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Door de stroomlijning van de regels rond ontslag ontstaat een eenduidig ontslagrecht. Ontslag om be-
drijfseconomische redenen en na langdurige arbeidsongeschiktheid lopen via het UWV. Ontbinding van

het arbeidscontract vanwege persoonlijke redenen gaat voortaan via de kantonrechter. De werkgever kan
derhalve niet meer kiezen, de route is afhankelijk van de ontslaggrond. Doel van de aanpassingen is om tot
een eenduidig en daarmee helder ontslagsysteem te komen met kortere proceduretijd en opzegtermijnen.
De aanpassingen in het ontslagrecht moeten per 1 juli 2015 ingaan.

De preventieve toetsing van ontslag blijft gehandhaafd. De
toetsing wordt uitgevoerd door UWV of de kantonrechter, af-
hankelijk van de ontslaggrond. Naast onvrijwillig ontslag blijft
de mogelijkheid bestaan in onderling overleg, met wederzijds
goedvinden, de arbeidsrelatie te beéindigen.

Het uitgangspunt is dat ontslagadviesaanvragen binnen een
termijn van vier weken zullen worden afgehandeld. Om dit te
bereiken heeft de ontslagadviescommissie (OAC) bij reguliere
ontslagzaken geen rol meer. Na afloop van de procedure mag
deze tijd worden afgetrokken van de opzegtermijn, waar-

bij wel geldt dat deze altijd tenminste een maand dient te
bedragen.

Tegen de beslissing van het UWV kan bij de kantonrechter in
beroep worden gegaan. De kantonrechter toetst echter wel
op dezelfde gronden als het UWV. Tegen de uitspraak van
de kantonrechter kan in hoger beroep worden gegaan bij de
rechtbank.

In het geval van ontslag van meerdere werknemers blijft het
afspiegelingsbeginsel intact. Wel kan bij cao afgesproken
worden dat uit leeftijdscategorieén er meer of minder (maxi-
maal 10 procent afwijken) afvloeiingen zullen plaatsvinden.
Deze afwijking geldt niet voor jongeren (15-25 jaar) en oude-
ren (55 jaar en ouder). Tevens kunnen bij cao ondernemings-/
sectorspecifieke ontslagregels opgesteld worden, onder de
voorwaarde dat ook een eigen ‘sector’'commissie wordt inge-
steld die deze ontslagregels zelf toetst.

Bij beéindiging met wederzijds goedvinden, op basis van

een zogenoemde beéindigingsovereenkomst, heeft de
werknemer het recht om binnen 14 dagen na zijn schriftelijke
instemming deze te herroepen. Indien de bedenktermijn niet
is vermeld of meegedeeld bedraagt deze drie weken. De
werknemer kan als hij de overeenkomst heeft herroepen, dat
binnen zes maanden niet nogmaals doen. Dit recht geldt ook
niet als de arbeidsovereenkomst eindigt door middel van een
beéindigingsovereenkomst en de werknemer in de vooraf-
gaande periode van zes maanden gebruik maakte van de
mogelijkheid om zijn instemming met de opzegging van de
arbeidsovereenkomst te herroepen

Werknemers krijgen een wettelijk recht op een standaard
vergoeding bij onvrijwillig ontslag (transitievergoeding). Dit
wettelijke recht vervalt als de arbeidsovereenkomst eindigt
met een beéindigingsovereenkomst.

Deze vergoeding is vooral bedoeld om de werknemer in staat
te stellen de overgang naar een andere baan te vergemakke-
lijken, door het bedrag in te zetten voor scholing of begelei-
ding naar ander werk. De werknemer is echter niet verplicht
de (volledige) vergoeding hiervoor in te zetten.

Een tweede doel van de transitievergoeding is om onge-
acht de ontslagroute, de werknemer recht te geven op een
standaardvergoeding. De bestaande ongelijkheid die nu nog
voorkomt, afhankelijk van ontslagroute via UWV of kanton-
rechter wordt daarmee weggenomen. Met de introductie van
de transitievergoeding vervalt dan ook de door de kanton-
rechter vast te stellen ontslagvergoeding (volgens de kanton-
rechtersformule).

De werknemer heeft recht op een transitievergoeding indien
hij tenminste 24 maanden in dienst is geweest. De vergoe-
ding wordt niet opgebouwd voor jongeren onder de 18 jaar
bij een contract van maximaal 12 uur per week. Bij het berei-
ken van de AOW-gerechtigde leeftijd en in geval van ontslag
vanwege ernstig verwijtbaar handelen van de werknemer is er
eveneens geen sprake van recht op transitievergoeding.

