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Inleiding

Soms is ontslag onvermijdelijk. De cijfers liegen er niet om en media schrijven er dagelijks over. Waar het eerst
vooral over de grote bedrijven ging, zien we nu ook vaker bij het MKB vitstroom op de HR-agenda staan.
Uitstroom is noodzakelijk om een bedrijf toekomstbestendig te maken of te houden. Uitstroom is niet het meest
populaire onderwerp bij organisaties. Logisch, positieve zaken als recruitment en talentmanagement vragen
ook veel aandacht en zijn bovendien veel populairder. Daardoor is de kennis over met name de juridische
kant bij ontslag soms gering. Omdat we wel een behoefte hieraan hebben gesignaleerd brengen wij,

in samenwerking met onze partner TeekensKarstens advocaten notarissen, deze whitepaper uit over ontslag.

Hierin vindt u alles wat u moet weten en kunt u anticiperen op soms onvermijdelijke beslissingen.
Nieuw ontslagrecht

Per 1 juli 2015 wijzigt het ontslagrecht. Dit zou een versoepeling voor bedrijven met zich mee moeten brengen.
Of het daadwerkelijk een versoepeling is voor bedrijven staat ter discussie. Hoewel de Wet Werk en
Zekerheid - waar de wijzigingen ontslagrecht onderdeel van zijn - bij het schrijven van deze whitepaper
nog niet door de Eerste Kamer heen zijn, is het zo goed als zeker dat deze doorgaan. Om die redenen
is de nieuwe situatie al in deze whitepaper verwerkt. Zo bent u dus helemaal up-to-date. Voor een volledig
overzicht over de wijzigingen met de komst van Wet Werk en Zekerheid verwijzen wij u graag door naar

onze whitepaper over Wet Werk en Zekerheid. Deze vindt u op onze website www.eena.nl.
De menselijke kant

Bij vitstroom of ontslag wordt in eerste instantie vaak aan de juridische kant gedacht en de directe financiéle
gevolgen. De impact op de medewerker zelf en de collega’s daaromheen wordt vaak vergeten. Juist door
het menselijke aspect zorgvuldig mee te nemen in de voorbereiding is het mogelijk deze impact te verkleinen.

Helemaal aan het einde van de whitepaper leest u hier meer over.
Wat leest u in deze whitepaper?

Wanneer u een werknemer wilt ontslaan, wordt u geconfronteerd met het ontslagrecht. Om welke reden mag
u een werknemer ontslaan? Welke vereisten komen daarbij kijken2 Aan welke regels moet u zich houden?
Een goede kennis van het ontslagrecht is erg belangrijk. In deze whitepaper geven wij een overzicht van

de regels die gelden bij ontslag, voorzien van handige tips.




Ontslagredenen

Bedrijfseconomisch

Er is sprake van een bedrijfseconomische reden voor ontslag,

wanneer de bedrijfsresultaten onder druk staan en de economische
positie van de onderneming inkrimping vereist. Dit kan het gevolg
zijn van bijvoorbeeld een slechte financiéle situatie, structurele werk-
of omzetvermindering, beéindiging van (een deel van de) bedrijfs-

activiteiten, technologische veranderingen en bedrijfsverhuizing.

Wanneer u als werkgever een ontslagaanvraag om bedrijfs-
economische redenen indient, is het van belang de financiéle
noodzaak aan te tonen. Afhankelijk van de aangevoerde reden
dienen bijvoorbeeld jaarverslagen, winst- en verliesrekeningen
en prognoses met de ontslagaanvraag te worden meegestuurd.
Gaat het om een herinrichting van uw organisatie, dan dient u aan

te geven hoe de organisatie er uit ziet véér en nd de reorganisatie.

Ook is het van belang dat de werkgever het afspiegelingsbeginsel
correct heeft toegepast. Het afspiegelingsbeginsel houdt in dat de
juiste werknemer moet zijn voorgedragen voor ontslag. Om dit te
kunnen bepalen, worden de werknemers ingedeeld in verschillende
leeftijdscategorieén (15 tot 25, 25 tot 35, 35 tot 45, 45 tot 55

en 55+). Per categorie komt de werknemer met het kortste dienst-

verband als eerste voor ontslag in aanmerking. Het is daarbij

van belang dat de verhouding tussen de leeftijdscategorieén min
of meer gelijk blijft. Tot slot moet de werkgever aantonen dat het
niet mogelijk is de voor ontslag voorgedragen werknemer binnen

de organisatie te herplaatsen.

