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Voorwoord 
 
Voor u ligt de scriptie ‘De toekomst van het ontslagrecht: Een onderzoek naar de 
wenselijkheid van de hervorming van het ontslagrecht zoals die conform de huidige 
plannen is voorgesteld, bezien vanuit het oogpunt van werkgevers’, welke ik heb 
geschreven in het kader van mijn afstuderen van de opleiding HBO-Rechten aan de 
Juridische Hogeschool Avans-Fontys in Tilburg. Tijdens mijn afstudeerstage, lopende 
van 4 februari 2013 tot en met 10 mei 2013, heb ik in opdracht van Van Sprundel Tax 
Consultants B.V. onderzoek gedaan naar de hervorming van het ontslagrecht zoals de 
huidige daartoe strekkende plannen die presenteert, alsmede naar de wenselijkheid 
daarvan voor werkgevers.  
 
Omdat het ontslagrecht al jarenlang ter discussie staat en aangezien er opnieuw plannen 
liggen die het ontslagrecht beogen te hervormen, heeft dhr. Van Sprundel mij gevraagd te 
onderzoeken wat hem, maar met name zijn klanten, boven het hoofd hangt indien de 
hervorming zoals die conform de huidige daartoe strekkende plannen is voorgesteld wordt 
doorgevoerd. Aangezien dhr. Van Sprundel uitsluitend werkgevers adviseert, heb ik 
slechts onderzocht wat de mogelijke hervorming van het ontslagrecht voor werkgevers 
betekent en in hoeverre de daartoe strekkende plannen wenselijk zijn, bezien vanuit het 
oogpunt van werkgevers. Echter, voor de volledigheid heb ik eveneens onderzocht wat er 
voor werknemers zal veranderen, omdat werkgevers ook daarvan op de hoogte dienen te 
zijn.  
 
Ten behoeve van deze scriptie heb ik onderzoek gedaan naar regeringsplannen. Doordat 
het derhalve nog slechts om plannen gaat, is het onderwerp van deze scriptie erg 
veranderlijk en actueel, wat bij de uitvoering van het onderzoek soms lastig is geweest. 
De hoge mate van actualiteit van de materie heeft er wel voor gezorgd dat het onderwerp 
echt is gaan leven, wat het onderzoek vooral erg interessant heeft gemaakt.  
 
Tot slot wil ik graag een aantal personen bedanken die belangrijk zijn geweest bij de 
totstandkoming van deze scriptie. Allereerst wil ik mijn stagementor, dhr. Van Sprundel, 
bedanken voor het bieden van de kans om bij Van Sprundel Tax Consultants B.V. mijn 
opleiding af te ronden met een interessante afstudeeropdracht. Ook wil ik hem bedanken 
voor zijn bereidheid tot het beantwoorden van al mijn vragen en voor de altijd waardevolle 
feedback op de door mij geschreven stukken. Daarnaast wil ik Verwer en Janssen 
Vermogensmanagement bedanken voor het bieden van een werkplek en wil ik alle 
medewerkers van Verwer en Janssen Vermogensmanagement bedanken voor de fijne 
werkomgeving en gezelligheid. Tot slot wil ik mijn stagedocent, dhr. Kooij, bedanken voor 
de begeleiding bij het schrijven van deze scriptie, alsmede voor het beantwoorden van al 
mijn vragen. 
 
Kim Huijsmans.  
 
Roosendaal, mei 2013  
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Samenvatting 

             
Het Nederlandse ontslagrecht is al jaren aan discussie onderhevig. Na verschillende 
pogingen om het duaal ontslagstelsel te laten vervallen, leek de discussie omtrent het al 
dan niet hervormen van het ontslagrecht gedurende enkele jaren naar de achtergrond 
verdwenen. Een nieuw wetsvoorstel zoals Tweede Kamerlid Koşer Kaya (D66) dat op 8 
november 2011 aanhangig maakte deed de discussie opnieuw oplaaien. Kennelijk 
bestaat er de behoefte om het huidige ontslagrecht anders in te richten. De 
tekortkomingen zoals het huidige ontslagrecht die kent, welke vermoedelijk aan deze 
behoefte ten grondslag liggen, hebben allereerst betrekking op het feit dat het huidige 
ontslagrecht onoverzichtelijk is en onnodig complex. Daarnaast leidt het duaal 
ontslagstelsel tot ongelijke behandeling in soortgelijke gevallen en is het duaal 
ontslagstelsel in strijd met het EVRM. Verder is het ontslaan van een werknemer in het 
huidige systeem niet alleen duur, maar het kost de werkgever eveneens veel tijd. Tot slot 
staat het huidige ontslagrecht economisch herstel in de weg en zorgt het voor een kloof 
tussen insiders en outsiders, doordat de rechtspositie tussen vaste en tijdelijke 
werknemers aanzienlijk verschilt.  
 
Op 25 mei 2012 presenteerde het toenmalige demissionaire kabinet-Rutte het 
Lenteakkoord, onder de titel: ‘Verantwoordelijkheid nemen in crisistijd’. Het Lenteakkoord 
presenteerde een drastische hervorming van het ontslagrecht en WW, welke grotendeels 
overeenkwam met de wijziging van het ontslagrecht zoals Koşer Kaya die met haar 
wetsvoorstel beoogde tot stand te brengen. De plannen kregen al snel veel kritiek. Het 
Lenteakkoord werd enkele maanden later vervangen door het huidige regeerakkoord 
zoals kabinet-Rutte II dat op 29 oktober 2012 presenteerde onder de titel: ‘Bruggen 
slaan’. Net zoals het Lenteakkoord, beoogt ook het regeerakkoord een hervorming van 
het ontslagrecht en WW te realiseren. Toch zijn de hervormingsplannen op een aantal 
belangrijke punten gewijzigd ten opzichte van de in het Lenteakkoord gepresenteerde 
veranderingen. De belangrijkste wijzigingen die het regeerakkoord beoogt tot stand te 
brengen hebben allereerst betrekking op het afschaffen van het duaal ontslagstelsel. De 
preventieve ontslagtoets zal gehandhaafd blijven, namelijk in de vorm van een verplichte 
adviesaanvraag aan het UWV, waarop wel een tweetal uitzonderingen bestaan. De 
werkgever zal een werknemer mogen ontslaan, ondanks een negatief advies van het 
UWV. Verder zullen werknemers hun ontslag ingevolge het regeerakkoord voortaan 
repressief door de kantonrechter kunnen laten toetsen. Wanneer de rechter het ontslag 
onterecht vindt, dan wel oordeelt dat het ontslag in essentie aan de werkgever is te 
wijten, zal hij de werknemer een genormeerde ontslagvergoeding kunnen toekennen, dan 
wel het ontslag ongedaan kunnen maken. Het ongedaan maken van het ontslag zal 
daarbij slechts tot de mogelijkheden behoren indien het UWV bij de preventieve 
ontslagtoets een negatief advies heeft gegeven. Daarnaast bevat het regeerakkoord voor 
werkgevers de verplichting tot betaling van een transitiebudget dat is bedoeld om de 
overgang van baan naar baan te versoepelen. Het bedrag zal kunnen worden ingezet ter 
financiering van bijvoorbeeld een opleiding, cursus of training, wat de duurzame 
inzetbaarheid van werknemers zal bevorderen. Tegenover de genormeerde 
ontslagvergoeding zal een verhoging van de WW-premie staan.   
 
