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Inleiding

De Wet Werk en Zekerheid is een veelbesproken wet. Over de effectiviteit wordt op politiek niveau 

stevig gediscussieerd. Maar goed, terwijl men daar bezig mee is moeten werkgevers het er nu wel 

mee doen. Het MKB groeit gelukkig hard en daar hoort ook personeel bij, in welke vorm dan ook.

Inmiddels zijn we al een aantal maanden op weg met de Wet Werk en Zekerheid. Algemene  

informatie is volop beschikbaar, zo ook in onze eerdere whitepaper ‘Wet Werk en Zekerheid’.  

We signaleren de laatste tijd echter steeds meer een behoefte aan praktische tips op basis van  

de eerste rechterlijke uitspraken en uit de praktijk van advocaten. Deze punten hebben wij voor  

u verzameld en in 10 aandachtspunten gebundeld in deze whitepaper..
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Aanzegtermijn

Tijdig aanzeggen

Als werkgever bent u verplicht om uw medewerker uiterlijk één maand voor afloop van een arbeidsover-

eenkomst voor bepaalde tijd met een duur van zes maanden of langer schriftelijk te laten weten of de 

arbeidsovereenkomst wordt voortgezet, en zo ja, onder welke voorwaarden. Als u deze verplichting  

niet nakomt, bent u aan de medewerker een vergoeding verschuldigd ter hoogte van een maandsalaris. 

Bent u te laat met de aanzegging, dan is er een pro rato vergoeding verschuldigd. De eerste WWZ-

jurisprudentie waar de werkgever gesommeerd werd de vergoeding uit te betalen is een feit.  

U doet er verstandig aan, áls u dit nog niet heeft gedaan, om contracten na te (laten) lopen en  

een reminder te gebruiken waarmee u aan de aanzegverplichting kunt voldoen. 

Mocht u ten onrechte niet uiterlijk een maand voor afloop van de arbeidsovereenkomst de schriftelijke 

aanzegging hebben gedaan, dan heeft de medewerker na de dag waartegen de aanzegging had moeten 

plaatsvinden, twee maanden de tijd om de aanzegboete te vorderen. Dat moet via een verzoekschrift bij de 

kantonrechter. Na de twee maanden is het recht om de aanzegboete te vorderen vervallen.

Risico aanzeggen bij afsluiten arbeidsovereenkomst

Het is toegestaan om de aanzegging dat er niet wordt verlengd alvast op te nemen in een arbeidsover-

eenkomst voor bepaalde tijd. De werkgever geeft hiermee op voorhand aan de arbeidsovereenkomst niet 

te zullen voortzetten. Weet dat dit niet geheel zonder risico is. Als de werkgever van gedachten verandert, 

loopt de werkgever het feitelijke risico dat de medewerker na afloop van de arbeidsovereenkomst niet 

meer beschikbaar is nu hij geen rekening heeft gehouden met een voortzetting en een juridisch risico  

dat bij stilzwijgende voortzetting er sprake is van een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. 
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Aanzegtermijn

Ook bij voortzetting arbeidsovereenkomst aanzeggen

Als de arbeidsovereenkomst wordt voortgezet maar u heeft niet schriftelijk laten weten het contract  

te willen verlengen, kan de medewerker aanspraak maken op de vergoeding van een maandsalaris. 

Weet dat u altijd verplicht bent om aan te zeggen bij een contract van zes maanden of langer.  

Of het contract afloopt van rechtswege, of dat u een nieuw contract aanbiedt maakt niet uit, er moet 

aangezegd worden. Eén uitzondering: de aanzegverplichting geldt niet voor een overeenkomst voor 

de duur van een project, zoals beschreven in artikel 7:668 lid 2 sub a BW.
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Proeftijdbeding alleen toepasbaar voor contracten langer dan zes maanden

Een proeftijd mag enkel worden opgenomen bij contracten van langer dan zes maanden.  

