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Inleiding

Op 18 februari 2014 is het wetsvoorstel voor de Wet werk en zekerheid aange
nomen door de Tweede Kamer. Heel recent, namelijk op dinsdag 10 juni 2014, 
heeft ook de Eerste Kamer het wetsvoorstel aangenomen. Het wetsvoorstel voor de 
Wet werk en zekerheid zal derhalve tot wet worden verheven. In eerste instantie 
was het voornemen van de regering om een gedeelte van de nieuwe wet al per  
1 juli 2014 in werking te laten treden. Voor de betreffende onderdelen is de 
daadwerkelijke datum van inwerkingtreding uiteindelijk verschoven naar 1 januari 
2015, zodat werkgevers langer de tijd hebben zich op de nieuwe wetgeving voor 
te bereiden. Onder de Wet werk en zekerheid zal het ontslagrecht drastisch 
worden herzien. Zo zal de werkgever niet langer de mogelijkheid hebben om de 
ontslagroute te kiezen (UWV dan wel kantonrechter), zal de kantonrechtersformule 
verdwijnen en zal de transitievergoeding worden geïntroduceerd. Voorts wordt  
de rechtspositie van flexwerkers verbeterd en zal de Werkloosheidswet meer 
activerend worden gemaakt. Of het ontslagrecht door voornoemde maatregelen 
soepeler wordt, zal de praktijk moeten uitwijzen. Vast staat dat er in ieder geval 
heel veel zal veranderen. 

Om u kennis te laten maken met het wetsvoorstel hebben wij op de digitale 
kennispagina van onze arbeidsrechtsectie, gedurende de periode van behande
ling van het wetsvoorstel in de Tweede en Eerste Kamer, een speciale kennispa
gina ingericht met nieuwsberichten over het wetsvoorstel werk en zekerheid. 
Met deze nieuwsberichten werd u op de hoogte gehouden van de actuele ontwik
kelingen rondom het wetsvoorstel en hebben wij beschreven wat de (beoogde en 
verwachte) consequenties van de nieuwe wet zullen zijn.  

In deze digitale publicatie treft u alle berichten van de voornoemde kennispagina 
gebundeld aan. We beginnen met de meest recente artikelen. Hebt u de artikelen 
nog niet gelezen, dan wordt u met deze bundel op eenvoudige wijze op hoofd
lijnen geïnformeerd over het Wetsvoorstel Werk en zekerheid. Hebt u de artikelen 
al wel gelezen, dan bieden wij u de bundel als naslagwerk aan. 

Voor de volledigheid bieden wij u daarnaast de volledige toekomstige wettekst 
aan van Titel 7.10 (Arbeidsovereenkomst) van het Burgerlijk Wetboek, in de vorm 
van een separaat Ebook. Dat Ebook kunt u eenvoudig via deze link downloaden. 
Let wel: de wettekst in deze publicatie is samengesteld op basis van de parlemen
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taire behandeling per 6 maart 2014, en is dus nog niet definitief (de wettekst zal 
zeker nog op punten worden aangepast, nu de regering een aantal voorstellen 
heeft gedaan tot wijziging en reparatie van de wet). 

Arbeidsrechtspecialisten
Op onze beide vestigingen, in Arnhem en in Nijmegen, hebben wij een sectie 
arbeidsrecht met specialisten die u alles kunnen vertellen over de nieuwe Wet 
werk en zekerheid. Heeft u een vraag die u graag persoonlijk beantwoord ziet, dan 
kunt u altijd met een van ons contact opnemen.
Wilt u vast kennis maken met ons (kennisniveau)? Dan nodigen wij u uit om de 
online KennisHangoutlezingen te bekijken die wij in december 2013 over het 
Wetsvoorstel werk en zekerheid hebben gegeven. Klik voor de online seminars 
hier.
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Gelooft minister Asscher het zelf?

Een trotse minister Asscher was gisteren te gast bij het radio 1 journaal. De Wet 
Werk en Zekerheid werd die dag door de Eerste Kamer aangenomen. De minister 
vertelde dat er eindelijk, na tientallen jaren van discussie, een belangrijke wijzi
ging op het gebied van het ontslagrecht was aangenomen. Een op zichzelf juiste 
constatering die inderdaad op het conto van deze minister mag worden 
geschreven.
De inhoudelijke toelichting van de minister op de wetswijziging was echter minder 
overtuigend. De minister herhaalde diverse malen dat de wetswijziging ertoe zal 
leiden dat werkgevers en werknemers in de toekomst binnen vier weken weten 
waar zij aan toe zijn. Volgens de minister een duidelijke verkorting en vereenvou
diging van de ontslagprocedures. Is dat juist? Ik denk het niet. De wetswijziging 
maakt in ontslagzaken hoger beroep (en cassatie) mogelijk waar dat nu in de 
meeste gevallen onmogelijk is. Werkgevers en werknemers kunnen in de toekomst 
jarenlang doorprocederen over de vraag of een werknemer terecht is ontslagen en 
over de vraag welke vergoeding de werknemer moet krijgen. Hoezo duidelijkheid 
binnen vier weken?

De minister lijkt er vanuit te gaan dat hoger beroep (en cassatie) in de praktijk 
slechts mondjesmaat zullen voorkomen. Maar is die gedachte wel terecht? Met de 
Wet Werk en Zekerheid wordt ook de kantonrechtersformule afgeschaft waardoor 
werknemers in het algemeen aanspraak zullen hebben op een lagere ontslagver
goeding. Met name de oudere werknemers met langere dienstverbanden zullen 
daarvan de gevolgen ondervinden. Zij zullen genoegen moeten nemen met een 
veel lagere ontslagvergoeding dan nu het geval is. Bovendien wordt de duur van 
de WW verkort van maximaal drie jaar naar maximaal twee jaar. Het financiële 
vangnet voor werknemers die worden geconfronteerd met ontslag zal in de 
toekomst aanmerkelijk beperkter zijn. De gevolgen daarvan zullen met name de 
oudere werknemers treffen, aangezien zij nog altijd een slechte positie op de 
arbeidsmarkt hebben. Het ligt daarmee voor de hand dat werknemers gebruik 
zullen gaan maken van de mogelijkheid om in hoger beroep de rechtmatigheid 
van het ontslag te laten toetsen. Dat leidt tot een toename van het aantal gerechte
lijke procedures en langdurige onzekerheid voor werkgever en werknemer over 
het ontslag. Precies het omgekeerde van de stelling van minister Asscher. Ik sluit 
niet uit dat werkgevers en werknemers na invoering van het nieuwe ontslagrecht 
met enige weemoed zullen terugdenken aan de tijden waarin de beëindiging van 
een arbeidsovereenkomst via de ontbindingsprocedure bij de kantonrechter of het 

11 juni 2014
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UWV snel kon worden gerealiseerd, waarbij vooraf een redelijke inschatting kon 
worden gemaakt van de daarmee gemoeide kosten. Snelheid en duidelijkheid zijn 
dan ook niet de problemen waarmee de praktijk worstelt. Wel is het zo dat werkge
vers in het algemeen de kosten van ontslag erg hoog vinden. De kantonrechters 
waren echter al doende om hun kantonrechtersformule aan te passen (wat werd 
doorkruist door het wetsvoorstel).

Begrijp me niet verkeerd: ik ben niet van mening dat er geen aanpassing van het 
ontslagrecht wenselijk was. De praktijk vraagt wel degelijk om wetgeving die beter 
aansluit bij de huidige arbeidsmarktverhoudingen. Er is juist behoefte aan wetge
ving waarin de zowel door werkgevers als werknemers gewenste flexibiliteit 
mogelijk wordt gemaakt. Daarvoor is het nodig dat wordt afgestapt van de inmid
dels aan behoorlijke slijtage onderhevige gedachte dat de arbeidsovereenkomst 
voor onbepaalde tijd het hoogste goed is. Helaas is dat wel de gedachte die ten 
grondslag ligt aan het nieuwe ontslagrecht.

Tom Vandeginste

INHOUD
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Wetsvoorstel Werk en 
Zekerheid aangenomen!

Vandaag, 10 juni 2014, heeft de Eerste Kamer ingestemd met het Wetsvoorstel 
werk en zekerheid. De coalitie van VVD en PvdA en de oppositiepartijen CDA, 
D66, GroenLinks, CU en SGP stemden voor het wetsvoorstel, waarmee het wets
voorstel met een (ruime) meerderheid is aangenomen.

In het kader van dit wetsvoorstel heeft de Eerste Kamer een motie aangenomen 
van senator Backer (D66), in welke motie de regering werd verzocht om verzoe
ken tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst nauwgezet te monitoren en de 
Kamer uiterlijk één jaar nadat de wet in werking treedt over de resultaten te 
informeren.

Wilt u meer weten over de veranderingen het wetsvoorstel bij inwerkingtreding 
met zich zal meebrengen? Bekijk dan de overige artikelen die hierover geschre
ven zijn op onze digitale kennispagina met alle artikelen over Wetsvoorstel 
werk en zekerheid.

Aletha ten Bokum

10 juni 2014
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WWZ: Uitstel tot 1 januari 2015

Afgelopen dinsdag (3 juni) heeft de plenaire behandeling van de Wet Werk en 
Zekerheid (WWZ) plaatsgevonden in de Eerste Kamer. Uit het ongecorrigeerde 
stenogram van de vergadering blijkt dat de beoogde inwerkingtredingsdatum  
van een aantal belangrijke wijzigingen is opgeschoven van 1 juli 2014 naar  
1 januari 2015.

Dit geeft werkgevers de tijd om zich voor te bereiden op de wijzigingen en 
vernieuwingen ten aanzien van de navolgende onderwerpen:

•   Proeftijd;
•   Concurrentiebeding;
•   Aanzegplicht;
•   Oproepcontracten.

Voor een meer uitgebreid overzicht van de wijzigingen per 1 januari 2015 verwijs 
ik naar een artikel van mijn collega Anique Sauvé. Per 1 juli 2015 volgt naar 
verwachting een forse wijziging in het huidige ontslagrechtstelsel.

Volgende agendapunt
Stemming over de WWZ in de Eerste Kamer vindt plaats op 10 juni aanstaande.  
Er zal dan ook gestemd worden over de motie van het lid Backer c.s.

Motie lid Bakker c.s.
Het voorgestelde artikel 7:669 BW kent een gesloten stelsel met in beginsel een 
limitatief aantal “redelijke gronden” op basis waarvan een werkgever de arbeids
overeenkomst mag opzeggen.

Bakker c.s. is van oordeel dat bij de beoordeling van een verzoek tot ontbinding 
van de arbeidsovereenkomst bij de kantonrechter net als onder het huidige recht 
“alle omstandigheden van het geval kunnen worden meegewogen en deze omstan-
digheden zodanig kunnen zijn dat van de werkgever naar het oordeel van de rechter 
in redelijkheid niet kan worden gevergd de arbeidsovereenkomst te laten voortdu-
ren.” Zij overwegen namelijk dat “in de praktijk het feitencomplex, waarop een 
verzoek om ontbinding van de arbeidsovereenkomst door de rechter van resp. de 
werknemer of de werkgever is gebaseerd, mogelijk niet geheel (meer) past binnen 

6 juni 2014
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een van de wettelijke gronden van Art. 7:669 lid 3, maar desondanks een einde van 
de arbeidsovereenkomst door de rechter redelijk wordt geacht”.

Met het gesloten stelsel van artikel 7:669 BW lijkt het erop dat in dergelijke geval
len het ontbindingsverzoek in de toekomst zal worden afgewezen omdat het niet 
geschaard kan worden onder een van de “redelijke gronden” in lid 3. De vraag is 
of dit in de praktijk werkbaar dan wel wenselijk is. De regering wordt dan ook 
verzocht “de werking van het wetsvoorstel op dit punt nauwgezet te monitoren en 
de Kamer uiterlijk één jaar na inwerkingtreding daarover te informeren”.

Wij houden u op de hoogte van de ontwikkelingen.

Carolina Buddingh

INHOUD
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De transitievergoeding

Het wetsontwerp ‘Wet werk en zekerheid’ kent diverse doelstellingen, 
waarvan enkele gericht op de ontslagvergoeding. (1)   

“Het wetsvoorstel beoogt (…) hoge ontslagvergoedingen te voorkomen, deze 
onafhankelijk te maken van de te volgen ontslagroute en van het soort contract 
(vast of tijdelijk) en meer te richten op de aanwending hiervan voor de transitie 
naar een andere baan. Daartoe wordt een wettelijke vergoeding geïntroduceerd 
bij ontslag, de zogenoemde transitievergoeding.”

De zogenoemde transitievergoeding komt in de plaats van de huidige ontbin
dingsvergoeding op basis van de kantonrechterformule (A x B x C) en de  
kennelijk onredelijk ontslagvergoeding. In de hiernavolgende punten wordt in 
hoofdlijnen nader ingegaan op de transitievergoeding.
 
A. Recht op transitievergoeding
 
De werkgever is aan de werknemer een transitievergoeding verschuldigd  

indien: (2) 

De arbeidsovereenkomst ten minste 24 maanden heeft geduurd en de arbeids
overeenkomst:
•   door de werkgever is opgezegd;
•   op verzoek van de werkgever is ontbonden;
•   na een einde van rechtswege op initiatief van de werkgever niet aansluitend is 

voortgezet.

De arbeidsovereenkomst als gevolg van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten  
van de werkgever:
•   door de werknemer is opgezegd;
•   op verzoek van de werknemer is ontbonden;
•   na een einde van rechtswege op initiatief van de werknemer niet aansluitend is 

voortgezet.

 

INHOUD
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B. Opbouw en hoogte transitievergoeding

De opbouw van de transitievergoeding is als volgt. (3)

Eerste 120 maanden:
•   Over de eerste 120 maanden van de arbeidsovereenkomst is de transitiever

goeding gelijk aan een zesde van het in geld vastgestelde loon per maand voor 
elke periode van 6 maanden dat de arbeidsovereenkomst heeft geduurd.

Na de eerste 120 maanden:
•   Na de eerste 120 maanden van de arbeidsovereenkomst is de vergoeding  

gelijk aan een kwart van het in geld vastgestelde loon per maand voor elke 
daaropvolgende periode van 6 maanden.

Er vindt geen afronding plaats indien een werknemer langer dan 3 maanden maar 
korter dan 6 maanden heeft gewerkt. Er dient een volledige periode van 6 maan
den verstreken te zijn voordat er een zesde dan wel een kwart maandsalaris aan 
de transitievergoeding wordt toegevoegd.

De maximale hoogte van de transitievergoeding bedraagt:
•   een bedrag ad € 75.000 bruto;

•   of een bedrag gelijk aan ten hoogste een jaarsalaris indien een werknemer 
meer dan € 75.000 bruto per jaar verdient. (4)

De werkgever is gerechtigd diverse bedragen in mindering te brengen op de 
transitievergoeding, te weten. (5)

•   een mogelijk eerder betaalde transitievergoeding bij de beëindiging van een 
voorafgaande arbeidsovereenkomst;

•   kosten van maatregelen in verband met het eindigen of niet voortzetten van de 
arbeidsovereenkomst, gericht op het voorkomen van werkloosheid of het 
bekorten van de periode van werkloosheid;

•   kosten verband houdende met het bevorderen van de bredere inzetbaarheid 
van de werknemer die tijdens de arbeidsovereenkomsten zijn gemaakt (bijvoor
beeld outplacementkosten).

INHOUD
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C. Geen transitievergoeding

Het uitgangspunt is dat de transitievergoeding altijd door de werkgever moet 
worden betaald, zelfs als er sprake is van zeer slechte bedrijfseconomische 
omstandigheden. Enige nuancering is echter op zijn plaats.

