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Een heleboel werkgevers zouden zich heel wat gemakkelijker voelen als ze niet bestonden: ontslaq-

vergoedingen. Vergoedingen die werkgevers aan werknemers moeten betalen ter vergoeding van de

schade die werknemers lijden als de arbeidsovereenkomst eindigt. Schade in de vorm van gederfd

inkomen.

Door: mr Joop van Zijl

Als advocaat beschouw ik die ont-

slagvergoedingen als een ‘fact of life’.

Ze 7ijn er nu eenmaal en je komt er
soms niet onder uit dat je ze moet
betalen. Mijn taak om als advocaat
van in mijn peval (meestal) de werk-
gever te zorgen dat de werkgever er
niet meer aan betaalt dan nodig is.
Waarmee ik aan die onislagvergoe-
dingen dan dus ook nog een deel
van mijn werk te danken heb.

Als advocaat kan ik wel pleiten voor
een redelijke toepassing van de wet,

maar ik kan die wet nier veranderen.

Wie de wet onrechtvaardig vindt,
moet met een spandoek op het Bin-
nenhol gaan staan en hopen dat

er iemand naar hem wil luisteren.
Als elke werkgever die zich bij mij
beklaagt over de hoogte van de ont-
slagvergoedingen er gaat staan, kon
het daar op het Binnenhof trouwens
nog wel eens druk worden. Maar dat
ter zijde.

Waarde van arbeid

Al het bovenstaande neemt niet
weg dat je je wel eens kunt alvragen
waarom werkgevers iiberhaupt ont-
slagvergoedingen moeten betalen.
De verplichting van de werkgever
om loon te betalen staat immers

tegenover de waarde van de arbeid
die de werknemer verricht. En als de
werknemer geen arbeid meer ver-
richt, dan hoeft de werkgever het
loon dus ook niet meer te betalen.
Maar dat is een te eenvoudige rede-
nering.

Net als bijvoorbeeld de huurover-
eenkomst, de agentuurovereen-
komst en de maatschapovereen-
komst is de arbeidsovercenkomst
eenl duurovereenkomst. En bij de be-
eindiging van dunrovereenkamsten
is het niet ongebruikelijk dai er wet-
telijke of contractuele maatregelen
worden getrofien om te voorkomen
dat de beéindiging van de overcen-
komst door één partij te onverhoeds
geschied, waardoor de andere partij
zich onvoldoende kan instellen op
de gevolgen van het eindigen van de
overeenkomst.

Naarmate een overcenkomst langer
voontduurt, zal de andere partij zich
immers op het voontduren daarvan
hebben ingesteld en zal hij meer tijd
nodig hebben om zich op een andere
situatie in te stellen. Daarom wordt
cen opzeglermijn redelijk geacht, en
soms ook een vergoeding voor de
schade die het gevolg is van het ver-
breken van de overeenkomst.

Bekaaid

in het arbeidsrecht is dan nog meer
aan de hand. Of u het er mee ecens
bent of niet, het arbeidsrecht danki
zijn bestaan aan de wens van de
wetgever om de werknemer te be-
schermen tegen de werkgever. Aan
de werkgever words daarbij een
surplus aan economische machl en
kennis toegedicht, die maakt dat de
werknemer in de prakiijk vaak de
onderliggende partij zou zijn die er
zonder bescherrning door de wet-
gever te vaak te bekaaid van afl zou
komen,

Natuurlijk is dat niet in alle gevailen
zo, maar ook vandaag de dag blijit
voor deze redenering voldoende re-
den bestaan. Maar maakt dat nu ook
dat de werkgever bij het beéindigen
van een arbeidsovereenkomst niet
alleen een opzegtermijn in acht moet
nemen (of cen compensalie moel
betalen voor het niet in acht nemen
van die opzegtermijn), maar ook een
vergoetding moet betalen voor de
inkomensderving van de werknemer
nadat de arbeidsovereenkomst met
inachtneming van die opzegiermijn
is gedindipd?

Ongetwijleld is het zo dat er geval-
len zijn, waarin de werknemer zijn



beste jaren aan een werkgever heeft
segeven en waarin het niet reche-
vaardig zou zijn als de werkgever de
werlinemer aan de kant zou kunnen
schuiven zonder een vergoeding
voor het te derven inkomen te be-
talen, vanaf het moment waarop de
productiviteit van de werknemer
begint af te nemen. Maar dat le-
vert nog geen rechivaardiging om
de werkgever te verplichten in alle
pevallen waarin een arbeidsovereen-
komst tegen de zin van de werkne-
mer eindigt een vergoeding aan de
werknemer te betalen voor het te
derven inkomen.

Zegelkaart
Nu is dat in Nederland gelukkig ook

niet zo. De kantonrechter in Ensche-

de verwoordde dar ooit eens mooi,
toen hij een werknemer de les las in
een beschikking op een verzoek de
arbeidsovereenkomst te ontbinden
en daarbij een vergoeding aan de
werknemer te betalen: de arbeids-
overeenkomst is geen zegelkaart
waarop je voor elk dienstjaar een
zegeltje kan plakken, waarna je de
zegelkaart aan het einde van de ar-
beidsovereenkomst kunt verzilveren.
En de arheidsovereenkomst is ook
geen levensverzekering.

Er gaan echter wel geluiden op om
in elk geval in veel meer gevallen
dan thans het geval is onislagvergoe-
dingen toe te kennen. Bij ontbinding
van arbeidsovereenkomsten i§ een
ontslagvergoeding thans al de regel,
waarop dan soms nog een uitzonde-
ring mogelijl is. Bij opzegging van
arbeidsoverecnkomsten is de ont-
slagvergoeding echter nog sieeds de
uitzondering op de regel. Ik vind het
een goede zaak dat de Hoge Raad op
27 november 2009 in zijn arrest over

hei “kennelijk onredelijk ontslag”
besloien heelt dat dit ook zo moet
blijvern. Immers: als werknemers als
regel een vergoeding zouden lrijgen
als zij tegen hun zin ontslagen wor-
den, waarom zou cen werknemer
die eigenlijlk zelf wil vertreldien dan
niet eersi een beetje bonje trappen
om vervolgens ‘tegen zijn zin” door
de werkgever weggestuurd te wor-
den, maar dan uiteraard met een
vergoeding.

En de werkgever die merkt dat hij
linksom of rechtsom toch steeds een
vergoeding moet beialen als een
werknemer vertreki, zou die niet
eens kunnen bestuiten dat hij een
werknemer waar wat mee is maar

beter zo snel mogelijk er uit kan
werken, omdat hiet alleen maar meer
gaat kosten als de werknemer langer
in dienst blij{t? En als dit het risico

is, zouden wij zo'n onislagvergae-
ding dan wel moeten willen? Over
de hoogre van ontslagvergoedingen
kan men zeer van mening verschil-
len. Maar met de lijn die de Hoge
Raad kiest als het gaat om de vraag
wanreer de ontslagvergoeding regel
of uitzondering is, kan ik het zeer
eens zijn.
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