Duurt het contract zes maanden of korter? Dan is een proeftijdbeding nietig.

De eerste WWZ-rechtspraak over proeftijd is inmiddels ook al een feit. In een arbeidsovereenkomst 

van zes maanden nam de werkgever in kwestie een proeftijd op. De medewerker werd ontslagen  

in de proeftijd en vocht dit aan.

Reden: een proeftijd opnemen in een contract van zes maanden is ongeldig. De medewerker  

eiste doorbetaling van het maandelijks loon tot het moment waarop het contract rechtsgeldig  

wordt beëindigd. De kantonrechter stelde de medewerker in het gelijk.

Proeftijd 
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Opnemen in een tijdelijk contract? Wees concreet!

Een concurrentiebeding opnemen is niet meer mogelijk in bepaalde tijd contracten. Tenzij dit  

noodzakelijk is vanwege zwaarwegende bedrijfsbelangen. Denk aan specifieke kennis en vertrouwelijke 

bedrijfs informatie die de medewerker gaat verwerven. Dat moet worden beschermd door het beding. 

De zwaarwegende bedrijfsbelangen voor een concurrentiebeding in een tijdelijke contract moeten 

zeer concreet beschreven worden, is gebleken uit de eerste rechterlijke uitspraken sinds de ingangsdatum 

van de nieuwe wet.

Wilt u een concurrentiebeding opnemen? Houd er dan rekening mee dat het van uiterst belang  

is dat wordt omschreven wát moet worden beschermd.

In een rechtszaak over een concurrentiebeding die al heeft gediend, was de kantonrechter van 

mening dat de werkgever in ieder geval moet omschrijven welke specifieke kennis en/of (vertrouwelijke) 

bedrijfsinformatie de medewerker zou verwerven bij de werkgever. Een algemene omschrijving  

is onvoldoende.

Weet dat u in het concurrentiebeding ook moet vermelden waarom die redenen noodzaken tot een 

uitzondering op de regel.

Let ook hierop: 

de noodzaak van het concurrentiebeding vanwege zwaarwegende bedrijfsbelangen moet niet alleen 

bestaan op het moment van het aangaan van het concurrentiebeding, maar ook op het moment dat  

de werkgever zich op het concurrentiebeding beroept.

Concurrentiebeding
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Wanneer geldt opvolgend werkgeverschap niet?

Per juli 2015 is de ketenbepaling gewijzigd naar maximaal 3 contracten voor een periode van 

maximaal 2 jaar. In de ketenregeling is ook opvolgend werkgeverschap van belang. Hiervan is ook 

sprake als het gaat om werkgevers die ten aanzien van het werk zijn te beschouwen als opvolgend 

werkgever. Voor de vaststelling van opvolgend werkgever is niet meer vereist dat de opvolgende 

werkgever inzicht heeft in de hoedanigheid en geschiktheid van de medewerker. Er wordt dus sneller 

aangenomen dat er sprake is van opvolgend werkgeverschap.

Dit kan óók het geval zijn bij een uitzendkracht die bij een inlener in dienst treedt.

Volgens minister Asscher moet óók worden aangenomen dat een doorstarter na faillissement  

al snel zal worden beschouwd als opvolgend werkgever.

Maar, dit alles geldt niet als de medewerker op eigen initiatief dezelfde arbeid bij een nieuwe 

werkgever gaat verrichten. Mocht er sprake zijn van eigen initiatief van de medewerker, weet dan 

dat er geen sprake is van opvolgend werkgeverschap. Dit biedt meer mogelijkheden in het aangaan 

van tijdelijke contracten.