—> Let op!

Wilt u 20 of meer werknemers

op basis van bedrijfseconomische
redenen ontslaan, bijvoorbeeld
omdat door een grote reorganisatie
veel arbeidsplaatsen komen te
vervallen2 Dan is er sprake van een
collectief ontslag. Bij een collectief
ontslag gelden er aanvullende eisen.
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Ontslagredenen

Let op!

Met ingang van 1 juli 2015 kunt

u als werkgever niet meer kiezen
tussen een procedure bij de kanton-
rechter of een procedure bij het
UWV. Indien sprake is van een
ontslag op basis van bedrijfsecono-

mische redenen moet u naar het

UWV. (zie ‘Schema 1 - route’)

&

Persoonlijk

Naast een bedrijfseconomische reden, kan ook de persoon van
de werknemer de reden zijn voor een ontslag. In de persoon
gelegen redenen voor ontslag zijn disfunctioneren, verwijtbaar
handelen of nalaten, een verstoorde arbeidsrelatie, (langdurige)

arbeidsongeschiktheid en een dringende reden.

Disfunctioneren

Er is sprake van disfunctioneren indien de werknemer niet langer
kan voldoen aan de eisen die aan de functie worden gesteld.

U dient als werkgever aannemelijk te maken dat u in onderling
overleg met de werknemer in voldoende mate heeft geprobeerd
het functioneren van de werknemer te verbeteren. Dit kan zijn
doordat u de werknemer extra begeleiding heeft gegeven of
gestimuleerd heeft cursussen te volgen. Tevens is het van belang
dat u een concreet verbetertraject opstelt, waaraan een termijn wordt
gekoppeld. Daarbij dient de werkgever concrete verbeterpunten
voor de werknemer te formuleren, zodat het voor de werknemer
duidelijk is op welke punten hij moet verbeteren. Na het verloop
van deze termijn moet worden gekeken of het functioneren van de
werknemer voldoet aan de functie-eisen. Functioneert de werk-
nemer nog steeds onvoldoende? Dan kan dit een reden zijn voor
ontslag. Dit is echter niet het geval indien het voor de werknemer
niet duidelijk is aan welke functie-eisen hij moet voldoen, wanneer
de reden van het disfunctioneren niet is gelegen in de persoon
van de werknemer maar in de werkomgeving of wanneer het

disfunctioneren van tijdelijke aard is, bijvoorbeeld door ziekte.




Verwijtbaar handelen of nalaten

Hoewel verwijtbaar handelen of nalaten raakvlakken vertoont
met disfunctioneren, is dit niet hetzelfde. Daar waar er bij
disfunctioneren sprake is van onmacht van de werknemer, is er
bij verwijtbaar handelen of nalaten sprake van onwil. Deze reden
voor ontslag vertoont ook raakvlakken met de dringende reden

en het ontslag op staande voet.

U moet als werkgever aantonen dat de werknemer verwijtbaar
heeft gehandeld. Dit kan niet zomaar. De situatie moet dusdanig
ernstig zijn dat van u als werkgever in redelijkheid niet meer kan
worden verlangd dat u het dienstverband van de werknemer
laat voortbestaan. U kunt hierbij denken aan een werknemer die
de kantjes er vanaf loopt, herhaaldelijk de huisregels overtreedt
of weigert om aan redelijke verzoeken van zijn leidinggevende
gehoor te geven. Pas als u alles heeft geprobeerd om de werknemer
te laten inzien dat zijn gedrag niet door de beugel kan, kan worden
overgegaan tot ontslag. Verbetert de werknemer zijn gedrag,
ondanks waarschuwingen en disciplinaire maatregelen als een

loonstop of schorsing, niet? Dan is ontslag het laatste redmiddel.