De hervorming van het ontslagrecht en WW zoals het regeerakkoord die beoogt tot stand 
te brengen zal een aantal tekortkomingen van het huidige ontslagrecht ondervangen, 
maar niet allemaal. De plannen brengen tevens een aantal andere belangrijke voor- en 
nadelen voor werkgevers met zich mee. De voordelen wegen echter niet op tegen de 
nadelen, waardoor de hervorming van het ontslagrecht conform de huidige plannen, 
bezien vanuit het oogpunt van werkgevers, als onwenselijk kan worden bestempeld.  
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Lijst van afkortingen  
 
ADO    = Adviescommissie Duaal Ontslagstelsel  
Awb    = Algemene wet bestuursrecht  
AWGB    = Algemene wet gelijke behandeling  
BBA        = Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 
BJu    = Boom Juridische uitgevers  
B.V.     = besloten vennootschap 
BW    = Burgerlijk Wetboek  
cao     = collectieve arbeidsovereenkomst  
CBB    = College van Beroep voor het bedrijfsleven 
CBS    = Centraal Bureau voor de Statistiek  
Commissie DIA = Commissie Deregulering Inkomensvorming en 
                                              Arbeidsmarkt  
EVRM = Europees verdrag tot bescherming van de rechten van de 
     mens en de fundamentele vrijheden 
GAB    = Gewestelijk Arbeidsbureau  
NEN    = Nederlands Normalisatie Instituut  
NPR    = Nederlandse Praktijk Richtlijn  
PvdA    = Partij van de Arbeid 
SER    = Sociaal-Economische Raad  
Star    = Stichting van de Arbeid  
SUWI    = Wet Structuur Uitvoeringsorganisatie Werk en Inkomen 
SZW    = Sociale Zaken en Werkgelegenheid  
TAP    = Tijdschrift Arbeidsrecht Praktijk  
UWV    = Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen  
VAAN    = Vereniging Arbeidsrecht Advocaten Nederland 
VNG    = Vereniging van Nederlandse Gemeenten 
VVD    = Volkspartij voor Vrijheid en Democratie 
WAA    = Wet aanpassing arbeidsduur  
WGBh/cz   = Wet gelijke behandeling op grond van handicap of 
        chronische ziekte 
WGBL    = Wet gelijke behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid 
WW    = Werkloosheidswet 
ZBO    = zelfstandig bestuursorgaan 
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Verklarende woordenlijst  
 
In deze afstudeerscriptie wordt een aantal begrippen gehanteerd die een nadere 
toelichting behoeven. Deze begrippenlijst is opgesteld om een aantal begrippen te 
verduidelijken, zodat de scriptie gemakkelijker te lezen is.  
 
Arbeidsmobiliteit    = De mate waarin mensen veranderen van 
         werkgever, beroep en van regio op de 
         arbeidsmarkt.1 
 
Beroepsbevolking    = Alle personen die tenminste twaalf uur per week 
         werken, of werk hebben aanvaard waardoor ze 
         tenminste twaalf uur per week gaan werken, of 
         verklaren ten minste twaalf uur per week te willen 
                   werken, daarvoor beschikbaar zijn en activiteiten 
         ontplooien om werk voor ten minste twaalf uur per 
         week te vinden.2 
 
Conjunctuur    = De op- en neergaande beweging van de economie 
         binnen een periode van vijf tot tien jaar. Doorgaans 
         kunnen daarbij de volgende fases worden 
         onderscheiden: opleving, hoogconjunctuur, recessie 
         en depressie.3 
 
Duurzame inzetbaarheid   = het vermogen om op vitale en productieve wijze 
         deel te nemen aan het arbeidsproces tot aan de 
         (stijgende) pensioensgerechtigde leeftijd.4  

 
Insiders    = Werknemers werkzaam op basis van een 
           arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd   
 
Ontslagbescherming   = Het geheel van wetten en regels waarmee het 

ontslagproces wordt geregeld, zoals 
ontslagvergoedingen, opzegtermijnen en 
ontslagprocedures.5 

 
Onzelfstandige  
beroepsbevolking    = Personen die als werknemer in dienst bij een 
         werkgever werkzaam zijn in de private of publieke 
         sector.6 
 
Outsiders    = Werknemers werkzaam op basis van een  
           arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd  
 
Werk-naar-werk-trajecten  = Projecten die beogen te realiseren dat werklozen en 
         werknemers die met ontslag worden bedreigd 
         sneller te laten doorstromen van baan naar baan, 
                                                        
1 www.economische-begrippen.nl (zoek op Economie Encyclopedie, Economische begrippen, Arbeidsmobiliteit).  
2 www.cbs.nl (zoek op Methoden, Begrippen, Beroepsbevolking (nationaal)).  
3 www.cbs.nl (zoek op Methoden, Begrippen, Conjunctuur).  
4 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht een WW, p. 6.  
5 Deelen e.a. 2006, p. 15.  
6 Bakels e.a. 2009, p. 10.  
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         om op die manier een eventuele terugval op een 
         uitkering zo kort mogelijk te houden en zo het 
         functioneren van de arbeidsmarkt te verbeteren.7  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
	  
 
 
 
 

                                                        
7 Kamerstukken II 2012/13, 29544, nr. 433.  
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1  Inleiding  
 
Dit eerste hoofdstuk betreft een inleidend hoofdstuk, welke een eerste indruk geeft van 
het onderwerp van deze afstudeerscriptie. Achtereenvolgens zal de aanleiding van het 
onderzoek en de opdrachtgever, de probleembeschrijving, de doelstelling, de 
vraagstelling en de methodologie worden besproken. Het hoofdstuk zal worden afgesloten 
met een leeswijzer.  
 
1.1 Aanleiding van het onderzoek en opdrachtgever 
 
Het Nederlandse ontslagrecht staat al jarenlang ter discussie. Zo is de vraag of het 
ontslagrecht al dan niet moet worden hervormd al jaren een belangrijk onderwerp in het 
politieke debat. Hoewel deze discussie gedurende enkele jaren naar de achtergrond 
leek verdwenen, laaide deze naar aanleiding van het door Tweede Kamerlid Koşer Kaya 
(D66) ingediende wetsvoorstel, strekkende tot de hervorming van het ontslagrecht, 
onlangs opnieuw op. Het niet veel later, op 25 mei 2012, gepresenteerde Lenteakkoord 
beoogde, net zoals het huidige regeerakkoord dat een aantal maanden later werd 
gepresenteerd, een hervorming van het ontslagrecht en de Werkloosheidswet tot stand 
te brengen. Naar aanleiding van de discussie zoals die met name als gevolg van de 
beide akkoorden opnieuw oplaaide is onderzoek gedaan naar de nieuwe 
hervormingsplannen zoals het Lenteakkoord die presenteerde, alsmede de plannen 
zoals het huidige regeerakkoord die presenteert. Het onderzoek is uitgevoerd in 
opdracht van Van Sprundel Tax Consultants B.V., een eenmanszaak, waarvan dhr. Van 
Sprundel directeur is. Dhr. Van Sprundel houdt zich bezig met de advisering van 
werkgevers in fiscale en juridische aangelegenheden. Het fiscale aspect voert daarbij de 
boventoon, maar dhr. Van Sprundel adviseert ook regelmatig met betrekking tot 
arbeidsrechtelijke kwesties, zoals ontslagcases. 
 
