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AFDANKINGS WEENS OPERASIONELE VEREISTES
BRUG OF AFGROND

1. INLEIDING

Afdankings weens operasionele vereistes is sekerlik die grootste brandpunt in
arbeidsverhoudinge en ook die mees kommersieel relevante. Aan die een kant word
geweldige druk op die regering geplaas om die aspek polities korrek te hanteer en aan die
ander kant is daar die eienaars van kapitaal se behoefte om te kan voldoen aan die
snelveranderde vereistes van internasionale besigheidsontwikkelinge en die noodsaaklikheid
om bestuursprerogatief met so min as moontlik politieke en werknemer-beinvioeding te kan

uitoefen.

Die gevolg hiervan is 'n voortdurende stryd tussen die beskerming van bestuursprerogatief, wat
die regte van werkgewers bevat, teenoor die regte van werknemers veral met betrekking tot
werksekuriteit en die behoud van werksgeleenthede. In hierdie studie word die
bestuursprerogatief versus werknemerregte, soos vervat in Artikel 189 van die Wet op
Arbeidsverhoudinge?, krities geévalueer met die oog daarop om 'n oordeel te probeer vel oor
die vraag tot welke mate dit toegelaat moet word dat werknemerregte in hierdie konteks

inbreuk moet maak op die bestuursprerogatief van die werkgewer.

Daar word gekyk na die ontwikkeling van ons reg met betrekking tot arbeidsverhoudinge tot en
met die posisie vandag en die opsies tot beskikking van werkgewers aan die een kant en

werknemers aan die ander kant.

'n Geldige operasionele vereiste vir personeelverminderings was in die verlede om redelik te
wees, in goeie trou gemaak met 'n kommersiéle beweegrede daarvoor. Daar het 'n vermoede
ten gunste van 'n kommersiéle beweegrede bestaan en werknemers moes sodanige feite
aanvoer om 'n redelike afleiding van mala fides aan die kant van die Werkgewer daar te stel.
Eers wanneer daar sodanige redelike afleiding deur die hof gemaak kon word, was die hof

bereid om 'n nadelige afleiding teen die werkgewer te maak.2 Personeelverminderings as

1 Die Wet of Arbeidsverhoudinge nr. 66 van 1995.
2 Combined Small Factory Workers Union v Aircondi Refrigeration (1990) 11 ILJ 532 (NH).




gevolg van ekonomiese noodsaaklikheid en tegnologiese veranderings was toelaatbaar indien
dit in goeie trou plaasgevind het.3 Die 1995-wysigings omskryf operasionele vereistes as
vereistes gebaseer op ekonomiese, tegnologiese, strukturele en soortgelyke vereistes van die
werkgewer.* Hierdie definisie is vandag nog geldende reg. Soos hieronder sal blyk, het unies
die stryd gewen dat afdankings weens operasionele vereistes in die verlede te maklik was en
het die onus op die W erkgewer al swaarder begin word.>

2. DIE POSISIE VOOR 29 NOVEMBER 1995

Die posisie voor die inwerkingtreding van die 1995-Wet is hanteer onder die onbillike arbeids-
praktykjurisdiksie van die Nywerheidshof®.

Die kenmerkende eienskap van afdankings weens operasionele vereistes gedurende hierdie
tydvak was dat dispute hoofsaaklik opgelos is deur kollektiewe bedinging. Die gevolg hiervan
was dat prosedures in 'n groot mate opgeneem is in erkenningsooreenkomste met unies, welke
prosedures in die algemeen ingesluit het die inkennistelling van die unie van voorgenome
afdankings, vooraf onderhandeling met die unie, die ooreenkoms op seleksiekriteria en
skeidingspakkette. Waar daar nie unies ter sprake was nie het die werkgewers hoofsaaklik
gewerk aan die hand van riglyne wat deur werkgewersorganisasies deurgegee is. In die
algemeen het dit 'n konsultasieproses in die een of ander vorm voorgestel met bestaande
werkerskomitees of ander forums wat werknemers verteenwoordig het, voordat daar tot 'n
afdankingsprogram oorgegaan is. Dit was kenmerkend van hierdie tydvak dat 'n ooglopend
klein hoeveelheid dispute na die Nywerheidshof verwys is in vergelyking met die uitsonderlike
groot hoeveelheid afdankings wat plaasgevind het.

Aangesien dit algemeen aanvaar word dat die 1995-Wet 'n kodifisering is van die regsposisie
wat dit voorafgegaan het, gaan die posisie nie volledig in hierdie werkstuk herhaal word nie,
maar word daar slegs kortliks na die voor-1995 bedeling verwys.

Dit is interessant om daarop te let dat die oorgrote meederheid van dispute opgelos is by wyse

van kollektiewe bedinging en relatief min daarvan verwys is na die Nywereidshof vir beregting.”

3Sumelane v Adull Metal Products (PTY) Ltd (1987) 8 ILJ 438 (NH).

4 Artikel 213 van die Wet of Arbeidsverhoudinge nr. 66 van 1995.

5 Sien die ontwikkeling vanaf die Combined Small Factory Workers Union v Aircondi Refrigeration — beslissing na
verwys in voetnota 2 tot die CWIU v Algorax (Pty) Ltd — beslissing na verwys in paragraaf 6.2.

6 Artikel 49(9) van die Wet op Arbeidsverhoudinge nr. 28 van 1956.




Dit het unies vrygestaan om werkgewers by wyse van kollektiewe bedinging te dwing om 'n
regtegeskil te besleg, en werknemers kon byvoorbeeld hulle arbeid weerhou om die
herindiensneming van 'n onslane mederwerker te verseker. 'n Werkgewer kon sy werknemers
uitsluit ten einde die aanvaarding van sy voorstel vir wysiging van hul diensvoorwaardes te
bewerkstelling.8 Die tydvak is gekenmerk deur debattering rondom die verskil tussen regte- en
belangegeskille en dit was relatief maklik vir 'n party tot die geskil om te probeer om agter
prosessuele vereistes te skuil ten einde aan die ekonomiese gevolge van nywerheidsaksie te
ontsnap.® Die regsposisie voor September 1988 was gekenmerk deur die invoeging van die
onbillikke arbeidspraktykbegrip as gevolg van die aanbevelings van die Kommissie van
Ondersoek na Arbeidswetgewing (die Wiehahn-kommissie).10 'n Onbillike arbeidspraktyk is
eenvoudig omskryf as enige praktyk wat na die mening van die Nywerheidshof 'n onbehoorlike
arbeidspraktyk is. Die funksie om die begrip te omskryf en te ontwikkel is aan die
Nywerheidshof oorgelaat.!! Die Nywerheidshof het dan onbillikke arbeidspraktyke vasgestel in
'n kombinasie van 'n beregtende en 'n kwasi-arbitrasieproses.’? Daarna is die onbillikke
arbeidspraktykdefinisie van tyd tot tyd gewysig met die vernaamste punt van verskil die vraag
of stakings en uitsluitings as regtedispute by die definisie ingesluit moes word al dan nie.13
Wettige sowel as onwettige stakings en uitsluitings is nou vir die eerste keer binne die omvang
van die definisie gebring. Dit het tot gevolg gehad dat dit vir die Nywerheidshof moontlik
geword het om hom uit te spreek oor die legitimiteit van eise wat tydens onsuksesvolle
kollektiewe bedinging gestel is wanneer daar 'n beroep op hom gedoen is om te beslis oor die
billikheid van daaropvolgende industriéle aksie.14

Na grootskaalse arbeidsonrus en massa-optrede wat gevolg het op die 1988-wysigings is die
Wet op Arbeidsverhoudinge weereens in 1991 gewysig, ingevolge waarvan die Hof in die
oorweging van 'n aansoek om 'n interdik om bestaande of dreigende industriéle aksie as
gevolg van onwettigheid te verbied, hom nie meer kon uitspreek oor die meriete van die geskil

7 Brassey, Cameron en andere "The New Labour Law" p. 279 - 280.

8 Lebona v Trevenna (1990) 11 ILJ 98 (NH) Buthelezi v Labour for Africa (Pty) Ltd (1991) 12 ILJ 588 (NH) en SA
Yster Staal en Verwante Nywerhede Unie v Iscor Bpk (1991) 12 ILJ 1038 (NH).

9 Metal and Electrical Workers Union of SA v National Panasonic (1991) 12 I1LJ 533 (NH). Sien ook Jordaan en
Rycroft supra p. 179 — 182.