Ketenregeling en opvolgend  
werkgeverschap:
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Houd rekening met kenbaar maken bedenktijd medewerker

Vanaf 1 juli 2015 is zoals u weet het ontslagrecht gewijzigd. Hieronder nog een keer de ontslag-

mogelijkheden op een rij:

 1.  Toestemming (ontslagvergunning)

  Van het UWV (of een bij CAO ingestelde ontslagcommissie). Deze route is vereist bij de 

volgende gronden voor ontslag: vervallen van de arbeidsplaats wegens bedrijfseconomische 

omstandigheden of langdurige arbeidsongeschiktheid.

 2. Ontbinding door de kantonrechter

  Dit is de aangewezen route voor een ontslag op de volgende gronden: regelmatig ziekteverzuim, 

disfunctioneren, verwijtbaar handelen of nalaten van de medewerker, werkweigering op grond 

van een ernstig gewetensbezwaar, verstoorde arbeidsverhouding of andere omstandigheden 

die maken dat van de werkgever redelijkerwijze niet kan wordt verlangd de arbeidsovereenkomst 

te laten voortduren (zoals detentie van de medewerker of het ontbreken van een tewerk-

stellingsvergunning).

 3. Beëindiging met wederzijds goedvinden

  Werkgever en werknemer zijn het eens over het eindigen van de arbeidsovereenkomst  

en maken daarover afspraken.

 4. Opzegging met instemming van de medewerker

  Deze laatste mogelijkheid is met de komst van de WWZ een nieuwe vorm. Opzegging met 

instemming van de medewerker houdt in dat als de medewerker schriftelijk instemt met de 

opzegging van de arbeidsovereenkomst, de werkgever deze, zonder vooraf toestemming  

van UWV, rechtsgeldig kan opzeggen.

Ontslagrecht
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Ontslagrecht

Dat lijkt hetzelfde als het ontslag met wederzijds goedvinden, maar juridisch zijn het twee verschillende 

ontslagroutes. Bij een ontslag met wederzijds goedvinden is sprake van een tweezijdige rechtshandeling. 

De werkgever en medewerker hebben elkaar nodig om de overeenkomst te sluiten.

Bij een opzegging met instemming van de medewerker is er sprake van twee elkaar opvolgende eenzijdige 

rechtshandelingen; eerst de instemming met de opzegging en daarna de opzegging zelf.

Voor opzegging met instemming van de medewerker is een redelijke ontslaggrond nodig én de medewerker 

heeft in beginsel aanspraak op de transitievergoeding (bij een dienstverband van ten minste 24 maanden). 

Voor ontslag met wederzijds goedvinden is geen redelijke ontslaggrond nodig én de medewerker heeft 

geen wettelijke aanspraak op de transitievergoeding (de werkgever zal een (redelijke) ontslagvergoeding 

aanbieden waar de medewerker de keuze heeft deze te aanvaarden).

Verplichting om te wijzen op de bedenktijd

Bij de procedures onder punt drie en vier is er een belangrijke nieuwe toevoeging sinds de invoering  

van de WWZ. De medewerker krijgt namelijk een bedenktijd van 14 dagen waarbinnen de medewerker 

zijn instemming schriftelijk kan herroepen. De medewerker hoeft hiervoor geen reden op te geven. 

Als de medewerker dit doet, wordt de opzegging geacht niet te zijn gedaan en de arbeids-

overeenkomst is dan dus niet beëindigd.

U als werkgever dient de medewerker in de beëindigingsovereenkomst schriftelijk te wijzen op  

die termijn van 14 dagen bedenktijd. Doet u dit niet, dan wordt de termijn verlengd tot 21 dagen.  

Ons advies is dan ook: pas de vaststellingsovereenkomst aan door het opnemen van de wettelijke 

bedenktijd. Weet dat als de medewerker binnen zes maanden na een eerste herroeping opnieuw 

instemt met het einde van zijn dienstverband, hij die niet opnieuw mag herroepen.
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Ontslag aanvragen wegens disfunctioneren? Dossieropbouw van uiterst belang!

