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Bijlage 1  
Arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd 1 september 2014 
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Bijlage 2  
Brief bekendmaking faillissement 2 februari 2017  
 
Aangezien de bijlage als foto in het dossier bij DAS is gevoegd, is de scan heel slecht te 
lezen. Hieronder heb ik de tekst van de scan uitgetypt bijgevoegd. Op de volgende pagina is 
de originele scan te vinden.  
 
             
 
Utrecht, 2 februari 2017  
 
Betreft: Faillissement Charles Vögele (Netherlands)  B.V. 
 
Geachte heer/mevrouw,  
 
Bij beschikking van de Rechtbank Amsterdam d.d. 27 januari 2017 is Charles Vögele 
(Netherlands) B.V. in staat van faillissement verklaard met dit faillissement is mr. XX van de 
Rechtbank Midden-Nederland, locatie Utrecht, benoemd tot rechter-commissaris en zijn mr. 
XX en mr. XX aangesteld tot curatoren.  
 
Arbeidsovereenkomst 
Uit de mij ter beschikking gestelde informatie blijkt dat er een dienstverband bestaat tussen u 
en Charles Vögele (Netherlands) B.V.. Indien dit inderdaad het geval is, zeg ik hierbij 
namens de curatoren uw dienstverband op tegen de eerst mogelijke datum, met 
inachtneming van de voor u geldende opzegtermijn. Deze termijn wordt bepaald door het 
UWV. Ik heb voor deze opzegging machtiging van de rechter-commissaris gekregen.  
 
Ik wijs u erop dat u gedurende de opzegtermijn nog steeds bij Charles Vögele (Netherlands) 
B.V. in dienst bent en u zodoende verplicht bent om op verzoek van de curatoren (via uw 
leidinggevende) werkzaamheden te verrichten. 
 
Loongarantieregeling via het UWV 
Wat betreft de (eventuele) bestaande loonachterstanden en het loon over de voor u 
geldende opzegtermijn, zal het UWV beoordelen of zij de verplichtingen jegens u overneemt, 
nu gefailleerde daartoe niet in staat is.  
 
Op maandag 6 februari a.s. vinden informatiebijeenkomsten plaats voor de medewerkers 
van gefailleerde waarbij het UWV de loongarantieregeling zal toelichten. De bijeenkomsten 
worden gehouden op de volgende locaties:  
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Bijlage 3  
Arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd 17 maart 2017 
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Bijlage 4  
Berekening transitievergoeding  
 
Werkneemster is op 1 september 2014 in dienst getreden bij Vögele. Op 1 februari 2018 
treedt werkneemster uit dienst bij Jola. Werkneemster heeft een bruto-maandsalaris van  
€ 2.040,-. Daarnaast ontvangt werkneemster een vakantietoeslag van 8%. Werkneemster 
ontvangt geen andere emolumenten die van belang zijn bij de berekening van de hoogte van 
de transitievergoeding. 
 
Berekening vakantietoeslag 
Bij de berekening van de transitievergoeding wordt uitgegaan van het bruto salaris per 
maand en niet per jaar. Daarom wordt de vakantietoeslag per maand berekend. De 
berekening van de vakantietoeslag per maand is als volgt:  
€ 2.040,- / 100 x 8 = € 163,20 per maand.  
 
Berekening transitievergoeding 
Voor de berekening van de transitievergoeding wordt uitgegaan van een maandelijks bedrag 
van € 2.040,- + € 163,20 = € 2.203,20.  
 
Over de eerste tien dienstjaren bedraagt de transitievergoeding 1/6 van het maandsalaris en 
vakantietoeslag per gewerkt half dienstjaar. Werkneemster heeft drie hele dienstjaren op 1 
september 2017. De periode september 2017 – februari 2018 zijn vijf maanden en tellen niet 
mee bij de berekening van de transitievergoeding. Werkneemster heeft dus drie hele 
dienstjaren, dat zijn zes halve dienstjaren. De berekening van de transitievergoeding luidt als 
volgt: 
€ 2.203,20 / 6 = € 367,20 x 6 = € 2.203,20.  
 
De totale transitievergoeding voor werkneemster bedraagt dus € 2.203,20.  
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Bijlage 5  
Brief arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd 1 augustus 
2016 
 
Aangezien de bijlage als foto in het dossier bij DAS is gevoegd, is de scan heel slecht te 
lezen. Hieronder heb ik de tekst van de scan uitgetypt bijgevoegd. Op de volgende pagina is 
de originele scan te vinden.  
 
             
 
Breukelen, 22 juni 2016 
 
Betreft: contract voor onbepaalde tijd  
 
 
Hierbij hebben wij het genoegen je het volgende te bevestigen:  
 
met ingang van 1 augustus 2016 wordt jouw arbeidsovereenkomst welke was aangegaan 
voor bepaalde tijd, omgezet in een dienstverband voor onbepaalde tijd. Het is mogelijk om dit 
contract wederzijds op te zeggen, conform de wettelijke bepalingen. Deze 
arbeidsovereenkomst zal van rechtswege eindigen bij het bereiken van de AOW-gerechtigde 
leeftijd.  
 
Tevens is met ingang van 1 augustus 2016 je salaris gewijzigd naar € 2.400,00 bruto per 
maand gebaseerd op 32 uur per week.  
 
De overige arbeidsvoorwaarden zoals vermeld in bovengenoemde arbeidsovereenkomst 
blijven ongewijzigd gehandhaafd.  
 
Mocht je nog op- of aanmerkingen hieromtrent hebben dan vragen wij je per ommegaande te 
reageren.  
 
Vertrouwende op een plezierige voortzetting van onze samenwerking verblijven wij. 
 