10 Die Wysigingswet op Nywerheidsversoening, Wet nr. 94 van 1997 en Deel 5.4.127 van die kommissie se
verslag.

11 Sien Mawu v A Maushle (PTY) Ltd t/a Rescission Tools (1998) 1 ILJ 227 (NH).

12 Jordaan en Rycroft "Inleiding tot die Suid-Afrikaanse Arbeidsreg" p. 163.

13 Stakings en uitsluitings was aanvanklik uitgesluit in die Wysigingswet op Nywerheidsversoening, Wet nr. 95 van
1980 terwyl dit ingesluit was in die Wysigingswet op Arbeidsverhoudinge, Wet 83 van 1988.

14 Jordaan en Rycroft supra 169.




tussen die partye nie, maar slegs moes bepaal of daar aan die bepalings van die Wet voldoen

is al dan nie.*

3. DIE POSISIE NA 1995

Hierdie tydsvlak is ingelui deur die afkondiging van die 1995 Wet of Arbeidsverhoudinge. Artikel

189 is die kruks van die betrokke Wet en kan as volg opgesom word:

1.

Konsultasie met werkers, hulle gekose verteenwoordigers of 'n unie sodra die
afdankings weens operasionele vereistes voorsien word;6

Die daarstelling van doelwitte waaroor gepoog moet word om konsensus te
bereik in die vorm van gepaste maatreéls om afdankings te vermy, om die
getal afdankings tot die minimum te beperk, om die tydsherekening met
betrekking tot afdankings te verander, om die nadelige effekte daarvan te
versag, die metode van selektering van werknemers wat afgedank staan te
word en skeidingspakkette betaalbaar aan werknemers;7

Die skriftelike openbaarmaking van inligting is daarop ingestel om bogemelde
proses van konsultasie te fasiliteer en om riglyne daar te stel vir faktore wat die
werkgewer in ag moet neem in die besluitnemingsproses. Hierdie bepaling is
daarop ingestel om die werkgewer te verplig om ten minste hierdie faktore in
ag te neem in die besluitnemingsproses en om aan werknemers 'n aanduiding
te gee van die werkgewer se gedagtegang ten einde hulle in staat te stel om
teenvoorstelle op die tafel te plaas. Hierdie faktore het verband gehou met die
redes vir die voorgestelde afdankings, die alternatiewe wat die Werkgewer
oorweeg het voordat afdankings voorgestel is asook die redes vir die
verwerping van hierdie alternatiewe, die hoeveelheid werknemers wat
waarskynlik geraak word deur afdankings, die seleksiekriteria, die tyd wanneer
afdankings moontlik effektief sal wees, voorgestelde skeidingspakkette,
bystand deur die werkgewer en die moontlikheid van toekomstige her-

indiensneming;18

15 Die Wysigingswet op Arbeidsverhoudinge, Wet 99 van 1991 wat op 1 Mei 1991 in werking getree het.
16 Artikel 189(1). NUM v Atlantis Diesel Engines (Pty) Itd (1993) 14 ILJ 642(AAH).
17 Artikel 189(2). Danster v D J and Son Engineering CC (1989) 10 ILJ 435 (AAH). Unilever SA v Salence (1996) 5

BLLR 547 (AAH).

18 Artikel 189(3). Kgethe v LMK Manufacturing (Pty) Ltd (1998) 3 BLLR 248 (AAH).




4, Die werkgewer moet werknemers tydens die konsultasieproses die
geleentheid gee om vertoé te rig met betrekking tot enige aspek waaroor
gekonsulteer moet word;9

5. Die werkgewer moet hierdie vertoé oorweeg en daarop reageer en indien
daarmee nie saamgestem word nie, moet die redes daarvoor verskaf word;20

6. Die werkgewer moet dan werknemers selekteer vir afdanking in
ooreenstemming met daardie seleksiekriteria waarop ooreengekom is of indien

daar geen ooreenkoms was nie, sodanige kriteria wat billik en objektief is;?

Dit is duidelik uit hierdie proses dat die klem val op die verpligting van 'n werkgewer om
prosessueel billik op te tree. Die werkgewer is egter slegs verplig om met werknemers oor die
redes van die afdanking, dus die meriete van die saak, te konsulteer maar het nog steeds die
prerogatief om met die afdankings voort te gaan in die afwesigheid van konsensus. Die
bestuursprerogatief met betrekking tot die ekonomiese rede vir die afdankings setel in die

werkgewer.

Die regspraak wat hierop gevolg het, het hierdie beginsel onderskryf. Die kenmerkende
eienskap van hierdie beslissings was om van die werkgewer te verwag om tydens die
konsultasieproses in goeie trou te konsulteer waarna enige voorstelle wat werknemers op die

tafel plaas, ernstig oorweeg moes word.22

In die Sikhosana en andere v Sasol Synthetic Fuels-beslissing 23 het die regter verwys na die
bepalings van Artikels 185 en 188 van die 1995-Wet . Artikel 185 verwys na 'n werknemer se
reg om nie onbillik afgedank te word nie terwyl artikel 188 verwys na die feit dat 'n afdanking
onbillik sal wees indien 'n werkgewer versuim om te bewys dat die afdanking die gevolg was

19 Artikel 189(5).

20 Artikel 189(6). NUMSA v Comark Holdings (Pty) Ltd (1997) 5 BLLR 589 (AH).

2! Artikel 189(7). Johnson and Johnson (Pty) Ltd v CWIU (1999) 20 ILJ 89 (AAH).

22 Artikel 12(3) van die Goeie Gedrags Kode vir Afdankings gebaseer op Operasionele Vereistes soos gepubliseer
in Staatskoerant 20254 van 16 Julie 1999. Sien ook beslissings soos BMD Knitting Mills (Edms) Ltd v Sactwu
(2001) 7 BLLR 705 (AAH), Sikhosana en Andere v Sasol Synthetic Fuels (2001) 21 ILJ 649 (AH), Langa en
andere v Active Packinging Edms Bpk (2001) 1 BLLR 37 (LAC), Baloyi v M & P Manufacturing (2001) 22 ILJ 359
(AAH) en Johnson & Johnson (Edms) Bpk v CWU (1999) 20 ILJ 89 (AAH). Van belang in hierdie tydsvak was
die debat met die onderliggende vraag na in welke mate die Arbeidshof geregtig was om in te meng met die
regverdiging vir die werkgewer se ekonomiese besluit. Die standpunt van die Arbeidshof in hierdie tydsvak kan
opgesom word deurdat daar slegs van die werkgewer vereis is om 'n bona fide rede vir die onstlag te bewys ,
tesame met 'n vereiste dat daar substansiéel aan die prosedurele voorskrifte van Artikel 89 voldoen word asook
die toepassing van hillike seleksie kriteria om werknemers welke ontslaan staan te word, te identifiseer. Dit was
die posisie tot voor waarnemende regter Brassey se beslissing in die Sikhosana -saak.

23(2001) 21 ILJ 649 (AH).




van wangedrag, onbevoegdheid of gebaseer is op die operasionele vereistes vir die besigheid.
Die regter was dan van mening dat daar 'n meer algemene plig tot billikheid op die werkgewer
geplaas word.24 Daar word dus geargumenteer dat die Hof die bevoegdheid het om vas te stel

of die werkgewer werklik nodig gehad het om die afdankings te bewerkstellig.

Hierdie benadering is egter deur die Arbeidsappelhof in die Baloyi v M & P Manufacturing -
beslissing? verwerp. Die Arbeidsappelhof verwerp die bestaan van 'n veralgemeende konsep
van billikheid, onafhanklik van die bepalings van die Artikel 189 wat soortgelyk is aan die
onbillike arbeidspraktykkonsep. Die hof beslis dat indien die besondere aard van kodifisering
van die proses in ag geneem word, daar nie plek is vir 'n residuele toets nie en dat daar nie
meer van 'n Werkgewer verwag kan word as om substansieel aan die bepalings van Artikel 189
te voldoen nie. Die Arbeidsappélhof het ook in die Johnson & Johnson (Edms) Bpk v Chemical
and Industrial Workers Union - beslissing hierdie benadering onderskryf en beslis dat daar, wat
die ekonomiese rede vir die ontslag betref, nie meer van die werkgewer verwag kan word as
om te bewys dat hy 'n benadering gevolg het wat neerkom op 'n proses van ‘n gesamentlike
soeke na probleem oplossing nie. Indien laasgnoemde nie plaasgevind het nie, was die
volgende vraag om te vra wat dit veroorsaak het. Indien daar nie skuld aan die kant van die
werkgewer was nie en laasgenoemde alles gedoen het om te verseker dat die proses gevolg

word, sal die ontslag van werknemers billik wees.26

Hierdie tydvak het dus afgesluit met 'n groot mate van regsekerheid aan die kant van die
werkgewer dat hy slegs substansieel moet voldoen aan die prosedurele voorskrifte van artikel
189 en dat hy in die konsultasie proses homself moet verbind tot 'n proses van 'n "joint problem

solving excursion"2

24 Op p. 649. Hy redeneer dan dat Artikel 189 slegs prosedurele voorskrifte daarstel en nie gesien kan
word as omvattend nie. 'n Hof wat dan die billikheid van 'n afdanking moet oorweeg is verplig om,
buiten die aspekte na verwys in artikel 189, ook te beslis of 'n werkgewer "really needed to retrench,
what steps it took to avoid retrenchment, and whether fair criteria were employed in deciding whom
to retrench. Compliance with section 189, in short, is neither a necessary nor a sufficient condition
for the fairness or unfairness of the applicable act of retrenchment. This section gives colour and
content to fairness in retrenchment and its significance as such should not be overrated; it provides
only a guide for the purpose, and could not be treated as a set of rules that conclusively dispose of
the issue of fairness".