1.2 Probleembeschrijving  
 
In het op 25 mei door het toenmalige demissionaire kabinet-Rutte gepresenteerde 
Lenteakkoord ‘Verantwoordelijkheid nemen in crisistijd’ werden drastische 
veranderingen gepresenteerd met betrekking tot de hervorming van het ontslagrecht en 
de Werkloosheidswet. De maatregelen beoogden het ontslagrecht te verbeteren, onder 
andere door de verschillen in rechtspositie tussen werknemers met een vast contract en 
werknemers met een tijdelijk contract te verkleinen en de arbeidsmobiliteit te verhogen, 
met name met betrekking tot oudere werknemers.8 Daarnaast zou er conform het 
Lenteakkoord meer worden geïnvesteerd in duurzame inzetbaarheid om op die manier 
de overgang van werk naar werk te vergemakkelijken.9 Verwacht werd eveneens dat de 
maatregelen een positief effect zouden hebben op de Nederlandse economie en het 
herstel van de overheidsfinanciën.10 Toch kregen de maatregelen veel kritiek van onder 
andere arbeidsrechtadvocaten, kantonrechters, economen, vakbondsbestuurders, maar 
ook van een aantal hoogleraren, die een open brief hebben geschreven aan de Vaste 
Kamercommissie voor Sociale Zaken en Werkgelegenheid en de Tweede Kamerfracties 
van de diverse politieke partijen, waarin zij onder andere stelden dat de plannen met 
betrekking tot de hervorming gebaseerd zijn op onjuiste veronderstellingen en dat de 
plannen een negatieve uitwerking zullen hebben op de Nederlandse economie, de 
machtsverhoudingen binnen bedrijven en de tweedeling op de Nederlandse 
arbeidsmarkt, in plaats van een positieve.11 
                                                        
8 Voorjaarsnota 2012, p. 17.  
9 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 11-12.   
10 Voorjaarsnota 2012, p. 17.  
11 Algemeen Dagblad, 12 juni 2012.  
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Op 29 oktober 2012 presenteerden de Tweede Kamerfracties van de VVD en de PvdA 
het nieuwe regeerakkoord van kabinet-Rutte II, ook wel kabinet-Rutte-Asscher, onder de 
titel: ‘Bruggen slaan’, welke het Lenteakkoord vervangt. De hervorming van het 
ontslagrecht en de Werkloosheidswet zoals gepresenteerd in het regeerakkoord is op 
bepaalde punten minder ingrijpend dan de veranderingen zoals die in het Lenteakkoord 
waren opgenomen, maar ook hierop is veel kritiek. Wel is met het regeerakkoord 
duidelijk geworden dat er hoe dan ook dingen gaan veranderen met betrekking tot het 
huidige ontslagrecht. Hoewel er nog veel onduidelijkheid heerst en hoewel de exacte 
regels nog niet vastliggen, zijn de hoofdlijnen van het nieuwe ontslagrecht al wel 
bekend. De wijze waarop in de toekomst met ontslagen zal worden omgegaan zal in 
ieder geval aanzienlijk wijzigen.  
Om zijn klanten goed te kunnen adviseren is het voor Van Sprundel Tax Consultants 
B.V. van belang op de hoogte te zijn van de veranderingen die de hervorming van het 
ontslagrecht met zich mee zal brengen. Daarbij zijn met name de gevolgen voor 
werkgevers van belang, aangezien Van Sprundel Tax Consultants B.V. zich slechts 
bezig houdt met het adviseren van werkgevers. Vanwege de nog onzekere situatie 
omtrent het daadwerkelijk doorvoeren van de hervorming en de vele kritiek die de 
plannen hebben gekregen is tevens onderzocht in hoeverre de hervorming van het 
ontslagrecht, bezien vanuit het oogpunt van werkgevers, wenselijk is, waarbij zowel is 
ingegaan op de voor- als de nadelen die de hervorming voor werkgevers met zich mee 
zal brengen.  
 
1.3 Doelstelling  
 
Het doel dat met deze onderzoeksscriptie wordt nagestreefd is om op 27 mei 2013 een 
afstudeerscriptie op te leveren om Van Sprundel Tax Consultants B.V. inzicht te 
verschaffen in de veranderingen die de hervorming van het ontslagrecht met zich mee 
zal brengen indien deze conform de huidige plannen wordt doorgevoerd, zodat dhr. Van 
Sprundel daarvan op de hoogte is en hij daardoor zijn klanten, namelijk werkgevers, kan 
voorzien van een degelijk advies met betrekking tot vragen betreffende ontslagzaken, 
alsmede om inzicht te verschaffen in de wenselijkheid van de hervorming van het 
hedendaagse ontslagstelsel conform de huidige daartoe strekkende plannen, bezien 
vanuit het oogpunt van werkgevers.  
 
1.4 Vraagstelling  

 
Om de doelstelling te kunnen bereiken is de volgende centrale vraag opgesteld:  
“In hoeverre is de hervorming van het hedendaagse Nederlandse ontslagrecht conform 
de huidige daartoe strekkende plannen wenselijk, bezien vanuit het oogpunt van 
werkgevers?” 
 
1.5 Methodologie  
 
Het onderhavige onderzoek is zowel beschrijvend als oordeelvormend, maar ook is 
getracht een verklaring te geven voor de kennelijk aanwezige behoefte om het 
ontslagrecht anders in te richten. Een groot gedeelte van het onderzoek is theoretisch 
van aard, waarbij de onderzoeksstrategie rechtsbronnen- en literatuuronderzoek is 
toegepast. Daarbij is onderzoek gedaan naar een grote verscheidenheid aan bronnen, 
zoals wet- en regelgeving, handboeken, rapporten, scripties, Kamerstukken, 
Kamerbrieven, enzovoorts. Daarnaast is gebruik gemaakt van het internet als 
informatiebron. Door een grote verscheidenheid aan bronnen te raadplegen, die te 
analyseren, de verzamelde informatie met elkaar te vergelijken, om vervolgens de 
bruikbare informatie te selecteren en op een juiste manier te ordenen, is een antwoord 
geformuleerd op de verschillende deelvragen en uiteindelijk de centrale vraag. Op basis 
van de verzamelde informatie is een oordeel gevormd met betrekking tot de 
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wenselijkheid voor werkgevers van de huidige plannen, strekkende tot de hervorming 
van het ontslagrecht en de Werkloosheidswet. Het praktische gedeelte van het 
onderzoek, waarbij kwalitatief onderzoek is gedaan, bestaat uit een casestudy. 
Onderzocht is welke voor- en nadelen werkgevers tengevolge van de mogelijke 
hervorming van het ontslagrecht en de Werkloosheidswet zullen ondervinden. Naar 
aanleiding van die bevindingen zijn een aantal aanbevelingen gedaan met betrekking tot 
de wijze waarop werkgevers in kunnen spelen op de veranderingen zoals de huidige 
plannen die presenteren.  
Bij het uitvoeren van het onderhavige onderzoek is zowel de validiteit als de 
betrouwbaarheid in de gaten gehouden. Er is grotendeels gebruik gemaakt van 
objectieve, wetenschappelijke bronnen en officiële stukken, waarbij telkens op een juiste 
manier is verwezen naar de geraadpleegde bronnen, zodat deze tevens controleerbaar 
zijn. Daarnaast zou iemand die hetzelfde onderzoek na enige tijd opnieuw zou uitvoeren 
tot dezelfde conclusies komen. Opmerking verdient daarbij wel dat het 
onderzoeksonderwerp erg actueel en daardoor veranderlijk is, waardoor de huidige 
onderzochte plannen mogelijkerwijs na enige tijd worden gewijzigd, zodat hetzelfde 
onderzoek op een later tijdstip mogelijk tot een andere conclusie zou kunnen leiden. 
 