 
Met vriendelijke groet, 
Charles Vögele (Netherlands) BV 
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Bijlage 6  
Arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd 15 december 1998 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



23 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



24 

Bijlage 7  
Brief kennisgeving vaststellingsovereenkomst 20 september 
2017  
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Bijlage 8  
Vaststellingsovereenkomst 20 september 2017  
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Bijlage 9  
Berekening transitievergoeding  
 
Werkneemster is op 15 december 1998 bij Mexx in dienst getreden. Op 1 februari 2018 
treedt zij uit dienst bij Eroglu. Werkneemster heeft een bruto-maandsalaris van € 4.500,-. 
Daarnaast ontvangt zij een vakantietoeslag van 8%. Werkneemster ontvangt geen andere 
emolumenten die van belang zijn bij de berekening van de hoogte van de 
transitievergoeding. 
 
Berekening vakantietoeslag 
Bij de berekening van de transitievergoeding wordt uitgegaan van het bruto salaris per 
maand en niet per jaar. Daarom wordt de vakantietoeslag per maand berekend. De 
berekening van de vakantietoeslag per maand is als volgt: 
€ 4.500,- / 100 x 8 = € 360,- per maand.  
 
Berekening transitievergoeding 
Voor de berekening van de transitievergoeding wordt uitgegaan van een maandelijks bedrag 
van € 4.500,- + € 360,- = € 4.860,-.  
 
Over de eerste tien dienstjaren bedraagt de transitievergoeding 1/6 van het maandsalaris en 
vakantietoeslag per gewerkt half dienstjaar. Tien dienstjaren is twintig halve dienstjaren. De 
berekening over de periode 15 december 1998 – 15 december 2008 is als volgt:  
€ 4.860,- / 6 = € 810,- x 20 = € 16.200,-.  
 
Over het elfde dienstjaar en verder bedraagt de transitievergoeding 1/4 van het maandsalaris 
en vakantietoeslag per gewerkt half dienstjaar. Van 15 december 2008 tot 15 december 
2017 zijn negen hele dienstjaren, dus 18 halve dienstjaren. De periode van 15 december 
2017 tot en met 1 februari 2018 zijn minder dan twee maanden en tellen daarom niet mee 
als dienstjaren voor de transitievergoeding. De berekening over deze periode luidt als volgt: 
€ 4.860,- / 4 = € 1.215,- x 18 = € 21.870,-. 
 
De totale transitievergoeding voor werkneemster bedraagt € 38.070,-.1 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

																																																								
1 € 16.200,- + € 21.870,- = € 38.070,-.  
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Bijlage 10  
Arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd 1 oktober 1997  
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Bijlage 11  
Brief overname 20 december 2005 
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Bijlage 12  
Brief kennisgeving faillissement 10 augustus 2017  
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Bijlage 13  
Loonstrook augustus 2017  
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Bijlage 14  
Berekening transitievergoeding  
 
Werkneemster is op 1 oktober 1997 in dienst getreden bij Reinders mode. Als fictieve datum 
van uitdiensttreding wordt 1 oktober 2018 aangehouden, ervan uitgaande dat werkneemster 
bij de doorstarter een arbeidsovereenkomst zou hebben. 
 
Werkneemster heeft een laatstverdiend bruto-maandsalaris van € 1.398,88. Daarnaast 
ontvangt zij 8% vakantietoeslag. Werkneemster ontvangt geen andere emolumenten die van 
belang zijn bij de berekening van de hoogte van de transitievergoeding.  
 
Werkneemster is geboren op 5 mei 1959 en daarmee 59 jaar oud op 1 oktober 2018. Op 5 
mei 2009 is werkneemster 50 jaar oud geworden. Hierdoor is de Regeling oudere 
werknemer van toepassing.  
 
Berekening vakantietoeslag 
Bij de berekening van de transitievergoeding wordt uitgegaan van een bruto salaris per 
maand en niet per jaar. Daarom wordt de vakantietoeslag per maand berekend. De 
berekening van de vakantietoeslag per maand is als volgt:  
€ 1.398,88 / 100 x 8 = € 111,91 per maand.   
 
Berekening transitievergoeding 
Bij de berekening van de transitievergoeding wordt uitgegaan van een maandelijks bedrag 
van € 1.398,88 + € 111,91 = € 1.510,79.  
 
Over de eerste tien dienstjaren bedraagt de transitievergoeding 1/6 van het maandsalaris en 
vakantietoeslag per gewerkt half dienstjaar. Tien dienstjaren is twintig halve dienstjaren. De 
berekening over de periode 1 oktober 1997 – 1 oktober 2007 is als volgt :  
€ 1.510,79 / 6 = € 251,80 x 20 = € 5.035,79.  
 
Vanaf  het elfde dienstjaar bedraagt de transitievergoeding 1/4 van het maandsalaris en 
vakantietoeslag per gewerkt half dienstjaar. Het elfde dienstjaar gaat in op 1 oktober 2007. 
 
Werkneemster is in mei 2009 50 jaar oud geworden. Vanaf het eerste halve dienstjaar ná het 
bereiken van de 50-jarige leeftijd is dus de Regeling oudere werknemer van toepassing. Bij 
de berekening vanaf het elfde dienstjaar wordt dus uitgegaan van de periode 1 oktober 2007 
– 1 oktober 2009. Dit zijn twee hele dienstjaren en dus vier halve dienstjaren. De berekening 
over deze periode luidt als volgt:  
€ 1.510,79 / 4 = € 377,70 x 4 = € 1.510,80.  
 
Voor de periode 1 oktober 2008 tot en met 1 oktober 2018 zou dan de Regeling oudere 
werknemer op werkneemster van toepassing zijn. Dit zijn tien hele dienstjaren en dus twintig 
halve dienstjaren. De berekening voor deze periode luidt als volgt:  
€ 1.510,79 / 2 = € 755,40 x 20 = € 15.107,90.  
 