Uw wens om met een medewerker de arbeidsovereenkomst te verbreken wegens disfunctioneren  

zult u zorgvuldig moeten onderbouwen. Rechters kunnen niet meer twee onvoldragen ontslaggronden 

samenvoegen om vervolgens tot ontbinding over te gaan, zoals voor 1 juli jl. wel het geval was.  

Er wordt strikt getoetst. Alleen met een uitvoerig dossier heeft u de kans in het gelijk gesteld te  

worden door de kantonrechter. Wat is nodig?

 •  Als een medewerker niet functioneert, dan is het uw verantwoordelijkheid om een gesprek aan te 

gaan. Spreek de medewerker aan op het disfunctioneren, wacht hier niet mee tot de periodieke 

functionerings- en/of beoordelingsgesprekken.

 •  Geef van uw kant duidelijk en concreet aan wat er aan het functioneren schort. Achterhaal in 

het gesprek de oorzaken van het niet (langer) voldoen aan de functie-eisen. Kijk hoe u als 

werkgever kunt ondersteunen om het functioneren te verbeteren. Als een medewerker zijn 

functioneren wil en kan verbeteren, geef dan concreet aan wat zijn taken, verantwoordelijkheden 

en bevoegdheden zijn.

 •  Kom vervolgens tot concrete afspraken om het functioneren te verbeteren en bespreek binnen  

welk tijdsbestek dit moet gebeuren. Maak dus een verbeterplan.

 •  Onder de nieuwe wet moet een werkgever de medewerker de oprechte kans hebben gegeven het 

functioneren te verbeteren, waarbij ook de nodige begeleiding is geboden. Reik de medewerker 

handvatten aan, zoals een training on the job of cursussen waarmee hij zijn functioneren weer 

op peil brengt. Bij de ontslagaanvraag dient ook te worden onderbouwd dat het disfunctioneren 

niet het gevolg is van onvoldoende scholing.

 •  Van belang is dat u vervolgens de eerder gemaakte afspraken evalueert en eventueel nog een 

kans tot verbetering biedt.

Belangrijk! 

Leg alle gesprekken schriftelijk vast in het personeelsdossier. Met het dossier moet worden aangetoond 

welke inspanningen er zijn gedaan door werkgever en medewerker om het functioneren te verbeteren.

Ontslagrecht
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 •  Blijft verbetering uit, dan moet ook gekeken worden of herplaatsing mogelijk is bij de werkgever  

of bij aan de werkgever gelieerde ondernemingen. Pas bij gebreke daarvan is ontslag mogelijk.

Er is inmiddels één voorbeeld uit de rechtspraak waarbij de arbeidsovereenkomst wordt ontbonden 

wegens disfunctioneren. In deze rechtszaak was de kantonrechter van mening dat de werkgever met 

het zeer uitvoerige dossier heeft aangetoond dat de medewerker niet functioneert. Daarnaast is de 

medewerker voldoende gelegenheid geboden te verbeteren. Tenslotte lag herplaatsing van de 

medewerker niet in de rede. De arbeidsovereenkomst werd dan ook ontbonden.

Ontslagrecht
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Transitievergoeding

Wijziging berekening arbeidsduur

Voor medewerkers met een vastgesteld aantal werkuren spelen weinig factoren mee bij de bepaling 

van de hoogte van de transitievergoeding. Deze vergoeding wordt simpelweg berekend op basis 

van het bruto uurloon. Voor medewerkers met bijvoorbeeld een oproepcontract zit het anders.  

Hun vergoeding wordt berekend op basis van de gemiddelde arbeidsduur in de twaalf maanden 

voorafgaand aan het moment waarop de arbeidsovereenkomst eindigt.

In de ‘Regeling looncomponenten en arbeidsduur’ staat onder andere dat bij werknemers die niet 

een vast aantal uren werken, perioden van verlof, staking of ziekte buiten beschouwing worden 

gelaten. Als dergelijke perioden bij elkaar een maand of langer duurden, moet voorverlenging 

plaatsvinden van de hiervoor genoemde periode van twaalf maanden. Deze regeling was echter 

onduidelijk, omdat een maand uit 28, 29, 30 of 31 dagen kan bestaan. Daarom is de regeling 

gewijzigd in ‘30 dagen’. Het gaat hierbij om kalenderdagen.