De transitievergoeding is niet langer verschuldigd indien:
•   de werkgever in staat van faillissement is verklaard;
•   aan werkgever surseance van betaling is verleend;
•   op werkgever de schuldsaneringsregeling natuurlijke personen van toepassing 

is. (6)

In alle andere slechte financiële situaties is de werkgever verplicht de transitiever
goeding te betalen, waarbij echter wel de mogelijkheid wordt geboden om de 
transitievergoeding in termijnen te betalen als een directe betaling van het bedrag 
ineens zou leiden tot onaanvaardbare gevolgen voor de bedrijfsvoering van de 
werkgever. (7)

De transitievergoeding is niet verschuldigd indien het eindigen of niet voort
zetten van de arbeidsovereenkomst. (8)

•   geschiedt voor de dag waarop de werknemer de leeftijd van 18 jaar heeft 
bereikt en de gemiddelde omvang van de door hem verrichtte arbeid ten 
hoogste twaalf uur per week heeft bedragen

•   de werknemer de pensioengerechtigde leeftijd heeft bereikt;
•   het gevolg is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer.

Met betrekking tot de laatstgenoemde situatie noemt de wetgever in de memorie 
van toelichting een aantal concrete voorbeelden. (9)

•   de situatie waarin de werknemer zich schuldig maakt aan diefstal, verduistering, 
bedrog of andere misdrijven, waardoor hij het vertrouwen van de werkgever 
onwaardig wordt;

•   de situatie waarin de werknemer in strijd met eigen in de praktijk toegepaste en 
voor de werknemer kenbare gedragsregels van de organisatie van de werkge
ver, geld leent uit de bedrijfskas en zulks leidt tot een vertrouwensbreuk;

•   de situatie waarin de werknemer controlevoorschriften bij ziekte herhaaldelijk, 
ook na toepassing van loonopschorting, niet naleeft en hiervoor geen gegronde 
reden bestaat;

INHOUD
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•   de situatie waarin de werknemer veelvuldig en zonder gegronde reden te laat 
op zijn werk verschijnt, hierdoor de bedrijfsvoering wordt belemmerd en de 
werkgever de werknemer hier al tevergeefs op heeft aangesproken;

•   de situatie waarin de werknemer op oneigenlijke wijze heeft geprobeerd zijn 
productiecijfers gunstiger voor te stellen en hij hierdoor het vertrouwen van de 
werkgever ernstig heeft beschaamd.

Ten aanzien van de situatie dat de werknemer een ernstig verwijt kan worden 
gemaakt met betrekking tot het eindigen van de arbeidsovereenkomst, kan de 
rechter alsnog de transitievergoeding geheel of gedeeltelijk aan de werknemer 
kan toekennen. Dit in de situatie dat het niet toekennen ervan naar maatstaven van 
redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is. (10)

 
Indien, na een einde van rechtswege, het niet voortzetten van de arbeidsovereen
komst het gevolg is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werkgever, 
dan kan aan de werknemer een aanvullende billijke vergoeding door de kanton
rechter worden toegekend. (11)

(1)  Kamerstukken II 2013/14, 33 818, nr. C, pagina 3
(2)  Artikel 7:673 lid 1 (nieuw) BW
(3)  Artikel 7;673 lid 2 (nieuw) BW
(4)  Artikel 7:673 lid 2 (nieuw) BW
(5)  Artikel 7:673 leden 5 en 6 (nieuw) BW
(6)  Artikel 7:673c lid 1 (nieuw) BW
(7)  Artikel 7:673c lid 2 (nieuw) BW
(8)  Artikel 7:673c lid 7 (nieuw) BW
(9)  Kamerstukken II 2013/14, 33 818, nr. 3, pagina 40
(10)  Artikel 7:673c lid 8 (nieuw) BW
(11)  Artikel 7:673c lid 9 (nieuw) BW

Danny Vesters 

INHOUD
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Wet Werk en Zekerheid: geen 
concurrentiebeding bij arbeids
overeenkomst voor bepaalde tijd?

Uitgangspunt in het (gewijzigde) wetsvoorstel Wet Werk en Zekerheid 
is dat bij een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd geen 
concurrentiebeding mag worden opgenomen, althans de mogelijkheid 
daartoe wordt sterk beperkt. De wetgever wil op deze manier het 
dubbele nadeel voor werknemers met een arbeidsovereenkomst voor 
bepaalde tijd beperken, zo blijkt uit de Memorie van Toelichting bij het 
wetsvoorstel. Deze werknemers hebben immers een in duur beperkt 
contract. Beperkingen om na het dienstverband elders in dezelfde 
branche aan de slag te gaan, wegen dus extra zwaar.

Artikel 7:653 BW (nieuw)
Op grond van het nieuwe artikel 7:653 BW mag een concurrentiebeding in begin
sel alleen worden aangegaan bij een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. 
Echter, ook in het geval van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd zijn er 
voor de werkgever, zij het onder voorwaarden, mogelijkheden om een concurren
tiebeding voor de werknemer op te nemen. Er moet dan sprake zijn van zwaar
wegende bedrijfs of dienstbelangen.

Om een geldig concurrentiebeding aan te gaan met een werknemer met een 
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd, moet de werkgever bovendien gelijk
tijdig met het aangaan van dit beding een schriftelijke motivering geven waaruit 
de noodzaak van het beding, gelegen in zwaarwegende bedrijfs of dienstbelan
gen, blijkt. Zonder motivering is het beding nietig. Deze motivering kan bij of 
onder het beding worden gevoegd of in een apart document worden opgenomen, 
mits dit document gelijktijdig met het beding wordt opgesteld en ondertekend 
door beide partijen. 
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Vernietiging door de rechter of vergoeding in geld
De werknemer kan de geldigheid van het (gemotiveerde) concurrentiebeding 
voorleggen aan de rechter wanneer hij van mening is dat er geen dan wel niet 
meer sprake is zwaarwichtige bedrijfs of dienstbelangen die het concurrentiebe
ding noodzakelijk maken. De noodzaak vanwege zwaarwegende bedrijfs of 
dienstbelangen moet namelijk zowel ten tijde van het aangaan als op het moment 
dat de werkgever zich op het beding beroept bestaan.

De rechter kan het concurrentiebeding, zowel in het geval van een arbeidsover
eenkomst voor bepaalde tijd als in het geval van een arbeidsovereenkomst voor 
onbepaalde tijd, geheel of gedeeltelijk vernietigen als het beding niet noodzake
lijk is vanwege zwaarwegende bedrijfs of dienstbelangen of als de werknemer 
door het beding onbillijk wordt benadeeld. Daarnaast kan de rechter bepalen dat 
de werkgever de werknemer een vergoeding verschuldigd is wanneer het concur
rentiebeding de werknemer in belangrijke mate belemmert om anders dan in 
dienst van de werkgever werkzaam te zijn.

Een vergoeding is niet verschuldigd als de arbeidsovereenkomst is geëindigd 
vanwege ernstig verwijtbaar of nalatig handelen van de werknemer. Daar staat 
tegenover dat de werkgever zich niet kan beroepen op het concurrentiebeding als 
de arbeidsovereenkomst is geëindigd door ernstig verwijtbaar handelen of 
nalaten van zijn kant.

Doel wetgever
Een werkgever heeft vaak groot belang bij het aangaan van een concurrentiebe
ding, bijvoorbeeld voorkomen dat een werknemer met kennis opgedaan bij de 
werkgever de klanten meeneemt naar de concurrent. Echter, gezien de vergaande 
gevolgen van een concurrentiebeding voor de werknemer, moet een 
concurrentie beding niet te lichtvaardig kunnen worden aangegaan. Immers, een 
concurrentiebeding beperkt de werknemer (soms in zeer vergaande mate) om in 
dezelfde branche een andere baan te vinden. Dit geldt des te meer voor een 
werknemer met een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd. Als de arbeidsover
eenkomst afloopt en niet wordt verlengd, zal deze werknemer op zoek moeten 
naar een nieuwe baan. Iedere beperking daarin is dan onwenselijk.

In de Memorie van Antwoord bij het wetsvoorstel wordt benadrukt dat de 
motiveringsplicht de werkgever moet aanzetten tot een concrete afweging over het 
belang van het concurrentiebeding. Zonder aantoonbare zwaarwegende bedrijfs 
of dienstbelangen kan de werkgever geen (geldig) concurrentiebeding overeen
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komen met de werknemer. Door de werkgever reeds bij het aangaan de noodzaak 
van het concurrentiebeding te laten motiveren, moet lichtvaardig gebruik worden 
voorkomen.

In aanvulling op de strengere eisen die met de inwerkingtreding van de WWZ 
zullen worden gesteld aan het aangaan van een concurrentiebeding bij een 
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd zullen, blijkens de Memorie van Toelich
ting en de Memorie van Antwoord bij het wetsvoorstel, in de toekomst mogelijk 
ook de regels voor het aangaan van een concurrentiebeding bij een arbeidsover
eenkomst voor onbepaalde tijd worden aangescherpt. Dit is in het wetsvoorstel 
WWZ nog niet nader uitgekristalliseerd, nu dit wetsvoorstel veeleer ziet op de 
verbetering van de positie van flexwerkers.

Inwerkingtreding en overgangsrecht
De WWZ zal gefaseerd in werking treden. Als het wetsvoorstel, zoals verwacht, 
door de Eerste Kamer voor het zomerreces wordt aangenomen, zullen de 
eerste bepalingen van de WWZ al per 1 juli 2014 in werking treden. Een van deze 
bepalingen is het nieuwe artikel 7:653 BW dat ziet op het concurrentiebeding.

Op arbeidsovereenkomsten die zijn aangegaan voor de inwerkingtreding van het 
nieuwe artikel 7:653 BW zal evenwel het oude recht van toepassing zijn. Het maakt 
daarbij niet uit of de ingangsdatum van de arbeidsovereenkomst voor of na 1 juli 
2014 ligt. Dit is in de Memorie van Antwoord bij het wetsvoorstel nadrukkelijk 
bevestigd. Reden hiervoor is dat een werkgever vanaf het moment van aangaan 
gebonden is aan de arbeidsovereenkomst, niet pas vanaf de ingangsdatum. Omdat 
een werkgever in voorkomend geval mogelijk nog geen rekening heeft kunnen 
houden met het nieuwe recht op het moment dat de arbeidsovereenkomst werd 
aangegaan, is hij daaraan niet gebonden.

Eva Traag 
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WWZ: de voorstellen van de regering 
ter reparatie of aanpassing

Naast het geven van antwoorden op vragen van de Eerste Kamer 
en de VAAN, doet de regering in de bijlage bij de memorie van 
antwoord eveneens een aantal voorstellen ter reparatie of aanpassing 
van onderdelen van het wetsvoorstel Wet Werk en Zekerheid. Deze 
voorstellen zullen worden opgenomen in een wetsvoorstel dat op korte 
termijn bij de Tweede Kamer zal worden ingediend (de reparatiewet). 
Hieronder zullen de belangrijkste voorgestelde wijzingen worden 
besproken.

De risicoregeling bij het niet verrichten van arbeid
In het wetsvoorstel wordt het uitgangspunt dat de werkgever verplicht is het loon te 
voldoen indien een werknemer de arbeid geheel of gedeeltelijk niet heeft verricht, 
tenzij dit in redelijkheid voor rekening van de werknemer behoort te komen. 
Hiermee geldt de huidige hoofdregel ‘geen arbeid, geen loon’ niet langer.

In de reparatiewet zal worden verduidelijkt dat als er sprake is van het gedeeltelijk 
niet verrichten van de bedongen arbeid door de werknemer wegens een oorzaak 
die voor rekening van deze werknemer behoort te komen, er nog wel sprake is 
van een gedeeltelijke verplichting tot loondoorbetaling (te weten met betrekking 
tot dat deel van de bedongen arbeid dat wel is verricht).

De Ragetlieregel
Indien een voor onbepaalde tijd aangegane arbeidsovereenkomst, die anders dan 
door rechtsgeldige opzegging of door ontbinding door de rechter is geëindigd, 
éénmaal of meermalen is voortgezet door een arbeidsovereenkomst voor bepaal
de tijd met tussenpozen van niet meer dan drie maanden, is voor beëindiging van 
de voortgezette arbeidsovereenkomst opzegging nodig. Dit bepaalt de zoge
noemde Ragetlieregel.
Met de reparatiewet wil de regering verduidelijken dat ook de opzegging door de 
curator aangemerkt wordt als een rechtsgeldige opzegging, waardoor de Ragetlie
regel in die situatie, conform het huidige recht, niet van toepassing is.
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De wettelijke bedenktermijn
In het wetsvoorstel Wet Werk en Zekerheid wordt de wettelijke bedenktermijn 
geïntroduceerd. Werknemers krijgen de gelegenheid binnen twee weken na het 
sluiten van een beëindigingsovereenkomst, danwel na instemming met de opzeg
ging, de beëindigingsovereenkomst te ontbinden, respectievelijk de instemming 
met de opzegging te herroepen. Een werknemer kan geen gebruik maken van de 
wettelijke bedenktermijn van twee weken, als de werknemer in de daaraan 
voorafgaande periode van zes maanden reeds gebruik maakte van dat recht.

In de reparatiewet zal worden verduidelijkt dat dit recht ook niet geldt als de 
arbeidsovereenkomst eindigt door middel van een beëindigingovereenkomst en 
de werknemer in de voorafgaande periode van zes maanden gebruik maakte van 
de mogelijkheid om zijn instemming met de opzegging van de arbeidsovereen
komst te herroepen, en andersom.

Hoger beroep en cassatie bij een ontbindingsverzoek door de werknemer
Het wetsvoorstel biedt werkgevers en werknemers de mogelijkheid om hoger 
beroep en cassatie in te stellen tegen ontbindingsbeschikkingen van de kanton
rechter. Deze mogelijkheid bestaat onder het huidige recht niet. In het wetsvoor
stel is opgenomen dat als een werknemer om ontbinding van de arbeidsovereen
komst verzoekt, de rechtsstrijd in hoger beroep en cassatie zich dient te beperken 
tot de hoogte van de bij die ontbinding toegekende vergoedingen.

Aangezien het ook mogelijk zou moeten zijn dat de werknemer hoger beroep 
aantekent of in cassatie gaat wegens het in het geheel niet toekennen van een 
vergoeding, wordt een en ander middels de reparatiewet aangepast.

Aanzegplicht
In het wetsvoorstel voor de Wet Werk en Zekerheid wordt de aanzegtermijn en de 
aanzegboete geïntroduceerd met betrekking tot arbeidsovereenkomsten voor 
bepaalde tijd. In de voorgestelde tekst voor artikel 7:668 BW (nieuw) wordt 
bepaald dat de werkgever de werknemer uiterlijk een maand voordat de arbeids
overeenkomst voor bepaalde tijd eindigt schriftelijk dient te informeren over het al 
dan niet voortzetten van de arbeidsovereenkomst en bij voortzetting, over de 
voorwaarden waaronder de werkgever de arbeidsovereenkomst wil voortzetten. 
Indien de werkgever zich niet houdt aan de aanzegtermijn, is hij aan de werkne
mer in beginsel een vergoeding verschuldigd gelijk aan het bedrag van één 
maandsalaris. Indien de werkgever de aanzegverplichting niet tijdig is nageko
men, is hij aan de werknemer een vergoeding naar rato verschuldigd. 
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In de reparatiewet zal worden geregeld dat de bevoegdheid om een vergoeding te 
verzoeken vanwege het schenden van de aanzegplicht door de werkgever vervalt 
binnen twee maanden na het moment waarop de tijdelijke arbeidsovereenkomst 
waarop de aanzegtermijn betrekking had, is geëindigd. Dit om een stapeling van 
aanzegboetes bij opvolgende arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd te 
voorkomen.

Wet melding collectief ontslag
Het wetsvoorstel Wet Werk en Zekerheid biedt de mogelijkheid om bedrijfsecono
mische ontslagen niet via het UWV WERKbedrijf, maar via een daartoe bij CAO 
ingestelde commissie te laten verlopen.

In de reparatiewet wordt geregeld dat als ontslag via een CAOcommissie ver
loopt, de CAOcommissie moet nagaan of aan de vereisten van de Wet melding 
collectief ontslag is voldaan.

Conclusie
Hierboven heb ik een korte weergave gegeven van de belangrijkste wijzigings
voorstellen van de regering in het kader van de reparatiewet. Voor de overige 
voorgestelde wijzigingen, waaronder ook een groot aantal technische verbeterin
gen, verwijs ik naar de bijlage bij de memorie van antwoord.