Verstoorde arbeidsrelatie

Ontslag op grond van een verstoorde arbeidsrelatie is mogelijk
indien er sprake is van een ernstig en duurzaam verstoorde relatie,
waarvan herstel niet meer mogelijk is. Een arbeidsrelatie kan
verstoord raken door een conflict tussen twee collega’s of een
conflict tussen de werknemer en een leidinggevende. Op v als
werkgever rust de verplichting om te proberen het conflict op
te lossen. Dit kan bijvoorbeeld door het voeren van gesprekken
(eventueel met een mediator) of door de werknemer over te

plaatsen naar een andere afdeling of een ander filiaal.

Ontslagredenen

—> Let op!

Wanneer sprake is van een opzeg-
verbod, mag de werknemer niet
zomaar worden onfslagen. Dit is
bijvoorbeeld het geval gedurende
de eerste twee jaar van ziekte,
omdat de werknemer lid is van de
ondernemingsraad of een vakbond
of omdat de werknemer aanspraak
maakt op ouderschapsverlof.

Ga dus altijd na of sprake is

van een opzegverbod.
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Ontslagredenen

Wordt daarin echter geen oplossing gevonden? Dan kan dit een reden zijn voor ontslag. Alle omstandig-
heden van het geval zullen worden meegewogen bij de beoordeling of er sprake is van een verstoorde
arbeidsrelatie. Ook is van belang of de situatie voornamelijk aan de werkgever of aan de werknemer is

te wijten. Indien de werkgever verwijtbaar is, dan kan de kantonrechter aan de werknemer een vergoeding

toekennen (zie kader).

Kantonrechtersformule
Nu

Voor het bepalen van de hoogte van een
eventuele vergoeding, maakt de kantonrechter
gebruik van de kantonrechtersformule. Deze
formule staat ook wel bekend als de ABC-formu-
le en luidt als volgt:

A x B x C = ontslagvergoeding.

A staat voor het aantal gewogen dienstjaren.

B staat voor de beloning en bestaat uit het
bruto maandloon met vaste looncomponenten.

C is de correctiefactor en hierin kunnen de
omstandigheden van het geval fot vitdrukking
komen.

(Langdurige) arbeidsongeschiktheid

Transitievergoeding
Straks (vanaf 1 juli 2015)

Per 1 juli 2015 vervalt de kantonrechtersformule.
Daarvoor in de plaats komt de transitievergoeding.
Bij een dienstverband tot 10 jaar ontvangt de
werknemer 1/6e maandsalaris per half dienst-
jaar, zijnde 1/3e maandsalaris per dienstjaar.
Voor ieder vol halfjaar dat het dienstverband
langer heeft geduurd dan 10 jaar, krijgt de
werknemer 1/4e maandsalaris. Dat is dus half
maandsalaris per dienstjaar. De transitievergoeding
kent een maximum van € 75.000 of is gelijk aan
een bruto jaarsalaris, indien het bruto jaarsalaris
van de werknemer hoger is dan € 75.000.

In beginsel kunt u een werknemer niet ontslaan tijdens ziekte. Deze ontslagbescherming van de werknemer
is echter niet ongelimiteerd. Na een periode van twee jaar aaneengesloten ziekte (met onderbrekingen niet
langer dan vier weken), mag u als werkgever overgaan tot ontslag. Dat geldt tenzij UWV een loonsanctie
heeft opgelegd wegens onvoldoende re-integratie-inspanningen. U moet als werkgever dan wel kunnen
aantonen dat de werknemer in verband met zijn ziekte niet in staat is zijn eigen functie te vervullen.
Tevens moet binnen een periode van 26 weken geen herstel te verwachten zijn voor de bedongen arbeid.
Een actueel oordeel van de bedrijfsarts kan deze verwachting aantonen. Daarnaast is het van belang dat u
als werkgever voldoende re-integratie inspanningen heeft verricht, zoals het aanbieden van een (andere)

passende functie of scholing en dat er geen herplaatsing mogelijk is in passende arbeid.