Indien werkneemster bij uitdiensttreding op de fictieve datum van 1 oktober 2018 recht zou 
hebben op een transitievergoeding, zou deze voor werkneemster € 21.654,49 bedragen. 2 
 
 
 
 
 

																																																								
2 € 5.035,79 + € 1.510,80 + € 15.107,90 = € 21.654,49.  
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Bijlage 15  
Berekening transitievergoeding vergelijking ‘reguliere’ 
transitievergoeding  
 
Om aan te tonen dat het voor werkgevers een verschil maakt wordt hieronder de 
transitievergoeding over de periode 1 oktober 2007 – 1 oktober 2018 berekend zoals deze 
zou zijn indien er geen Regeling oudere werknemer zou zijn. 
 
Berekening transitievergoeding 
Bij de berekening van de transitievergoeding wordt uitgegaan van een maandelijks bedrag 
van € 1.398,88 + € 111,91 = € 1.510,79.  
 
Over de eerste tien dienstjaren bedraagt de transitievergoeding 1/6 van het maandsalaris en 
vakantietoeslag per gewerkt half dienstjaar. Tien dienstjaren is twintig halve dienstjaren. De 
berekening over de periode 1 oktober 1997 – 1 oktober 2007 is als volgt:  
€ 1.510,79 / 6 = € 251,80 x 20 = € 5.035,79.  
 
Vanaf  het elfde dienstjaar bedraagt de transitievergoeding 1/4 van het maandsalaris en 
vakantietoeslag per gewerkt half dienstjaar. Het elfde dienstjaar gaat in op 1 oktober 2007. 
 
De periode 1 oktober 2007 – 1 oktober 2018 zijn elf hele dienstjaren, dus tweeëntwintig 
halve dienstjaren. De berekening zou als volgt luiden:  
€ 1.510,79 / 4 = € 377,70 x 22 = € 8.309,35.  
 
De totale transitievergoeding zou dan € 13.345,14 bedragen.3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

																																																								
3 € 5.035,97 + € 8.309,35 = € 13.345,14.  
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Bijlage 16  
Documentatie kennisbank DAS advisering (mogelijke) 
doorstarter  
 
Dit document gaat over opvolgend werkgeverschap bij een doorstart na faillissement en de 
daarbij behorende arbeidsrechtelijke aspecten voor een doorstarter. Dit document kan als 
leidraad worden gehanteerd bij de advisering van een werkgever die een onderneming, die 
in staat van faillissement is verklaard, heeft doorgestart en juridisch advies vraagt aan DAS.  
 
1. Doorstart na faillissement 
 
In de periode 2007 – 2015 zijn 59.054 faillissementen uitgesproken. In 17.796 gevallen heeft 
een doorstart plaatsgevonden.4 De doorstart na faillissement is daarmee een 
veelvoorkomend verschijnsel.  
 
Indien sprake is van een rechtsvorm met rechtspersoonlijkheid, zoals bij een BV en NV het 
geval is, is een doorstart mogelijk. Wanneer sprake is van een rechtsvorm zonder 
rechtspersoonlijkheid, zoals een eenmanszaak, is een doorstart vrijwel onmogelijk omdat de 
onderneming met zijn privévermogen aansprakelijk is bij een faillissement. 
 
2. Werknemers bij een doorstart na faillissement  
 
Bij een doorstart na faillissement gaan de werknemers die bij de failliet in dienst waren niet 
van rechtswege mee over naar de doorstarter. Het staat de doorstarter vrij om zelf te kiezen 
welke werknemers hij een arbeidsovereenkomst aanbiedt, en welke werknemers niet. Hierbij 
heeft de doorstarter ook de mogelijkheid de arbeidsvoorwaarden overeen te komen.  
 
3. Opvolgend werkgeverschap  
 
Indien een doorstart na faillissement heeft plaatsgevonden speelt de vraag of sprake is van 
opvolgend werkgeverschap. Met de invoering van de WWZ op 1 juli 2015 zijn de criteria die 
worden gesteld voor het aannemen van opvolgend werkgeverschap gewijzigd.  
 
Opvolgend werkgeverschap vóór de invoering van de WWZ 
 

Voor de invoering van de WWZ werden door het Van Tuinen/Taxicentrale Wolters-arrest 
twee criteria gesteld voor het aannemen van opvolgend werkgeverschap. Allereerst diende 
sprake te zijn van wezenlijk dezelfde vaardigheden. Dit houdt in dat de werkzaamheden en 
vaardigheden die de werknemer bij de doorstarter benut nagenoeg gelijk dienen te zijn aan 
de werkzaamheden en vaardigheden die de werknemer bij de failliet heeft benut. 
 
Daarnaast diende aan het ‘zodanige banden’-criterium te worden voldaan. Dit criterium houdt 
in dat tussen de twee werkgevers zodanige banden moeten bestaan dat het door de eerste 
werkgever op grond van zijn ervaringen met de werknemer verkregen inzicht in diens 
hoedanigheid en geschiktheid in redelijkheid moet worden toegerekend.   
 
Opvolgend werkgeverschap sinds de invoering van de WWZ 
 

Om te kunnen stellen dat sprake is van opvolgend werkgeverschap dient sinds de invoering 
van de WWZ aan twee criteria te worden voldaan.  
 