1.6 Leeswijzer 
 
In hoofdstuk 2 wordt allereerst de geschiedenis van het ontslagrecht besproken, waarbij 
de belangrijkste ontwikkelingen in chronologische volgorde aan bod zullen komen. 
Vervolgens zal in hoofdstuk 3 het huidige Nederlandse ontslagrecht worden geschetst. 
In hoofdstuk 4 zal worden ingegaan op de tekortkomingen zoals het huidige ontslagrecht 
die kent, waardoor kennelijk de behoefte wordt gevoeld om het ontslagrecht te moeten 
hervormen. In hoofdstuk 5 wordt ingegaan op de hervorming van het ontslagrecht zoals 
het Lenteakkoord die beoogde tot stand te brengen, terwijl hoofdstuk 6 ingaat op de 
hervorming zoals die in het enkele maanden later gepresenteerde regeerakkoord is 
opgenomen. Hoofdstuk 7 behandelt de voor- en nadelen zoals de plannen ingevolge het 
regeerakkoord die met zich meebrengen, bezien vanuit het oogpunt van werkgevers, 
waarbij tevens wordt ingegaan op de vraag of de plannen de tekortkomingen van het 
huidige ontslagrecht zoals uiteengezet in hoofdstuk 4 al dan niet ondervangen. In 
hoofdstuk 8 zijn de conclusies opgenomen en hoofdstuk 9 bevat een aantal 
aanbevelingen. Tot slot wordt verwezen naar de literatuurlijst en de bijlagen die aan het 
einde van deze scriptie zijn toegevoegd.  
 
Voor de leesbaarheid van deze scriptie is het verder van belang op te merken dat waar 
de woorden ‘hij’ of ‘zijn’ worden gehanteerd, tevens ‘zij’ of ‘haar’ kan worden gelezen. 
Daarnaast wordt in deze scriptie, waar het gaat om de hervorming van het ontslagrecht, 
doorgaans gesproken van de hervorming van het ontslagrecht en de Werkloosheidswet, 
omdat deze niet los van elkaar kunnen worden gezien. Opmerking verdient tot slot dat 
bij het lezen van deze scriptie in de gaten dient te worden gehouden dat deze, gelet op 
de centrale vraag zoals die aan dit onderzoek ten grondslag ligt, is geschreven vanuit 
werkgeversperspectief, zodat minder diep zal worden ingegaan op de aspecten die voor 
werknemers van belang zijn.  
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2  De geschiedenis van het Nederlandse ontslagrecht   
 
Het Nederlandse ontslagrecht kenmerkt zich door haar niet-systematische opbouw. Het 
ontslagrecht is in de loop der jaren gegroeid tot wat het nu is en is een opeenhoping van 
steeds weer nieuwe wetten en regelingen.12 Dit hoofdstuk bevat een korte schets van de 
geschiedenis van het Nederlandse ontslagrecht, waarbij de belangrijkste ontwikkelingen 
in chronologische volgorde aan bod komen. 
 
2.1  De ontstaansgeschiedenis van het Nederlandse ontslagrecht  
 
Het allereerste Nederlandse Burgerlijk Wetboek (hierna: BW) dateert van 1 oktober 
1838, welk wetboek tot 1 januari 1992 van kracht zou blijven.13 Voor die tijd was de 
Franse invloed op het Nederlandse burgerlijk recht groot.14 Ook het BW van 1838 was 
nog voor het overgrote deel gebaseerd op het franse burgerlijk wetboek15, de Code Civil 
des Français, ook wel de Code Napoleon, die op de eerste lentedag van 1804 in werking 
trad.16 In het derde boek van het BW van 1838 waren destijds slechts een vijftal artikelen 
opgenomen die betrekking hadden op de arbeidsovereenkomst. Het beginsel van 
contractvrijheid, zoals dat uit de Franse revolutie was voortgekomen, speelde daarbij 
nog een erg belangrijke rol.17 Echter, na enige tijd werd een meer expliciete regeling van 
de arbeidsovereenkomst van steeds groter maatschappelijk belang. Ook met het oog op 
de rechtszekerheid en bescherming van de economisch zwakke partij, namelijk de 
werknemers, ontstond steeds meer behoefte aan een dergelijke regeling.18 Uiteindelijk 
trad op 1 februari 1909 de Wet op de arbeidsovereenkomst van 13 juli 1907 in werking.19 
Hoewel het ontslagrecht in 1909 vrijwel volledig abstract was, bevatte de Wet op de 
arbeidsovereenkomst toch de kern van het ontslagrecht zoals we dat nu nog steeds 
kennen. Een belangrijke bevoegdheid die met de Wet op de arbeidsovereenkomst werd 
geïntroduceerd en welke was neergelegd in artikel 1639w BW, was de bevoegdheid van 
de rechter om de arbeidsovereenkomst te ontbinden, mits daar een gewichtige reden 
voor bestond.20  
 
Tijdens de Tweede Wereldoorlog kreeg het ontslagrecht, in tegenstelling tot het 
abstracte ontslagrecht van 1909, steeds meer een causaal karakter, waarbij met name 
de reden voor het ontslag steeds meer van belang werd.21 Het in steeds meerdere mate 
causale karakter van het ontslagrecht zorgde ervoor dat in 1945 het Buitengewoon 
Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 (hierna: BBA) van kracht werd. Het BBA voorzag in 
artikel 6 in een preventieve ontslagtoets op grond waarvan destijds toestemming nodig 
was van de directeur van het Gewestelijk Arbeidsbureau (hierna: GAB) om de 
arbeidsovereenkomst met een werknemer te mogen opzeggen.22 Nu is daarvoor 
toestemming nodig van het Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen (hierna: 
UWV). Het aanvankelijke doel van de preventieve ontslagtoets was niet in de eerste 
plaats om te voorzien in een voorprocedure en om ontslagbescherming te bieden aan 
werknemers, maar om chaos als gevolg van de verwachtte massale werkloosheid door 