De Eerste Kamer heeft gevraagd om een tweede schriftelijke ronde, omdat zij de 
antwoorden van de regering op de in het voorlopig verslag gestelde vragen nog 
onvoldoende vindt. De Eerste Kamer kijkt kritisch naar het wetsvoorstel Wet Werk 
en Zekerheid. Het is dan ook zeer de vraag of het zal lukken het wetsvoorstel Wet 
Werk en Zekerheid per 1 juli 2014 in werking te laten treden en of de aangekon
digde reparatiewet voor die datum door het parlement zal worden goedgekeurd.

Marieke Botter
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Kabinet pakt schijnzelfstandigheid 
verder aan

Het kabinet en de sociale partners hebben in het sociaal akkoord 
afgesproken flexwerk en vaste contracten dichter bij elkaar te brengen. 
In het wetsvoorstel Werk en Zekerheid zijn hiervoor al maatregelen in 
voorbereiding. Daarnaast worden ook schijnconstructies aangepakt. 
Schijnzelfstandigheid is een schijnconstructie en heeft nu ook duidelijk 
de aandacht van het kabinet. In een brief van 23 april 2014 gaat het 
kabinet in op de aanpak van schijnzelfstandigheid en in een brief van 
13 mei 2014 worden verschillende Kamervragen over de Verklaring 
arbeidsrelaties (VAR) voor zzpers beantwoord door de Minister SZW.

Schijnconstructie 
Met een schijnconstructies wordt de situatie bedoeld die formeel anders wordt 
gepresenteerd dan waarvan feitelijk sprake is. Schijnzelfstandigheid is ook zo een 
schijnconstructie. Hiervan is sprake als bijvoorbeeld iemand formeel als zelfstan
dige (zzper) werkt, terwijl feitelijk sprake is van werknemerschap. De gevolgen 
van schijnzelfstandigheid zijn ver strekkend, niet in de laatste plaats vanwege de 
negatieve beeldvorming die het kan hebben voor alle zzpers. De echte zzpers en 
de schijn zzpers zijn dan niet meer goed van elkaar te onderscheiden. De schijn 
zzpers kunnen daarmee de markt verpesten voor de echte zzpers.

Schijnzelfstandigheid is een kwalijke en schadelijke ontwikkeling waar het kabinet 
krachtig tegen wil optreden. Hiervoor is beleid ontwikkeld dat ook strikt zal 
worden uitgevoerd. Er wordt een Interdepartementaal Beleidsonderzoek (IBO) 
door een ambteljikse taskforce ingesteld, die alle aspecten rondom zzpers in hun 
onderlinge samenhang en in relatie tot de positie van werknemers zal bezien. Eind 
2014 moet de taskforce hierover rapporteren.

Het begint er mee dat eerst duidelijk moet zijn wat een werknemer is en wat een 
zelfstandige is. Feiten en omstandigheden zijn hierbij doorslaggevend. Het is dus 
niet zwart/wit aan te geven, maar moet aan de hand van de feitelijke situatie 
worden bepaald. Al eerder is door het kabinet onderkend dat een wettelijke 
definitie van de beide begrippen niet wenselijk is omdat dit niet overeenkomt met 
de maatschappelijke realiteit. Wel is het van belang om de kwalificatie en de 
transparantie van de kwalificatie te verbeteren, om discussie achteraf te voorko
men. Eén van de manier om die transparantie te kunnen bieden, is door middel 
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van de invoering van een VARwebmodule. Het ziet er naar uit dat per 1 januari 
2015 de VARwebmodule kanworden geïntroduceerd.

Maar dat is niet het enige. Ook zal een nieuwe VARsystematiek de balans in 
verantwoordelijkheden tussen een opdrachtgever en opdrachtnemer moeten 
herstellen. In een eerdere bijdrage op deze kennisportal heb ik de vier soorten 
verklaringen al uiteen gezet, te weten: VAR loon, VAR row, VAR wuo en VAR dga. 
Voor de meeste zzpers is met name de VAR wuo van belang. De VAR wuo geeft 
een vrijwaring voor de opdrachtgevers, die daardoor geen enkel risico lopen aan 
het werken met een zzper, ook niet als achteraf blijkt dat die in het bezit was van 
een onjuiste VAR. Dit kan misbruik in de hand werken en hiertegen wil het kabinet 
optreden. Daarbij is het idee dat de opdrachtgever per 1 januari 2015 medeverant
woordelijke wordt gemaakt voor de juistheid van de VARaanvraag. Blijkt achteraf 
een VAR op onjuiste gronden te zijn aangevraagd en verleend, dan kan de Belas
tingdienst de opdrachtgever rechtstreeks aanspreken via naheffingen loonbelas
ting en premies werknemersverzekeringen, al dan niet in combinatie met een 
boete. De opdrachtgever (of dan werkgever) blijft niet meer buiten schot.

Mocht de Belastingdienst met terugwerkende kracht aannemen dat er sprake is 
van een dienstverband en niet van een opdrachtrelatie met de echte zzper, dan 
heeft dat ook tot gevolg dat die zzper/werknemer arbeidsrechtelijke bescher
ming kan inroepen. Immers, er was achteraf beschouwd toch geen sprake van een 
zuivere opdrachtrelatie, maar van een civiele arbeidsrechtelijke relatie. En dat 
heeft op zichzelf ook weer verstrekkende consequenties, zoals bijvoorbeeld 
ontslagbescherming of toegang tot werknemersverzekeringen (zoals WW). Met 
het oog op de invoering van de Wet Werk en Zekerheid wordt het ook in de 
toekomst nog belangrijker om van te voren duidelijke afspraken met elkaar te 
maken.

Met de beantwoording van de Kamervragen door Minister op 13 mei 2014 is de 
koers duidelijk gezet op strikte aanpak van schijnconstructies.

Melanie Breedveld
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13 mei 2014

WWZ: de antwoorden van de regering

De regering heeft op 1 mei jl. de vragen van de Eerste Kamer
commissie voor Sociale Zaken en Werkgelegenheid en de VAAN 
(Vereniging arbeidsrecht advocaten Nederland) beantwoord middels 
de memorie van antwoord. Op de vragen zoals aangehaald in het 
artikel ‘WWZ: de vragen van de Eerste Kamer’ heeft de regering de 
volgende antwoorden gegeven.

•   Is de conclusie juist dat bij een arbeidsovereenkomst van zes maanden exact 
noch een aanzegtermijn geldt (de aanzegplicht en termijn is niet van toepas
sing indien de arbeidsovereenkomst is aangegaan voor een periode korter dan 
zes maanden), noch een proeftijd (er kan geen proeftijd overeengekomen 
worden indien de arbeidsovereenkomst is aangegaan voor ten hoogste zes 
maanden)?

•   Antwoord:  “Deze conclusie is niet juist voor zover het de regeling van de 
aanzegtermijn betreft. De daaruit voortvloeiende verplichting geldt niet als de 
arbeidsovereenkomst is aangegaan voor een periode korter dan zes maanden. 
Bij een arbeidsovereenkomst van exact zes maanden – zoals in het voorbeeld – 
geldt dus wel een aanzegtermijn. 
Wat betreft de proeftijd is de conclusie wel juist. Met dit wetsvoorstel vervalt de 
mogelijkheid om bij een tijdelijk contract van ten hoogste een half jaar een 
proeftijd overeen te komen. Bij een arbeidsovereenkomst die is aangegaan voor 
exact zes maanden kan dus geen proeftijd overeen worden gekomen.“

•   Als de werknemer door de werkgever aangeboden scholing weigert, wordt hij 
beloond met een hogere transitievergoeding (nu de kosten van de scholing niet 
in mindering kunnen worden gebracht op de transitievergoeding). Is de rege
ring van mening dat dit moet worden voorkomen?

•   Antwoord: “Het is gebruikelijk dat werkgever en werknemer onderling afspra
ken maken over tijdens het dienstverband te treffen maatregelen ter bevorde
ring van de bredere inzetbaarheid van de werknemer. Bij een eventueel weige
ren van de werknemer van door de werkgever aangeboden scholing, is naar de 
mening van de regering echter geen sprake van een «beloning» met een 
hogere transitievergoeding. Immers, wanneer niet reeds tijdens het dienstver
band maatregelen zijn getroffen ter bevordering van de bredere inzetbaarheid, 
worden hiervoor ook geen kosten gemaakt en stelt de aanspraak op de transitie
vergoeding bij ontslag de werknemer in staat om deze alsnog hiervoor in te 
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zetten. De regering acht het aangewezen dat werkgever en werknemer geza
menlijk concluderen dat tijdens het dienstverband gemaakte kosten kunnen 
worden gekwalificeerd als kosten bedoeld in artikel 7:673, zesde lid, onderdeel 
b, BW (ter bevordering van de bredere inzetbaarheid) en dat dit niet eenzijdig 
door de werkgever kan worden bepaald.”

•   Moet de opzegging die wordt gevolgd door een schriftelijke instemming 
voldoen aan het bepaalde in artikel 7:669 lid 1 BW (d.w.z.: een redelijke ontslag
grond en geen passende functie)?

•   Antwoord: “In zijn algemeenheid is de regering van mening dat ontslag van een 
werknemer altijd moet voldoen aan de vereisten van het hebben van een 
redelijke grond en het ontbreken van mogelijkheden tot herplaatsing binnen 
een redelijke termijn (tenzij herplaatsing niet in de rede ligt). Dat neemt niet 
weg dat de opzegging wel rechtsgeldig is als een werknemer na opzegging van 
de arbeidsovereenkomst hiermee schriftelijk instemt. De werknemer zal dan de 
opzegging niet alsnog in rechte kunnen aanvechten vanwege het ontbreken van 
een redelijke grond. Het betreft hier overigens een situatie die, voor zover die 
zich al voordoet, zich veelal alleen zal voordoen na een onterecht ontslag op 
staande voet waar de werknemer naderhand schriftelijk mee instemt.”

•   Is het juist dat als de kantonrechter van oordeel is dat er niet voldoende grond is 
om te ontbinden, hij als enige mogelijkheid heeft een ontbindingsverzoek te 
weigeren (nu de functie van de vergoeding als smeermiddel verdwijnt)?

•   Antwoord: “Als in dit verband onder een «niet geheel voldragen» dossier wordt 
verstaan dat uit het dossier niet blijkt dat er een redelijke grond is voor ontslag 
(of aan de overige vereisten voor ontslag is voldaan) dan is het evident dat de 
rechter de arbeidsovereenkomst niet zal kunnen ontbinden. Daar is in dat geval 
immers geen grond voor. Niet duidelijk is welke situatie de VAAN voor ogen 
heeft daar waar gesteld wordt dat bij het ontbreken van een redelijke grond 
voor ontslag er redenen kunnen zijn dat de arbeidsovereenkomst «redelijker
wijs» toch zou moeten eindigen. Of er is een redelijke grond voor ontslag en dan 
kan de rechter de arbeidsovereenkomst ontbinden, of er is geen redelijke grond 
voor ontslag en dan is er ook geen grond om de arbeidsovereenkomst te 
ontbinden. Of het aantal geweigerde ontbindingsverzoeken zal toenemen, kan 
de regering niet op voorhand voorspellen. Dat is immers mede afhankelijk van 
hetgeen aan de rechter wordt voorgelegd die vervolgens zal moeten oordelen 
of een werknemer terecht of onterecht voor ontslag wordt voorgedragen.”

•   Wat is het rechtsgevolg als een arbeidsovereenkomst na het sluiten van een 
beëindigingsovereenkomst, danwel na het ontvangen van de schriftelijke 
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instemming met de opzegging, binnen de daaropvolgende bedenktermijn pro 
forma door de rechter wordt ontbonden, terwijl de werknemer zich achteraf toch 
binnen de daartoe gestelde termijn bedenkt?

•   Antwoord: “In een situatie waarin tussen partijen in een beëindigingsovereen
komst is opgenomen dat de arbeidsovereenkomst eindigt door middel van een 
(proforma) ontbinding, geldt dat partijen overeenstemming hebben over de 
beëindiging van de arbeidsovereenkomst, zodat sprake is van een bedenkter
mijn. In geval de ontbinding evenwel reeds wordt uitgesproken binnen deze 
termijn geldt dat de arbeidsovereenkomst inmiddels is geëindigd door ontbin
ding, zodat van een herroeping van de instemming of ontbinding van de beëin
digingsovereenkomst op grond van de bedenktermijn geen sprake meer kan 
zijn en overigens zulks ook niet het daaraan gekoppelde effect zou kunnen 
sorteren. Overigens zal deze situatie zich in de praktijk niet snel voordoen nu de 
rechter moet beoordelen of er sprake is van een redelijke grond voor ontslag en 
gelet op het hiermee gemoeide tijdsverloop, de bedenktermijn veelal al voor de 
datum van ontbinding van de arbeidsovereenkomst zal zijn verstreken.”

•   Als een IVAwerknemer recht heeft op een transitievergoeding (terwijl hij geen 
schade lijdt noch zal transigeren), waarom heeft een pensioengerechtigde 
werknemer dan geen recht op een transitievergoeding ook al wenst hij langer 
door te werken en zal hij mogelijk nog vaak transigeren?

•   Antwoord: “De regering is van mening dat er een natuurlijk moment moet 
blijven waarop een arbeidsovereenkomst op latere leeftijd van de werknemer 
zonder inhoudelijke toets en zonder kosten voor de werkgever kan eindigen. Dit 
sluit ook aan bij het feit dat werknemers vanwege het bereiken van de leeftijd 
waarop zij een AOWuitkering ontvangen in beginsel niet langer aangewezen 
zijn op het verrichten van arbeid voor het voorzien in hun inkomen. Deze 
rechtvaardigingsgronden voor het niet verschuldigd zijn van een transitievergoe
ding bij ontslag in verband met of na het bereiken van de AOWgerechtigde 
leeftijd doen geen opgeld bij werknemers met een IVAuitkering. Er bestaat 
geen rechtvaardiging om deze laatste groep werknemers anders te behandelen 
op grond van het enkele feit dat zij arbeidsongeschikt zijn en een IVAuitkering 
ontvangen, mede gelet op het tweeledige doel van de transitievergoeding. De 
regering merkt hierbij nog op dat de mogelijkheid tot het optreden van verbete
ring van de arbeidsongeschiktheidssituatie van een IVAuitkeringsgerechtigde 
niet geheel uitgesloten is.”

•   Kan de regering voorbeelden geven van zwaarwegende bedrijfs of dienstbe
langen die rechtvaardigen dat in een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd 
een concurrentiebeding wordt opgenomen?
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WWZ: de vragen van de Eerste Kamer

De vaste commissie voor Sociale Zaken en Werkgelegenheid van de 
Eerste Kamer heeft op 23 april jl. een voorlopig verslag uitgebracht.

De commissie heeft de regering verzocht een groot aantal vragen te beantwoor
den. Dit betreft onder andere de vragen zoals gesteld in de Notitie Wetsvoorstel 
Werk en Zekerheid, behorende bij de brief van de Vereniging arbeidsrecht 
advocaten Nederland (VAAN) van 24 maart jl. In aanvulling hierop hebben de 
leden van verschillende fracties nog een aantal vragen gesteld.

Hieronder noem ik een aantal voorbeelden van door de vaste commissie voor 
Sociale Zaken en Werkgelegenheid gestelde vragen:

•   Is de conclusie juist dat bij een arbeidsovereenkomst van zes maanden exact 
noch een aanzegtermijn geldt (de aanzegplicht en termijn is niet van toepas
sing indien de arbeidsovereenkomst is aangegaan voor een periode korter dan 
zes maanden), noch een proeftijd (er kan geen proeftijd overeengekomen 
worden indien de arbeidsovereenkomst is aangegaan voor ten hoogste zes 
maanden)?

•   Als de werknemer door de werkgever aangeboden scholing weigert, wordt hij 
beloond met een hogere transitievergoeding (nu de kosten van de scholing niet 
in mindering kunnen worden gebracht op de transitievergoeding). Is de rege
ring van mening dat dit moet worden voorkomen?