Ontslagredenen

Dringende reden

Wanneer er sprake is van een dringende reden, kunt u als werkgever de werknemer onverwijld op staande
voet ontslaan. In de wet zijn een aantal nietHimitatieve dringende redenen opgenomen, bijvoorbeeld diefstal,

mishandeling en dronkenschap op de werkvloer.

Er moet sprake zijn van eigenschappen of gedragingen van de werknemer, naar aanleiding waarvan van
u als werkgever niet kan worden verwacht dat u het dienstverband laat voortbestaan. Om te bepalen of
er sprake is van een dringende reden, moeten alle omstandigheden van het geval worden meegewogen.
Denk hierbij aan de leeftijd van de werknemer en de duur van het dienstverband. Wanneer er sprake is
van een dringende reden kunt u het dienstverband met onmiddellijke ingang beéindigen. U hoeft hiervoor
geen vergunning te vragen bij het UWV of ontbinding te verzoeken bij de kantonrechter. Een onterecht
gegeven ontslag op staande voet kan verregaande consequenties hebben. Het is daarom van groot belang
dat u de juiste regels volgt en eerst juridisch advies inwint voordat u overgaat tot ontslag op staande voet.

Lees hierover meer bij ‘Ontslag op staande voet’ op pagina 15.

Ontslag op staande voet wegens eten nootje?

Een werknemer van een cateringbedrijf heeft pinda’s gegeten uvit een geopend zakje dat een reiziger had
weggegooid. Het cateringbedrijf ontsloeg de werknemer vervolgens op staande voet. De kantonrechter oordeelde
dat dit terecht was. Ondanks de onberispelijke staat van dienst en het feit dat het zakje pinda’s toch weggegooid
zou worden, moest het de werknemer — vanwege het vastgestelde beleid van het cateringbedrijf — duidelijk zijn
dat bij diefstal (ook van goederen met een geringe waarde) ontslag op staande voet zou volgen. Een vergelijkbaar
geval deed zich niet veel later nogmaals voor. Opnieuw at een werknemer van het cateringbedrijf uit een
geopend zakje nootjes, ditmaal cashewnootjes. Het cateringbedrijf ontsloeg de werknemer vervolgens op
staande voet. De kantonrechter oordeelde dat dit niet terecht was. De kantonrechter woog de belangen van
de werkgever bij het ontslag af tegenover de belangen van de werknemer bij het behouden van een baan.
Werknemer was kostwinnaar en vader van twee jonge kinderen. De werkgever moest de werknemer dan ook
weer toelaten op het werk. De omstandigheden van het geval bepalen dus in grote mate of het ontslag op staande
voet terecht is gegeven. Het is daarom van groot belang dat u eerst juridisch advies inwint, voordat u overgaat

tot ontslag op staande voet.

Ontslag: zo zit het 9
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Ontslagroute

Wederzijds goedvinden

Wanneer werkgever en werknemer het in onderling overleg eens
worden over de beé&indiging van het dienstverband, spreken we

van een beéindiging met wederzijds goedvinden.

Op initiatief van de werkgever of de werknemer kan een gesprek
worden gestart. Wanneer u als werkgever een beéindiging van de
arbeidsovereenkomst wenst, kunt u aan de werknemer een voorstel
voorleggen. Dit voorstel wordt neergelegd in een beéindigings-
overeenkomst. In deze overeenkomst kunt u de beéindigings-
voorwaarden opnemen, bijvoorbeeld met betrekking tot een
eventuele vergoeding en de uitbetaling van resterende vakantie-
dagen. Met deze beéindigingsovereenkomst behoudt de werknemer
in beginsel zijn recht op een WW-uitkering. Het is dan ook van
belang dat u de werknemer in de gelegenheid stelt over dit voorstel
na te denken, door hem bedenktijd te gunnen. Ook is het raadzaam
de werknemer te wijzen op juridische bijstand en eventueel de
kosten voor het laten nakijken van de beéindigingsovereenkomst

door een advocaat voor de werknemer te betalen.
Opzegging | UWV

Bij het UWV kan een ontslagvergunning voor de werknemer worden
aangevraagd. Verleent het UWV deze vergunning, dan kan de

arbeidsovereenkomst met de werknemer worden opgezegd.