                                                        
12 Wezenbeek 2009, p. 6.   
13 Lokin, p. 12-15.  
14 Lokin, p. 13.  
15 Lokin, p. 14. 
16 Lokin, p. 1.  
17 Van der Wiel-Rammeloo 2008, p. 16.  
18 Van der Wiel-Rammeloo 2008, p. 23-25. 
19 Van der Wiel-Rammeloo 2008, p. 22-23.  
20 Frenk & Pfann 2007, p. 106.  
21 Dop & Kroon 2012, p. 14.  
22 Krak 2012, p. 4. 
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de demobilisatie van de Nederlandse strijdkrachten en de oorlogsomstandigheden op de 
arbeidsmarkt van net na de Tweede Wereldoorlog te voorkomen.23 Het BBA was dan 
ook een soort noodoplossing en bedoeld als tijdelijke voorziening. Ook had artikel 6 
BBA, anders dan nu het geval is, voorheen een tweezijdig karakter, waarbij ook de 
werknemer voorafgaande toestemming nodig had om zijn of haar arbeidsovereenkomst 
te kunnen beëindigen. Het feit dat werknemers de onbeperkte vrijheid hadden om van 
baan te wisselen, werd namelijk gezien als een gevaar voor de wederopbouw van 
Nederland.24 Aan dit tweezijdige karakter maakte de Wet Flexibiliteit en zekerheid in 
1999 een einde. Vanaf dat moment was het voor de werknemer niet meer nodig 
voorafgaande toestemming te vragen, alvorens de arbeidsovereenkomst kon worden 
opgezegd.25  
Naast de repressieve toetsing door de kantonrechter, zoals het Nederlandse burgerlijk 
recht dat sinds de inwerkingtreding van de Wet op de arbeidsovereenkomst kende, was 
er met de inwerkingtreding van het BBA een tweede ontslagroute bijgekomen, namelijk 
de opzegging van de arbeidsovereenkomst met toestemming van de directeur van het 
GAB (nu UWV). Werkgevers die de arbeidsovereenkomst met een werknemer wilden 
beëindigen hadden daardoor vanaf dat moment voortaan de keuze tussen twee 
ontslagroutes, namelijk ontbinding van de arbeidsovereenkomst via de kantonrechter 
zoals dat was neergelegd in artikel 1639w BW enerzijds en opzegging van de 
overeenkomst met toestemming van de directeur van het GAB (nu UWV) anderzijds. Het 
Nederlandse duaal ontslagstelsel was vanaf dat moment een feit en ondanks dat het 
BBA oorspronkelijk slechts bedoeld was als een noodoplossing, is de preventieve 
ontslagtoets van artikel 6 BBA en daarmee het duaal ontslagstelsel daarna nooit meer 
afgeschaft.  
 
2.2  De mislukte pogingen om van het duaal ontslagstelsel af te komen  
 
Na de inwerkingtreding van het BBA en daarmee de totstandkoming van het duaal 
ontslagstelsel, zijn er verschillende pogingen gedaan om het ontslagrecht te wijzigen en 
het duaal stelsel te laten vervallen, maar tot op heden zonder resultaat. Hieronder zullen 
in chronologische volgorde de belangrijkste pogingen kort worden besproken.    
 
2.2.1  De herziening van 1953  
 
Gezien de beoogde tijdelijkheid van het BBA, werd niet lang na de inwerkingtreding van 
het besluit aangevangen met de herziening van het ontslagrecht. Op 30 juni 1948 werd 
het daartoe strekkende wetsvoorstel naar de Tweede Kamer gezonden.26 Tijdens de 
behandeling van dit wetsvoorstel ontstond er onzekerheid over het lot van de 
preventieve toets door destijds de directeur van het GAB (nu UWV). Deze toetsing had 
in de loop der tijd namelijk een andere functie gekregen. De bescherming van 
werknemers tegen onrechtvaardige ontslagen stond voortaan centraal, terwijl het belang 
van de preventieve toets voorheen was gelegen in het opnieuw ordenen van de 
Nederlandse arbeidsmarkt na de Tweede Wereldoorlog. 27 Het wetsvoorstel had destijds 
zowel voor- als tegenstanders in de Tweede Kamer, maar uiteindelijk stelde de regering 
voor om artikel 6 BBA pas te laten vervallen als de rechtsbescherming van werknemers 
en de rechtspraak in arbeidszaken was verbeterd.28 De wet werd aanvaard en trad op 17 
december 1953 in werking.29 Het duaal stelsel bleef daarmee vooralsnog gehandhaafd 

                                                        
23 Van Drongelen & Van Rijs 2012, p. 2.  
24 Krak 2012, p. 4.  
25 Krak 2012, p. 4.  
26 Krak 2012, p. 45.  
27 Frenk & Pfann 2007, p. 108.  
28 Van Drongelen & Van Rijs 2012, p. 8.  
29 Van Drongelen & Van Rijs 2012, p. 7.  
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en de eerste poging om het duaal stelsel te laten vervallen was mislukt. Wel bracht de 
herziening een aantal andere belangrijke wijzigen met zich mee. Één van de 
belangrijkste veranderingen was de introductie van het ‘onregelmatig ontslag’ en het 
‘kennelijk onredelijk ontslag’, waardoor ook het Burgerlijk Wetboek voortaan een 
redelijkheidstoets bevatte. Beide begrippen vervingen het ‘onrechtmatig ontslag’, wat 
inhield dat bij de opzegging de wettelijke voorschriften omtrent tijdstip en termijn niet in 
acht waren genomen.30 Daarnaast kwamen er een aantal nieuwe regels en voorschriften 
bij, zoals de verschillende wettelijke opzegverboden, welke het causale karakter van het 
ontslagrecht verder versterkten.31  
 
2.2.2 Een nieuw wetsvoorstel  
 
Eind jaren zeventig werd er opnieuw een wetsvoorstel bij de Tweede Kamer ingediend 
dat onder andere beoogde het BBA geheel te laten verdwijnen en de inhoud ervan 
gedeeltelijk op te nemen in het Burgerlijk Wetboek. Ook deze poging mislukte en het 
voorstel werd in 1990 weer ingetrokken.32  
 
2.2.3 De Commissie Deregulering Inkomensvorming en Arbeidsmarkt   
 
Op 27 juni 1983 bracht de door de regering ingestelde Commissie Deregulering 
Inkomensvorming en Arbeidsmarkt (hierna: Commissie DIA), ook wel Commissie-Van 
der Grinten, een rapport uit met betrekking tot de knelpunten van het toenmalige 
ontslagrecht.33 De Commissie DIA bespeurde een aantal bezwaren die de preventieve 
ontslagtoets met zich mee bracht. Zo zou de procedure te lang duren, wat nadelige 
gevolgen zou hebben voor de werkgelegenheid in Nederland. Ook zou de preventieve 
ontslagtoets op gespannen voet staan met artikel 112 Grondwet (hierna GW).34 Echter, 
hierop zal in hoofdstuk vier nader worden ingegaan. Één van de belangrijkste conclusies 
die uit het rapport van de Commissie DIA volgde was dan ook dat de preventieve 
ontslagtoets moest worden vervangen door een repressieve ontslagtoets door de 
kantonrechter.35 Echter, vanwege de verwachtte maatschappelijke weerstand tegen het 
voorgaande, is besloten om de preventieve ontslagtoets vooralsnog te handhaven. Wel 
adviseerde de Commissie DIA om de duur van de preventieve ontslagtoets te beperken 
tot vier weken.36 Het advies van de Commissie DIA leidde uiteindelijk tot een aantal 
wijzigingen in de preventieve ontslagtoets, waaronder de beperking van de duur van de 
procedure, maar deze derde poging om het duaal ontslagstelsel te laten vervallen 
mislukte wederom.  
 