% volledige verwysing in voetnoot 10.

2% Johnson en Johnson (Edms)Bpk v Chemical and Industrial Workers Union (1999) 20 ILJ 89 (AAH)
Hierdie benadering is ook gevolg deur die Arbeidsappélhof in die saak van Alfa Plant & Services
(Edms) Bpk v Simonds en andere (2001) 22 ILJ 359 (AAH)

27 Die prerogatief met betrekking tot die ekonomiese rede vir die ontslag berus dus nog steeds by die

werkgewer.




4, COSATU SE BESWARE

41.  AGTERGRONDZ

Cosatu se besware met betrekking tot afdankings weens operasionale vereistes was beide
gerig op substansiéle en prosedurele billikheid. Cosatu het geargumenteer dat die Howe se
onwilligheid om die meriete van bestuursbesluite wat lei tot afdankings te oorweeg, beteken dat
daar in effek baie min beskerming vir werknemers teen substansieel onbillike afdankings
weens operasionele vereistes was. Daar is derhalwe voorgestel dat, aangesien ons Howe nie
in staat of gewillig was om hierdie beskerming te verleen nie, die werknemers die reg behoort
te hé om hulle teen 'n substansieel onbillike ontslag te beskerm deur te staak teen afdankings
wat hulle glo onbillik is. Cosatu het ook verder geargumenteer dat die Howe se gewilligheid om

aan te dring op redelike streng standaarde vir konsultasie meer fiksie as werklikheid was.

Cosatu het gevolglik die konsutasieproses as 'n klugspel bestempel waar werkgewers slegs
deur die prosedure gaan sonder om behoorlik te konsulteer. Die voorstelle deur Cusatu
gemaak was derhalwe om te eis dat wysigings aangebring word wat 'n strenger vereiste plaas
op die plig om te konsulteer. Die voorstelle deur Cosatu is by die Nasionale Ekonomiese
Ontwikkelings- en Arbeidsraad ingedien ingevolge Artikel 77(1)(b) van die Wet op
Arbeidsverhoudinge.  Ingevolge gemelde wetgewing het werknemers die reg om aan
protesaksie deel te neem ten einde sosiale en ekonomiese belange te bevorder en te beskerm.

Die vernaamste besware word hieronder uiteengesit.

42. PROSESSUELE VOORSTELLEZ

Cosatu het 'n stelsel voorgestel ingevolge waarvan verpligte derdeparty-inmenging voor 'n
afdanking weens operasionele vereistes daargestel word indien die werkgewer en werknemers
nie daarin slaag om konsensus te bereik gedurende die afdankingsproses nie. Konsultasie
word verhef tot onderhandelings en die unie het die reg om hierdie derdeparty-inmenging aan
te vra. Die rol van die derde party sal dan, inter alia, wees om die werkgewer se verslag en die

redes vir die afdanking(s) te ondersoek, om dan die proses wat kan lei tot konsensus te

28 PAK Le Roux "The new law of retrenchment " Contemporary Labour Law vol. 11 nr. 11 Junie 2002 p. 102.

29 Sien die artikel van Ngwako Hamilton Maenetje "Consultation vs Negotiation in operational requirement
dismissals: The Cosatu proposals” International Journal of Contemporary Labour Law and Industrial Relations
op p. 1526.
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fasiliteer met 'n belange-afweging tussen die operasionele vereistes van die werkgewer en die
noodsaaklikheid om werksgeleenthede te red. Die fasilitering moet dan ook verseker dat
werknemers nie vir onbillike redes afgedank word nie. Die werkgewer is dan nie geregtig om
effek te gee aan die afdankings totdat die voorgestelde proses afgehandel is nie. Die proses
sluit ook in dat die unie kan aanvra vir 'n adviserende toekenning wat volgens Cosatu hopelik
die uitwerking sou hé om 'n werkgewer te laat afsien van 'n moontlike onbillike ontslag. Die
redenasie is dat die doel is om die werkgewer te verplig om ook die belange van werknemers
behoorlik te oorweeg. Cosatu het ook geglo dat derdeparty-inmenging die gevolg sal hé dat 'n

werkgewer alternatiewe tot ontslag meer deeglik sal oorweeg.30

'n Verdere belangrike voorstel deur Cosatu was dat artikel 16 van die Wet gewysig word om die
onus van relevansie van inligting te verskuif na werkgewers, ingevolge waarvan werkgewers
verplig word om te bewys dat die inligting wat deur werknemers aangevra is, nie relevant is

nie.3!

43. VOORSTELLE MET BETREKKING TOT SUBSTANTIEWE BILLIKHEID

Cosatu het voorgestel dat 'n fundamentele wysiging aan Artikel 213 van die Wet aangebring
word met die effek dat afdankings weens operasionele vereistes slegs billik sal wees indien dit

gegrond is op finansiéle, strukturele en/of tegnologiese noodsaaklikheid.

Die gevolg hiervan sal wees dat 'n afdanking vir operasionele vereistes nie billik sal wees nie
indien 'n werkgewer daardeur slegs beoog om 'n ontoelaatbare doelwit, soos byvoorbeeld om
ontslae te raak van unielede of om die een of ander outomaties onbillike doelwit te bereik, selfs
waar sodanige doelwit objektief gesproke 'n gunstige ekonomiese resultaat sou hé. 32

Met hierdie voorstel sou beslissings waarin beslis is dat die werkgewer slegs 'n kommersieel
rasionele rede moet bewys, al is dit slegs in die vorm van 'n beter wins, die nek ingeslaan

word.33

3 Sien Maenetje supra op p. 1529.

31 Maenetje supra p. 1529.

32 Maenetje supra p. 1533. 'n Goeie voorbeeld sal wees indien die werkgewer diensvoorwaardes wil wysig soos in
CWIU en andere v Algorax (Edms) Bpk (2003) 11 BLLR 1081 (AAH) en Fry's Metals (Edms) Bpk v Numsa en
andere (2003) BLLR 140 (AAH) beslissings hierin later na verwys.

3 Sien bv. die beslissing van National Construction Building & Allied Workers Union en andere vs National Stone
Processors (Edms) Bpk (2000) 21 ILJ 1405 (AH) waar 'n werkgewer die minder winsgewende gedeelte van sy
besigheid toegemaak het en die hele werksmag in hierdie afdeling afgedank het. Die Hof het die prerogatief om
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Cosatu het ook verder voorgestel dat Artikel 67(5) van die Wet gewysig word deur die
uitsluiting van 'n reg om te staak in die geval van afdankings weens operasionele vereistes te

skrap.

Die belangrikste effek van hierdie voorstel sou derhalwe wees om die verwysing na
operasionele vereistes van die Werkgewer te vervang met operasionele noodsaaklikheid vir die
besluit om af te dank, wat dan 'n baie strenger toets op substansiéle billikheid sou plaas.

44, KOMMENTAAR OP COSATU SE VOORSTELLE

Cosatu se voorstelle was kennelik 'n voortvioeisel uit die onwilligheid en die onvermoé van die
Howe om die meriete van 'n besigheidsbesluit te toets en te oorweeg. 'n Strenger toets met
betrekking tot prosessuele billikheid en die bona fides van die werkgewer was nie voldoende

nie.

