tijd, uitzendwerk en oproeparbeid. Met

betrekking tot de werknemers in vaste dienst is ons arbeidsrecht

nog niet geflexibiliseerd. Hoe verhoudt dit stelsel zich nu tot de

ontslagstelsels van de ons omringende landen? We richten ons in

dit overzicht daarbij met name op de individuele ontslagen. Voor

collectiefontslag gelden gewoonlijk afwijkende regels.

Belgie
Procedure

In Belgie kan een voor onbepaalde tijd gesloten arbeidsovereen­

komst door de werkgever worden beeindigd, hetzij met inachtne­

ming van een opzegtermijn, hetzij door betaling van een opzegver­

goeding. Het ontslag wordt

niet vooraf getoetst, behou­

dens voor zogenaamde 'be­

schermde werknemers' (leden

van de ondernemingsraad of

een veiligheidscommissie).

Indien het ontslag gepaard

gaat met een opzegging blijft

de arbeidsovereenkomst in stand tot en met de termijn die in de

opzegging wordt vermeld. Zonder opzegging kan het ontslag ook

met onmiddellijke ingang worden gedaan.

De opzegging moet aan een aantal formele vereisten voldoen. De

brief moet aangetekend worden verzonden en treedt pas de derde

werkdag na verzending in werking. Het begin en de duur van de

opzegtermijn moeten worden vermeld. Een motivering is niet ver­

plicht, tenzij het ontslag om een dringende reden betreft. Isaan deze
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vereisten niet voldaan, dan is de opzegging nietig. Het ontslag geldt

dan toch, maar wordt geacht zonder opzegging te zijn gedaan. Dit

leidt tot een opzegvergoeding.

Opzegtermijn enontslaguergoeding

De eventueel te betalen ontslagvergoeding hangt in Belgie nauw

samen met de opzegtermijn en wordt in beginsel op dezelfde wijze

berekend. De te hanteren opzegtermijn voor de werkgever varieert

naar gelang de duur van het dienstverband en de positie van de

werknemer (er wordt in Belgie onderscheid gemaakt tussen werklie­

den, bedienden, handelsvertegenwoordigers en dienstboden). Voor

opzeggingvan de arbeidsovereenkomst met werklieden bedraagt de

opzegtermijn op grond van een nationaal cao-akkoord vijf weken

voor iemand die minder dan vijf jaar in dienst is. Dit loopt op met

een of twee weken week per vijfgewerkte jaren.

Voor de opzegging van een arbeidsovereenkomst met bedienden

bedraagt de opzegtermijn of-vergoeding drie maanden pervijfjaar

dat de bediende in dienst is.

Boven een bepaald bruto jaar­

loon moet de opzegtermijn- of

vergoeding met deze bedien­

den worden overeengekomen.

Bij gebrek aan een akkoord

bepaalt de rechter dit. Daarbij

houdt de rechter rekening met

de mogelijkheid voor de werknemer om een soortgelijke baan te

vinden en met de door de werknemer verworven ancienniteit, In de

praktijk worden ingewikkelde formules (de zogenaamde Claeys­

formule) gebruikt, waarbij criteria als ancienniteit, leeftijd en loon

meespelen, maar niet de verwijtbaarheid.

Frankrijk
Procedure

In Frankrijk dient de werkgever voor een ontslag een formele pro­

cedure in acht te nemen. Voordat hij de werknemer kan meedelen



sduur
de arbeidsovereenkomst te willen beeindigen moet hij eerst een

onderhoud te hebben met de werknemer (entretien prealable). Per

aangetekende brief moet de werknemer worden opgeroepen voor

dat voorafgaand gesprek. Dit gesprek kan op zijn vroegst vijfdagen

na ontvangst van de oproep

worden gehouden. Tijdens het

gesprek kan de werknemer

zich laten bijstaan door een

personeelsvertegenwoordiger

(delegue du personnel), ofals die

er in het bedrijf niet zijn door

een extern adviseur, die kan

worden gekozen uit een daar­

toe door de prefet opgestelde

lijst, meestal een vakbondsver­

tegenwoordiger. De werkgever

dient in het gesprek de redenen

voor ontslag uiteen te zetten,

waarop de werknemer de ge­

legenheid krijgt om zijn stand­

punt uiteen te zetten. Na een

bedenkperiode van tenminste

een dag kan de werkgever dan

besluiten tot ontslag over te

gaan, hetgeen hij dan schrif­

telijk en gemotiveerd moet

meedelen. Aileen redenen die

in het onderhoud zijn besproken, kunnen in de ontslagbriefworden

vermeld. Voldoet de werkgever niet aan deze vereisten, dan kan hij

worden veroordeeld tot betaling van een maand extra brutosalaris.