Wanneer een werknemer van 1 januari 2014 tot en met 31 december 2015 een contract heeft 

gehad op oproepbasis, waarin hij in totaal ruim 30 dagen niet heeft kunnen werken in verband met 

ziekte en vakantie, moet de hoogte van zijn transitievergoeding worden berekend over de werkperiode 

vanaf 1 december 2014 in plaats van 1 januari 2015. 

Als een werknemer zonder vastgesteld aantal werkuren in totaal langer dan 60 dagen niet in staat  

is geweest te werken, vindt voorverlenging met twee kalendermaanden plaats.

Deze wijziging is op 13 oktober 2015 in de Regeling looncomponenten en arbeidsduur gepubliceerd.
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De billijke vergoeding kan bovenop de transitievergoeding worden toegekend bij ‘ernstig verwijtbaar 

handelen of nalaten’ van de werkgever. De hoogte van de billijke vergoeding is afhankelijk van de 

ernst en is niet gemaximeerd.

De WWZ omschrijft de bijzondere omstandigheden waaruit zo’n billijke vergoeding kan vloeien als volgt;

1.  Ontbinding of opzegging als gevolg van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de zijde  

van de werkgever. 

Voorbeelden van situaties waarin sprake kan zijn van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten  

van de werkgever als:

 •  er als gevolg van verwerpelijk gedrag van de werkgever een verstoorde arbeidsrelatie is 

ontstaan en de rechter concludeert dat er geen andere optie is dan ontslag;

 •  een werkgever discrimineert, de werknemer hiertegen bezwaar maakt, en er een onwerkbare 

situatie ontstaat en niets anders rest dan ontslag;

 •  een werkgever grovelijk de verplichtingen niet nakomt die voortvloeien uit de arbeidsovereen-

komst en er als gevolg daarvan een verstoorde arbeidsverhouding ontstaat. Te denken is 

hierbij aan de situatie waarin de werkgever zijn reïntegratieverplichtingen bij ziekte ernstig 

heeft veronachtzaamd;

 •  de situatie waarin de werkgever een valse grond voor ontslag aanvoert met als enig oogmerk 

een onwerkbare situatie te creëren en ontslag langs die weg te realiseren;

 •  de situatie waarin een werknemer arbeidsongeschikt is geworden (en uiteindelijk wordt ontslagen) 

als gevolg van verwijtbaar onvoldoende zorg van de werkgever voor de arbeidsomstandigheden.

Billijke vergoeding  
bij onvrijwillig ontslag
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2.   Wanneer in hoger beroep wordt vastgesteld dat de kantonrechter de arbeidsovereenkomst ten 

onrechte heeft ontbonden en de werkgever door de rechter niet is veroordeeld tot herstel van  

de arbeidsovereenkomst.

3.  Einde van het dienstverband vanwege een reorganisatie, waarbij de werkgever binnen  

zes maanden een andere werknemer in dienst neemt voor hetzelfde werk.

4. Opzegging door de werkgever zonder toestemming van UWV.

5. Opzegging door de werkgever in strijd met een opzegverbod (zoals bij ziekte).

6. Opzegging door de werkgever in strijd met een discriminatieverbod.

7.  Wanneer de werkgever zicht niet houdt aan de verplichtingen van de Wet Melding Collectief Ontslag.

Verschillende werkgevers hebben al geprobeerd een werknemer te ontslaan en hem of haar daarbij 

een extra vergoeding toe te kennen, maar in verschillende gevallen is dit niet toegestaan door de 

kantonrechter. De reden was het ontbreken van de grondslag voor het toewijzen van de door de 

werkgever aangeboden vergoeding (zoals hierboven benoemd).