•   Moet de opzegging die wordt gevolgd door een schriftelijke instemming 
voldoen aan het bepaalde in artikel 7:669 lid 1 BW (d.w.z.: een redelijke ontslag
grond en geen passende functie)?

•   Is het juist dat als de kantonrechter van oordeel is dat er niet voldoende grond is 
om te ontbinden, hij als enige mogelijkheid heeft een ontbindingsverzoek te 
weigeren?

•   Wat is het rechtsgevolg als een arbeidsovereenkomst na het sluiten van een 
beëindigingsovereenkomst, danwel na het ontvangen van de schriftelijke 
instemming met de opzegging, binnen de daaropvolgende bedenktermijn pro 
forma door de rechter wordt ontbonden, terwijl de werknemer zich achteraf toch 
binnen de daartoe gestelde termijn bedenkt?

 
•   Kan de minister verduidelijken hoe de transitievergoeding moet worden be

schouwd: is het een aanspraak die de werknemer gedurende zijn dienstverband 
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opbouwt, maar onder omstandigheden niet (geheel) krijgt uitbetaald; of is het 
een rekenmaatstaf in de wet opgenomen bij ontslag (dit i.v.m. te treffen voorzie
ningen op de balans)?

•   Als een IVAwerknemer recht heeft op een transitievergoeding (terwijl hij geen 
schade lijdt noch zal transigeren), waarom heeft een pensioengerechtigde 
werknemer dan geen recht op een transitievergoeding ook al wenst hij langer 
door te werken en zal hij mogelijk nog vaak transigeren?

•   Kan de regering voorbeelden geven van zwaarwegende bedrijfs of dienstbe
langen die rechtvaardigen dat in een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd 
een concurrentiebeding wordt opgenomen?

Op 1 mei jl. heeft de regering middels de memorie van antwoord gereageerd op 
de vragen van de Eerste Kamer. Nu is het afwachten wat uiteindelijk de beslissing 
van de Eerste Kamer zal zijn. Zal het lukken om een groot aantal maatregelen, 
waaronder de wijzigingen met betrekking tot de proeftijd, het concurrentiebeding 
en de aanzegplicht, al per 1 juli 2014 in werking te laten treden?

Marieke Botter
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•   Antwoord: “Aangezien een werkgever per geval dient te motiveren welke 
zwaarwegende bedrijfs of dienstbelangen een concurrentiebeding vereisen, 
kan geen algemene uitspraak worden gedaan over welke zwaarwegende 
bedrijfs of dienstbelangen aan de orde moeten zijn om een dergelijk beding te 
rechtvaardigen. Dit vergt per geval een specifieke afweging en motivering. Een 
dergelijke motivering kan gelegen zijn in hele specifieke kennis of bedrijfsinfor
matie die de werknemer op zal doen, waarbij de werkgever onevenredig wordt 
benadeeld als de werknemer overstapt naar een concurrent.”

De hierboven gegeven antwoorden zijn slechts een fractie van de antwoorden die 
de regering heeft gegeven op de in het voorlopige verslag van de Eerste Kamer
commissie voor Sociale Zaken en Werkgelegenheid gestelde vragen. Naast deze 
vragen beantwoordde de regering nog vele andere vragen van de fracties en de 
VAAN. Ik verwijs u hiervoor graag naar de memorie van antwoord.

De antwoorden van de regering hebben de Eerste Kamer nog niet overtuigd. De 
Eerste Kamer ziet zich graag nog nader geïnformeerd, alvorens een beslissing te 
nemen over het wetsvoorstel Wet Werk en Zekerheid. Hiertoe zal de Eerste Kamer
commissie voor Sociale Zaken en Werkgelegenheid op 20 mei 2014 een nader 
voorlopig verslag aanleveren. In dit verslag zal nader worden ingegaan op de 
antwoorden die de regering in de memorie van antwoord heeft gegeven. De 
regering zal vervolgens met een nadere memorie van antwoord komen. Pas na 
ontvangst van deze nadere memorie van antwoord zal de Eerste Kamer bepalen 
hoe het wetsvoorstel Wet Werk en Zekerheid verder zal worden behandeld.
Het is dan ook de vraag of de beoogde datum voor inwerkingtreding van het 
wetsvoorstel Wet Werk en Zekerheid, namelijk 1juli 2014, wel gehaald zal worden. 
Als deze datum niet gehaald wordt, betekent dit dat een aantal belangrijke maatre
gelen die de regering zou willen doorvoeren ter versterking van de positie van 
flexwerkers pas later in werking zal kunnen treden. Voor de invoering van het 
nieuwe ontslagrecht  zal een latere inwerkingtreding niet meteen gevolgen heb
ben, nu deze wijzigingen pas zijn voorzien per 1 juli 2015. Dit geldt eveneens voor 
de wijzigingen in de Werkloosheidswet, die per 1 januari 2016 van kracht zullen 
worden.

Marieke Botter
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De nieuwe ketenregeling

Met het wetsvoorstel Wet werk en zekerheid wordt onder meer beoogd 
om met ingang van 1 juli 2015 de ketenregeling grondig te herzien. In 
dit artikel worden de verschillende wijzigingen toegelicht

Kern van de ketenregeling
De ketenregeling is opgenomen in artikel 7:668a BW en stelt regels voor het 
aantal arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd dat met een werknemer kan 
worden aangegaan. Op grond van de huidige regeling ontstaat van rechtswege 
een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd op het moment dat:

•   méér dan drie arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd elkaar hebben 
opgevolgd, of;

•   twee of meer arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd elkaar hebben opge
volgd, waarbij in totaal een termijn van 36 maanden wordt overschreden.

Een keten wordt in beginsel doorbroken wanneer tussen twee arbeidsovereen
komsten een periode van drie maanden of langer zit.

In de nieuwe ketenregeling kunnen nog steeds maximaal drie arbeidsovereen
komsten voor bepaalde tijd worden aangegaan. De termijn van 36 maanden wordt 
echter teruggeschroefd naar 24 maanden. Er ontstaat dus eerder een arbeidsover
eenkomst voor onbepaalde tijd. Waar onder het huidige recht dus bijvoorbeeld 
opeenvolgend drie jaarcontracten kunnen worden aangegaan, zal in de toekomst 
een derde jaarcontract automatisch converteren in een arbeidsovereenkomst voor 
onbepaalde tijd. Daarnaast zal een keten pas worden doorbroken op het moment 
dat er zes maanden tussen twee arbeidsovereenkomsten hebben gezeten in plaats 
van de huidige drie maanden.

De regering beoogt met de gewijzigde ketenregeling het aantal tijdelijke arbeids
overeenkomsten terug te brengen (het creëren van baanzekerheid). Het achterlig
gend idee van het terugbrengen van de termijn van 36 maanden naar 24 maanden 
is dat een werknemer sneller een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd zal 
worden aangeboden. Er gaan echter veel geluiden op dat het (misschien) waar
schijnlijker is dat juist het tegenovergestelde effect wordt bereikt, namelijk dat 
werkgevers al na 24 maanden afscheid nemen van een werknemer, in plaats van 
na 36 maanden.

INHOUD

12 mei 2014



30

Op dit moment ligt het wetsvoorstel voor behandeling bij de Eerste Kamer. Uit het 
voorlopig verslag van de Eerste Kamer van 23 april 2014 blijkt dat ook de 
regeringspartijen bovengenoemde zorg uiten. Zo stelt de VVDfractie dat de 
positie van de flexmedewerker eerder wordt verzwakt dan versterkt. Dit gaat 
volgens haar ten koste van de werkgelegenheid. De VVDfractie vraagt de rege
ring daarom uitleg waarom de voorgestelde beperkingen wenselijk zijn en hoe 
deze voorstellen tot de verbetering van de positie van de flexmedewerker leiden. 
Daarbij gebruikt de VVDfractie ferme taal, waarbij zij opmerkt dat de regering tot 
nu toe de kritiek dat de beoogde wijzigingen ten koste gaan van de werkgelegen
heid telkens zonder onderbouwing van de hand heeft gewezen. Deze kritiek wordt 
gedeeld door de PvdAfractie.

De regering heeft hierop gereageerd op 1 mei 2014 bij memorie van antwoord. 
De regering deelt de zorgen van de VVD en PvdAfractie niet. Uit een onderzoek 
van de Organisatie voor Economische Samenwerking en Ontwikkeling (OESO) en 
de doorrekening van het CPB zou volgen dat het wetsvoorstel geen negatieve 
werkgelegenheidseffecten zal hebben. De regering erkent dat er voor individuele 
werkgevers redenen zullen zijn die minder snel een vast contract zullen geven, 
maar zij verwacht dat voor een grotere groep werknemers geldt dat zij sneller een 
vast contract zullen krijgen. Al met al wordt dus een positief effect verwacht.

Afwijken van de ketenregeling
Anders dan bij de huidige ketenregeling, zijn de mogelijkheden om af te wijken 
ten nadele van de werknemer verregaand ingeperkt. De toekomstige afwijkings
mogelijkheden worden hierna besproken.

Collectieve arbeidsovereenkomst
Op dit moment kan bij cao in beginsel ongelimiteerd ten nadele van een werkne
mer worden afgeweken van de ketenregeling. Dit is straks niet meer mogelijk. Bij 
cao kan nog in drie situaties van de ketenregeling worden afgeweken. 

De eerste afwijkingsmogelijkheid kent twee verschillende facetten, te weten: 
 
Beperking van de afwijkingsmogelijkheid tot bepaalde functiegroepen: 
•   Afwijking is mogelijk indien het uitzendovereenkomsten betreft (specifiek voor 

uitzendcao’s bedoeld).
•   Afwijking is mogelijk als uit de cao volgt dat voor bepaalde functies c.q. functie

groepen de intrinsieke aard van de bedrijfsvoering een afwijking van de keten
regeling vereist.
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Als aan één van bovenstaande vereisten is voldaan, dan is de afwijkingsmogelijk
heid beperkt tot:
•   Het verlengen van de termijn van 24 maanden voordat een arbeidsovereen

komst voor onbepaalde tijd ontstaat naar 48 maanden.
•   Het verhogen van het maximum aantal arbeidsovereenkomsten voor bepaalde 

tijd van drie naar zes.

Het zal in de toekomst dus niet zomaar mogelijk zijn om voor elke branche en elke 
functiegroep een afwijking op te nemen. Daarnaast kan niet meer ongelimiteerd 
van de ketenregeling worden afgeweken. Op dit moment is nog steeds onduidelijk 
in welke situaties de intrinsieke aard van de bedrijfsvoering een verlening of 
verhoging van de ketenregeling vereist. In het wetsvoorstel is in ieder geval 
opgenomen dat gedacht moet worden aan ‘een noodzaak die voortvloeit uit de 
aard van de bedrijfsvoering in de sector’, bijvoorbeeld indien het ‘afgeronde 
werkzaamheden betreft die noodzakelijkerwijs met zich brengen dat zij project
matig worden gefinancierd’. Als voorbeeldsectoren worden ‘media en cultuur’ en 
‘de academische sector’ genoemd.

Op de beperkte afwijkingsmogelijkheid van de ketenregeling is veel kritiek vanuit 
werkgevers gekomen, onder meer vanuit de academische sector waar veel met 
arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd wordt gewerkt. Daarnaast bestaat over 
de praktische uitvoering van deze regeling nog veel onduidelijkheid. Zo vraag ik 
mij af of beide afwijkingsmogelijkheden, namelijk (i) een verlenging van de duur 
van 24 maanden naar 48 maanden en (ii) het verhogen van het maximum van drie 
naar zes arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd, afzonderlijk van elkaar 
moeten worden gerechtvaardigd, of dat wanneer afwijking mogelijk is, gelijk beide 
vormen van afwijking gerechtvaardigd zijn. En mag dan automatisch worden 
afgeweken tot het maximum van 48 maanden en zes arbeidsovereenkomsten, of 
moet ook worden gemotiveerd waarom een minder vergaande afwijking niet 
mogelijk is? Het ligt voor de hand dat hierover veel zal worden geprocedeerd, om 
zo het oordeel van de rechter te krijgen over de vraag of de intrinsieke aard van 
de bedrijfsvoering de afwijking bij cao rechtvaardigt. Mocht uiteindelijk de Hoge 
Raad in een specifieke branche oordelen dat dit niet de situatie is, dan kan dit 
betekenen dat opeens een groot aantal werknemers een arbeidsovereenkomst 
voor onbepaalde tijd heeft. Afwijken bij cao kan dus risicovol zijn.

Een tweede afwijkingsmogelijkheid is de volgende. Bij cao kan van de periode van 
24 maanden worden afgeweken bij arbeidsovereenkomsten die overwegend zijn 
aangegaan omwille van de educatie van de werknemer, voor zover dat noodzake
lijk is voor het afronden van de opleiding. Dergelijke afwijkingen zien we nu ook 
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vaak terug in huidige cao’s, om zo te faciliteren dat een werknemer in dienst kan 
blijven totdat diens leertraject is afgerond. Afwijking van het maximum aantal 
arbeidsovereenkomsten van drie is in deze situaties niet mogelijk. Het is enkel 
mogelijk om de periode van 24 maanden op te rekken.

Bij cao kan de ketenregeling tot slot in het geheel buiten toepassing worden 
verklaard voor bepaalde functies in een bedrijfstak indien de Minister deze 
functies bij ministeriele regeling heeft aangewezen. De Minister zal dit alleen doen 
als (i) het voor die functies bestendig gebruik is en (ii) vanwege de intrinsieke 
aard van de bedrijfsvoering en van die functies noodzakelijk is de arbeid uitslui
tend te verrichten op grond van arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd. Uit de 
toelichting blijkt dat het hier enkel gaat om bedrijfstakken waar uitsluitend met 
tijdelijke contracten kan worden gewerkt, zoals het professioneel voetbal. Uit de 
memorie van antwoord van 1 mei 2014 blijkt voorts dat op dit moment aan geen 
andere sectoren wordt gedacht dan aan het profvoetbal. Wel kunnen verzoeken 
worden gedaan voor andere sectoren.

Bestuurder van een rechtspersoon
Bij Nota van Wijziging van 3 februari 2014 is in het wetsvoorstel opgenomen dat bij 
schriftelijke overeenkomst ten nadele van de bestuurder van de rechtspersoon kan 
worden afgeweken van de periode van 24 maanden. Uit de toelichting blijkt dat de 
regering meent dat het nodig wordt geacht dat het mogelijk is om bij individuele 
arbeidsovereenkomst af te wijken van de ketenbepaling. Dit om te voorkomen dat 
er bijvoorbeeld bij een tweede termijn een vast contract ontstaat, hetgeen speci
fiek voor bestuurders ongewenst zou zijn. Afwijking van het maximum aantal 
tijdelijke contracten is volgens de regering echter niet noodzakelijk, omdat na 
meer dan drie termijnen een bestuursfunctie te hebben vervuld, verondersteld 
mag worden dat de band met de desbetreffende organisatie zodanig is dat de 
desbetreffende persoon de bescherming van een vast contract niet mag worden 
onthouden.

Beroepsbegeleidende leerweg
De nieuwe ketenregeling is niet van toepassing op arbeidsovereenkomsten die 
zijn aangegaan in verband met een beroepsbegeleidende leerweg als bedoeld in 
artikel 7.2.2 van de Wet educatie en beroepsonderwijs. Denk hierbij aan duale 
onderwijsvormen die worden aangeboden door het ROC.

Werknemer jonger dan 18 jaar
De ketenregeling is niet van toepassing op de arbeidsovereenkomst met de 
werknemer die de leeftijd van 18 jaar nog niet heeft bereikt, indien de gemiddelde 
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omvang van de door hem verrichte arbeid ten hoogste 12 uur per week heeft 
bedragen. Als de gemiddelde omvang hoger is, dan is de ketenregeling dus wel 
van toepassing. De ketenregeling treedt in werking vanaf de dag dat de werkne
mer 18 jaar oud wordt. De dan lopende arbeidsovereenkomst telt als de eerste in 
de keten. De duur van de keten wordt berekend vanaf de dag dat de werknemer 
18 jaar oud wordt.