Ten eerste dient sprake te zijn van wezenlijk dezelfde vaardigheden. Dit houdt in dat de 
werkzaamheden en vaardigheden die de werknemer bij de doorstarter benut nagenoeg gelijk 
dienen te zijn aan de werkzaamheden en vaardigheden die de werknemer bij de failliet heeft 
																																																								
4 ‘Doorstart na faillissement fase 1’CBS, p. 18. 
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benut. Indien werknemer dezelfde functie zal blijven uitvoeren zal sprake zijn van wezenlijk 
dezelfde vaardigheden. Uit de rechtspraak komt naar voren dat bij de vraag of sprake is van 
wezenlijk dezelfde vaardigheden wordt gelet op de organisatie, de afdelingen, de 
werknemers en de functie.5 Veranderingen in de bedrijfsvoering worden in de rechtspraak 
niet erkend om te kunnen stellen dat geen sprake is van wezenlijk dezelfde vaardigheden.6 
 
Daarnaast dient aan het aanleidingscriterium te worden voldaan. Dit criterium houdt in dat  
de overgang van de ene naar de andere werkgever het gevolg moet zijn van een situatie die 
voortvloeit uit het handelen van één of beide werkgevers.7 In de situatie dat sprake is van 
een doorstart na faillissement is volgens de wetgever altijd sprake van een situatie waarbij 
de aanleiding bij de werkgevers ligt.8  
 
Door de versoepeling van de criteria, en met name het afscheid van het ‘zodanige banden’-
criterium is sinds de invoering van de WWZ, bij een doorstart na faillissement, eerder sprake 
van opvolgend werkgeverschap dan vóór de invoering van de WWZ het geval was.  
 
Opvolgend werkgeverschap in de jurisprudentie 
 

Voor opvolgend werkgeverschap is door de wetgever niet in overgangsrecht voorzien. Sinds 
de invoering van de WWZ is in de jurisprudentie diverse keren de vraag of opvolgend 
werkgeverschap naar oud of nieuw recht dient te worden beoordeeld aan bod gekomen.  
Slechts enkele rechters hebben hierbij geoordeeld dat opvolgend werkgeverschap bij een 
doorstart na faillissement die heeft plaatsgevonden vóór 1 juli 2015 dient te worden 
beoordeeld aan de hand van de criteria zoals deze gelden sinds de invoering van de WWZ.9 
 
Door het merendeel van de rechters is echter geoordeeld dat opvolgend werkgeverschap bij 
een doorstart na faillissement ,die heeft plaatsgevonden vóór 1 juli 2015, dient te worden 
beoordeeld aan de hand van de criteria die golden voor de invoering van de WWZ. De lijn 
die hiermee uit de jurisprudentie volgt is dat opvolgend werkgeverschap dient te worden 
beoordeeld aan de hand van de criteria die golden op het moment van de doorstart.10 
Belangrijk argument hierbij is dat het nieuwe recht met terugwerkende kracht toepassen zou 
leiden tot strijd met het rechtszekerheidsbeginsel. 
 
4. Arbeidsrechtelijke aspecten 
 
Indien sprake is van opvolgend werkgeverschap bij de doorstart na faillissement spelen een 
aantal arbeidsrechtelijke aspecten een rol die voor de werknemer van belang zijn om te 
weten. Het betreft hier de anciënniteit, het afspiegelingsbeginsel, de transitievergoeding, de 
ketenregeling en de Ragetlie-regel.  
 
Opvolgend werkgeverschap en anciënniteit  
 

Indien een werknemer een opvolgende arbeidsovereenkomst sluit met een andere 
werkgever verliest hij in beginsel zijn opgebouwde anciënniteit, oftewel dienstjaren, tenzij 
een beroep op opvolgend werkgeverschap slaagt.11 Opvolgend werkgeverschap strekt in 
eerste instantie tot behoud van de dienstjaren van de werknemer. Hierdoor speelt opvolgend 

																																																								
5 Rb. Zeeland-West-Brabant 21 december 2016, ECLI:NL:RBZWB:2016:8235.  
6 Hof ’s-Hertogenbosch 24 augustus 2017, ECLI:NL:GHSHE:2017:3681.  
7 Kamerstukken II 2013/2014, 33 818, nr. 8, p.15. 
8 Kamerstukken I 2013/2014, 33 818, E, p. 4.  
9 Zie Rechtbank Midden-Nederland 21 juli 2016, ECLI:NL:RBMNE:2016:4242 & Rechtbank Zeeland-West-Brabant 21 
   december 2016, ECLI:NL:RBZWB:2016:8235. 
10 Zie Gerechtshof Arnhem-Leeuwarden 14 juni 2016, ECLI:NL:GHARL:2016:4977 & Gerechtshof ’s-Hertogenbosch 2 maart 
   2017, ECLI:NL:GHSHE:2017:859 & Gerechtshof ’s-Hertogenbosch 24 augustus 2017, ECLI:NL:GHSHE:2017:3681 & 
   Rechtbank Enschede 20 januari 2017, ECLI:NL:RBOVE:2017:232 & Rechtbank Gelderland 15 januari 2016, 
   ECLI:NL:RBGEL:2016:190 & Rechtbank Midden-Nederland 26 mei 2016, ECLI:NL:RBMNE:2016:2932. 
11 Palm, Arbeidsrechtelijke Annotaties 2015/9, p. 3.  
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werkgeverschap voor de berekening van de dienstjaren van een werknemer een belangrijke 
rol bij een doorstart na faillissement.  
De dienstjaren die de werknemer heeft doorgebracht bij de failliet worden ook meegeteld bij 
de berekening van het totaal aantal dienstjaren waarover een werknemer beschikt. De 
doorstarter dient er dus rekening mee te houden dat de werknemer aan wie hij een 
arbeidsovereenkomst aanbiedt, indien sprake is van opvolgend werkgeverschap, de 
dienstjaren die hij heeft opgebouwd bij de failliet meeneemt.  
 
Opvolgend werkgeverschap en het afspiegelingsbeginsel  
 

Het afspiegelingsbeginsel dient te worden gehanteerd indien sprake is van een ontslag 
wegens bedrijfseconomische redenen. Sinds 1 juli 2015 worden de dienstjaren die de 
werknemer bij de failliet heeft doorgebracht meegeteld bij de berekening van de duur van het 
dienstverband bij de doorstarter.  
 
Aangezien de werknemer met het kortste dienstverband als eerste voor ontslag in 
aanmerking komt, kan dit voor de doorstarter betekenen dat een werknemer die reeds vóór 
de doorstart bij hem in dienst was voor ontslag in aanmerking komt.  
 