De vergoeding bedraagt een derde maandsalaris per dienst-



jaar over de eerste 10 gewerkte jaren en daarna een half
maandsalaris. De maximaal te bereiken vergoeding bedraagt
75.000 euro bruto, of een jaarsalaris als dit 75.000 euro of
meer bedraagt.

Bij cao kan van de wettelijke regeling worden afgeweken als
werknemers aanspraak kunnen maken op een gelijkwaardige
voorziening gericht op het voorkomen of bekorten van werk-
loosheid.

Verrekening transitievergoeding

De kosten die een werkgever maakt tijdens of bij het einde

van het dienstverband voor de inzetbaarheid (employability)

van werknemers mogen in mindering worden gebracht op de

transitievergoeding. Uitganspunten daarbij:

¢ Het betreft kosten die gemaakt worden bij (dreigend) ont-
slag

¢ Het betreft kosten die zijn gemaakt tijdens het dienstver-
band gericht op ontwikkeling en opleiding met het cog
op toekomstige arbeidsmarktkansen (voor bijvoorbeeld
trainingen en scholing)

¢ De werkgever komt met de werknemer overeen welke kos-
ten voor verrekening in aanmerking komen

¢ Kosten moeten toe te rekenen zijn aan een individuele
werknemer. Dit sluit echter een collectieve aanpak op sec-
tor- of ondernemingsniveau niet uit wat betreft afspraken
en financiering.

Uitzonderingen verplichting transitievergoeding bij
financiéle problemen

De werkgever is geen transitievergoeding verschuldigd bij
surseance van betaling en faillissement. Indien de betaling
van de transitievergoeding de werkgever in de financiéle
problemen brengt, mag hij de vergoeding ook in termijnen
betalen. Voor bedrijven met 25 werknemers of minder komt
er tevens een overgangsregeling als er sprake is van bedrijfs-
economisch ontslag vanwege de slechte financiéle situatie
waarin het bedrijf zich bevindt. In dat geval mag de werk-
gever voor de berekening van de omvang van de transitie-
vergoeding uitgaan van de duur van het dienstverband/de
dienstverbanden te rekenen vanaf 1 mei 2013. Dienstjaren
voor die datum blijven bij de berekening buiten toepassing.
De slechte financiéle situatie zal onder meer uit jaarrekenin-
gen moeten blijken.

Overgangsregeling transitievergoeding voor oudere
werknemers

Mede gelet op de arbeidsmarktpositie van oudere werklozen
geldt tot 2020 een afwijkende regeling voor werknemers die
bij het onvrijwillig einde van het dienstverband 50 jaar of
ouder zijn en tenminste 10 jaar in dienst. Zij ontvangen voor

de diensttijd vanaf de leeftijd van 50 jaar een maandsalaris
per dienstjaar. Daarbij geldt geen maximering of aftopping.
Bedrijven met 25 of minder werknemers zijn van deze afwij-
kende regeling uitgezonderd.

Schadeloosstelling bij ernstig verwijtbaar handelen
Bij ernstig verwijtbaar handelen (bijvoorbeeld discrimina-
tie of sexuele intimidatie) of nalatigheid van de werkgever
ten opzichte van de werknemer kan de kantonrechter een
schadeloosstelling (billijke vergoeding) toekennen. Deze
staat los van de transitievergoeding en kan ook gelden als
de werknemer nog geen recht op transitievergoeding heeft
opgebouwd.

Wat houdt de Wet werk en zekerheid in?

De Wet werk en Zekerheid heeft als doel te komen tot een
stroomlijning van de regels van het ontslag, de rechtsposi-
tie van flexwerkers te verbeteren en de maximale duur van
de (publieke) WW te verkorten waardoor werkloze werkne-
mers eerder werk aanvaarden.

* Het ontslagrecht wordt sneller, goedkoper en eerlijker.

* De rechtspositie van flexwerkers wordt waar nodig ver-
beterd.

* De WW wordt er meer op gericht om mensen weer snel
aan het werk te krijgen.

Op 1 januari 2015 moeten de bepalingen over flexwerk

ingaan (m.u.v. de ketenbepaling, die volgt een half jaar la-

ter), de afspraken over WW en ontslagrecht op 1 juli 2015.

De Tweede Kamer heeft op 18 februari 2014 met de plan-

nen ingestemd. De Eerste Kamer is in april 2014 begonnen

met de behandeling van het wetsvoorstel.
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