2.2.4 De Wet flexibiliteit en zekerheid  
 
Na de drie hiervoor besproken mislukte pogingen om van het duaal ontslagstelsel af te 
komen, werden in de jaren negentig opnieuw een aantal wetsvoorstellen ingediend en 
weer ingetrokken die strekten tot een herziening van het ontslagrecht.37 In 1997 werd 
nogmaals een nieuw voorstel bij de Tweede Kamer ingediend, namelijk de ‘Wet 
Flexibiliteit en Zekerheid’, zoals die in paragraaf 2.1 al even aan bod is gekomen.38 Het 
voorstel beoogde met name het ontslagrecht te versoepelen. Blijkens de memorie van 

                                                        
30 Dop & Kroon 2012, p. 14. 
31 Van Drongelen & Van Rijs 2012, p. 7.  
32 Van Drongelen & Van Rijs 2012, p. 9.  
33 SER 1988, p. 5.  
34 Commissie Duaal Ontslagstelsel 2000, p. 28. 
35 Commissie Duaal Ontslagstelsel 2000, p. 28. 
36 Commissie Duaal Ontslagstelsel 2000, p. 28.  
37 Van Drongelen & Van Rijs 2012, p. 10-11.  
38 Van Drongelen & Van Rijs 2012, p. 10-11. 
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toelichting bij voornoemd wetsvoorstel achtte de regering het noodzakelijk om de 
preventieve ontslagtoets te handhaven. Wel moesten de wettelijke regels op bepaalde 
punten worden aangepast, waarbij het met name ging om de verbetering van de 
procedures, de verkorting van de totale duur van de beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst en de vereenvoudiging van de regels met betrekking tot de 
opzegtermijnen.39 De wet trad uiteindelijk op 1 januari 1999 in werking, maar de 
preventieve ontslagtoets bleef ook met de inwerkingtreding van deze wet derhalve 
gehandhaafd.  
 
2.2.5 De Adviescommissie Duaal Ontslagstelsel  
 
Het wetsvoorstel ‘Wet Flexibiliteit en Zekerheid’, welk voorstel beoogde het duaal  
ontslagstelsel te handhaven, kreeg zowel uit de Tweede als de Eerste Kamer veel 
kritiek. Naar aanleiding daarvan werd op 25 februari 1999 een onafhankelijke commissie 
van deskundigen ingesteld, de Adviescommissie Duaal Ontslagstelsel (hierna: ADO), 
om een advies uit te brengen over het duaal ontslagstelsel en de toekomst daarvan.40 
Uiteindelijk bracht de Commissie ADO op 15 november 2000 haar rapport uit, met als 
titel: ‘Afscheid van het duale ontslagrecht’. Zoals uit de titel van het rapport al blijkt, was 
de Commissie ADO voorstander van het afschaffen van preventieve ontslagtoets. Zij 
koos dan ook anoniem voor een repressief ontslagstelsel.41 Ondanks deze eenduidige 
conclusie, wees de Stichting van de Arbeid (hierna: Star) het advies op 15 juli 2003 af, 
waardoor er uiteindelijk niets met het advies van de Commissie ADO werd gedaan.42 
Echter, de discussie omtrent het al dan niet handhaven van het duaal ontslagstelsel was 
daarmee nog niet voorbij.  
 
2.2.6 De participatietop 2007 
 
In navolging op het toenmalige regeerakkoord van kabinet Balkenende IV, vond op 27 
juni 2007 de Participatietop plaats. Het betreft een overleg met de Star en de Vereniging 
van Nederlandse Gemeenten (hierna: VNG), inhoudende de bevordering van de 
arbeidsparticipatie.43 De versoepeling van het ontslagrecht vormde een belangrijk 
onderwerp in de Participatietop. Bij brief van 3 juli 2007 vroeg minister Donner, de 
toenmalige minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (hierna: SZW), de Star om 
advies44 met betrekking tot de regeringsplannen zoals die voortvloeiden uit de 
Participatietop, namelijk de ‘Hoofdlijnen heroverweging arbeidsovereenkomstenrecht en 
ontslagrecht’, zoals die in bijlage 1 bij de adviesaanvraag is toegevoegd.45 Uiteindelijk 
bracht de Star op 30 augustus 2007 een verdeeld advies uit, waaruit bleek dat 
werknemersvertegenwoordigers van mening waren dat de plannen tot versoepeling van 
het ontslagrecht geen verbetering zouden opleveren, maar juist ernstige en 
onoverkomelijke bezwaren met zich mee zouden brengen.46 De 
werkgeversvertegenwoordigers daarentegen stemden in met de grote lijnen van het 
nieuwe ontslagrecht, hoewel zij van mening waren dat deze wel nog op een aantal 
punten aangepast dan wel uitgewerkt dienden te worden.47  

                                                        
39 Kamerstukken II 1996/97, 25263, nr. 3. 
40 Commissie Duaal Ontslagstelsel 2000, p. 1. 
41 Commissie Duaal Ontslagstelsel 2000, p. 151.  
42 Frenk & Pfann 2007, p. 109-110.  
43 www.rijksoverheid.nl (zoek op Documenten en publicaties, Kamerstukken, Brief van minister Donner over de 
belangrijkste uitkomsten van de Participatietop).  
44 Kamerstukken II 2006/07, 30108, nr. 5, p. 1.  
45 ‘Hoofdlijnen heroverweging arbeidsovereenkomstenrecht en ontslagrecht’, bijlage bij Kamerstukken II 2006/07, 
30108, nr. 5, p. 6-11.  
46 Stichting van de Arbeid 2007, p. 15. 
47 Stichting van de Arbeid 2007, p. 5. 
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2.2.7. Politieke impasse omtrent versoepeling ontslagrecht  
 
Doordat de Star er niet in slaagde tot een gemeenschappelijk advies te komen, raakte 
het overleg omtrent de versoepeling van het ontslagrecht in een politieke impasse.48 In 
december 2007 gaf minister Donner de Commissie Arbeidsparticipatie, ook wel de 
Commissie Bakker, daarom de opdracht om voorstellen te formuleren met betrekking tot  
maatregelen die de arbeidsparticipatie zouden verhogen, alsmede om maatregelen te 
formuleren die ervoor zouden zorgen dat mensen meer uren zouden gaan werken. Het 
doel was conform de kabinetsdoelstelling, namelijk om de arbeidsparticipatie in 
Nederland in 2016 tot 80% te verhogen.49 Echter, het op 16 juni 2008 door de 
Commissie Arbeidsparticipatie uitgebrachte rapport had nauwelijks betrekking op 
maatregelen ter versoepeling van het ontslagrecht. De discussie daaromtrent leek 
daarmee voorlopig ten einde.   
 