Dit bed rag geldt soms ongeacht de vraag of er schade is geleden.

Een cao kan voor de werknemer gunstiger bepalingen bevatten.

Opzegtermijn

De opzegtermijn gaat in op de dagvan de ontvangstvan de ontslag­

brief. Ergeldtgeen opzegtermijn voorwie noggeen zes maanden in

dienst is. Voor een werknemer die langer dan zes maanden in dienst

is, is de opzegtermijn een maand. Voor werknemers die langer dan

twee jaar in dienst zijn, bedraagt de opzegtermijn twee maanden.

Aile termijnen kunnen bij cao worden verhoogd. Gedurende deze

opzegtermijn behoudt de werknemer zijn salaris en secundaire ar­

beidsvoorwaarden ofeen financiele vergoeding die deze secundaire

arbeidsvoorwaarden compenseert. De opzegtermijn geldt niet bij

een dringende reden, een fa utegraue.

Ontslaguergoeding

Het Franse ontslagrecht kent

een recht op een ontslagver­

goeding van minimaal een

tiende maandsalaris per ge­

werkt jaar, die weer in de cao

kan worden verhoogd. Is de

rechter van oordeel dat het

ontslag zonder goede reden

(sans cause reelle et serieus) heeft

plaatsgevonden, dan kan die

rechter relntegratie in de oude

functie voorstellen. Dit voor­

stel hoeft de werkgever echter

niet te aanvaarden en daarom

wordt het ook maarweinigtoe­

gepast. Wei kan de werkgever

in dat geval worden veroor­

deeld tot het betalen van een

schadevergoeding. Bij bedrij­

yen metten minste elfwerkne-

mers bedraagt deze tenminste

zes maanden brutosalaris. Voor bedrijven met minder werknemers

geldt geen minimum schadevergoeding.

Deschadevergoeding kan in de praktijk oplopen tot 18a24maanden

brutosalaris. Relevante factoren zijn het aantal dienstjaren, leeftijd,

mogelijkheden om ander werk te vinden en de gezinssituatie. De

werkgever kan bovendien nog worden veroordeeld tot terugbetaling

van kosten van de werkloosheidsuitkering van de werknemer.

Ook het Franse recht kent daarnaast beschermde werknemers (per­

soneelsafgevaardigden, vakbondskaderleden, leden van de onder­

nemingsraad) die zondertoestemmingvan de overheid niet mogen

worden ontslagen. Een ontslag zonder deze toestemming is nietig

en leidt dus tot reintegratie in de oude functie, of- als de werknemer

dat prefereert - tot schadevergoeding.



Systeem met (WI kennen ze

in het buitenland niet

Duitsland
Procedure

In Duitsland wordt een opzegging door de werkgevervoorafgetoetst

door de ondernemingsraad (Betriebsrat). Ondernemingen met meer

dan vijfwerknemers moeten zo'n ondernemingsraad bezitten, al is

dat in veel kleinere ondernemingen niet daadwerkelijk het geval. De

Betriebsrat moet binnen zeven

dagen (of drie dagen bij een

dringende reden) reageren.

Doet hij dat niet, dan wordt

hij geacht met de opzegging

te hebben ingestemd. Binnen

deze termijn kan de Betriebsrat bij bedrijfseconomisch ontslag op

bepaalde gronden bezwaar (Widerspruch) maken. Dit kan de werkne­

mer gebruiken om van de rechtertewerkstelling (Weiterbeschiiftigung)

te vragen gedurende de procedure. Van deze mogelijkheid tot

Widerspruch wordt overigens maar weinig gebruik gemaakt.

Opzegtermijn

De opzegtermijnen zijn in Duitsland afhankelijk van de positie

van de werknemer. De basisopzegtermijn bedraagt vier weken,

welke termijn wordt verlengd op basis van ancienniteit. Bij een

tweejarig dienstverband is de opzegtermijn een maand, bij vijfjaar

twee maanden, acht jaar drie maanden, tien jaar vier maanden,

twaalf jaar vijf maanden, vijftien jaar zes maanden, twintig jaar

zeven maanden. Opzegging moet tegen het einde van de maand

geschieden.