De procedure bij het UWV vangt aan met een schriftelijke
ontslagaanvraag. De werkgever dient een schriftelijke aanvraag
in, waarin de gegevens van werkgever, werknemer, de reden
voor het ontslag en een toelichting worden weergegeven. UWV

kan om aanvullende informatie verzoeken voordat de ontslag-

—> Let op!

Met ingang van 1 juli 2014 heeft
u als werkgever een aanzegplicht
bij het einde van de arbeidsovereen-
komst voor bepaalde tijd. Uiterlijk
een maand voor het einde dient u de
werknemer schriftelijk te informeren
of de arbeidsovereenkomst wordt
voortgezet en zo ja, onder welke
voorwaarden. Komt u de aanzeg-
plicht niet na, dan bent u de werk-
nemer een vergoeding ter grootte
van één maandloon verschuldigd.
Komt u de aanzegplicht wel na,
maar fe laat, dan bent u de
werknemer een vergoeding naar
rato verschuldigd.
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Ontslagroute

Wettelijke opzegtermijn

Arbeidsduur Opzegtermijn
< 5 jaar 1 maand
5-10 jaar 2 maanden
10 - 15 jaar 3 maanden
> 15 jaar 4 maanden
Let op! &——

Met ingang van 1 juli 2015 kunt
u als werkgever niet meer kiezen

tussen een procedure bij de kanton-

rechter en het UWV.

Bij het UWV kunt u dan alleen

nog terecht in geval van bedrijfs-

economische redenen en

langdurige arbeidsongeschiktheid

(zie ‘Schema 1 - route’).

aanvraag in behandeling wordt genomen. Voor het aanvullen van

informatie krijgt de werkgever doorgaans acht dagen de tijd.

s de aanvraag compleet? Dan wordt de werknemer in de gelegen-
heid gesteld verweer te voeren. Het UWV stuurt alle stukken door
naar de werknemer. Deze kan zich eventueel laten bijstaan door
een advocaat of jurist. Eventueel vindt na het verweer van de
werknemer een tweede (of zelfs derde) ronde van hoor en weder-
hoor plaats. Indien dat het geval is, wordt de werkgever in staat
gesteld te reageren op het verweer van de werknemer. De werk-

nemer krijgt vervolgens de gelegenheid daar weer op te reageren.

Zijn alle standpunten uitgewisseld? Dan worden de stukken
voorgelegd aan de Ontslagadviescommissie. Deze commissie zal
een advies geven met betrekking tot de vraag of de toestemming
voor het ontslag wordt verleend. Hierbij laat zij zich leiden door
de Beleidsregels Ontslagtaak UWV. Deze beleidsregels noemen
de criteria waaraan de ontslagaanvraag moet voldoen. Na het
advies van de Ontslagadviescommissie zal worden besloten of de
toestemming wordt verleend. Binnen de procedure bij het UWV
is geen ruimte voor toekenning van een ontslagvergoeding aan de
werknemer. De procedure bij het UWV duurt over het algemeen
vier tot acht weken. Wanneer de toestemming wordt verleend, heeft
de werkgever acht weken de tijd om de arbeidsovereenkomst met
de werknemer op te zeggen, met inachtneming van de juiste
opzegtermijn. Mocht het UWV geen toestemming verlenen,

dan duurt de arbeidsovereenkomst voort.
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Ontslagroute

Ontbinding | Kantonrechter

Bij de kantonrechter kan ontbinding van de arbeidsovereenkomst —> Let op!
worden verzocht. Wijst de kantonrechter dit verzoek toe, dan ) o
Met ingang van 1 juli 2015 kunt
wordt de arbeidsovereenkomst van de werknemer ontbonden. u als werkgever niet meer kiezen
tussen een procedure bij de
kantonrechter en UWV. Bij de
De procedure bl| de kantonrechter vangt aan met het indienen kantonrechter kunt u dan alleen
nog terecht voor ontslagredenen

van een verzoekschrift. De werknemer wordt vervolgens in staat ,
gelegen in de persoon van de
gesteld op dit verzoekschrift te reageren, door middel van een werknemer (zie ‘Schema 1 - route).
verweerschrift. Het verzoek- en verweerschrift worden daarna,
maar in ieder geval binnen vijf weken na het indienen van het
verzoekschrift, behandeld op een zitting. Werkgever en werk-
nemer worden dan de gelegenheid gesteld hun standpunten bij

de kantonrechter mondeling toe te lichten.