Aan die einde van hierdie tydvak het die vraag ontstaan of die bepalings van Artikel 189, soos
wat dit toe van toepassing was, die boodskap uitgestuur het dat 'n Hof nie verder hoef te
gegaan het as om ondersoek in te stel na die konsultasieproses wat afdankings voorafgegaan
het, al dan nie. Die argument vir diegene wat daarin geglo het dat die onus op die Howe verder
as dit gegaan het, het hul redenasie gebaseer op die bepalings van Artikel 188 wat 'n
algemene plig op die werkgewer plaas om te alle tye ooreenkomstig 'n billike prosedure en vir
'n billike rede te ontslaan.34

Die teenkant was ‘n gevaar dat 'n benadering deur die Howe gevolg kon word waarin
bestuursbesluite aangeval kon word. Die gevolg hiervan sou wees dat die Howe in 'n area
moes ingaan waar die nodige kennis en kundigheid ontbreek het. Indien daar dus 'n
benadering van nie-inmenging gevolg sou word, kon die beskuldiging voor die deure van die

te herstruktureer, al is dit slegs met die oog op beter profyte, geéndosseer maar wel beslis dat daar 'n strenger
toets op die werkgewer geplaas sal word, maar nie sodanig dat dit sal afwyk van die alreeds streng bepalings
van Artikel 189 van die 1995 Wet nie. Die Hof het wel bevind dat die afdankings onbillik was omdat die
Werkgewer nie die Unie se voorstelle met betrekking tot "bumping" behoorlik oorweeg het nie. Sien ook verder
beslissings soos Moérester Bande v Numsa (1999) 11 ILJ 687 (AAH) p 89 A-B en Food en Allied Workers Union
en andere vs Kellog SA (Edms) Bpk (1993) 14 ILJ 406 (AH) p 413 A.

3 Clive Thompson "Bargaining Business Restructuring and the operational requirements dismissal” 1999 ILJ p.
755 - 771
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Howe geplaas word dat daar nie voldoen word aan die statutére plig om werknemers te

beskerm teen die nadelige effek van ongenadige markkragte nie.3>

Die voorstanders van die standpunt dat regters nie moet inmeng in die rede vir 'n
besigheidsbesluit nie was van mening dat werknemers dan die reg om te staak in die plek

daarvan gegee moes word.36

Aan die ander kant is daar ook ingesien dat 'n traagheid tot inmenging, gekoppel aan die
behoud van die reg om te staak, ook nie die toets sou slaag nie. Dit sou 0ok nie vanpas wees
om die reg tot staking toe te laat wanneer daar slegs beswaar is teen die prosessuele billikheid

van 'n ontslag nie. 3

5. DIE POSISIE NA JULIE 2002 - DIE WYSIGING VAN ARTIKEL 189

As gevolg van die kritiek wat unies uitgespreek het met betrekking tot die manier waarop

werkgewers die konsultasieproses hanteer het was die regering genoop om 'n wysiging aan die
huidige prosedures aan te bring. Die argument was dat vergaderings tussen werkgewers en
werknemers slegs as formaliteite hanteer is, aangesien werkgewers reeds die besluit geneem
het om af te dank. Hierdie verrigtinge was ook van 'n hoogs konflikterende aard en daar word
beweer dat die partye versuim het om werklik aandag te skenk aan opsies om die aantal
afdankings te vermy of te verminder. Daar word dan ook voorgehou dat die konsulterende
partye hulself besig gehou het met dispute rondom die openbaarmaking van inligting eerder as

om te kyk na opsies om afdankings te vermy of te verminder.3?

Die doel van die nuwe Artikel 189A was dan om die effektiwiteit van konsultasie in die geval
van grootskaalse afdankings te verbeter. In hierdie verband is daar voorsiening gemaak vir die
aanstelling van 'n fasiliteerder met die opdrag om die partye by te staan om konsensus te
probeer bereik. Dit is ook in die vooruitsig gestel dat die rol van die fasiliteerder primér
versoenend van aard sou wees, maar dat die fasiliteerder die reg sou hé om dispute met

betrekking tot die openbaarmaking van inligting op 'n bespoedigde basis te arbitreer. Daar is

35 Thompson supra p. 769.

36 Thompson supra p. 770.

37 Sien Thompson supra p 771.

3 Die voorgestelde wysigings aan die Wet op Arbeidsverhoudinge van 1995 is gepubliseer in Staatskoerant nr
21407 van 27 Julie 2002.

39 Artikel 42 van Verklarende memorandum tot 2000 wysigings.
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dan ook in die vooruitsig gestel dat die fasiliteerder die partye moet bystaan om die opsies

s00s uiteengesit in die Nasionale Sosiale Plan te oorweeg. 40

Dit word dan duidelik gestel dat die doel van die wysiging is om eerder dispute op te los by
wyse van konsultasie met die oog op die behoud en skep van werksgeleenthede, eerder as om

die proses aan beregting daarvan onderhewig te maak.4!

Die enigste veranderings aan die ou Artikel 189 is die byvoeging van twee addisionele punte
wat formeel geopenbaar moet word tydens die konsultasieproses, naamlik die getal
werknemers in diens van die werkgewer asook die getal werknemers wat die werkgewer in die

vorige 12 maande ontslaan het op grond van sy bedryfsvereistes.42

Die relevansie van hierdie wysiging is om werknemers en hulle verteenwoordigers in staat te
stel om te kan beoordeel of die bepalings van Artikel 189 of Artikel 189A van toepassing is.
Artikel 189A sal van toepassing wees indien die totale aantal werknemers wat die Werkgewer
van voorneme is om af te dank, tesame met enige afdankings weens operasionele vereistes vir

die voorafgaande 12 maande, meer as 50 werkers is.43

5.1.  BYVOEGING VAN ARTIKEL 189A — SUBSTANTIEWE BILLIKHEID

Die wetgewer beoog om deur die invoeging van Artikel 189A(19) meer besonderhede te
verskaf met betrekking tot wat beskou sal word as 'n hillike rede vir 'n afdanking. Dit bepaal dat
die Arbeidshof of toepaslike tribunaal verplig is om te bevind dat werknemers vir 'n billike rede
ontslaan is indien:
o die ontslag gemik was om uitvoering te gee aan 'n vereiste gegrond op die werkgewer
se ekonomiese, tegnologiese, strukturele of soortgelyke behoeftes;
e die ontslag op rasionele gronde operasioneel regverdigbaar was;

e daar 'n behoorlike oorweging van alternatiewe was en;

40 Sosiale Plan soos goedgekeur en gefinaliseer tydens die 1998 Presidential Job Summit.

41 Artikel 42 van die 2000 verklarende memorandums.

42 Artikel 189(3) (i) en (j). Die bepalings van Artikel 189 soos wat dit van toepassing was voor die wysiging het
grootliks onveranderd gebly behalwe dat hierdie tipe van afdanking beperk sal wees tot werkgewers wat minder
as 50 werknemers in hul diens het.

43 Artikel 189A(1)(b). Die afsnypunt word gestel as meer as 50 werkers en Artikel 189A sal dus van toepassing

wees indien 51 en meer werknemers ter sprake is volgens die formule in Artikel 189(A)(1)(a).
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o seleksiemaatstawwe billik en objektief was. 44

Dit is belangrik om daarop te let dat die wysiging nie toegegee het aan Cosatu se voorstel dat
operasionele noodsaaklikheid vir afdankings weens operasionele vereistes bewys moet word

nie. Daar word nog steeds melding gemaak van "...of soortgelyke behoeftes">
Dit is egter duidelik dat die wysigings 'n minder strenge toets daarstel as in die BMD Knitting v

Sactwu - beslissing. 46

Daar word ten minste nou verwag dat daar rasionele gronde vir afdankings moet wees wat
oblektief operasioneel regverdigbaar is.47 'n Volledige bespreking van hierdie aspek word

hieronder gedoen.48

5.2.  ARTIKEL 189A - PROSESSUELE BILLIKHEID

Die eerste stap wat die werkgewer moet neem is om die werknemers, hulle unie of gekose
verteenwoordigers in kennis te stel van die feit dat afdankings in die vooruitsig gestel word
s00s beoog in Artikel 189(3) van die Wet.49

Die vorm van hierdie kennisgewing sal dieselfde inhoud hé as in die verlede, behalwe dat die
statistiese gegewens met betrekking tot die aantal werknemers in diens van die werkgewer,
asook die hoeveelheid werknemers wat afgedank is in die voorafgaande 12 maande vir
operasionele vereistes, gemeld moet word. Die werkgewer kan in sy kennisgewing versoek
dat 'n fasiliteerder aangetel word, aan welke versoek die ander konsulterende party gebonde

sal wees, selfs al val die afdanking nie in die katagorie van verpligte fasilitering nie.50

Indien die Werkgewer nie fasilitasie in die kennisgewing versoek nie, kan 'n konsulterende

party wat die meerderheid van werknemers verteenwoordig fasilitering versoek, mits dit

44 Artikel 189A(19)(a)-(b).

45 Artikel 119A(19)(a).

46 Sien ook P.A.K Le Roux "The new law of retrenchment" p. 107.
47 Artikel 189(19)(b).

48 Paragraaf 6 en 7 op p. 19 en verder.

49 Artikel 189A(3)(a).

50 Artikel 189(3)(a).
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plaasvind binne 15 dae na datum van die kennisgewing.! Fasilitering is dan verpligtend en

beide partye moet daaraan deelneem.