Arbeidsovereenkomsten waarin de gemiddelde omvang meer dan 12 uur per 
week is, tellen wel mee in de keten. Als daarna een tweede arbeidsovereenkomst 
wordt aangegaan met een omvang van gemiddeld minder dan 12 uur per week, 
dan telt deze niet mee in de keten. Als vervolgens weer een derde arbeidsover
eenkomst wordt aangegaan met een gemiddelde omvang van meer dan 12 uur 
per week, dan telt deze arbeidsovereenkomst wel mee in de keten, indien tussen 
de eerste en derde arbeidsovereenkomst niet méér dan zes maanden zat. Bij meer 
dan zes maanden is de keten doorbroken. Als de keten niet doorbroken is dan 
wordt de maximum duur van 24 maanden berekend door het optellen van de duur 
van de eerste en derde arbeidsovereenkomst (de tweede blijft buiten beschou
wing). De tweede blijft ook buiten beschouwing bij het bepalen van het maximum 
van drie arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd, zodat dan de ketenregeling 
dus uit twee arbeidsovereenkomsten bestaat (ook al heeft de werknemer er drie 
gehad).

Al met al praktisch ingewikkeld. Ook al is deze exceptie bedoeld om sectoren 
waarin met jonge werknemers wordt gewerkt te ontzien, zullen werkgevers alsnog 
goed in de gaten moeten houden hoeveel uren de werknemers worden ingezet. 
Voor de jeugdige werknemer zal het straks waarschijnlijk onduidelijk zijn wanneer 
hij recht heeft op een vast contract, en waarom hij het ene contract niet meer dan 
gemiddeld 12 uur per week mag werken, en het andere weer wel.

Opvolgend werkgeverschap
Een andere belangrijke wijziging in de ketenregeling betreft het opvolgend 
werkgeverschap. Opvolgend werkgeverschap is de situatie waarin een werknemer 
eerst een arbeidsovereenkomst heeft met A, en daarna binnen drie maanden (in 
de nieuwe ketenregeling zes maanden) met werkgever B. Op het moment dat 
werkgever B moet worden gezien als de opvolger van werkgever A, vallen de 
arbeidsovereenkomsten met de verschillende werkgevers binnen dezelfde keten.

Door de Hoge Raad is uitgemaakt (Hoge Raad 11 mei 2012, 
ECLI:NL:PHR:2012:BV9603, JAR 2012/250) dat één van de vereisten voor opvol
gend werkgeverschap is dat de nieuwe en de oude werkgever zodanige banden 
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met elkaar hebben, dat de ervaringen en inzichten in de hoedanigheden en 
geschiktheid van de werknemer van de oude werkgever, ook moeten worden 
toegerekend aan de nieuwe werkgever. In de praktijk betekent dit dat vaak de 
werknemer al werkzaam is voor de tweede werkgever, bijvoorbeeld op basis van 
een detacheringsconstructie of op uitzendbasis. De regering heeft in het gewijzigd 
wetsvoorstel van 3 februari 2014 echter opgenomen dat er sprake is van opvol
gend werkgeverschap wanneer verschillende werkgevers ten aanzien van de 
verrichte arbeid elkaars opvolger worden geacht, ongeacht of inzicht bestaat in de 
hoedanigheid en geschiktheid van de werknemer. Afwijking van dit arrest van de 
Hoge Raad was volgens de regering nodig voor de situatie waarin een werknemer 
overgaat naar een andere werkgever, zonder dat sprake is van een overgang van 
onderneming. Ook wil de regering voorkomen dat ter omzeiling van de ketenre
geling een werknemer telkens wordt ‘doorgegeven’ aan een andere werkgever, 
terwijl hij eigenlijk dezelfde werkzaamheden blijft verrichten. Overigens is het in 
de nieuwe ketenregeling net als nu mogelijk om bij cao ten nadele van een 
werknemer af te wijken van de situaties waarin sprake is van opvolgend 
werkgeverschap.

Conclusie
Het wetsvoorstel ligt zoals genoemd nu bij de Eerste Kamer. De regering heeft 
voorts al aardig wat reparatiewetgeving aangekondigd, zodat er nog één en al zal 
veranderen. Duidelijk is wel dat de ketenregeling zoals die nu voorgesteld is 
waarschijnlijk wet zal worden. Het zal moeten blijken of de arbeidsmarkt hierdoor 
verbetert en er zoals beoogd sneller sprake zal zijn van baanzekerheid. Misschien 
dat de nieuwe ketenregeling hier op termijn voor zal zorgen, maar voor de kortere 
termijn verwacht ik voornamelijk veel onzekerheid. Er gaat flink wat tijd overheen 
voordat werkgevers gewend zijn aan nieuwe wetgeving en voordat caopartijen 
een evenwicht hebben gevonden in welke afwijkingen redelijk zijn, en welke niet. 
Daar komt bij dat veel geschillen zich pas laten beslechten door een oordeel van 
een rechter, zodat pas met de jaren echte duidelijkheid ontstaat. Het lijkt er dus op 
dat werkgevers en werknemers een turbulente periode te wachten staat.

Menno van Schaick
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Ontslagrecht eenvoudiger? 
Dat valt nog te bezien...

Met de invoering van de Wet Werk en Zekerheid beoogt de wetgever 
het ontslagrecht eenvoudiger te maken. Gelet op de veelheid 
van procedures die onder het nieuwe recht denkbaar zijn, valt 
dit nog maar te bezien. In het hiernavolgende artikel vindt u een 
korte opsomming van de huidige proceduremogelijkheden en de 
proceduremogelijkheden die zullen ontstaan onder het nieuwe recht.

Huidige situatie
Het huidige ontslagstelsel kent voor de werkgever – los van de beëindiging met 
wederzijds goedvinden – grofweg twee ontslagprocedures. Allereerst is er de 
mogelijkheid om de arbeidsovereenkomst op te zeggen nadat het UWV WERKbe
drijf een ontslagvergunning heeft verleend. Daarnaast is er de mogelijkheid om de 
kantonrechter te verzoeken de arbeidsover eenkomst te ontbinden.

Nadat een ontslagvergunning is verleend en regelmatig, dus met inachtneming van 
de opzegtermijn, is opgezegd, rest de werknemer nog slechts een kennelijk 
onredelijke ontslag procedure. Dit is een procedure met de mogelijkheid van 
hoger beroep en cassatie, maar vanwege de aard van deze procedure wordt in er 
in de praktijk slechts mondjesmaat gebruik van gemaakt. De werknemer moet met 
sterke argumenten komen om in deze procedure kans van slagen te hebben. Als 
de werknemer succes heeft in deze procedure, lost de zaak zich eigenlijk altijd op 
in de vorm van vergoeding die veelal lager is dan de kantonrechters formule, de 
standaardvergoeding die de kantonrechter pleegt toe te kennen in 
ontbindingsprocedures.

De ontbindingsprocedure bij de kantonrechter is snel en kort en kent – zeer 
bijzondere situaties daargelaten – geen mogelijkheid tot hoger beroep en cassatie. 
In het huidige systeem kan een werkgever met alle denkbare ontslaggronden bij 
beide instanties terecht, zij het dat de route via het UWV WERKbedrijf niet geschikt 
is in het geval dat de werknemer ziek en korter dan twee jaar arbeidsongeschikt 
is.

INHOUD
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De nieuwe wet
In het nieuwe systeem wordt in de wet geregeld wanneer de werkgever kan 
opzeggen en de wet formuleert daarvoor de (redelijke) gronden. Als de werkne
mer schriftelijk met het ontslag instemt, kan er worden opgezegd.

Zonder schriftelijke instemming zal de werkgever zich wederom moeten wenden 
tot het UWV WERKbedrijf of de kantonrechter, zij het dat onder het nieuwe recht 
met bepaalde ontslaggronden uitsluitend aangeklopt kan worden bij het UWV 
WERKbedrijf en met andere ontslaggronden uitsluitend bij de kantonrechter.

Als het UWV WERKbedrijf, in geval van reorganisatie of langdurige ziekte, toe
stemming heeft verleend om op te zeggen, kan de werknemer vervolgens bij de 
kantonrechter herstel van de arbeidsovereenkomst of een billijke vergoeding 
vorderen. Van deze procedure staat hoger beroep open bij het Hof en cassatie bij 
de Hoge Raad. Als het UWV WERKbedrijf de toestemming weigert, kan de werk
gever ontbinding vragen bij de kantonrechter en ook van deze beslissing van de 
kantonrechter kunnen beide partijen in hoger beroep en cassatie komen.

Als er sprake is van disfunctioneren, verstoorde verhoudingen of wangedrag, dan 
kan de werkgever naar de kantonrechter stappen. Anders dan nu het geval is, kent 
deze procedure ook weer de mogelijkheid van hoger beroep en cassatie. Als de 
kantonrechter ontbindt kan de werknemer bij het Hof herstel van het dienstver
band of een billijke vergoeding vorderen en mocht de kantonrechter de arbeids
overeenkomst weigeren te ontbinden, dan kan de werkgever alsnog naar het Hof 
om ontbinding te bewerkstelligen. In beide laatste situaties bestaat ook weer de 
mogelijkheid van cassatie.

Omdat onder het systeem van de nieuwe wet de mogelijkheden van de kanton
rechter om een vergoeding toe te kennen worden beperkt en de vergoedingen 
door de bank genomen lager zullen worden als er wordt ontbonden, hebben veel 
kantonrechters al uitgesproken dat zij veel kritischer dan thans zullen kijken of aan 
de voorwaarden voor een ontslag, zoals geformuleerd in de wet, wel voldaan is en 
als dit niet het geval is, dat dan de ontbinding zal worden geweigerd of het dienst
verband zal worden hersteld.

Conclusie
Daar waar de werkgever nu veelal met één procedure zekerheid heeft over de 
situatie en zowel financieel als contractueel weet wat de gevolgen zijn, zijn onder 
het nieuwe systeem drie verschillende procedures denkbaar, die zich niet in één 
instantie maar in drie instanties bij drie verschillende rechters (kunnen) voltrekken. 
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Een procedure inclusief hoger beroep en cassatie zal ook onder het nieuwe recht 
tenminste twee jaar maar veelal veel langer, in beslag nemen, terwijl tot het laatste 
oordeel de mogelijkheid bestaat dat in al die tussentijd salaris is verschuldigd.

Terecht is vanuit de wetenschap en de advocatuur kritiek uitgeoefend op dit woud 
aan proceduremogelijkheden, die het ontslagrecht niet versoepelen maar juist 
ingewikkeld maken. Het is de vraag of de wetgever zich deze kritiek aantrekt. In 
de loop van het wetgevingsproces houden wij u op de hoogte van de 
ontwikkelingen.

Buby den Heeten
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Petitie van ondernemers tegen WWZ

Terwijl het wetsvoorstel voor de Wet Werk en Zekerheid met voorrang 
wordt behandeld in de Eerste Kamer, en de eerste wijzigingen al per  
1 juli 2014 in werking zouden moeten treden, is ONL voor 
Ondernemers op internet een petitie gestart tegen de Wet Werk en 
Zekerheid. Ondernemers roepen de Eerste Kamer op de Wet Werk en 
Zekerheid te verwerpen.

Gezien de vele reacties lijkt er erg weinig draagvlak voor en vertrouwen in het 
wetsvoorstel voor de Wet Werk en Zekerheid onder ondernemers. De Wet Werk en 
Zekerheid wordt door ondernemers niet ervaren als een versoepeling. Een 
kritiekpunt hierbij is dat onvoldoende rekening wordt gehouden met de omvang 
van werkgevers, zoals met kleine ondernemers of starters.

ONL voor Ondernemers heeft met name kritiek op de volgende punten in het 
wetsvoorstel:
•   Transitievergoeding en UWVroute: nu maken kleine ondernemers vaak gebruik 

van de UWV ontslagroute, omdat via deze route geen ontslagvergoeding betaald 
hoeft te worden. Onder de nieuwe Wet Werk en Zekerheid zullen werknemers in 
beginsel altijd recht hebben op een transitievergoeding, ongeacht de ontslag
route (via het UWV WERKbedrijf danwel de kantonrechter). Economisch zou het 
volgens ONL voor Ondernemers beter zijn de UWVroute zonder ontslagvergoe
ding te behouden. Daarbij begrijpt zij niet waarom eveneens een transitiever
goeding toegekend dient te worden aan werknemers die 104 weken arbeidson
geschikt zijn geweest, gedurende die periode het loon doorbetaald hebben 
gekregen en aansluitend recht hebben op een arbeidsongeschiktheidsuitkering, 
nu er in dat geval geen sprake is van transitie naar ander werk.

•   Proceskosten: onder de nieuwe Wet Werk en Zekerheid kunnen werknemers 
eindeloos procederen tegen een beslissing van het UWV WERKbedrijf of tegen 
een uitspraak van de kantonrechter, zelfs tot in hoger beroep of cassatie. Dit 
wordt gezien als een enorme verslechtering voor het MKB. Ook is er kritiek op 
de wettelijke bedenktermijn voor werknemers bij het sluiten van een beëindi
gingsovereenkomst. Dit zou leiden tot grote onzekerheid voor ondernemers. 

INHOUD
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http://dirkzwagerarbeidsrecht.nl/2014/04/15/de-belangrijkste-wijzigingen-per-1-juli-2014-ingevolge-het-wetsvoorstel-werk-en-zekerheid/?utm_source=feedburner&utm_medium=feed&utm_campaign=Feed%3A+advocatenstart+%28Dirkzwager+algemene+kennisfeed%29
http://dirkzwagerarbeidsrecht.nl/2014/04/15/de-belangrijkste-wijzigingen-per-1-juli-2014-ingevolge-het-wetsvoorstel-werk-en-zekerheid/?utm_source=feedburner&utm_medium=feed&utm_campaign=Feed%3A+advocatenstart+%28Dirkzwager+algemene+kennisfeed%29
http://dirkzwagerarbeidsrecht.nl/2014/03/25/bedenktermijn-voor-werknemer-bij-aangaan-beaindigingsovereenkomst/
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•   Ketenregeling: In het wetsvoorstel wordt de ketenregeling aangescherpt door 
de duur van de ketenregeling te bekorten naar twee jaar en de tussenpozen 
tussen twee tijdelijke contracten te verlengen naar zes maanden. ONL voor 
Ondernemers wijst erop dat voor veel kleine ondernemers het aangaan van een 
vast contract vaak een te groot risico met zich zal brengen. Het gevolg hiervan 
zal volgens ONL voor Ondernemers zijn dat werknemers die normaliter op
nieuw een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd aangeboden zouden 
hebben gekregen, onder de nieuwe Wet Werk en Zekerheid op straat zullen 
komen te staan. ONL voor Ondernemers meent dat het beperken van de 
ketenregeling, zonder versoepeling van het ontslagrecht, in ieder geval niet zal 
leiden tot meer vaste dienstverbanden.

Vandaag wordt over dit onderwerp volop getwitterd en er zijn inmiddels al bijna 
200 mensen die hebben gereageerd op “Teken de petitie: Weg met Wet Werk en 
Zekerheid #wegmetWWZ”.

ONL voor Ondernemers is niet de enige organisatie die kritisch is op de Wet Werk 
en Zekerheid. Ook de VAAN (Vereniging Arbeidsrecht Advocaten Nederland) stelt 
kritische vragen.

Marieke Botter
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De belangrijkste wijzigingen 
per 1 juli 2014 ingevolge het 
Wetsvoorstel Werk en Zekerheid

Het Wetsvoorstel Werk en Zekerheid heeft al vele pennen in beweging 
gebracht. Op dit moment is het wetsvoorstel in behandeling bij 
de Eerste Kamer en zal op korte termijn duidelijk worden of het 
wetsvoorstel de eindstreep haalt.

Wordt het wetsvoorstel door de Eerste Kamer aangenomen (en daar 
ziet het naar uit), dan treden de eerste wijzigingen al met ingang 
van 1 juli aanstaande in werking. De hoogste tijd om in dit artikel de 
belangrijkste wijzingen per 1 juli voor u op een rijtje te zetten.