De eerste uitspraak waar de billijke vergoeding wél is toegekend is van de kantonrechter ’s-Hertogenbosch 

van 1 september 2015. Na een dienstverband van meer dan 18 jaar gaf de werkgever de werknemer 

aan geen gebruik meer te maken van zijn diensten. Vanaf dat moment heeft de werknemer ook geen 

salaris meer ontvangen. Het bleek dat de werkgever al zijn personeel en activiteiten in een andere 

BV had geplaatst, met uitzondering van de werknemer. Om deze reden verzocht de werknemer om 

ontbinding van de arbeidsovereenkomst, onder toekenning van een billijke vergoeding. De kantonrechter 

volgt het standpunt van de werknemer. De arbeidsovereenkomst wordt (zo snel mogelijk) ontbonden. 

De kantonrechter kent de transitievergoeding toe en deze bedraagt € 30.000,- bruto. Daarnaast 

wordt ook een billijke vergoeding toegekend. De kantonrechter overweegt dat voor het toekennen 

van de billijke vergoeding nodig is dat de werkgever ernstig verwijtbaar handelt of nalaat en dat 

doet zich slechts voor in zeer uitzonderlijke gevallen. 

Billijke vergoeding bij onvrijwillig ontslag
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Volgens de kantonrechter is in dit geval sprake van zo’n uitzonderlijk geval. De hoogte van deze  

billijke vergoeding moet volgens de kantonrechter worden bepaald op de wijze die en op het niveau 

dat aansluit bij deze uitzonderlijke omstandigheden. De kantonrechter oordeelt vervolgens dat het 

handelen van de werkgever zodanig laakbaar is dat de transitievergoeding moet worden verdubbeld. 

De billijke vergoeding is in dit geval dus gelijk aan de transitievergoeding.

Dit is een eerste indicatie van hoe de billijke vergoeding kan worden vastgesteld. Er zijn namelijk 

geen heldere afgebakende criteria aan de poort en de rechter krijgt erg veel ruimte bij de begroting  

van de vergoeding. Hij mag zelf bepalen hoe hoog die vergoeding is. Minister Asscher heeft aangegeven 

dat de billijke vergoeding aan de hand van gewezen rechtspraak zal worden geëvalueerd in 2017.

Billijke vergoeding bij onvrijwillig ontslag
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Tot slot

De Wet Werk en Zekerheid is de meest besproken verandering in HR van de afgelopen twee jaar. En dat 

is niet voor niets: de wet heeft grote gevolgen. En of de beoogde effecten hiermee bereikt worden is nog 

maar de vraag. Er lijkt steeds minder vertrouwen in te zijn. Minister Asscher blijft hameren op de positieve 

voorbeelden die er zijn. Werkgevers moeten hun verantwoordelijkheid nemen en naar de ‘geest van de 

wet’ handelen. Maar dat is niet eenvoudig, als organisatie wilt u vooral ondernemen en daarbij heeft u 

flexibiliteit nodig en niet nog meer beperkende regels. Wij volgen de evaluaties en uitspraken van deze 

wet dan ook op de voet en indien er relevante wijzigingen zijn zullen wij u daarover informeren. Tot die 

tijd adviseren wij u ook weer de 10 aandachtspunten uit deze paper mee te nemen in uw praktijk.

Bronvermelding

Dit document is u aangeboden door E&A uitzendbureau. Gegevens en grafieken zijn afkomstig van, en met dank aan:

• HR Praktijk

• P&Oactueel

• Flexmarkt

• Pw De Gids

• Hoboken Advocaten

• wattedoenbijontslag.nl

• TeekensKarstens advocaten notarissen
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Over E&A uitzendbureau

Met het oog op resultaat

E&A is een uitzendbureau 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 

uitzenden, werving & selectie, detachering en payroll.
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