Dit is van belang om daarop te let dat slegs 'n konsulterende party wat die meerderheid
verteenwoordig die reg tot fasilitering kan aktiveer. Dit hoef dus nie 'n geregistreerde unie te
wees nie. Die reg om te staak kom egter slegs 'n geregistreerde unie toe soos hieronder in
meer besonderhede uiteengesit.>2 Die konsulterende partye kan egter ook by ooreenkoms en

uit eie wil versoek dat 'n fasiliteerder aangestel word al word dit nie voorgeskryf nie.3

Die fasiliteerder is dan verplig om fasilitering te laat geskied ingevolge regulasies wat die
Minister uitgevaardig het vir die doel van sodanige fasilitering.5

Die konsultasieproses met die partye gaan dan voort met die hulp en insette van die
fasiliteerder. Indien konsensus bereik word is die proses afgehandel. Indien nie, moet die
werkgewer wag dat 'n tydperk van 60 dae verstryk het vanaf die datum waarop kennis aan die
ander konsulterende partye gegee is ingevolge Artikel 189(3), waarna die werkgewer geregtig
is om kennisgewing van beéindiging van die dienskontrakte te gee soos voorgeskryf deur die
Wet op Basiese Diensvoorwaardes.>> Die werkgewer hoef ook nie te wag totdat konsultasie
afgehandel is nie indien die 60 dae-periode oorskry word nie. Die Arbeidshof sal egter die
fasiliteringsproses deeglik evalueer en 'n werkgewer sal goeie redes moet aanvoer waarom

fasilitering nie enduit gevoer is nie, al beteken dit dat die 60 dae periode oorskry gaan word.

Na ontvangs van hierdie kennisgewing kan 'n geregistreerde vakbond of die werknemers
besluit om kennis te gee van 'n staking ingevolge Artikel 64(1)(b) of (d), of alternatiewelik, om
'n geskil na die Arbeidshof te verwys om te besluit of daar 'n billike rede vir die ontslag was.>

5t Artikel 189(3)(d).

52 Parargraaf 5.2.

53 Artikel 189(a)(4).

54 Staatskoerant nr. 1445 van 10 Oktober 2003: Fasiliteringsregulasies. Die belangrikste aspekte wat na vore
kom is die feit dat 'n paneel van fasiliteerders aangestel moet word met kennis, ervaring en deskundigheid op
die gebied van konsiliasie, mediasie en fasilitering van arbeidsverwante dipute. Dit blyk ook uit die regulasies en
die vooskrifte daarvan dat klem geplaas word op 'n fasiliterende benadering van die voorsittende kommisaris met
die oog op die bereiking van konsensus. Die fasiliteerder het egter geen bevoegdheid om bindende besluite ten
opsigte van die partye te neem nie tensy die partye dit so ooreengekom het, behalwe dat 'n fasiliteerder sekere
dispute wat tydens die proses ontstaan summier kan besleg bv. die openbaarmaking van inligting en die
prosedures wat tydens fasilitering gevolg moet word.

55 Artikel 189A(7) van die Wet op Arbeidsverhoudinge en Artikel 37(1) van die Wet op Basiese Diensvoorwaardes.

56 Artikel 189(7)(d). Dit is interessant om daarop te let dat slegs vereis word dat die vakbond gerigistreer is en nie
die meerderheidsvakbond hoef te wees nie soos in die geval van verpligte fasilitering nie.
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Indien die keuse om te staak uitgeoefen word kan 'n dispuut nie later na die Arbeidshof vir
beregting verwys word nie.5” Die omgekeerde word ook verbied, en daar mag nie oorgegaan
word tot 'n beskermde staking indien die dispuut na die Arbeidshof verwys is nie.>8 Die eleksie

is finaal.

Indien 'n fasiliteerder nie aangestel word nie omdat dit nie deur die werkgewer versoek, die
werknemers vereis of deur die partye ooreengekom is nie, of omdat minder as die getal
werknemers volgens die formule van Artikel 189A(1) afgedank staan te word, is die posisie
ietwat onduidelik.>® Daar moet eerstens 'n tydperk van 30 dae verloop nadat die relevante
kennisgewing in terme van Artikel 189(3) gegee is.60

Artikel 64(1)(a) bepaal dan dat werknemers nie kennisgewing van 'n voorgenome staking mag
gee alvorens daar om 'n adviserende toekenning aansoek gedoen is nie, of 'n tydperk van 30
dae sedert die datum van verwysing verloop het nie. Dit sou eenvoudiger gewees het indien
die betrokke bepaling slegs voorsiening gemaak het vir 'n tydperk van 60 dae wat moet verloop
waarbinne konsultasie sonder fasilitasie plaasvind, en die reg om te staak daarna verkry

word.5!

Aangesien die betrokke wetshepaling vewys na die verwysing van 'n dispuut, is dit duidelik dat
die werkgewer sal moet kan aantoon dat daar 'n werklike dispuut ontstaan het indien hy nie die
aanvanklike tydperk van 30 dae wil uitwag nie. Sodra die dispuut dan verwys is, sal die
werkgewer die voorgeskrewe 30 dae-tydperk in terme van Artikel 64(1)(a) moet uitwag voordat
kennisgewing van diensbeéindiging gegee kan word sonder om die volle 60 dae te laat
verloop. Indien geen dispuut verwys is nie, sal die volle 60 dae-periode egter moet verloop.
Nadat die werkgewer kennisgewing van diensbegindiging gegee het binne die raamwerk van
die wetsbepalings, kan die geregistreerde vakbond of die werknemers hulle reg tot staking of
verwysing na die Arbeidshof uitoefen.52

57 Artikel 189A(20)(d)(i).

%8 Artikel 189(10)(a)(i).

59 Artikel 189A(8)(a) verwys na die verdere tydperke in artikel 64(1)(a),waarvolgens 'n verdere 30 dae moet
verloop na verwysing na die KKMA.

60 Die toepaslike wetshepaling bepaal dat 'n party nie 'n geskil na 'n raad of die kommissie kan verwys tensy
hierdie tydperk verloop het nie.

61 Sien ook P.A.K Le Roux "The new law of retrenchment" Contemporary Labour Law vol.11 van 11 Junie 2002 p.
105.

62 Artikel 189(8)(b).
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Indien die Werkgewer egter voortgaan met afdankings of kennis gee van voorgenome
afdankings voor verstryking van die voorgeskrewe tydperke, verwerf die geregistreerde
vakbond of die werknemers dadelik die reg om voort te gaan met 'n beskermde staking. Indien
die dispuut egter na die Arbeidshof vir beregting verwys moet word, sal die normale
tydsbeperkings van toepassing wees.53

Dit is belangrik om daarop te let dat die reg om te staak gekoppel is aan 'n keuse om
alternatiewelik die dispuut na die Abeidshof vir beregting te verwys. Alhoewel dit nie duidelik
uit die bewoording van die Artikel blyk nie, wil dit tog voorkom asof die reg om te staak slegs
gekoppel is aan die vraag of die substansiéle billikheid van die ontslag in dispuut is, veral in die
lig daarvan dat Artikel 189A(13) voorsiening maak vir 'n proses waarin prosedurele onbillikhede

op 'n bespoedigde wyse hanteer kan word.84 Hierdie aspek word later in meer besonderhede

bespreek.
53. BESPOEDIGDE INMENGING DEUR ARBEIDSHOF - PROSEDURELE
ONBILLIKHEID

Indien 'n werkgewer nie 'n billke prosedure volg nie, kan 'n oorlegplegende party die
Arbeidshof nader deur middel van 'n aansoek om 'n bevel wat die werkgewer verplig om 'n
billike prosedure te volg, of hom belet om werknemers te ontslaan voor die nakoming van 'n
billike prosedure, of hom gelas om 'n werknemer in diens te herstel totdat hy 'n billike
prosedure nagekom het, of om 'n toekenning van vergoeding indien enige van die genoemde

opsies nie gepas is nie.ss

Soos reeds vermeld, is die bewoording van die Artikel met die oog op die verkryging van die
reg tot staking problematies. Dit kan nie konklusief geargumenteer word dat die reg tot staking
slegs beperk is tot 'n dispuut met betrekking tot substansiéle billiknheid nie. Hierdie onbillikheid
sal na alle waarskynlikheid problematies in die praktyk wees, aangesien dit vir vakbonde en
werknemers makliker sal wees om te staak met die oog daarop om die werkgewer te dwing om
'n billike prosedure te volg, as wat dit sal wees om die duurder proses van die verkryging van 'n

bevel of interdik vanaf die Arbeidshof te volg. In ag genome die tydperke waaraan die

83 Artikel 189A(9).

64 Sien ook P.A.K Le Roux "The new law of retrenchment" Contemporary Labour Law vol.11 van 11 Junie 2002
op p 105 p. 106.