1. De proeftijd
In een contract voor bepaalde tijd met een duur van zes maanden of korter, is het 
niet langer toegestaan om daarin een proeftijd overeen te komen. Doet een 
werkgever dat toch, dan is het beding nietig en kan hij zich daarop niet beroepen.

2. Het concurrentiebeding
Ten aanzien van het concurrentiebeding geldt dat het overeenkomen van een 
dergelijk beding in een contract voor bepaalde tijd in beginsel niet meer is 
toegestaan. Ik schrijf ‘in beginsel’ want op deze regel bestaat een uitzondering 
voor die tijdelijke contracten waarin het opnemen een concurrentiebeding nood
zakelijk is vanwege zwaarwegende bedrijfs of dienstbelangen. Meent de werk
gever dat het opnemen van een concurrentiebeding vanwege deze belangen 
noodzakelijk is, dan dient hij dit in het beding te motiveren. De werkgever dient 
derhalve te motiveren welke bedijfs of dienstbelangen het betreft en waarom deze 
belangen in dit geval een concurrentiebeding vereisen. Een concurrentiebeding 
zonder motivering is nietig.

Is wel een motivering opgenomen maar meent de werknemer dat deze motivering 
niet steekhoudend is of niet (langer) van toepassing, dan kan hij zich tot de rechter 
wenden met het verzoek het beding te vernietigen. Ook kan de werknemer zich 
tot de rechter wenden indien hij meent dat hij door het beding onbillijk wordt 
benadeeld ten opzichte van het belang van de werkgever bij handhaving van het 
beding.

INHOUD
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3. De aanzegplicht
Een andere wijziging die per 1 juli aanstaande in werking treedt is de zogenaamde 
aanzegplicht. Sluit een werkgever met een werknemer een tijdelijk contract van 
zes maanden of langer, dan is de werkgever verplicht om uiterlijk één maand voor 
het aflopen van dit contract aan de werknemer te laten weten of hij het contract wel 
of niet voortzet én als hij het contract voortzet, onder welke voorwaarden hij het 
contract zal voortzetten. Bij het niet naleven van deze verplichting is de werkgever 
aan de werknemer een vergoeding verschuldigd ter hoogte van één maandsalaris. 
Komt de werkgever deze verplichting wel na maar niet tijdig (bijvoorbeeld 2 
weken voor het aflopen van het contract), dan is hij een vergoeding naar rato 
verschuldigd.

4. Oproepcontracten
Op grond van het huidige artikel 7:628 BW kan gedurende de eerste zes maanden 
van het oproepcontract de loondoorbetalingsverplichting van de werkgever 
worden uitgesloten wanneer het niet werken van de oproepkracht voor rekening 
van de werkgever komt. Bij cao kan deze uitsluitingstermijn van zes maanden 
onbeperkt worden verlengd. De regering meent dat hierdoor oneigenlijk gebruik 
van oproepcontracten kan worden gemaakt. Om dit oneigenlijke gebruik tegen te 
gaan, wordt de mogelijkheid om bij cao van deze zes maanden termijn af te wijken 
per 1 juli fors beperkt. De regering beoogt met deze wijziging het gebruik van 
oproepcontracten langer dan zes maanden tegen te gaan. Of deze wijziging 
daadwerkelijk het beoogde effect zal hebben, vraag ik me echter sterk af.

Daarnaast is de regering voornemens om, op voordracht van een voorstel van de 
Stichting van de Arbeid, per 1 juli een verbod op oproepcontracten in de zorg in te 
voeren. Aan dit voornemen is voor zover mij bekend echter nog geen handen en 
voeten gegeven zodat het thans onduidelijk is of, en zo ja, in welke vorm, het 
verbod per 1 juli wordt ingevoerd.

Afronding
Bovengenoemde wijzingen treden in werking per 1 juli aanstaande (ervan uitgaan
de dat het wetsvoorstel door de Eerste Kamer wordt aangenomen). Dit betekent 
dat op (tijdelijke) arbeidsovereenkomsten die worden aangegaan of verlengd op 
of na 1 juli 2014, het nieuwe recht van toepassing is. Voor de aanzegplicht geldt dat 
deze plicht ook op lopende tijdelijke contracten van toepassing wordt voor zover 
deze contracten op of na 1 augustus 2014 van rechtswege eindigen.

Anique Sauvé
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Bedenktermijn voor werknemer bij 
aangaan beëindigingsovereenkomst
 

Onderdeel van het wetsvoorstel Wet Werk en Zekerheid is een 
bedenktermijn voor de werknemer die met zijn werkgever een 
beëindigingsovereenkomst heeft gesloten. De bedenktermijn biedt 
de werknemer de gelegenheid de overeenkomst – zonder verplichte 
opgaaf van reden – binnen veertien dagen buitengerechtelijk te 
ontbinden. Hiertoe is slechts een schriftelijke verklaring nodig.

Ongelijkheidscompensatie
Aanleiding voor een wettelijke bedenktermijn voor de werknemer is de ongelijk
heidscompensatie in het arbeidsrecht. In de Nota naar aanleiding van het 
verslag bij het wetsvoorstel wordt hiertoe overwogen dat werknemers groot 
belang hebben bij het voortbestaan van hun arbeidsovereenkomst en – daarmee 
– behoud van hun bron van inkomsten. Door het invoeren van een bedenktermijn 
zal de werknemer – zo redeneert de wetgever – niet te licht instemmen met 
beëindiging van de arbeidsovereenkomst. De werknemer heeft op deze manier 
voldoende gelegenheid zich te beraden en juridisch advies in te winnen.

De wetgever sluit met de regeling van de bedenktermijn voor de werknemer aan 
bij de huidige rechtspraak. Volgens vaste rechtspraak moeten de verklaringen 
en/of gedragingen van de werknemer duidelijk en ondubbelzinnig blijk geven van 
instemming met de beëindiging van de arbeidsovereenkomst.

Blijkens de Memorie van Toelichting bij het wetsvoorstel is de bedenktijd alleen 
van toepassing als de arbeidsovereenkomst daadwerkelijk door de beëindigings
overeenkomst wordt beëindigd. Wanneer de arbeidsovereenkomst in een ontbin
dingsprocedure ex artikel 7:685 BW door de kantonrechter wordt ontbonden en 
werkgever en werknemer een aanvullende overeenkomst sluiten voor de ‘losse 
eindjes’, is op deze overeenkomst de bedenktermijn niet van toepassing.

25 maart 2014

http://www.rijksoverheid.nl/documenten-en-publicaties/kamerstukken/2013/11/29/wetsvoorstel-werk-en-zekerheid.html
http://www.rijksoverheid.nl/documenten-en-publicaties/kamerstukken/2014/01/31/nota-n-a-v-het-verslag-inzake-wetsvoorstel-wet-werk-en-zekerheid.html
http://www.rijksoverheid.nl/documenten-en-publicaties/kamerstukken/2014/01/31/nota-n-a-v-het-verslag-inzake-wetsvoorstel-wet-werk-en-zekerheid.html
http://uitspraken.rechtspraak.nl/inziendocument?id=ECLI:NL:HR:2011:BP2311
http://www.rijksoverheid.nl/documenten-en-publicaties/kamerstukken/2013/11/29/wetsvoorstel-werk-en-zekerheid.html
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Niet opnieuw bedenktijd bij nieuwe overeenkomst binnen zes 
maanden
Met de Nota van Wijziging van 3 februari 2014 en de amendementen van 18 
februari 2014 zijn aan de bepaling waarin de wettelijke bedenktermijn zal worden 
geregeld (voorgesteld artikel 7:670b BW) twee nieuwe onderdelen toegevoegd.
Allereerst moet de werkgever in de beëindigingsovereenkomst aangeven dat 
werknemer de overeenkomst binnen veertien dagen zonder opgaaf van reden kan 
ontbinden. Als de werkgever dit verzuimt, wordt de bedenktermijn verlengd tot 
drie weken.

De tweede wijziging houdt in dat wanneer de werknemer gebruik heeft gemaakt 
van de bevoegdheid de beëindigingsovereenkomst te ontbinden en er voorts 
binnen zes maanden opnieuw een beëindigingsovereenkomst wordt gesloten, er 
niet opnieuw een bedenktijd geldt voor de werknemer.

Met deze bepaling voorkomt de wetgever dat een werknemer de beëindiging van 
de arbeidsovereenkomst eindeloos kan rekken door overeengekomen beëindi
gingovereenkomsten steeds te ontbinden. Een nieuwe bedenktijd is ook niet 
nodig, nu de werknemer reeds bij het aangaan van de eerdere overeenkomst in de 
gelegenheid is gesteld zich nader te beraden en juridisch advies in te winnen, zo 
blijkt uit de Nota van Wijziging van 3 februari 2014.

Bestuurder rechtspersoon
In de Nota naar aanleiding van het verslag bij het wetsvoorstel is uiteengezet 
dat de bedenktermijn niet geldt voor de bestuurder van een rechtspersoon wiens 
arbeidsovereenkomst na ontslag niet door de rechter kan worden hersteld. Reden 
daarvoor is dat in de arbeidsrelatie tussen een onderneming en haar 
bestuurder(s) in mindere mate sprake is van ongelijkheid dan in de ‘gewone’ 
arbeidsverhouding. Bovendien ligt de mogelijkheid om terug te komen op een 
reeds gesloten beëindigingsovereenkomst lastig in het geval van een beursgeno
teerde onderneming, omdat de beëindiging van het dienstverband van een 
bestuurder openbaar moet worden gemaakt en beursgevoelig is.

Wet Werk en Zekerheid
Het wetsvoorstel is op 18 februari 2014 door de Twee Kamer aangenomen. Het 
voorstel is nu in behandeling bij de Eerste Kamer. Naar verwachting zal de Wet 
Werk en Zekerheid met ingang van 1 juli 2015 in werking treden.

Eva Traag

http://www.eerstekamer.nl/behandeling/20140203/nota_van_wijziging_3/document3/f=/vjh1k3at9mzd.pdf
file:http://www.eerstekamer.nl/behandeling/20140218/gewijzigd_voorstel_van_wet_2/document3/f%3D/vjhtckmys4x8.pdf
file:http://www.eerstekamer.nl/behandeling/20140218/gewijzigd_voorstel_van_wet_2/document3/f%3D/vjhtckmys4x8.pdf
http://www.eerstekamer.nl/behandeling/20140203/nota_van_wijziging_3/document3/f=/vjh1k3at9mzd.pdf
http://www.rijksoverheid.nl/documenten-en-publicaties/kamerstukken/2014/01/31/nota-n-a-v-het-verslag-inzake-wetsvoorstel-wet-werk-en-zekerheid.html
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De aanzegtermijn en 
aanzegboete in de WWZ

In het wetsvoorstel voor de Wet Werk en Zekerheid wordt de aanzegtermijn en 
de aanzegboete geïntroduceerd met betrekking tot arbeidsovereenkomsten voor 
bepaalde tijd. In de voorgestelde tekst voor artikel 7:668 BW (nieuw) wordt 
bepaald dat de werkgever de werknemer uiterlijk een maand voordat de arbeids
overeenkomst voor bepaalde tijd eindigt schriftelijk dient te informeren over het al 
dan niet voortzetten van de arbeidsovereenkomst en bij voortzetting, over de 
voorwaarden waaronder de werkgever de arbeidsovereenkomst wil voortzetten.

De aanzegtermijn geldt niet indien bij het aangaan van de arbeidsovereenkomst 
schriftelijk is overeengekomen dat deze eindigt op een tijdstip dat niet op een 
kalenderdatum is gesteld of wanneer de arbeidsovereenkomst is aangegaan voor 
een periode korter dan zes maanden.
De aanzegtermijn geldt, met inachtneming van het voorgaande, ongeacht de 
omvang van de arbeidsovereenkomst. Het doel van de aanzegtermijn is om de 
werknemer met een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd de mogelijkheid te 
geven zich tijdig weer op de arbeidsmarkt te oriënteren (en zo werkloosheid te 
voorkomen).

De aanzegging door de werkgever dient schriftelijk plaats te vinden. Nu de 
werkgever uiteindelijk zal moeten bewijzen dat de aanzegging daadwerkelijk en 
tijdig is gedaan, is het aan te bevelen om de aanzegging aangetekend aan de 
werknemer te versturen. In de Nota n.a.v. Verslag is aangegeven dat een werkge
ver ook meteen bij het aangaan van de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd 
kan aangeven (aanzeggen) dat er geen sprake van een opvolgende arbeidsover
eenkomst zal zijn. In de Nota n.a.v. Verslag wordt aangegeven dat het nog te 
bezien valt of werkgevers hiertoe zullen overgaan, omdat zij daarmee ook werkne
mers kunnen verliezen over wie tevredenheid bestaat. Ik ga er echter vanuit dat 
een werkgever ook na een betreffende aanzegging vooraf in de arbeidsovereen
komst alsnog op enig moment de werknemer een volgende arbeidsovereenkomst 
voor bepaalde tijd kan aanbieden. Werkgevers zullen zelf kunnen bepalen of het 
vooraf in de arbeidsovereenkomst opnemen van de aanzegging wenselijk is.

20 maart 2014

file:http://www.eerstekamer.nl/behandeling/20131129/voorstel_van_wet_11/document3/f%3D/vjfaclffx0zz.pdf
http://www.eerstekamer.nl/behandeling/20140203/nota_naar_aanleiding_van_het_2/document3/f=/vjh1il62krzq.pdf
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Als een werkgever wel heeft aangegeven de arbeidsovereenkomst te willen 
voortzetten, maar niet onder welke voorwaarden, en er wordt wel doorgewerkt na 
de einddatum van de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd, dan wordt de 
nieuwe arbeidsovereenkomst geacht te zijn voortgezet voor dezelfde tijd, maar ten 
hoogste voor een jaar, en onder dezelfde voorwaarden als in de eerdere arbeids
overeenkomst. Ook de stilzwijgende verlenging (zonder tegenspraak) blijft na de 
eventuele wetswijziging nog mogelijk.

Ook als een werkgever de wettelijke aanzegtermijn niet in acht neemt, eindigt de 
arbeidsovereenkomst (als niet wordt voortgezet of doorgewerkt) van rechtswege. 
Indien de werkgever zich niet houdt aan de aanzegtermijn, is hij aan de werkne
mer wel een vergoeding verschuldigd gelijk aan het bedrag van één maandsalaris. 
Indien de werkgever de aanzegverplichting niet tijdig is nagekomen, is hij aan de 
werknemer een vergoeding naar rato verschuldigd. De vergoeding is niet langer 
verschuldigd, indien de werkgever in staat van faillissement is verklaard, aan hem 
surseance van betaling is verleend of op hem de schuldsaneringsregeling natuur
lijke personen van toepassing is.

Het is uiteindelijk aan de werknemer zelf om al dan niet een beroep te doen op het 
niet (tijdig) nakomen van de aanzegplicht door de werkgever. Zo ligt het bijvoor
beeld voor een werknemer minder voor de hand om hierop een beroep te doen 
op het moment dat de werkgever weliswaar niet tijdig heeft aangezegd, maar er 
uiteindelijk wel een opvolgende arbeidsovereenkomst wordt gesloten tussen 
partijen. Voorts dient het verzoek tot betaling van de ‘aanzegboete’ door de 
werknemer binnen twee maanden (op straffe van verval) te worden ingediend bij 
de rechter. Hiermee wordt een cumulatie van aanzegboetes bij een keten van 
arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd voorkomen. 

Of de aanzegtermijn en de aanzegboete werkelijkheid gaan worden, hangt af van 
de Eerste Kamer, waar het gewijzigde voorstel van wet momenteel ligt.