Opvolgend werkgeverschap en de transitievergoeding 
 

Voor de doorstarter is het van belang om rekening te houden met een eventueel 
verschuldigde transitievergoeding.  
 
Bij de berekening van het recht op transitievergoeding en de hoogte van de 
transitievergoeding worden de dienstjaren die de werknemer heeft doorgebracht bij de failliet 
meegeteld bij de berekening van het totaal aantal dienstjaren. Bij de transitievergoeding 
dient erop gelet te worden dat, indien er een onderbreking tussen twee opvolgende 
arbeidsovereenkomsten zit, deze tussenpoos niet moet worden meegeteld bij de berekening 
van de transitievergoeding.  
 
Indien de doorstarter werknemers van vijftig jaar en ouder in dienst neemt/heeft is het van 
belang om te weten dat de Tijdelijke regeling transitievergoeding oudere werknemer van 
toepassing kan zijn. Hierbij geldt de referte-eis dat de werknemer minimaal tien jaar in dienst 
moet zijn. Indien sprake is van opvolgend werkgeverschap tellen de dienstjaren bij de failliet 
hierbij ook mee. De Tijdelijke regeling transitievergoeding oudere werknemer gaat in op de 
eerste volledige periode van zes maanden ná het bereiken van de vijftigjarige leeftijd.  
 
Indien de Tijdelijke regeling transitievergoeding kleine werkgever van toepassing is, is de 
Tijdelijke regeling transitievergoeding oudere werknemer niet van toepassing. Bij de Tijdelijke 
regeling transitievergoeding kleine werkgever worden alleen de dienstjaren vanaf 1 mei 2013 
meegeteld bij de berekening van de hoogte van de transitievergoeding. 
 
Opvolgend werkgeverschap en de ketenregeling 
 

Met de invoering van de WWZ is de duur waarbinnen arbeidsovereenkomsten voor bepaalde 
tijd kunnen worden gesloten ingekort van 36 naar 24 maanden.  
 
Op grond van artikel 7:668a lid 2 BW is de ketenregeling ook van toepassing bij opvolgend 
werkgeverschap. Toepassing van de ketenregeling bij opvolgend werkgeverschap betekent 
dat een vierde arbeidsovereenkomst met een opvolgend werkgever wordt aangegaan voor 
onbepaalde tijd, dan wel na 24 maanden een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd 
ontstaat. 
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Bovendien telt bij opvolgend werkgeverschap ook een arbeidsovereenkomst voor 
onbepaalde tijd tussen een werknemer en de failliet mee in de keten.12 Omdat 
arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde tijd over het algemeen langer duren dan 
arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd zal in geval van opvolgend werkgeverschap over 
het algemeen eerder sprake zijn van een omzetting naar een arbeidsovereenkomst voor 
onbepaalde tijd.13 Hiermee loopt de doorstarter het risico dat de werknemer bij hem voor 
onbepaalde tijd in dienst blijkt te zijn, terwijl de doorstarter slechts een eerste 
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd met de werknemer is aangegaan.14 
 
In de jurisprudentie is enkele keren uitspraak gedaan over het overgangsrecht met 
betrekking tot de ketenregeling. Voor de ketenregeling is in overgangsrecht voorzien. In de 
rechtspraak is bepaald dat het overgangsrecht van toepassing is op een voor 1 juli 2015 
voortgezette arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd.15 
 
Opvolgend werkgeverschap en de Ragetlie-regel 
 

Bij de doorstart staat het de doorstarter vrij om te kiezen welk soort arbeidsovereenkomst de 
doorstarter aan de werknemer aanbiedt. Dit kan een arbeidsovereenkomst voor bepaalde of 
voor onbepaalde tijd zijn. Indien de doorstarter ervoor kiest de werknemer een 
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd aan te bieden, terwijl de werknemer bij de failliet 
een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd had, krijgt de doorstarter in beginsel te 
maken met de Ragetlie-regel.  
 
Artikel 7:667, vierde lid, BW luidt als volgt: ‘Indien een voor onbepaalde tijd aangegane 
arbeidsovereenkomst, die anders eindigt dan door opzegging als bedoeld in artikel 671, lid 1, 
onderdelen a tot en met h, of artikel 40 van de Faillissementswet of door ontbinding door de 
rechter is geëindigd, aansluitend of na een tussenpoos van ten hoogste zes maanden is 
opgevolgd door een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd, is in afwijking van lid 1 voor de 
beëindiging van die opvolgende arbeidsovereenkomst opzegging nodig...’  
 
Over de Ragetlie-regel is in de parlementaire stukken opgemerkt dat, indien de 
arbeidsovereenkomst op grond van artikel 40 Fw rechtsgeldig door de curator is opgezegd 
en dezelfde werkgever of een derde een doorstart maakt, artikel 7:667, vierde en vijfde lid, 
BW niet van toepassing zijn.16 De Ragetlie-regel geldt hiermee dus niet na een rechtsgeldige 
opzegging van een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd door de curator. De 
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd die de doorstarter met de werknemer heeft gesloten 
eindigt, in beginsel, van rechtswege.  
 