Daarnaast wordt de werknemer beschermd tegen een sociaal on­

rechtvaardig ontslag (sozialwidrige KiJndigung). Deze regeling geldt

in bedrijven met ten minste zes werknemers en voor werknemers

die tenminste zes maanden in dienst zijn. De werknemer wordt dan

in de gelegenheid gesteld aan te tonen dat de ontslaggrond niet

ligt in redenen in zijn persoon of gedrag, ofwordt gevergd door

dringende eisen met betrekking tot het bedrijf. Een tweede rnoge­

lijkheid van onrechtvaardigheid ligt in het feit dat er een andere ar­

beidsplaats beschikbaar is en de Betriebsrat tijdig een Widerspruch

heeft gemaakt. Het arbeidsrecht kan tot nietigheid van de opzegging

concluderen indien het ontslag sozialwidrig is. Er kan echter ook

worden gekozen voor het opleggen van een afkoopsom. De vraag

of een ontslag afkoopbaar is voor de werkgever is ter discretie van

de arbeidsrechter.

Ontslaguergoeding

De hoogte van de afkoopsom kan oplopen tot twaalfmaanden loon.

Bijoudere werknemers van meer dan 50 jaar en met vijftien dienst­

jaren kan dit vijftien maanden zijn en bij ouderen boven de 55 jaar

met achttien dienstjaren tot achttien maanden.

Vergelijking
Vergelijken we het ontslagrecht in Belgie, Frankrijken Duitsland, dan

zien we dat deze aile drie een sterk van Nederland verschillend stelsel

hebben. Nederland kent een preventieftoezicht op ontslag door het

CWI. Een dergelijk systeem is in de drie andere landen onbekend,

met uitzonderingvoor enkele situaties van beschermde werknemers.

Belgie heeft geen procedure

die aan hetontslagvoorafgaat.

Frankrijk en Duitsland kennen

wei een voorprocedure om te

bevorderen dat de werkgever

zorgvuldig zijn besluit neemt,

maar die is veellichter dan in Nederland. Frankrijk schrijft voor dat

de werknemer door de werkgever voorafgaand moet worden ge­

hoord in het bijzijn van een andere werknemer. Duitsland kent een

adviesprocedure met de ondernemingsraad. Deze beide voorproce­

dures zijn minder bureaucratisch en langdurig dan de Nederlandse

regeling die hetzelfde beoogt. Zij zijn ook minder onafhankelijk na­

tuurlijk, maar de vraag iswei ofde Nederlandse regeling uiteindelijk

veel ontslagen tegenhoudt.

De systemen voor de opzegtermijnen zijn nogal verschillend, ook

omdatze soms een relatie hebben met de hoogtevan vergoedingen.

In Duitsland zijn de opzegtermijnen iets langerdan in Nederland, in

Belgie en Frankrijk zijn ze korter.

Ontslagvergoedingen zijn in Belgie en Frankrijk veel meer stan­

daard. Oat geldt niet voor Duitsland. In Nederland gelden relatief

hogere ontslagvergoedingen indien de beeindiging plaatsvindt

door ontbinding door de rechter. Daarin zit een afkoopsom voor de

ontslagprocedure bij het CWI, omdat de rechter in het algemeen

gemakkelijker ontbindt dan het CWItoestemming geeft voor ont­

slag. Verwijtbaarheid aan de kant van de werkgever wordt door de

rechter dan gecompenseerd met een hogere vergoeding. Omdat

ontbinding tegenwoordig een vrij gangbare procedure is geworden

in Nederland, zijn de Nederlandse werkgevers eigenlijk zelfverant­

woordelijk voor het feit dat de ontslagvergoedingen relatiefzo hoog

zijn geworden. Het feit dat de Nederlandse werkgevers toch in zo

veel gevallen dewegvan ontbindingdoorde rechterverkiezen (meer

dan de helft van de beeindigingen van het dienstverband loopt langs

deze weg), zegt echter ook iets over de ervaren belemmeringen bij

de CWI-procedure.lmmers, bij opzegging met toestemming van het

CWIhoeft de werkgeyers in beginsel geen vergoedingte betalen en

bij ontbinding door de rechter weI.

De conclusie luidt dan ook, dat wij een ontslag in Nederland relatief

kostbaar hebben gemaakt, door een zware procedure en als alterna­

tiefhoge vergoedingen. Het Nederlandse ontslagrecht voor de reeds

in dienst zijnde werknemer behoort daarmee, ook vergeleken met

dat van de als rigide bekend staande arbeidsmarkten van Frankrijk

en Duitsland, tot de meest rigide ontslagstelsels van Europa.