Marieke Botter

http://dirkzwagerarbeidsrecht.nl/2014/03/20/status-wet-werk-en-zekerheid/
http://www.eerstekamer.nl/9370000/1/j9vvhwtbnzpbzzc/vjhuddrlypzx/f=y.pdf


46INHOUD

Wijziging ketenregeling 
1 jaar uitgesteld

Afgelopen week is het wetsvoorstel Wet Werk en Zekerheid behandeld in de 
Tweede Kamer. Een belangrijk onderdeel van dit wetsvoorstel betreft het aanpas
sen van de zogenaamde ketenregeling. Op dit moment kan een werkgever kort 
gezegd drie opvolgende tijdelijke contracten binnen een periode van maximaal 
drie jaar afsluiten. Tijdelijke contracten worden als opvolgend gezien indien zij 
elkaar met tussenpozen van drie maanden of minder opvolgen. In het wetsvoorstel 
wordt de ketenregeling aangescherpt door de duur van de ketenregeling te 
bekorten naar twee jaar en de tussenpozen tussen twee tijdelijke contracten te 
verlengen naar zes maanden. Dit betekent dat straks (nog steeds) drie tijdelijke 
contracten kunnen worden afgesloten maar nog slechts binnen een termijn van 
twee jaar. Na twee jaar ontstaat een contract voor onbepaalde tijd. De ketenrege
ling is doorbroken indien tussen twee tijdelijke contracten een termijn van mini
maal zes maanden en één dag heeft gezeten.

Het voornemen van het Kabinet was om de wijziging van de ketenregeling per 1 
juli aanstaande in werking te laten treden. Tijdens de behandeling van het wets
voorstel in de Tweede Kamer afgelopen week, is echter besloten om de ingangs
datum op te schuiven naar 1 juli 2015. Dit naar aanleiding van kritiek vanuit de 
Kamer. De Kamer vreesde dat werkgevers, mede gelet op de huidige economi
sche omstandigheden, geneigd zouden zijn om reeds na twee jaar afscheid te 
nemen van hun tijdelijke krachten waardoor de wijziging een averechts effect zou 
krijgen. Om meer lucht te creëren op de arbeidsmarkt pleitte de Kamer ervoor om 
de wijziging één jaar uit te stellen, zodat de wijziging gelijktijdig met de hervor
ming van het ontslagrecht wordt ingevoerd. Dit voorstel is aangenomen en de 
ingangsdatum van de wijziging van de ketenregeling is nu bepaald op 1 juli 2015.

Of het wetsvoorstel Wet Werk en Zekerheid de eindstreep zal halen is nog niet 
zeker aangezien beide Kamers hierover nog moeten stemmen.

Wij houden u op de hoogte van de ontwikkelingen.

Anique Sauvé 

17 februari 2014
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Hervorming ontslagrecht: 
Tip van de sluier
 
Publicatie van het wetsvoorstel Wet Werk en Zekerheid is in zicht,  
zo blijkt uit een artikel in het Financieel Dagblad van vandaag.

Aanstaande vrijdag zal het wetsvoorstel over het nieuwe ontslagrecht in de 
ministerraad worden besproken. Uit de brief van de Raad voor de Rechtspraak van 
27 augustus is uiteraard al meer duidelijk geworden over de inhoud van het 
wetsvoorstel. Voor de precieze inhoud van de wet is het wachten vooralsnog echter 
op publicatie van de wettekst en de daarbij horende toelichting.

Ontslagrecht wordt niet soepeler
Een aantal rechtsgeleerden(1) heeft het wetsvoorstel al gezien en heeft hierover 
een tip van de sluier opgelicht in het Financieel Dagblad. De belangrijkste 
boodschap lijkt te zijn dat het ontslagrecht niet soepeler wordt, maar wordt her
vormd. In de eerste plaats zullen namelijk ook werkgevers onder de werking van 
het wetsvoorstel aan dossieropbouw moeten doen voordat zij tot ontslag van een 
werknemer kunnen overgaan, zo stelt Rogier Duk. Daarnaast biedt het wetsvoor
stel anders dan nu het geval is de mogelijkheid aan werknemers in hoger beroep 
en cassatie te gaan tegen een ontslagbesluit. Tot slot wordt de gekozen beëindi
gingsroute volgens het wetsvoorstel bepaald door de ontslaggrond: voor een 
ontslag wegens bedrijfseconomische redenen moet een werkgever voortaan 
verplicht naar het UWVWERKbedrijf en voor een ontslag wegens disfunctioneren 
naar de kantonrechter. Bovenstaande (mogelijke) wetswijzigingen brengen niet 
per se een verbetering voor de werkgevers met zich, noch leiden zij naar ver
wachting onomstotelijk tot een flexibilisering van het ontslagrecht.

In een interview met het Financieel Dagblad van vandaag (pagina 2 en 3) noemt 
Stefan Sagel onder meer de volgende punten die hem aan het wetsvoorstel opvallen:

•   Een werknemer heeft recht op een ontslagvergoeding van maximaal € 75.000,. 
Bij een “ernstig verwijtbaar ontslag” kan deze ontslagvergoeding hoger uitval
len. Wanneer sprake is van een “ernstig verwijtbaar ontslag” zal in rechtspraak 
uitgekristalliseerd moeten worden.

INHOUD

26 november 2013

http://fd.nl/?overlay=http%3A%2F%2Ffd.nl%2F%3Fservice%3DunRegisteredLogin&target=http%3A%2F%2Ffd.nl%2Feconomie-politiek%2F239027-1311%2Fontslagrecht-wordt-niet-soepeler%3Fvisited%3Dtrue
http://dirkzwagerarbeidsrecht.nl/2013/04/15/op-weg-naar-2020-ontslag-en-flexibele-arbeid-volgens-het-sociaal-akkoord/
http://fd.nl/?overlay=http%3A%2F%2Ffd.nl%2F%3Fservice%3DunRegisteredLogin&target=http%3A%2F%2Ffd.nl%2Feconomie-politiek%2F239027-1311%2Fontslagrecht-wordt-niet-soepeler%3Fvisited%3Dtrue
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•   Een werknemer krijgt twee weken bedenktijd om terug te komen op een 
beëindigingsregeling, die hij met zijn werkgever heeft gesloten. Mogelijk 
resulteert dit, aldus Sagel in “Een gebed zonder end” waarbij een werknemer 
steeds weer een beroep doet op deze bedenktijd om op het laatste moment 
mogelijk nog betere beëindigingsvoorwaarden af te dwingen.

Carolina Buddingh

(1)  Onder meer de advocaten Stefan Sagel, Evert Verhulp, Rogier Duk en kanton
rechter Kees Wallis, zo blijkt uit het Financieel Dagblad.

INHOUD
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Versnelde uitvoering en aanvullende 
maatregelen op sociaal akkoord

Zo blijkt uit de begrotingsafspraken, die vrijdag bekend zijn gemaakt. 
De afspraken uit het sociaal akkoord zijn daarbij het uitgangspunt.

Uit bijlage 2 (pagina 1012) van de begrotingsafspraken blijkt dat een aantal 
maatregelen op korte en lange termijn ervoor dient te zorgen dat de (oploop van 
de) werkloosheid op korte termijn wordt beperkt en dat op langere termijn de 
structurele werkgelegenheid sterker groeit dan was voorzien bij het 
Regeerakkoord.

Voor de praktijk lijken de volgende maatregelen (uit een lijst van totaal 17 maat
regelen) vooralsnog het meest van belang:

•   De maatregelen met betrekking tot Flexibel werk en Ontslag (Wet Werk en
     Zekerheid) worden een half jaar eerder ingevoerd (respectievelijk 1 juli 2014 
•   en 1 juli 2015).

•   Al na 6 maanden (nu 12 maanden) wordt voor WWers alle arbeid als ‘passend’ 
aangemerkt. Over dit onderwerp kunt u meer lezen in het artikel van Melanie 
Breedveld. De invoering van dit onderdeel wordt met één jaar vervroegd naar  
1 januari 2015. Ook wordt de handhaving versterkt, zodat ook echt meer WWers 
eerder aan het werk gaan. Bovendien wordt de inkomstenverrekening ver
vroegd naar 1 januari 2015, opdat arbeid altijd loont.

•   Werkgevers in de marktsector stellen zich garant om in 2014 reeds vijfduizend 
mensen met een beperking aan het werk te helpen. Dit is een verdubbeling van 
de eerdere toezegging. De gemeenten worden aangemoedigd de oprichting 
van de werkbedrijven spoedig ter hand te nemen. Om de banen voor mensen 
met een beperking eerder zeker te stellen, wordt de beoordeling of het quotum 
in werking dient te treden vervroegd naar eind 2015.

Carolina Buddingh

17 oktober 2013

http://www.rijksoverheid.nl/ministeries/fin/documenten-en-publicaties/kamerstukken/2013/10/11/begrotingsafspraken-2014.html
http://www.stvda.nl/~/media/Files/Stvda/Convenanten_Verklaringen/2010_2019/2013/20130411-sociaal-akkoord.ashx
http://www.rijksoverheid.nl/ministeries/fin/documenten-en-publicaties/kamerstukken/2013/10/11/begrotingsafspraken-2014.html
http://dirkzwagerarbeidsrecht.nl/2013/04/15/op-weg-naar-2020-ontslag-en-flexibele-arbeid-volgens-het-sociaal-akkoord/
http://dirkzwagerarbeidsrecht.nl/2013/10/10/raad-voor-de-rechtspraak-positief-over-de-hervormingen-in-het-ontslagrecht-deel-3-activering-ww/
http://dirkzwagerarbeidsrecht.nl/2013/10/10/raad-voor-de-rechtspraak-positief-over-de-hervormingen-in-het-ontslagrecht-deel-3-activering-ww/
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Raad voor de Rechtspraak positief 
over de hervormingen in het 
ontslagrecht (deel 3: activering WW)

De Raad voor de Rechtspraak (hierna: de Raad) heeft bij brief van 
27 augustus 2013 gereageerd op de plannen van het kabinet om het 
ontslagrecht te vereenvoudigen, het flexrecht te hervormen en de 
werkloosheidswet aan te passen en een meer activerend karakter te 
geven. In dit derde deel ga ik in op de voorgestelde aanpassingen van 
de werkloosheidswet.

 De Raad stelt voorop dat de voorgestelde maximering van de uitkeringsduur van 
de WW van 38 maanden naar 24 maanden iets is dat de politiek betref, hierover zal 
de Raad zich niet uitlaten. Wel neemt de Raad in ogenschouw dat gezien de 
kortere uitkeringsduur er extra inspanningen mogen worden verlangd vanuit 
(onder andere) de werkgever om de (ex) medewerker weer aan het werk te 
krijgen. Het vooruitzicht dat een werknemer langdurig werkloos blijft, legt een 
extra verantwoordelijkheid op de werkgever. Als duidelijk is dat een werkgever 
die verantwoordelijkheid onvoldoende heeft genomen, zal dat er waarschijnlijk toe 
leiden dat aan een werknemer een hogere ontslagvergoeding wordt toegekend.

 De Raad plaatst een kanttekening bij de eventuele mogelijkheid om bij cao de 
WW te verlengen tot maximaal 38 maanden. Aangezien het gaat om een verlen
ging van de WW (en bijvoorbeeld niet een aanvullende of aansluitende vergoe
ding op grond van een wachtgeldregeling), moet de verlenging van de WW een 
wettelijke onderbouwing krijgen zodat het UWV deze ook zal moeten verstrekken. 
Het is de vraag of dit bij cao kan, aldus de Raad.

 In de nieuwe WW is het de bedoeling dat na ommekomst van 6 maanden werk
loosheid iedere arbeid als passend wordt gekwalificeerd. Het niet aanvaarden van 
‘passende arbeid’ heeft consequenties voor de uitkering. De Raad mist echter een 
onderbouwing vanuit de wetgever waarom een dergelijke bepaling zou leiden tot 
vermindering van de werkloosheid. Zeker nu sprake is van een afnemend aantal 

10 oktober 2013
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vacatures en er sprake is van een groot aantal werkzoekenden met een laag 
opleidingsniveau kan het dwingen van (bijvoorbeeld) hoog opgeleiden om 
ongeschoold werk te gaan verrichten leiden tot kapitaalvernietiging. Schiet het 
wetsvoorstel hiermee niet zijn doel voorbij?

Melanie Breedveld
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Raad voor de Rechtspraak positief over 
de hervormingen in het ontslagrecht 
(deel 2: hervorming flexrecht)

De Raad voor de Rechtspraak (hierna: de Raad) heeft bij brief van 
27 augustus 2013 gereageerd op de plannen van het kabinet om het 
ontslagrecht te vereenvoudigen, het flexrecht te hervormen en de 
werkloosheidswet aan te passen en een meer activerend karakter 
te geven. In deze tweede bijdrage zal worden ingegaan op de 
voorgestelde aanpassing in de wet om de rechtspositie van flexwerkers 
te versterken.

Ketenregeling
Het wetsvoorstel beoogt een langdurige verblijf in een flexibele schil zo veel 
mogelijk terug te dringen. Allereerst zal in het nieuwe artikel 7:668a BW de 
maximale duur worden bekort van 36 naar 24 maanden en zal tussen twee ketens 
van tijdelijke arbeidsovereenkomsten een timeout van tenminste 6 maanden in 
plaats van 3 maanden moeten worden ingelast. 
De Raad meent dat de voorstellen passend zijn, maar dat oneigenlijk gebruik van 
flexcontracten door het verlengen van de timeout niet wordt voorkomen. In die zin 
zal toch nog in individuele situaties getoetst moeten kunnen worden of het herhaal
delijk aangaan van een keten (ook al wordt de wachttijd van 6 maanden in acht 
genomen) toch naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar 
zou kunnen zijn. Dit zou het geval kunnen zijn indien ook een onbepaalde tijdscon
tract zou kunnen worden aangegaan of de banden niet geheel worden verbroken. 
 
Een andere aanpassing betreft de afwijkingsmogelijkheid ten aanzien van de 
maximumtermijn van de tussenpose. De afwijkingsmogelijkheid is nu enkel 
mogelijk “als uit de overeenkomst of regeling blijkt dat voor bij die overeenkomst 
of regeling te bepalen functies of functiegroepen de intrinsieke aard van de 
bedrijfsvoering deze verlenging of verhoging vereist”. Behalve dat de toevoeging 
enigszins vaag is, vindt de Raad het onwenselijk dat de afwijking ook overeenge
komen kan worden door een niet representatieve vakorganisatie.

9 oktober 2013
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Aanzegplicht
Het nieuwe artikel 7:668b BW introduceert een zogenaamde aanzegplicht bij 
contracten voor bepaalde tijd. De werkgever moet uiterlijk één maand van tevoren 
helderheid bieden of hij het voornemen heeft om het contract te verlengen. Indien 
de overeenkomst is aangegaan voor ten hoogste 6 maanden, geldt deze verplich
ting niet. De Raad merkt op dat niet wordt beargumenteerd waarom de aanzeg
plicht dan niet geldt en of het alleen gaat om eerste contracten voor 6 maanden of 
ook om opvolgende verlengde contracten voor 6 maanden.

In het wetsvoorstel is het overgangsrecht nog niet ingevuld. In de memorie van 
toelichting wordt hierbij wel al stilgestaan en plaatst de Raad nog de kanttekening 
dat gekeken moet worden naar de uiterste expiratiedatum van lopende cao’s en 
een eventueel algemeen verbindend verklaring.

Oude recht
Een ander punt betreft de toepasselijkheid van het oude recht op arbeidsovereen
komsten die zijn aangegaan vóór 1 januari 2015. De Raad geeft de wetgever in 
overweging om aanvullend de eis te stellen dat de ingangsdatum van de arbeids
overeenkomst dan niet later dan één maand na de inwerkingtreding van de wet 
mag zijn.

Maar er zijn nog meer maatregelen in het wetsvoorstel opgenomen waarover de 
Raad kritisch is:

•   In de proeftijdbepaling in artikel 652 BW wordt een lid 4 opgenomen dat geen 
proeftijd kan worden overeengekomen in een arbeidsovereenkomst voor ten 
hoogste 6 maanden. De Raad constateert dat het voor een werkgever niet 
moeilijk zal zijn om onder deze “strengere” regeling uit te komen.