Voor de doorstarter lijkt het in eerste instantie goed nieuws dat hij niet wordt geconfronteerd 
met de Ragetlie-regel omdat een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd van rechtswege 
eindigt. Maar het arbeidsverleden bij de failliete werkgever wordt wél meegenomen in de 
ketenregeling van artikel 7:668a BW. Indien aan de voorwaarden van de ketenregeling is 
voldaan, kan toepassing van artikel 7:668a BW tot gevolg hebben dat, indien sprake is van 
opvolgend werkgeverschap, de met de werknemer gesloten arbeidsovereenkomst voor 
bepaalde tijd, bij overschrijding van de duur die geldt bij de ketenregeling, toch wordt 
aangemerkt als een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd.17  
 
Voor verdere informatie over de hierboven besproken onderwerpen wordt verwezen naar het 
onderzoeksrapport ‘Opvolgend werkgeverschap bij een doorstart na faillissement’.  
																																																								
12 Kamerstukken I 1997/1998, 25 263, nr. 132b , p. 18. 
13 ‘Ketenregeling’ Arbeidsrechtadvocatenkantoor 4 januari 2018. 
14 ‘Opvolgend werkgeverschap’ Tavasszy advocatenkantoor 4 januari 2018. 
15 Zie Rechtbank Midden-Nederland 26 mei 2016, ECLI:NL:RBMNE:2016:2932 & Rechtbank Midden-Nederland 18 maart 
    2016, ECLI:NL:RBMNE:2016:1475 & Hoge Raad 17 november 2017, ECLI:NL:HR:2017:2905. 
16 Kamerstukken I 2013/2014, 33 818, E, p. 3 – 4.  
17 ‘Gevolgen WWZ voor doorstartende werkgever en werknemer IV: de Ragetlie-regel’ Blauw Tekstra Uding Advocaten 20 
      oktober 2017. 
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Bijlage 17  
Documentatie kennisbank DAS advisering werknemer  
 
Dit document gaat over opvolgend werkgeverschap bij een doorstart na faillissement en de 
daarbij behorende arbeidsrechtelijke aspecten voor een werknemer. Dit document kan als 
leidraad worden gehanteerd bij de advisering van een werknemer die betrokken raakt bij een 
doorstart na faillissement en juridisch advies vraagt aan DAS.  
 
1. Doorstart na faillissement  
 
In de periode 2007 – 2015 zijn 59.054 faillissementen uitgesproken. In 17.796 gevallen heeft 
een doorstart plaatsgevonden.18 De doorstart na faillissement is daarmee een 
veelvoorkomend verschijnsel.  
 
Indien de werknemer werkzaam was bij een die rechtsvorm met rechtspersoonlijkheid, zoals 
een BV of een NV, behoort na het faillissement een doorstart tot de mogelijkheden. Indien de 
werknemer werkzaam is bij rechtsvorm zonder rechtspersoonlijkheid, zoals een 
eenmanszaak, is een doorstart vrijwel uitgesloten.  
 
2. Werknemers bij een doorstart na faillissement  
 
Wanneer de werkgever van werknemer in staat van faillissement is verklaard, wordt de 
arbeidsovereenkomst die de werknemer met de failliete werkgever heeft op grond van artikel 
40 Fw opgezegd door de curator. Indien de onderneming wordt doorgestart door de 
werkgever zelf of door een derde, is deze doorstarter niet verplicht de werknemer een 
arbeidsovereenkomst aan te bieden. Het staat de doorstarter vrij om zelf te kiezen welke 
werknemers hij een arbeidsovereenkomst aanbiedt. Daarnaast kan het ook zijn dat de 
werknemer een arbeidsovereenkomst krijgt aangeboden, maar hier andere 
arbeidsvoorwaarden in worden afgesproken.  
 
3. Opvolgend werkgeverschap  
 
Indien een doorstart na faillissement heeft plaatsgevonden speelt de vraag of sprake is van 
opvolgend werkgeverschap. Met de invoering van de WWZ op 1 juli 2015 zijn de criteria die 
worden gesteld voor het aannemen van opvolgend werkgeverschap gewijzigd.  
 
Opvolgend werkgeverschap vóór de invoering van de WWZ 
 

Vóór de invoering van de WWZ werden door het Van Tuinen/Taxicentrale Wolters-arrest 
twee criteria gesteld voor het aannemen van opvolgend werkgeverschap.19 Allereerst diende 
sprake te zijn van wezenlijk dezelfde vaardigheden. Dit houdt in dat de werkzaamheden en 
vaardigheden die de werknemer bij de doorstarter benut nagenoeg gelijk dienen te zijn aan 
de werkzaamheden en vaardigheden die de werknemer bij de failliet heeft benut. 
 
Daarnaast diende aan het ‘zodanige banden’-criterium te worden voldaan. Dit criterium houdt 
in dat tussen de twee werkgevers zodanige banden moeten bestaan dat het door de eerste 
werkgever op grond van zijn ervaringen met de werknemer verkregen inzicht in diens 
hoedanigheid en geschiktheid in redelijkheid moet worden toegerekend.   
 
Opvolgend werkgeverschap sinds de invoering van de WWZ 
 

Om te kunnen stellen dat sprake is van opvolgend werkgeverschap dient sinds de invoering 
van de WWZ aan twee criteria te worden voldaan.  

																																																								
18 ‘Doorstart na faillissement fase 1’ CBS. 
19 HR 11 mei 2012, ECLI:NL:HR:2012:BV9603 (Van Tuinen/Taxicentrale Wolters).  
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Ten eerste dient sprake te zijn van wezenlijk dezelfde vaardigheden. Dit betekent dat de 
werknemer voor zijn werkzaamheden wezenlijk dezelfde vaardigheden dient te benutten. 
Indien werknemer dezelfde functie zal blijven uitvoeren zal sprake zijn van wezenlijk dezelfde 
vaardigheden. Uit de rechtspraak komt naar voren dat bij de vraag of sprake is van wezenlijk 
dezelfde vaardigheden wordt gelet op de organisatie, de afdelingen, de werknemers en de 
functie.20 Veranderingen in de bedrijfsvoering worden in de rechtspraak niet erkend om te 
kunnen stellen dat geen sprake is van wezenlijk dezelfde vaardigheden.21 
 
Daarnaast dient aan het aanleidingscriterium te worden voldaan. Dit criterium houdt in dat  
de overgang van de ene naar de andere werkgever het gevolg moet zijn van een situatie die 
voortvloeit uit het handelen van één of beide werkgevers.22 In de situatie dat sprake is van 
een doorstart na faillissement is volgens de wetgever altijd sprake van een situatie waarbij 
de aanleiding bij de werkgever(s) ligt.23  
 
Door de versoepeling van de criteria, en met name het afscheid van het ‘zodanige banden’-
criterium is sinds de invoering van de WWZ, bij een doorstart na faillissement, eerder sprake 
van opvolgend werkgeverschap dan vóór de invoering van de WWZ het geval was. Voor de 
werknemer is dit erg gunstig.  
 