2.2.8  Het initiatiefwetsvoorstel van Tweede Kamerlid Koşer Kaya 
 
De discussie omtrent het al dan niet versoepelen van het ontslagrecht en daarmee het al 
dan niet handhaven van het duaal ontslagstelsel laaide enkele jaren later opnieuw op 
toen het Tweede Kamerlid van D66, Koşer Kaya, op 8 november 2011 een nieuw 
wetsvoorstel aanhangig maakte.50 Het voorstel beoogt een wijziging van het ontslagrecht 
tot stand te brengen ter verbetering van de rechtsbescherming bij ontslag, zo blijkt uit de 
memorie van toelichting.51 Het wetsvoorstel komt in grote lijnen overeen met het advies 
zoals de Commissie ADO dat in november van het jaar 2000 uitbracht (zie paragraaf 
2.2.5). Zo beoogt het voorstel met name een einde te maken aan het Nederlandse duaal 
ontslagstelsel. Het voorstel voorziet dan ook in een enkelvoudig ontslagsysteem, waarbij 
de opzegging van de arbeidsovereenkomst voortaan achteraf getoetst zal worden door 
een onafhankelijke rechter.52  
Het Lenteakkoord en de naar aanleiding daarvan opgestelde Hoofdlijnennotitie, waar 
later nader op zal worden ingegaan, presenteren wijzigingen in het ontslagrecht die in 
grote lijnen overeenkomen met de veranderingen die het wetsvoorstel van Koşer Kaya 
beoogt tot stand te brengen. Ook het een paar maanden later gepresenteerde 
regeerakkoord borduurt daarop verder. Het wetsvoorstel van Koşer Kaya lijkt daarom de 
aanzet te zijn geweest die de discussie omtrent de wijziging van het ontslagrecht 
opnieuw heeft doen aanwakkeren. De vraag is echter of deze plannen het rijtje van 
mislukte pogingen om van het duaal ontslagstelsel af te komen zullen gaan aanvullen of 
dat het Nederlandse ontslagrecht dit keer daadwerkelijk volledig op de schop zal gaan.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                        
48 Algemeen Dagblad, 30 augustus 2007.  
49 Commissie Arbeidsparticipatie 2008, p. 3.  
50 Kamerstukken II 2011/12, 33075, nr. 1. 
51 Kamerstukken II 2011/12, 33075, nr. 3.  
52 Kamerstukken II 2011/12, 33075, nr. 3.  
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3 Het Nederlandse ontslagrecht 
 
Zoals in hoofdstuk 2 al aan de orde is geweest, is het Nederlandse ontslagrecht weinig 
systematisch en overzichtelijk opgebouwd, aangezien het een opeenhoping betreft van 
steeds weer nieuwe wetten en regelingen. In dit hoofdstuk wordt het Nederlandse 
ontslagrecht zoals we dat vandaag de dag kennen beknopt uiteengezet. Het huidige 
ontslagrecht wordt daarbij, zoals aangegeven, benaderd vanuit het perspectief van de 
werkgever.  
 
3.1 De arbeidsovereenkomst 
 
Verreweg het grootste gedeelte van de onzelfstandige beroepsbevolking, werkzaam in 
de particuliere sector, werkt op grond van een arbeidsovereenkomst.53 De wettelijke 
regeling van de arbeidsovereenkomst is neergelegd in titel 10 van boek 7 van het BW, 
welke bepalingen overwegend dwingendrechtelijk van aard zijn. Artikel 7:610, eerste lid 
BW definieert de arbeidsovereenkomst als een overeenkomst waarbij de ene partij, de 
werknemer, zich verbindt in dienst van de andere partij, de werkgever, tegen loon 
gedurende zekere tijd arbeid te verrichten. Uit deze definitie volgt dat de 
arbeidsovereenkomst een duurovereenkomst is, waardoor eveneens de algemene 
bepalingen van het vermogensrecht en verbintenissenrecht, zoals neergelegd in 
respectievelijk boek 3 en boek 6 van het BW, daarop van toepassing zijn.54 Aangezien 
deze scriptie betrekking heeft op het ontslagrecht, zal niet nader worden ingegaan op de 
civiele aspecten van de arbeidsovereenkomst, behoudens de beëindiging daarvan.  
 
3.2 Beëindiging van de arbeidsovereenkomst  
 
Een arbeidsovereenkomst kan op verschillende manieren worden beëindigd, namelijk 
met wederzijds goedvinden, van rechtswege, door opzegging via het UWV of middels 
ontbinding door de kantonrechter.55 In het kader van deze scriptie zal zowel de 
beëindiging met wederzijds goedvinden als de beëindiging van rechtswege buiten 
beschouwing worden gelaten, aangezien deze doorgaans geen problemen opleveren, 
omdat zij niet tegen de wil van één van de partijen gebeurt. Wanneer sprake is van een 
arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd, die zodoende niet van rechtswege eindigt, 
en wanneer bovendien geen sprake is van beëindiging van de overeenkomst met 
wederzijds goedvinden, heeft de werkgever die de arbeidsovereenkomst met een 
werknemer wil beëindigen de keuze tussen twee ontslagroutes, namelijk de 
opzeggingsprocedure bij het UWV, dan wel de ontbindingsprocedure bij de 
kantonrechter. Het betreft het duaal ontslagstelsel zoals we dat in Nederland kennen en 
waarop in hoofdstuk 2 al kort is ingegaan. In deze paragraaf zullen beide 
ontslagprocedures achtereenvolgens worden besproken. 
 
3.2.1  Opzegging van de arbeidsovereenkomst met toestemming van het UWV 
 
Zoals gezegd kan een werkgever die de arbeidsovereenkomst met een werknemer wil 
beëindigen ervoor kiezen dat te doen door middel van opzegging. Daarbij moeten wel 
een aantal regels in acht worden genomen. Zo bepaalt artikel 7:672, eerste lid BW dat 
opzegging in beginsel tegen het einde van de maand dient te geschieden. De wijze van 
opzegging is vormvrij, zodat deze zowel mondeling als schriftelijk plaats kan vinden.56 
Daarnaast heeft de werkgever, indien de werknemer daarom vraagt, op grond van artikel 
                                                        
53 Van Drongelen e.a. 2011, p. 23.  
54 Van Drongelen e.a. 2011, p. 23.  
55 Dop & Kroon 2012, p. 22. 
56 Van Drongelen e.a. 2011, p. 61.  
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7:669 BW een mededelingsplicht met betrekking tot de reden van opzegging. Verder 
dient de werkgever rekening te houden met de wettelijke opzegtermijn die op grond van 
artikel 7:672, tweede lid BW kan variëren van één tot vier maanden. De opzegtermijn 
wordt daarbij langer naarmate de duur van de arbeidsovereenkomst van de werknemer 
langer is geweest, zo blijkt uit hetzelfde artikellid. De opzegtermijn kan op grond van 
artikel 7:672, vijfde lid BW alleen bij cao worden verkort.  
 
3.2.1.1  Het algemene opzegverbod    
 
De werkgever mag de arbeidsovereenkomst met een werknemer niet zomaar opzeggen. 
Hij dient daarbij een aantal opzegverboden in acht te nemen. Artikel 6, eerste lid BBA 
bevat het algemene opzegverbod waaraan de werkgever bij opzegging moet voldoen. 
Op grond van dit artikel behoeft de werkgever toestemming van het UWV, een 
ontslagvergunning, alvorens de arbeidsovereenkomst mag worden opgezegd. Ingevolge 
artikel 9, eerste lid BBA is een opzegging zonder deze voorafgaande toestemming 
vernietigbaar. Wel zijn in artikel 6, tweede lid BBA een aantal uitzonderingen 
opgenomen, zodat in bepaalde gevallen geen toestemming van het UWV is vereist. Het 
gaat daarbij om opzegging wegens een dringende reden, opzegging tijdens de proeftijd 
en opzegging als gevolg van een faillissement. De laatste twee uitzonderingsgevallen 
spreken voor zich. Bij de opzegging wegens een dringende reden gaat het om 
opzegging als bedoeld in artikel 7:677 BW. Artikel 7:678, tweede lid BW noemt een 
aantal ontslagredenen die voor de werkgever als dringend kunnen worden beschouwd. 
Het gaat daarbij onder andere om misleiding (artikel 7:678, tweede lid onder a BW), 
diefstal (artikel 7:678, tweede lid onder d BW) en mishandeling (artikel 7:678, tweede lid 
onder e BW).  
 