65 Artikel 189A(13).
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werkgewer moet voldoen, die moontlike reg op 'n staking vir prosessuele onbillikheid, hoe klein
ook al, kan dit it haas onmoontlik word vir werkgewers om werknemers vir operasionele
vereistes te ontslaan.¢ Na my mening sal 'n staking slegs geoorloof wees indien:
e die unie of werknemers die substantiewe billiknheid van 'n beplande afdanking deur
nywerheidsaksie wil bestry, of,
o die substantiewe billikhied as sulks nie bevraagteken word nie maar die fundamentele
beginsel van die besluit uit beginsel of op grond van sosio-ekonomiese redes

aangeval word.

Die rede vir bogemelde gevolgtrekking is daarin geleé dat Artikel 189A(7) skynbaar die reg om
te staak (slegs) as 'n alternatief tot die verwysing van 'n substantiewe billikheidsdispuut na die
Arbeidshof daarstel, terwyl Artikel 189A(13) spesifieke remedies vir prosessuele onbillikheid
verskaf as die enigste wettige remedies. Prosessuele dispute word dan beperk tot
Artikel 189A(13).

54. KOMMENTAAR

Dat die bepalings van hierdie artikel moontlike ernstige probleme vir werkgewer sal inhou, is
duidelik. Aan die een kant word werknemers die reg gegee om te staak, tenminste indien hulle
van mening is dat die werkgewer nie voldoende rede vir sy voorgenome afdankings het nie.
Die reg om te staak is slegs gekoppel aan 'n vooraf prosedure van konsultasie en fasilitering
wat kennelik ingestel is met die oog op die bereiking van konsensus. Die werkgewer sal
derhalwe werknemers moet oorreed dat hy wel 'n geldige en aanvaarbare operasionele rede vir
die ontslag het. Selfs sosio—ekonomiese en politieke redes kan ‘n oorweging wees. In die lig
van Cosatu se kritiek op die vorige bepalings en die sterk aanspraak op werksekerheid vir
werknemers, sal niemand verbaas wees indien werknemers of vakbonde, wat min kennis van
die bestuur van 'n besigheid het, eenvoudig sal vasskop en sal staatmaak op die reg om te
staak nie. Op hierdie vlak sal die werkgewer geen ander opsie hé as om die stakers uit te sluit
nie. Die probleem kan vererger word indien die rede vir die werkgewer se afdankings

gebaseer is op dringende finansiéle oorwegings van oorlewing.

8 Die toedrag van sake kan die gevolg wees van die feit dat die stuk wetgewing in 'n kort tydperk opgestel moes
word nadat 'n kompromie tussen die sosiale vennote bereik is.
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5.5.  DIE OPSIES TOT DIE BESKIKKING VAN DIE WERKGEWER

Indien die gees van die gewysigde artikel tot sy volle konsekwensie deurgevoer word, is dit
duidelik dat die werkgewer, met die hande agter die rug vasgemaak, sterk sal moet staatmaak
op die bystand van die fasiliteringsproses met die hoop dat die moontlike konsensus wat bereik
word, in sy guns is. Sy hande is vasgebind, aangesien werknemers 'n absolute reg tot staking
het. Indien die operasionele besluit geskoei is op herstrukturering of uit-kontraktering van
dienste wat verband hou met langtermynbeplanning en -voordele, terwyl daar weinig
korttermyn voordele is, sal hy gedwing word om af te sien van sy voorneme in die lig van

ekonomiese verliese in die aangesig van 'n staking.

Ten einde die aangeleentheid so vinnig moontlik af te handel, sal die werkgewer geen ander
keuse hé as om kennisgewing van afdanking so vroeg as moontlik tydens die
konsultasieproses te gee nie. Die wagtydperke ingevolge die voorskrifte kan dan ten minste
verkort word. Die bepalings van Artikel 189 sluit nie die moontlikheid van afdankings uit indien
die werkgewer verplig is om werknemers af te dank weens operasionele vereistes wat ontstaan
nadat werknemers op staking gegaan het nie. Artikel 189A(10)(a)(ii) bepaal slegs dat 'n geskil
nie na die Arbeidshof verwys kan word nie indien kennis gegee is van 'n staking "...ingevolge
hierdie artikel ten opsigte van daardie ontslag" nie. (eie beklemtoning) Dit word aan die
hand gedoen dat 'n ontslag vir operasionele vereistes wat ontstaan nadat werknemers met 'n
staking begin het dus buite die bepalings van hierdie artikel val en na die Arbeidshof verwys
kan word vir beregting langs die normale kanale.5” Daar kan egter geargumenteer word dat
hierdie afdankings operasionele afdankings bly wat opnuut en selfstandig onder die bepalings
van Artikel 189A bestry kan word. Eersgenoemde is egter na my mening die Kkorrekte
standpunt en daar kan nie ingesien word dat dit die bedoeling van die wetgewer was om die
reg tot staking so absoluut te maak nie.

67 Artikel 188 van die 1995 WAV in terme waarvan 'n ontslag hillik sal wees indien dit onder andere gebaseer is op
die operasionele vereistes van die Werkgewer.
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DIE KEERPUNT - HERSTRUKTURERING EN DIE WYSIGING VAN
DIENSVOORWAARDES

Die Fry's Metals v NUMSA - saak®

Voor hierdie beslissing was die posisie dat die Arbeidshof afdankings met die oog
daarop om werknemers te dwing om kollektief wysings in diensvoorwaardes te
aanvaar as 'n outomatiese onbillike afdanking ingevolge Artikel 187(1)(c) beskou het.6®
In hierdie saak het dit gegaan oor die feit dat die werkgewer van voorneme was om te
verander van 'n drie-skof na 'n twee-skof stelsel. Hierdie verandering is deur die unie
teengestaan en die werkgewer het die toepaslike werknemers in kennis gestel dat
hulle afdankings weens operasionele vereistes in die gesig staar indien die teenstand
tot die voorgestelde wysigings voortgesit sou word. Die unie was aanvanklik suksesvol
om 'n interdik teen die werkgewer te verkry om die voorgestelde afdankings te staak.
Die aangeleentheid het uiteindelik in die Arbeidshof beland waar die volgende twee

vrae ter sprake gekom het:

e Het die werkgewer die reg om werknemers af te dank waar die werknemers nie
bereid is om sekere veranderings in diensvoorwaardes te aanvaar nie en waar
sodanige veranderinge noodsaaklik is vir die voortbestaan van die werkgewer se
besigheid of onderneming of waar dit noodsaaklik is om die produktiwiteit of
effektiwiteit van die werkgewer se besigheid te verbeter?

¢ Indien die werkgewer dan wel so 'n reg het, was die vraag wat die verhouding dan
is tussen hierdie reg aan die een kant en die werknemer se uitdruklike reg
uitgespel in Artikel 187(1)(c) van die Wet op Arbeidsverhoudige. Hierdie Artikel
bepaal dat 'n afdanking outomaties onbillik is as die rede daarvoor is om 'n
werknemer te verplig om 'n eis te aanvaar met betrekking tot 'n aangeleentheid
van wedersydse belang tussen die Werkgewer en die werknemer.