Opvolgend werkgeverschap in de jurisprudentie 
 

Voor opvolgend werkgeverschap is door de wetgever niet in overgangsrecht voorzien. Sinds 
de invoering van de WWZ is in de jurisprudentie diverse keren de vraag of opvolgend 
werkgeverschap naar oud of nieuw recht dient te worden beoordeeld aan bod gekomen.  
Slechts enkele rechters hebben hierbij geoordeeld dat opvolgend werkgeverschap bij een 
doorstart na faillissement, die heeft plaatsgevonden vóór 1 juli 2015, dient te worden 
beoordeeld aan de hand van de criteria zoals deze gelden sinds de invoering van de WWZ.24 
 
Door het merendeel van de rechters wordt echter geoordeeld dat opvolgend werkgeverschap 
bij een doorstart na faillissement die heeft plaatsgevonden vóór 1 juli 2015 dient te worden 
beoordeeld aan de hand van de criteria die golden voor de invoering van de WWZ. De lijn 
die hiermee uit de jurisprudentie volgt is dat opvolgend werkgeverschap dient te worden 
beoordeeld aan de hand van de criteria die golden op het moment van de doorstart.25 
Belangrijk argument hierbij is dat het nieuwe recht met terugwerkende kracht toepassen zou 
leiden tot strijd met het rechtszekerheidsbeginsel. 
 
4. Arbeidsrechtelijke aspecten  
 
Indien sprake is van opvolgend werkgeverschap bij de doorstart na faillissement spelen een 
aantal arbeidsrechtelijke aspecten een rol die voor de werknemer van belang zijn om te 
weten. Het betreft hier de anciënniteit, het afspiegelingsbeginsel, de transitievergoeding, de 
ketenregeling en de Ragetlie-regel.  
 
Opvolgend werkgeverschap en anciënniteit 
 

Indien een werknemer een opvolgende arbeidsovereenkomst sluit met een andere 
werkgever verliest hij in beginsel zijn opgebouwde anciënniteit, oftewel dienstjaren, tenzij 

																																																								
20 Rb. Zeeland-West-Brabant 21 december 2016, ECLI:NL:RBZWB:2016:8235.  
21 Hof ’s-Hertogenbosch 24 augustus 2017, ECLI:NL:GHSHE:2017:3681.  
22 Kamerstukken II 2013/2014, 33 818, nr. 8, p.15. 
23 Kamerstukken I 2013/2014, 33 818, E, p. 4.  
24 Zie Rechtbank Midden-Nederland 21 juli 2016, ECLI:NL:RBMNE:2016:4242 & Rechtbank Zeeland-West-Brabant 21 
  december 2016, ECLI:NL:RBZWB:2016:8235. 
25 Zie Gerechtshof Arnhem-Leeuwarden 14 juni 2016, ECLI:NL:GHARL:2016:4977 & Gerechtshof ’s-Hertogenbosch 2 maart 
   2017, ECLI:NL:GHSHE:2017:859 & Gerechtshof ’s-Hertogenbosch 24 augustus 2017, ECLI:NL:GHSHE:2017:3681 & 
   Rechtbank Enschede 20 januari 2017, ECLI:NL:RBOVE:2017:232 & Rechtbank Gelderland 15 januari 2016, 
   ECLI:NL:RBGEL:2016:190 & Rechtbank Midden-Nederland 26 mei 2016, ECLI:NL:RBMNE:2016:2932. 



44 

een beroep op opvolgend werkgeverschap slaagt.26 Opvolgend werkgeverschap strekt in 
eerste instantie tot behoud van de dienstjaren van de werknemer. Hierdoor speelt opvolgend 
werkgeverschap voor de berekening van de dienstjaren van een werknemer een belangrijke 
rol bij een doorstart na faillissement.  
 
De dienstjaren die de werknemer heeft doorgebracht bij de failliet worden ook meegeteld bij 
de berekening van het totaal aantal dienstjaren waarover een werknemer beschikt. De 
werknemer neemt bij een doorstart, indien sprake is van opvolgend werkgeverschap, zijn 
dienstjaren dus mee naar de failliet. Dit is voor de werknemer erg gunstig omdat hij hierdoor 
zijn opgebouwde dienstjaren niet verliest.  
 
Opvolgend werkgeverschap en het afspiegelingsbeginsel  
 

Het afspiegelingsbeginsel dient te worden gehanteerd indien sprake is van een ontslag 
wegens bedrijfseconomische redenen. Sinds 1 juli 2015 worden de dienstjaren die de 
werknemer bij de failliet heeft doorgebracht meegeteld bij de berekening van de duur van het 
dienstverband bij de doorstarter.  
 
Voor een werknemer is het van belang om te weten dat, indien sprake is van opvolgend 
werkgeverschap, de dienstjaren die hij of zij heeft doorgebracht bij de failliet ook meetellen 
voor het afspiegelingsbeginsel. Dit is voor de werknemer gunstig omdat hij hierdoor over 
meer dienstjaren beschikt dan in de situatie dat deze dienstjaren bij de failliet niet zouden 
meetellen. 
 
Hierbij dient er wel op gelet te worden dat, indien er een onderbreking van meer dan zes 
maanden tussen twee opvolgende arbeidsovereenkomsten zit, de dienstjaren vóór de 
onderbreking niet meetellen.  
 