De kantonrechter zal in sommige gevallen proberen partijen te
bewegen (alsnog) een regeling met elkaar te treffen. Mocht dit
niet lukken, dan zal de kantonrechter na deze zitting uitspraak
doen. Deze uitspraak (beschikking) doet de kantonrechter binnen
enkele weken na de zitting. Wanneer de kantonrechter het
verzoek fot ontbinding toewijst, kan een ontslagvergoeding aan de
werknemer worden toegekend. In tegenstelling tot de procedure
bij het UWYV, kan in de procedure bij de kantonrechter dus wel
een ontslagvergoeding worden toegekend. Voor het berekenen van
de hoogte van deze vergoeding maakt de kantonrechter gebruik
van de kantonrechtersformule (zie kader). Wanneer het verzoek
tot ontbinding wordt afgewezen, bijvoorbeeld omdat het belang
van de werknemer om zijn baan te behouden zwaarder weegt
dan het belang van de werkgever bij beéindiging van het

dienstverband, dan blijft de arbeidsovereenkomst bestaan.

Ontslag: zo zit het 13



Ontslagroute

Schema 1 - route

Ontslag (huidige situatie) Ontslag (per 1 juli 2015)

e\ /

Bedrijffseconomisch
Bedrijffseconomisch Persoonlijk of (langdurige) Persoonlijk
arbeidsongeschiktheid
Ontslagroute l A \It l

n - n -

Geen vergoeding Kantonrechters-
of Sociaal Plan formule

Vergoeding

Transitievergoeding

14



Ontslagroute

Ontslag op staande voet

Wanneer er sprake is van een dringende reden (zie ‘Dringende reden’) kunt u over gaan tot ontslag op
staande voet. Dit is een beéindiging van het dienstverband met onmiddellijke ingang, zonder dat toestemming
van de kantonrechter of een ontslagvergunning van het UWV is vereist. Desalniettemin moet het ontslag

op staande voet aan een aantal voorwaarden voldoen.

Dringende reden

Allereerst moet er sprake zijn van een dringende reden (zie ‘Dringende reden’). Wanneer wordt geconstateerd
dat eigenschappen of gedragingen van een werknemer een dringende reden opleveren, dient u adequaat
te werk te gaan. Allereerst confronteert u de werknemer met uw constatering. Mocht u enige tijd nodig hebben
om te onderzoeken of daadwerkelijk sprake is van een dringende reden, dan kunt u de werknemer — hangende
het onderzoek — schorsen of op non-actief stellen, met behoud van loon. Ondanks de non-actiefstelling moet
het onderzoek nog wel voortvarend worden gedaan. Eenmaal geconfronteerd met de beschuldiging(en),

dient de werknemer in de gelegenheid gesteld te worden hierop te reageren.

Onverwijld

Bent u van mening dat er sprake is van een eigenschap of gedraging die een dringende reden opleverte
Dan kunt u overgaan tot een ontslag op staande voet. Dit ontslag moet onverwijld worden gegeven, onder
vermelding van de dringende reden. Dat het ontslag onverwijld moet worden gegeven, houdt in dat u als
werkgever niet te lang kunt wachten. Indien u constateert dat sprake is van een dringende reden, dient u

direct tot ontslag op staande voet over te gaan.

Schriftelijke mededeling
Het ontslag moet schriftelijk worden medegedeeld aan de werknemer. In deze ontslagbrief moet melding
worden gemaakt van de dringende reden die aan het ontslag ten grondslag ligt. Daarbij dienen alle feiten

en omstandigheden te worden genoemd.