Die hof volg dan 'n letterlike uitleg van die bepalings van Artikel 187(1)(c) en kom tot
die gevolgtrekking dat die betrokke artikel beteken wat dit s&, naamlik dat 'n werkgewer
diensooreenkomste permanent kan beéindig indien sodanige beéindiging op

operasionele gronde regverdigbaar is. Die enigste vereiste is egter dat dit nie mag

88 Fry's Metals (PTY) Ltd v NUMSA en andere (2003) 2 BLLR 140 (AAH).
6 Bv. National Construction Building and Allied Worker's Union v Hernie Premier Refactories (Pty) Ltd (2003) 24
ILJ 837 (AH).
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neerkom op 'n dwingende, taktiese en tydelike afdanking van werknemers nie,
aangesien laasgenoemde die sanksie van Artikel 187(1)(c) sal regverdig.”® Clive
Thompson is van mening dat die uitspraak op 'n letterlike interpretasie van
Artikel 187(1)(c) korrek is. Beide hy en Grogan ™! kritiseer egter die beslissing op die
basis dat dit nie tred hou met artikel 3 van die Wet op Arbeidsverhoudinge nie.
Laasgenoemde artikel vereis onder andere 'n interpretasie wat uiting gee aan die
primére doelwitte van die Wet op Arbeidsverhoudinge, wat neerkom op 'n interpretasie
van die bedoeling van die wetgewer.”2 Hulle kritiseer die beslissing op die basis dat dit
kan inbreuk maak op die bedoeling van die wetgewer in artikel 187(1)(c), aangesien dit
werkgewers sal toelaat om eensydiglik die mag van afdanking uit te oefen onder
omstandighede wat essensieel as belange-dispute afgehandel moes word.

Dit is insiggewend om op te let dat hierdie beslissing te kenne gee dat afdanking billik
sal wees so lank as wat dit nie tydelik is nie. 'n Werkgewer sal dus van die
uitsluitingsmeganisme gebruik kan maak so lank as wat hy daardeur nie te kenne gee
dat afdankings tydelik is nie. Die beslissing gee verder aanleiding tot die afwyking dat
tydelike afdankings onderworpe is aan veel strenger geregtelike ondersoek as
permanente afdankings, aangesien tydelike afdankings die meer ernstige sanksie van
Artikel 187(1)(c) tot gevolg sal hé, terwyl permanente afdankings die minder ernstige
sanksie van Artikel 188(1)(c) sal trek. Die gevolge is egter duidelik. Indien 'n
werkgewer wil herstruktureer en die werkgewer in hierdie proses diensvoorwaardes wil
verander, sal afdankings van 'n permanente aard billik wees indien die werkgewer die
afdankings kan regverdig op die basis dat die afdankings gebaseer is op operasionele
vereistes ten einde dit vir die werkgewer finaal moontlk te maak om ander
werknememers aan te stel wat bereid sal wees om onder die gewysigde

diensvoorwaardes te werk.

70 Current Labour Law (2003) op p. 42.

L “Chicken or Egg? Dismissals to Enforce Demands” Employment Law Journal 19 (2003).

72 Sien Clive Thompson se kritiek op die Fry's-saak soos gelewer tydens die 6de jaarlikse konferensie vir die
Suid Afrikaaanse Vereniging vir Arbeidsreg gehou op 17 & 18 Oktober 2003.
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Die CWIU V Algorax — saak’

In hierdie beslissing het dit gegaan oor die werkgewer se eis dat werkers van 'n
eendag-skof-stelsel oorskakel om 'n nagskof in te sluit. Dagskof-werkers het hierdie

eis teengestaan en is afgedank weens operasionele vereistes.

Die volgende vrae moes deur die hof beslis word:

e of die afdanking 'n dwingende en taktiese een was en daarom outomaties
onbillik in terme van Artikel 187(1)(c); en,

o of die afdanking onbillik was onder die algemene beskerming wat verleen word
in Artikel 188(1)(c).

Die Hof het beslis dat die afdankings inderdaad dwingend en takties was aangesien
daar 'n aanbod was om werknemers weer in diens te herstel indien daar aan die eis
voldoen word. Die afdankings was dus van 'n tydelike aard en daar is in
ooreenstemming met die beginsels van die Fry's Metal - saak beslis dat dit onbillik

was.

Die Hof het ook obiter beslis dat die afdanking onbillik sou wees in terme van
Artikel 188(1)(c) aangesien daar 'n logiese alternatief tot die werkgewer se voorstelle
was, naamlik om af te sien daarvan om tydelike arbeiders in diens te neem en om

eerder permanente werknemers in hulle plek aan te stel.

Van belang is dat die Algorax- beslissing, ook 'n beslissing van die Arbeidsappélhof,
die Fry's Metal -saak gevolg het. Beide beslissings verleen in beginsel goedkeuring
aan die stelling dat 'n werkgewer werknemers kan afdank waar sodanige werknemers
nie die operasionele vereistes van die werkgewer ontmoet nie met die oog daarop om
hierdie werknemers met nuwe werknemers te vervang wat wel aan hierdie vereistes
voldoen. Die Algorax- beslissing kwalifiseer dit egter as 'n stap wat slegs geneem kan

word as 'n laaste uitweg. Indien laasgenoemde beslissing gevolg word sal dit moeilik

73 CWIU en andere v Algorax (Pty) Ltd (2003) 11 BLLR 1081 (AAH).
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vir werkgewers wees om werknemers af te dank bloot om effektiwiteit of kompeterende

voordeel in die mark te bereik.74

7. DIE INVLOED VAN ARTIKEL 189A(19)

Artikel 189A(19) is van toepassing wanneer daar groter getalle werknemers betrokke

is.

In die Algorax-saak het die Hof met betrekking tot die substansiéle billikheid van
afdankings beslis dat:
"Sometimes it is said that a Court should not be critical of the solution that an
employer has decided to employ in order to resolve a problem in its business
because it normally will not have the business knowledge or expertise which the
employer as a businessperson may have to deal with problems in the workplace.
This is true. However, it is not absolute and should not be taken too far. When
either the Labour Court or this Court is seized with a dispute about the fairness of
a dismissal, it has to determine the fairness of the dismissal objectively. The
question whether the dismissal was fair or not must be answered by the Court.
The Court must not defer to the employer for the purpose of answering that
question. In other words it cannot say that the employer thinks it is fair, and
therefore, it is or should be fair.” “Furthermore, the Court should not hesitate to
deal with an issue which requires no special expertise, skills or knowledge that it
does not have but simply requires common sense or logic, especially where the
employer has had an opportunity of commenting on such an issue and has not
said anything that indicates that any special knowledge or expertise required. This
issuchacase.”......... "It seems to me that the reason for the lawmaker to require
all of these things from the employer was to place an obligation on the employer to
only resort to dismissing employees for operational requirements as a measure of
last resort. If that is correct, the court is entitled to intervene where it is clear tha
certain measures could have been taken to address the problems without
dismissals for operational reasons or where it is clear that dismissal was not

resorted to as a measure of the last resort." 7

7 Sien egter die FAWU v SA Breweries—beslissing bespreek op p. 22.
5 Opp. 1101 - 1102. Eie beklemtoning.
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In die BMD Kanitting-saak het die hof die volgende toets toegepas: "l have some
doubt as to whether [the] deferential approach which is sourced in the principles of
administrative review is equally applicable to a decision by an employer to dismiss
employees particularly in the light of the wording of the section of the Act, namely,
‘the reason for a dismissal is a fair reason’. The word ‘fair' introduces a
comparator, that is a reason which must be fair to both parties affected by the
decision. The starting point is whether there is a commercial rationale for the
decision. But, rather than take such justification at face value, the court is entitled
to examine whether a particular decision has been taken in a manner which is
also fair to the affected party, namely the employees to be retrenched. To this
extent the court is entitled to enquire as to whether a reasonable basis exists on
which the decision, including the proposed manner, to dismiss for operational
requirements is predicated. Viewed accordingly, the test becomes less deferential
and the court is entitled to examine the content of the reasons given by the
employer, albeit that the enquiry is not directed to whether the reason offered is
the one which would have been chosen by the court. Fairness, not correctness is
the mandated test".76
Die Arbeidsappélhof het onlangs in die Enterprise Foods (Pty) Ltd v Allen-beslissing en in
navolging van die Algorax-beslissing duidelik te kenne gegee dat die Hof bewus is van die
verpligting wat deur Artikel 189 op hom geplaas word. In die beslissing het dit gegaan oor die
afdanking van werknemers as gevolg van die sluiting van 'n winsgewende aanleg ten einde te
voldoen aan die aandeelhouers se eis om hoér winsgrense. Die Hof a quo het bevind dat die
afdankings op beide substantiewe en prosessuele gronde onbillik was. Met betrekking tot
substantiewe gronde het die hof bevind dat die herstruktureringsplan slegs 'n korttermyn-plan
was en het bevind dat die maatskappy nie genoegsame verduideliking kon gee dat die hoér
winsgrense operasioneel nodig was nie.”” Die regsverteenwoordigers van die unie het gelukkig

die punt van substantiewe billikheid toegegee en die Hof hoef nie die punt te beslis het nie.