Opvolgend werkgeverschap en de transitievergoeding 
 

Op 1 juli 2015 is de transitievergoeding geïntroduceerd en opgenomen in artikel 7:673 BW. 
Voor een werknemer is het van belang om te weten dat de dienstjaren die hij of zij bij de 
failliet heeft doorgebracht, indien sprake is van opvolgend werkgeverschap, meetellen bij de 
berekening van de hoogte van de transitievergoeding.  
 
Bij de transitievergoeding dient erop gelet te worden dat, indien er een onderbreking tussen 
twee opvolgende arbeidsovereenkomsten zit, deze tussenpoos niet moet worden meegeteld 
bij de berekening van de transitievergoeding.  
 
Voor de werknemer van vijftig jaar en ouder is het van belang om te weten dat de Tijdelijke 
regeling transitievergoeding oudere werknemer van toepassing kan zijn. Hiervoor dient de 
werknemer wel minimaal tien jaar in dienst te zijn. De Tijdelijke regeling transitievergoeding 
oudere werknemer gaat in op de eerste volledige periode van zes maanden ná het bereiken 
van de vijftigjarige leeftijd. Voor de werknemer betekent dit dat de transitievergoeding een 
half maandsalaris per gewerkt half dienstjaar bedraagt. 
 
Indien de Regeling transitievergoeding kleine werkgever van toepassing is, is de Regeling 
transitievergoeding oudere werknemer niet van toepassing. Bij de Regeling 
transitievergoeding kleine werkgever worden alleen de dienstjaren vanaf 1 mei 2013 
meegeteld bij de berekening van de hoogte van de transitievergoeding. Dit is alleen van 
belang voor werknemers die werkzaam zijn bij een werkgever met minder dan vijfentwintig 
medewerkers.  
 
 

																																																								
26 Palm, Arbeidsrechtelijke Annotaties 2015/9, p. 3.  
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Opvolgend werkgeverschap en de ketenregeling 
 

Met de invoering van de WWZ is de duur waarbinnen arbeidsovereenkomsten voor bepaalde 
tijd kunnen worden gesloten ingekort van 36 naar 24 maanden. Op grond van artikel 7:668a 
lid 2 BW is de ketenregeling ook van toepassing bij opvolgend werkgeverschap.  Toepassing 
van de ketenregeling bij opvolgend werkgeverschap betekent dat een vierde 
arbeidsovereenkomst met een opvolgend werkgever wordt aangegaan voor onbepaalde tijd, 
dan wel na minimaal 24 maanden en één dagen een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde 
tijd ontstaat. 
 
Bovendien telt bij opvolgend werkgeverschap ook een arbeidsovereenkomst voor 
onbepaalde tijd tussen een werknemer en de failliet mee in de keten.27 Omdat 
arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde tijd over het algemeen langer duren dan 
arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd zal in geval van opvolgend werkgeverschap over 
het algemeen eerder sprake zijn van een omzetting naar een arbeidsovereenkomst voor 
onbepaalde tijd.28 Voor de werknemer kan dit betekenen dat hij bij de doorstarter vrijwel  
onmiddellijk over een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd beschikt. Dit is voor de 
werknemer natuurlijk erg gunstig. 
 
Opvolgend werkgeverschap en de Ragetlie-regel 
 

Bij de doorstart staat het de doorstarter vrij om te kiezen welk soort arbeidsovereenkomst de 
doorstarter aan de werknemer aanbiedt. Dit kan een arbeidsovereenkomst voor bepaalde of 
voor onbepaalde tijd zijn. 
 
 Artikel 7:667, vierde lid, BW luidt als volgt: ‘Indien een voor onbepaalde tijd aangegane 
arbeidsovereenkomst, die anders eindigt dan door opzegging als bedoeld in artikel 671, lid 1, 
onderdelen a tot en met h, of artikel 40 van de Faillissementswet of door ontbinding door de 
rechter is geëindigd, aansluitend of na een tussenpoos van ten hoogste zes maanden is 
opgevolgd door een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd, is in afwijking van lid 1 voor de 
beëindiging van die opvolgende arbeidsovereenkomst opzegging nodig...’  
 
Over de Ragetlie-regel is in de parlementaire stukken opgemerkt dat, indien de 
arbeidsovereenkomst op grond van artikel 40 Fw rechtsgeldig door de curator is opgezegd 
en dezelfde werkgever of een derde een doorstart maakt, artikel 7:667, vierde en vijfde lid, 
BW niet van toepassing zijn.29 De Ragetlie-regel geldt hiermee dus niet na een rechtsgeldige 
opzegging van een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd door de curator. De 
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd die de doorstarter met de werknemer heeft gesloten 
eindigt, in beginsel, van rechtswege.  
 
Voor de werknemer betekent dit dat, indien hij van de doorstarter een arbeidsovereenkomst 
voor bepaalde tijd heeft gekregen, deze in beginsel van rechtswege eindigt. Goed nieuws 
voor de werknemer is dat er een verband is tussen de ketenregeling en de Ragetlie-regel. 
Indien aan de voorwaarden van de ketenregeling is voldaan kan dat tot gevolg hebben dat, 
indien sprake is van opvolgend werkgeverschap, de arbeidsovereenkomst voor bepaalde 
tijd, bij overschrijding van de duur die geldt bij de ketenregeling, wordt aangemerkt als een 
arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd.  
 
 
 
 
Voor verdere informatie over de hierboven besproken onderwerpen wordt verwezen naar het 
onderzoeksrapport ‘Opvolgend werkgeverschap bij een doorstart na faillissement’.  

																																																								
27 Kamerstukken I 1997/1998, 25 263, nr. 132b , p. 18. 
28 ‘Ketenregeling’ Arbeidsrechtadvocatenkantoor 4 januari 2018. 
29 Kamerstukken I 2013/2014, 33 818, E, p. 3 – 4.  