Tip!
Twijfelt u als werkgever of de dringende reden in een procedure stand zal houden? Dan is het raadzaam om
een voorwaardelijk ontbindingsverzoek in te dienen bij de kantonrechter. U verzoekt de kantonrechter dan de

arbeidsovereenkomst te ontbinden voor het geval het ontslag op staande voet niet rechtsgeldig is gegeven.

Ontslag: zo zit het 15



Ontslagroute

Let op!

Met ingang van 1 juli 2015 mag
een keten bestaan vit maximaal
drie contracten over een periode
van maximaal twee jaar. Hier kan
bij CAO van worden afgeweken
tot maximaal zes contracten over
een periode van maximaal vier
jaar. De periode van drie maanden
onderbreking wordt verhoogd

van drie naar zes maanden.

&

Van rechtswege

Een arbeidsovereenkomst hoeft niet altijd te eindigen met een
ontslag. Soms eindigt deze van rechtswege. Dit is bijvoorbeeld
het geval bij een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd, bij
het overlijden van de werknemer of bij het intreden van een

ontbindende voorwaarde.

Arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd
De arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd eindigt in beginsel
van rechtswege wanneer de tijd waarvoor deze is aangegaan,

is verstreken.

Ook wanneer na een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd
een nieuwe overeenkomst voor bepaalde tijd volgt, eindigt deze
van rechtswege. Werkgevers mogen met hun werknemer maximaal
drie contracten voor bepaalde tijd afsluiten over een periode van
drie jaar. Is de periode tussen twee arbeidsovereenkomsten meer
dan drie maanden? Dan start een nieuwe keten van arbeids-
overeenkomsten. Wordt echter een vierde arbeidsovereenkomst
afgesloten of is de totale periode van drie jaar overschreden?
Dan heeft de werknemer op grond van de ketenregeling een
arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. Een arbeidsovereen-

komst voor onbepaalde tijd eindigt niet van rechtswege.

AOW-gerechtigde leeftijd

Ook kan de arbeidsovereenkomst eindigen van rechtswege door
het intreden van een ontbindende voorwaarde. De meest bekende
is de voorwaarde dat de arbeidsovereenkomst zal komen te
eindigen, indien de werknemer de AOW-gerechtigde leeftijd bereikt.
Bij het bereiken van de die leeftijd eindigt de arbeidsovereenkomst

van rechtswege, mits dit schriftelijk is overeengekomen.
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Ontslagroute

Overliiden werknemer

De wet bepaalt dat de arbeidsovereenkomst van rechtswege komt
te eindigen bij het overlijden van de werknemer. Wel moet u als
werkgever een overlijdensuitkering vitkeren aan de nabestaanden.
Deze uitkering is op grond van de wet gelijk aan één maandloon.
Veel werkgevers verzekeren zich hiervoor en keren meer dan één

maandloon uit.
Proeftijd

Tijdens de proeftijd kan zowel de werkgever als de werknemer —> Letop!
de arbeidsovereenkomst eenzijdig en per direct beéindigen. Met ingang van 1 jli 2014 kunt
Hiervoor hoeven partijen niet naar het UWV of de kantonrechter. u als werkgever geen proeftiid

. s |22 " . meer opnemen in contracten van
Voorwaarde is wel dat de proeftij[d één maand (bij een arbeids- i

zes maanden of korter.
overeenkomst voor bepaalde tijd voor minder dan twee jaar)

of twee maanden (bij een arbeidsovereenkomst voor bepaalde
tijld voor twee jaar of langer) is en schriftelijk tussen partijen is

overeengekomen.
Acties werknemer naar aanleiding van het ontslag

Naar aanleiding van het ontslag kan de werknemer verschillende
acties ondernemen. Voorwaarde is dat de werknemer deze acties
binnen twee dan wel zes maanden (afhankelijk van de grond
waarop de werknemer de vernietigbaarheid inroept) na de

ontslagdatum instelt.

Herstel dienstverband
De werknemer kan na opzegging door de werkgever verzoeken
dat zijn dienstverband wordt hersteld. Indien de kantonrechter

dit verzoek toewijst, zal de arbeidsovereenkomst voortduren.
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Ontslagroute

Let op! &——

Met ingang van 1 juli 2015
verdwijnt het kennelijk onredelijk
ontslag. Daarfegenover staat dat
de werknemer met ingang van

1 juli 2015 wel in hoger beroep
kan gaan tegen de beslissing van
de kantonrechter.