Die Arbeidshof het ook die geleentheid in die Fawu v SA Breweries-beslissing gehad om die
regsposisie in die lig van die Algorax-beslissing te oorweeg. Die Hof se standpunt was die

volgende: "lts decision to restructure was motivated by a desire to become more efficient and

6 Eie beklemtoning.
7 Enterprise Foods (PTY) Ltd v Allen & others (2004) 7 BLLR 659 (AAH). Die Hof a quo voor waarnemende
regter Cheadle.
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competitive (both locally and globally) and to increase its profitability. In a market-driven
economy there can be no objection, in principle, to retrenching to increase profit margins (there
is after all a duty to shareholders to do so), provided always that the employer's conduct is
found to be fair on a general assessment of all the evidence."”® Die hof bevind dan ook dat die
werkgewer daarin geslaag het om 'n behoorlike kommersiéle rasionaal vir die afdankings te

bewys.

In terme van Artikel 189A(19) is die Arbeidshof verplig om te bevind dat werknemers vir 'n
billike rede ontslaan is indien:

o die onstlag op rasionele gronde operasioneel regverdigbaar was;
e daar 'n behoorlike oorweging van alternatiewe was, en seleksie-maatstawwe billik en

objektief was.

Die verwysing na die feit dat 'n ontslag op rasionele gronde regverdigbaar moet wees en
behoorlike oorweging van alternatiewe moet plaasvind, skyn 'n minder streng toets daar te stel
waaraan werkgewers moet voldoen en dit skyn asof (absolute) objektiewe billikheid nie meer

vereis word so0s vroér daar gestel nie.”

Dit blyk uit die beslissings in hierdie paragraaf na verwys dat die howe Artikel 189A(19) streng
sal uitlé veral met verwysing na die behoorlike oorweging van alternatiewe om afdankings te
vermy. Die Algorax- beslissing stel dit ook duidelik dat die hof die kommersiéle rasionaal van
die werkgewer sal ondersoek en dat die rasionaal nie net billik beskou sal word alleen omdat
die werkgewer in sy deskundigheid so dink nie.

8. DIE KONSTITUSIONELE BENADERING TOT DIE ARBEIDSREG

Die proses van die konstitutionalisering van die Arbeidshof het begin.&

Van belang is die Hof se standpunt dat alle wetgewing onderhewig is aan konstitusionele

8 FAWU v SA Breweries (AH) 3 September 2004, ongerapporteer. Die beslissing is tans onderhewig aan appél.

 Sien aanbieding van Clive Thompson tydens die 6de jaarlike konferensie hierbo na verwys. 'n Voorbeeld van
die strenger toets is die Sikhosana-beslissing na verwys in voetnoot 10 hierbo.

80 Sien National Educational Health and Allied Workers Union vs University of Cape Town 2003 BCLR 154 (KH).
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beregting ten einde te verseker dat die regte van werkgewers en werknemers beskerm word.
Dit is veral wanneer wetgewing voorsiening maak vir 'n balans tussen die belange van
werkgewers en werknemers dat hierdie balans onderworpe is aan konstitusionele beregting.
Artikel 189 is een van hierdie tipe bepalings en daar kan met reg gevra word of Artikel 189 met
die verwysing na die reg tot staking nie inbreuk maak op die regte van 'n werkgewer soos
uiteengesit in Artikel 20 daarvan nie.8!

Dit het tyd geword dat die knoop deurgehaak word aangesien die brug wat werknemers wil
bou na werksekuriteit in die helfte van die afgrond ophou en die meganismes wat daar tans

in plek geplaas word slegs sal help om hulle daaroor te stoot.

9. GEVOLGTREKKING

Ons land se regstelsel met betrekking tot afdankings weens operasionele vereistes het en
ondergaan nog steeds drastiese en dinamiese veranderings. Aan die politieke kant is dit
duidelik dat werknemers besig is met ‘n ernstige poging om werkgewers aan bande te | ten

einde afdankings weens operasionele vereistes te beperk.

Die probleem is nie dat die reg onduidelik is nie maar eerder dat die wetgewer 'n moeilike en
uitdagende plig op die Hof plaas om vas te stel of daar 'n gegronde rede vir afdanking in terme

van die reg is.82

Die toegewing wat werkgewers gemaak het met betrekking tot die daarstelling van die reg om
te staak, is gebaseer op invioede van die Internasionale Arbeidsorganisasie tot die effek dat dit
nie vreemd in lande se regstelsels is om ‘n reg van staking toe te ken in hierdie geval nie.

Die Arbeidshof is traag om in te meng, maar werknemers het die troefkaart om te staak. Indien
'n bedoelings-georiénteerde uitleg gevolg word is dit skrywer se mening dat die reg om te staak
eerder gesien moet word as 'n reg om daardeur die substantiewe billikhied van 'n afdanking
teen te staan deur middel van ekonomiese magspel.83 Op hierdie uitleg sal 'n staking in

uitvoering van ekonomiese teenstand steeds 'n belange-dispuut bly. Die eleksie om te staak of

81 Artikel 20 verwys na die reg om 'n besigheid te bedryf en ‘n bestaan te voer.

82 Sien die kommentaar van Clive Thompson. Cheadle, Thompson en andere "Retrenchments and restructuring”
Current Labour Law 2004 Butterworhts op p. 73.

83 Daar word gewoonlik daarna verwys as "economic contest".
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te verwys is eenmalig en kan nie ligtelik uitgevoer word nie. Staking of te nie, die werkgewer
sal steeds kan voortgaan om af te dank as daar die vereiste rede daaroor is en werknemers sal
die substantiewe billikheid van 'n afdanking kan betwis langs die weg van 'n regte-dispuut na
die Arbeidshof. Die bepalings van Artikel 188(1)(c) en Artikel 189A(19) sal dan van toepassing
wees. Aan die ander kant raak 'n besigheidsbesluit wat voldoen aan die minimum rasionele en
prosedurele vereistes die lewens en welstand van werknemers, wat nie suksesvol betwis kan

word deur stakingsaksie nie.

Indien die afdankings die gevolg is van operasionele noodsaaklikheid sal daar waarskynlik
geen probleme wees nie. Enige rede vir afdanking minder as operasionele noodsaaklikheid
laat die werkgewer in 'n veld vol landmyne. Sodra 'n werkgewer werknemers wil afdank om sy
effektiwieteit in arbeidspraktyke te verbeter sal hy dit kan doen indien hy die algemene toets
slaag van Artikel 188 en slegs indien sy strategie is om nie-instemmende werknemers
permanent te vervang. Indien hy egter werknemers wil ontslaan met die uitsluitlike oogmerk om
winsgrense te verhoog sal 'n strenger bewyslas op hom geplaas word en word dit al moeiliker
om aan die redelikheid van die operasionele besluit te voldoen. Geen werkgewer sal egter in
die kollektiewe onderhandelingsproses en in die lig van die bepalings van Artikel 187(1)(c) in
staat wees om afdanking, of 'n dreigement daartoe, as onderhandelingsmeganisme te gebruik

nie.84

Die antwoord skyn dan te |é in 'n proses waar besigheidsbesluite die onderwerp van 'n
geregtelike ondersoekproses is. Kundigheid is tot beskikking van regters en kan ingeroep word
waar nodig.8> Die mening van die werkgewer as beweegrede vir afdankings sal egter belangrik
bly en die Howe behoort nie daarmee in te meng nie tensy dit duidelik is dat die beweegrede
duidelik nie die doel sal bereik waarvoor dit geneem is nie. Dit is dan nie operasioneel
regverdigbaar binne die konteks van Artikel 189A(19) nie.

84 Sien kommentaar van Clive Thompson in Current Labour Law 2004 op p. 53 voetnoot 1.

85Clive Thompson “Bargaining, Business restructuring and the operational requirements dismissal" 1999 ILJ op p.
770 stel dit as volg "If the decision is based on a demonstrably sensible business analysis that has been probed
in the consultation process, is not unreasonable in context nor disproportionate in the trade-off between gains
and hardships, it should withstand scrutiny".
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