•   Ten aanzien van het concurrentiebeding wordt de nieuwe regeling dat deze 
alleen mag worden overeengekomen indien een arbeidsovereenkomst voor 
onbepaalde tijd wordt aangegaan. Hierop is een uitzondering mogelijk indien 
het beding noodzakelijk is wegens zwaarwegende bedrijfs of dienstbelangen. 
De schriftelijke motivering van een werkgever moet dan in het concurrentiebe
ding zelf worden opgenomen. De Raad constateert dat deze bepaling een bron 
van procedures kan zijn. Daarnaast geeft de Raad in overweging om de uitzon
dering alleen toe te staan als het gaat om een project van een zekere duur.

•   Ten aanzien van de doorbetaling van loon bij oproepcontracten zijn de bewoor
dingen van 7:628 BW aangepast waarvan de Raad zich afvraagt of daarmee ook 
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een materiële wijziging wordt beoogd (inhoudelijk dan wel bewijstechnisch) als 
ook dat niet duidelijk is waarom de afwijkingstermijn in lid 6 die thans nog 6 
maanden is, wordt verlengd tot maximaal 18 maanden. Een laatste opmerking in 
dit kader wijdt de Raad aan het wetsvoorstel om in de zorg geen nulurencontrac
ten te mogen overeenkomen waarvan de Raad zich afvraagt of zo’n sectorale 
regeling thans moet worden opgenomen.

•    Tot slot stipt de Raad nog aan dat de positie van ZZP’ers door het wetvoorstel 
verslechtert. De voor sommige ZZP’ers thans bestaande ontslagbescherming 
komt te vervallen. Ook deze verminderde ontslagbescherming verdient aan
dacht in de memorie van toelichting aldus de Raad.

Melanie Breedveld
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Raad voor de Rechtspraak 
positief over de hervormingen 
in het ontslagrecht (deel 1)

De Raad voor de Rechtspraak (hierna: de Raad) heeft bij brief van 
27 augustus 2013 gereageerd op de plannen van het kabinet om het 
ontslagrecht te vereenvoudigen, het flexrecht te hervormen en de 
Werkloosheidswet aan te passen en een meer activerend karakter 
te geven. In deze bijdrage zal worden ingegaan op de voorgestelde 
hervorming van het ontslagrecht. In de kern onderschrijft de Raad 
de noodzaak tot wijziging van het huidige duale stelsel. Daarnaast 
juicht de Raad toe dat de mogelijkheid van hoger beroep en cassatie 
worden ingevoerd. Toch zijn er ook een aantal onduidelijkheden in het 
wetsvoorstel opgenomen, waar de Raad positief kritisch op ingaat.

De Raad is positief als het gaat om de huidige plannen waar de kantonrechter 
weer een belangrijke(r) rol toebedeeld krijgt. In eerdere plannen was juist het 
tegenovergestelde opgenomen. Maar de Raad heeft ook bedenkingen. Ik noem de 
meest in het oog springende:

Herplaatsing
Het wetsvoorstel gaat er van uit dat een werkgever pas kan opzeggen als herplaat
sing van een werknemer, eventueel na scholing, in een andere functie niet mogelijk 
is. Dit werkt procedures in de hand over de vraag of een passende functie wel/niet 
voorhanden was en/of de werknemer bereid was tot scholing.

Vergoedingen
De bedenkingen van de Raad zien met name op het vergoedingensysteem. De 
invoering van een uniform vergoedingensysteem bevordert de rechtszekerheid 
aldus de Raad. De Raad constateert tegelijkertijd dat het nieuwe ontslagrecht een 
behoorlijk aantal vergoedingen kent (een transitievergoeding, additionele vergoe
dingen). Het voorgestelde regime lijkt eenvoudig, immers door de invoering van 
het wetsvoorstel krijgen alle werknemers in beginsel recht op een transitievergoe
ding. Dit regime is vervolgens zodanig uitgewerkt en gedetailleerd dat het als 
geheel er niet eenvoudiger op wordt. Op de algemene uitgangspunten zijn 
verschillende uitzonderingen mogelijk hetgeen de rechtszekerheid niet ten goede 

5 oktober 2013
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komt, en mogelijk ook niet leidt tot de dejuridisering van ontslagprocedures zoals 
beoogd.

Een voorbeeld: op de transitievergoeding die een werkgever verschuldigd is, 
kunnen kosten in mindering worden gebracht, zoals bijvoorbeeld de langere 
opzegtermijn, outplacementkosten of kosten die verband houden met de bevorde
ring van de inzetbaarheid. Maar waar houden de kosten die horen bij de normale 
scholing van een werknemer ter verbetering van diens functioneren(en dus voor 
rekening van de werkgever komen) op en beginnen de kosten die echt gericht 
zijn op verbetering van de inzetbaarheid (op de arbeidsmarkt)? Dit geeft genoeg 
voer voor discussie.

Een werkgever in financiële moeilijkheden kan onder omstandigheden onder de 
verplichting tot het betalen van een transitievergoeding uit komen. Maar wanneer 
doet dit zich voor en nodigt dit de werkgever niet juist uit om zich relatief (te?) snel 
en eenvoudig op betalingsonmacht te beroepen? De Raad drukt het mooi uit door 
te zeggen dat er proceduregevoelige elementen in de regeling zitten.

Het wordt nog lastiger als naar de additionele vergoedingen wordt gekeken, 
volgens de Raad. Aan de kantonrechter komt de bevoegdheid toe op verzoek van 
de werknemer een billijke vergoeding toe te kennen. Maar dit kan dan weer alleen 
als de ontbinding het gevolg is van ‘ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de 
werkgever’ of als het geheel of grotendeels is te wijten aan werkgever. In de 
Memorie van Toelichting bij het wetsvoorstel is een aantal voorbeelden hiervoor 
genoemd. Die lijken te suggereren dat er een soort van ‘light’ versie is van ‘ernstig 
verwijtbaar handelen’ waardoor er weer geen aanleiding zou bestaan voor het 
toekennen van een vergoeding naar billijkheid. Dit soort zaken zal snel het twist
punt gaan worden van de rechtsstrijd.

Ontslagcriteria
In het nieuwe systeem is de procedure bij het UWV voorbehouden aan ontslag 
wegens langdurige arbeidsongeschiktheid of bedrijfseconomische redenen. De 
kantonrechter kan worden benaderd voor de andere – in de persoon gelegen – 
ontslag gronden.    

Voor de Raad is de grote mate van gedetailleerdheid van de voorgestelde ontslag
criteria opvallend. Het is de Raad niet duidelijk (i) waarom de kantonrechter 
gebonden zou moeten zijn aan de door het UWV te hanteren ontslagcriteria en (ii) 
wat de noodzaak is van het opnemen van een waslijst van criteria waar de ontbin
dingsrechter zich aan moet houden.
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Maar daar komt nog een ander aspect bij, namelijk de combinatie van ontslag
grond. Want stel nu dat ontslag wordt nagestreefd van een werknemer die langdu
rig ziek is, maar met wie bovendien ook nog eens een verstoorde arbeidsrelatie 
bestaat. Welke rechtsingang prevaleert dan, het UWV vanwege de langdurige 
arbeidsongeschiktheid of toch de kantonrechter? De Raad stelt een praktische 
oplossing voor, door bij de ‘dubbele’ ontslaggronden de kantonrechter bevoegd te 
verklaren, althans te bepalen dat de kantonrechter zich in dat geval niet nietont
vankelijk zal verklaren.

De Raad stipt nog een ander praktisch punt aan. Wat als –abusievelijk het UWV 
wordt benaderd terwijl dat eigenlijk de kantonrechter had moeten zijn. Moet dan 
eerst de gehele procedure worden doorlopen om aan het einde te horen dat het 
UWV niet ontvankelijk is. Of is het dan niet handiger ook een soort van spoorwissel 
mogelijk te maken door middel van een doorzendplicht? De Raad geeft hiervoor 
wel een aanbeveling.

Vaststellingsovereenkomst
De beëindiging van het dienstverband door middel van een vaststellingsovereen
komst blijft natuurlijk bestaan. Wel wordt een vernietigingstermijn voor de werkne
mer van 14 dagen na zijn instemming ingesteld, door middel van een schriftelijke 
verklaring. Dit is een wel erg fraudegevoelige regeling volgens de Raad. Wellicht 
overbodig noemt de Raad nog wel dat hij er van uit gaat dat ook in een vaststel
lingsovereenkomst een transitievergoeding kan worden opgenomen.

In deel 2 van Raad voor de Rechtspraak positief over de hervormingen in het 
ontslagrecht, zal nader worden ingezoomd op de aanpassingen in het flexrecht en 
de activering van de WW. hoofdstuk 2

Melanie Breedveld
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Op weg naar 2020. Ontslag en flexibele 
arbeid volgens het sociaal akkoord.

Als het aan het kabinet en de sociale partners ligt wordt het ontslag recht 
gemoderniseerd en komt er een einde aan de ‘doorgeschoten flex’. 
Welke concrete maatregelen zijn af te leiden uit de officiële bronnen?

Ontslagstelsel

Ontslag
•   Per 1 januari 2016 wordt het ontslagrecht in hoofdzaak geregeld in één wet, het 

Burgerlijk Wetboek (BW). Het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 
(BBA) vervalt, maar de preventieve toetsing van ontslag blijft wel in stand. 
Afhankelijk van de reden voor het ontslag komt er één ontslagroute: voor 
bedrijfseconomisch ontslag en wegens langdurige arbeidsongeschiktheid via 
een procedure bij UWV en voor (andere) in de persoon gelegen redenen en bij 
een verstoorde arbeidsverhouding via ontbinding door de kantonrechter. Bij cao 
kan worden besloten tot (verplichte) toetsing bij ontslag door een zelf in te 
stellen sectorcommissie.

•   Bij een negatieve beslissing door UWV kan de werkgever bij de rechter om 
ontbinding verzoeken (waarbij de rechter toetst aan dezelfde criteria als UWV) 
en bij ontslag na een positieve beslissing van UWV kan de werknemer de 
rechter verzoeken om herstel van de arbeidsovereenkomst. De kantonrechter 
gaat fungeren als appelinstantie van UWV. Hoger beroep van een uitspraak van 
de kantonrechter wordt bij een in de persoon gelegen reden ook mogelijk, een 
opmerkelijke verruiming van de procesmogelijkheden.

•   De wettelijke opzegtermijnen blijven hetzelfde als nu, maar de proceduretijd bij 
UWV kan worden verrekend met de opzegtermijn. Er dient wel altijd een 
opzeg termijn van een maand in acht te worden genomen. Bij ontbinding ont
bindt de kantonrechter met inachtneming van een termijn gelijk aan de opzeg
termijn minus proceduretijd bij de rechter, met dien verstande dat er altijd een 
termijn van een maand geldt.

15 april 2013

http://www.stvda.nl/sitecore/content/Subsites/StvdA/nl/Nieuws/Persberichten/2013/20130411.aspx
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•   Bij cao kan worden afgeweken van het afspiegelingsbeginsel als de betreffende  
cao voorziet in een commissie die voorgenomen ontslagen om bedrijfseconomi
sche redenen toetst.

Vergoeding
•   Iedere werknemer heeft recht op een (forfaitaire) transitievergoeding bij einde 

dienstverband. Indien het ontslag ernstig verwijtbaar is aan een van beide 
partijen kan daarop een ontslagvergoeding een correctie naar boven of naar 
beneden vormen. Bij één of meer dienstverbanden van in totaal 2 jaar of langer 
(voor bepaalde en onbepaalde tijd) betaalt de werkgever bij ontslag een 
transitievergoeding met een maximum van € 75.000, of een jaarsalaris als dat 
hoger is.

•   De opbouw van de transitievergoeding bedraagt 1/3 van het maandsalaris per 
dienstjaar over de eerste 10 dienstjaren en vanaf de jaren na het 10e dienstjaar 
½ maandsalaris per dienstjaar.

•   Bij de berekening van de transitievergoeding speelt leeftijd slechts in een 
overgangsregeling een rol. Voor werknemers van 50+ geldt namelijk tot 2020 
overgangsrecht waarbij de transitievergoeding voor 50plussers met tien dienst
jaren wordt gesteld op 1 maand per dienstjaar boven de 50. Voor MKBbedrijven 
met minder dan 25 werknemers wordt daarbij weer een uitzondering op deze 
overgangsregeling gemaakt.

•   Er komt een hardheidsclausule voor de verplichting tot betaling van de transitie
vergoeding. De gedachte daarbij is dat de verplichting tot betaling van een 
transitievergoeding verminderd wordt of wel op nul wordt gesteld als betaling 
van de (volledige) vergoeding zou leiden toe een bedreiging van de continuïteit 
van de werkgever.

•   In geval van ernstige verwijtbaarheid van de werknemer aan het ontslag is de 
werkgever evenmin een transitievergoeding verschuldigd. In geval van ernstige 
verwijtbaarheid van de werkgever kan de kantonrechter naast de transitiever
goeding een aanvullende vergoeding toekennen. Naar verwachting zal het 
daarbij gaan om een zeer klein aantal gevallen.

•   Kosten voor ‘vanwerknaarwerk’, scholing, etc. die in het kader van ontslag en 
in overleg met de werknemer zijn gemaakt door de werkgever, kunnen in 
mindering worden gebracht op de transitievergoeding. Van de regeling betref
fende de transitievergoeding kan bij cao worden afgeweken als in die cao is 
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voorzien in een vergelijkbare voorziening gericht op het bevorderen van werk 
naar werk transities (¾ dwingend recht).

Flexibele arbeid
•   Per 1 januari 2015 wordt artikel 7:668a BW (‘de ketenregeling’) aangepast. Bij 

arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd die elkaar binnen een periode van 6 
maanden (nu is dat nog 3 maanden) opvolgen, ontstaat bij het 4e contract of na 2 
jaar (nu is dat nog drie 3 jaar) een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. 
Bij cao kan alleen nog worden afgeweken van de ketenregeling indien het 
werken met tijdelijke contracten gegeven de aard van het werk noodzakelijk is, 
met dien verstande dat het aantal contracten ten hoogste kan worden gesteld op 
6 in een periode van vier jaar. Van de periode van 6 maanden tussen contracten 
kan bovendien niet worden afgeweken.

•   In arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd met een duur van 6 maanden of 
minder kan geen proeftijd worden overeengekomen, ook niet in een aanslui
tende overeenkomst.

•   Bij beëindiging van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd met een duur 
van 6 maanden of langer dient een aanzegtermijn van een maand in acht te 
worden genomen.

•   In arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd kan geen concurrentiebeding 
worden opgenomen, behalve in het geval van bijzondere omstandigheden 
(motivatieplicht).

•   Het oneigenlijke gebruik van “driehoeksrelaties” (uitzendarbeid, payrolling, 
contracting) wordt tegengegaan. In dat kader worden de bijzondere ontslagre
gels bij payrolling geschrapt en wordt transparantie voor de werknemer, over de 
aard van zijn arbeidsrelatie, van belang.

•   In de zorg kunnen geen nulurencontracten meer worden gebruikt.

•   De arbeidsverledeneis die per 2014 zou worden ingevoerd in de Ziektewet 
wordt afgeschaft. Zo wordt ervoor gezorgd dat werknemers met een flexibel 
arbeidscontract tijdens ziekte een uitkering hebben die in hoogte vergelijkbaar 
is met werknemers met een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. Sociale 
partners blijven ervoor verantwoordelijk dat minder mensen een beroep doen 
op de WIA.
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•   Bij dienstverbanden van werknemers tot 18 jaar met een omvang van 12 uur of 
minder zijn de ketenregeling en de regeling betreffende de transitievergoeding 
niet van toepassing. Deze dienstverbanden tellen ook niet mee bij de toepassing 
van de ketenbepaling of het bepalen van het recht op een transitievergoeding 
bij ontslag na het bereiken van de leeftijd van 18 jaar. Het kabinet zal met de 
sociale partners onderzoeken hoe een administratieve lasten reductie voor 
werkgevers kan worden bereikt met betrekking tot ‘kleine banen’ (voor jongeren 
onder de 18).hoofdstuk 4.
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Advocatuur Arnhem

Postbus 3045

6802 DA  Arnhem

Kantoor Velperpoort
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