Vernietiging ontslag

De werknemer kan de vernietigbaarheid van de opzegging
inroepen, bijvoorbeeld wanneer er geen ontslagvergunning is
afgegeven, wanneer er geen sprake is van een dringende reden
of wanneer opzeggingsverboden zijn overtreden. Het is van
belang dat de werknemer zich beschikbaar houdt voor het
verrichten van zijn werkzaamheden. Daarnaast dient de werk-
nemer vitdrukkelijk een beroep te doen op de vernietigbaarheid,
waarbij doorbetaling van het loon wordt gevorderd. Omdat dit
bedrag kan oplopen, is het raadzaam om als werkgever een
voorwaardelijk ontbindingsverzoek in te dienen (zie ‘Voorwaardelijk

ontbindingsverzoek’).

Kennelijk onredelijk ontslag

Een rechtsgeldig opgezegde arbeidsovereenkomst kan worden
aangemerkt als een kennelijk onredelijk ontslag. De werknemer
kan hier een beroep op doen wanneer hij bijvoorbeeld oneven-
redig hard wordt getroffen door de gevolgen van het ontslag.
Omstandigheden die daarbij zwaar meewegen, zijn een lang
dienstverband, eenzijdige werkervaring, de leeftijd van de
werknemer, efc. Indien de kantonrechter oordeelt dat sprake is
van een kennelijk onredelijk ontslag, dan kan de rechter een
schadevergoeding toewijzen. Deze vergoeding wordt niet
berekend aan de hand van de kantonrechtersformule. In de
regel neemt de kantonrechter de concrete schade in aanmerking,

waarbij de vergoeding geldt als ‘pleister op de wonde'!
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Ontslagroute

Onregelmatige beéindiging

Als de werkgever niet de juiste opzegtermijn in acht neemt, kan de werknemer er voor kiezen het ontslag
in stand te laten, maar aanspraak te maken op een vergoeding. De werknemer stelt dan dat het dienst-
verband onregelmatig is beéindigd. In dat geval erkent de werknemer dat er een einde is gekomen aan
het dienstverband, maar stelt hij dat hij daardoor schade heeft geleden. Deze schade wordt dan door

de werknemer gevorderd en wordt gefixeerd op het loon dat de werknemer had ontvangen als de juiste

opzegtermijn in acht was genomen.
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Over E&A vitzendbureau

Met het oog op resultaat

E&A is een vitzendbureau van en voor mensen die van aanpakken weten. We zijn al geruime tijd actief
voor verschillende opdrachtgevers: distributiecentra van supermarkten, warehouses van logistieke dienst-

verleners en productiebedrijven.

Wij weten hoe mensen beter en rendabeler kunnen werken. Met voor onze opdrachtgevers een beter resultaat
in output, kwaliteit en rendement als gevolg. We realiseren dit met de inzet van goed gekwalificeerde en

gemotiveerde medewerkers, die veelal uit Polen afkomstig zijn.

Wij werken voor sterke merken. Onze opdrachtgevers zijn ondermeer: Albert Heijn, C&A, Rhenus Logistics,

Hessing, Zandbergen Vleeswaren, Dobotex, the Greenery, Bakker Logistiek, Hollander en ND Logistics.

Onderdeel van Luba Groep

E&A uitzendbureau is onderdeel van Luba Groep. Luba Groep brengt vraag en aanbod samen op de
regionale arbeidsmarkt. Luba opereert landelijk, zowel online als vanuit 50 vestigingen in het hele land.
Luba biedt met diverse ondernemingen allround en specialistische personeelsdiensten op het gebied van

vitzenden, werving & selectie, detachering en payroll.

Bronvermelding

Dit document is u aangeboden door E&A vitzendbureau. Gegevens zijn afkomstig van, en met dank aan:
¢ Algemene Bond Uitzendondernemingen, www.abu.nl

¢ MKB Nederland, www.MKB.nl
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