3.2.1.2  De procedure  
 
Wanneer de werkgever de arbeidsovereenkomst met een werknemer wil opzeggen dient 
hij, zoals gezegd, voorafgaande toestemming te hebben van het UWV. De werkgever 
dient daartoe een ontslagaanvraag in. Ingevolge de Beleidsregels ontslagtaak UWV valt 
de ontslagaanvraag onder het toepassingsbereik van de Algemene wet bestuursrecht 
(hierna: Awb), waardoor een dergelijke aanvraag aan de vereisten moet voldoen zoals 
neergelegd in de artikelen 4:1 en 4:2 Awb.57 Verder volgt uit de Beleidsregels 
ontslagtaak UWV dat de werkgever de ontslagaanvraag deugdelijk dient te motiveren.58 
Zo dient de werkgever expliciet aan te geven welke ontslaggrond aan zijn aanvraag ten 
grondslag ligt, wat er overigens ook meerdere kunnen zijn. Het UWV bepaalt vervolgens 
of ten minste één ontslaggrond aannemelijk is. De aangevoerde ontslaggrond(en) mag/ 
mogen gedurende de ontslagprocedure niet worden gewijzigd.59  
 
Voorts zijn de regels zoals neergelegd in het Ontslagbesluit van belang. Het 
Ontslagbesluit is op 1 januari 1999 in werking getreden en vloeit voort uit artikel 6, derde 
lid BBA, welk artikellid bepaalt dat bij ministeriële regeling regels worden gesteld met 
betrekking tot het algemene opzegverbod. Artikel 2:1 Ontslagbesluit voorziet in de 
mogelijkheid om de ingevolge artikel 4:2, tweede lid Awb aangeleverde gegevens en 
bescheiden, indien het UWV deze niet voldoende acht, binnen in beginsel acht dagen 
aan te vullen. Indien de aanvraag compleet is, brengt het UWV de betrokken werknemer 
hiervan op de hoogte, waarna hij op grond van artikel 2:2, eerste lid Ontslagbesluit in de 
gelegenheid wordt gesteld om binnen twee weken verweer te voeren. Aansluitend 
kunnen zowel de werkgever als de werknemer op grond van artikel 2:2, tweede lid 
Ontslagbesluit in de gelegenheid worden gesteld om binnen tien dagen nog een keer 

                                                        
57 Beleidsregels ontslagtaak UWV, hoofdstuk 2, p. 2.  
58 Beleidsregels ontslagtaak UWV, hoofdstuk 2, p. 4.  
59 Beleidsregels ontslagtaak UWV, hoofdstuk 2, p. 4.  
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hun zienswijzen naar voren te brengen. Vervolgens dient op grond van artikel 6, vierde 
lid BBA de Ontslagadviescommissie te worden gehoord, alvorens een beslissing kan 
worden genomen aangaande het al dan niet verlenen van de ontslagvergunning. Op 
grond van artikel 2:5 Ontslagbesluit zendt het UWV haar daartoe een afschrift van de 
ontslagaanvraag. Krachtens artikel 3, eerste lid Reglement ontslagadviescommissie 
UWV 2010 zal de ontslagadviescommissie vervolgens adviseren al dan niet 
toestemming te verlenen om de arbeidsovereenkomst te beëindigen, van welk advies op 
grond van artikel 12 Reglement ontslagadviescommissie UWV 2010 kan worden 
afgeweken. Het UWV beoordeelt namelijk uiteindelijk of de toestemming daadwerkelijk 
wordt verleend.  
Zoals gezegd dient de werkgever in zijn aanvraag altijd aan te geven op welke grond hij 
de arbeidsovereenkomst met de werknemer wil opzeggen. De meest voorkomende 
ontslaggrond is het ontslag wegens bedrijfseconomische redenen, zoals neergelegd in 
artikel 4:1, eerste lid Ontslagbesluit.60 De overige ontslaggronden vallen ingevolge het 
Ontslagbesluit onder de categorie ‘Ontslag wegens andere dan bedrijfseconomische 
redenen’, namelijk ontslag wegens persoonsgebonden motieven.61 Het gaat daarbij om 
ontslag wegens disfunctioneren (artikel 5:1, eerste lid Ontslagbesluit), ontslag wegens 
verwijtbaar handelen of nalaten (artikel 5:1, tweede lid Ontslagbesluit), ontslag wegens 
een beroep op een ernstig gewetensbezwaar (artikel 5:1, tweede lid Ontslagbesluit), 
ontslag wegens verwijtbaar handelen of nalaten (artikel 5:1, derde lid Ontslagbesluit), 
ontslag wegens een ernstig en duurzaam verstoorde arbeidsrelatie (artikel 5:1, vierde lid 
Ontslagbesluit) en ontslag wegens arbeidsongeschiktheid (artikel 5:2 Ontslagbesluit). 
Het UWV toetst op grond van artikel 3:1 Ontslagbesluit aan de hand van de algemene 
toetsingsmaatstaf, of het voorgenomen ontslag redelijk is of niet. Om de toestemming 
daadwerkelijk te kunnen verlenen moet, zoals gezegd, ten minste één ontslaggrond 
aannemelijk en zwaarwegend zijn.62  
Indien het UWV de toestemming om de arbeidsovereenkomst met de werknemer te 
mogen opzeggen verleend en de werkgever derhalve in het bezit is van een 
opzegvergunning, kan de arbeidsovereenkomst, met inachtneming van de geldende 
opzegtermijn, zoals die in paragraaf 3.2.1 kort is besproken, worden beëindigd. Deze 
termijn wordt op grond van artikel 7:672, vierde lid BW met een maand verkort, mits de 
uiteindelijke opzegtermijn minimaal een maand bedraagt. Tegen de beslissing van het 
UWV om de toestemming om de arbeidsovereenkomst op te zeggen al dan niet te 
verlenen, kan ingevolge artikel 6, negende lid BBA niet in beroep worden gegaan bij het 
College van Beroep voor het bedrijfsleven (hierna: CBB).  
 
3.2.1.3  De bijzondere opzegverboden  
 
Naast het algemene opzegverbod zoals neergelegd in artikel 6, eerste lid BBA en zoals 
dat hiervoor in paragraaf 3.2.1.1 is besproken, gelden er nog een aantal bijzondere 
opzegverboden die werknemers extra bescherming bieden in geval van ontslag. Zo kan 
het voorkomen dat het UWV toestemming heeft verleend om de arbeidsovereenkomst te 
mogen opzeggen, terwijl opzegging na toetsing aan de regels van het BW niet mogelijk 
blijkt te zijn vanwege strijd met een bijzonder opzegverbod.63 De wet kent een limitatieve 
opsomming van bijzondere opzegverboden die zijn neergelegd in de artikelen 7:670 en 
7:670a BW. Het gaat daarbij onder andere om het opzegverbod tijdens ziekte (artikel 
7:670, eerste lid BW) en opzegging tijdens zwangerschap (artikel 7:670, tweede lid BW).  
Verder kent de gelijkebehandelingswetgeving nog een aantal bijzondere opzegverboden 
die zijn neergelegd in de artikelen 7:646, 7:647, 7:648 en 7:649 BW, alsmede in artikel 5 
Algemene wet gelijke behandeling (hierna: AWGB), artikel 4 Wet gelijke behandeling op 

                                                        
60 Baker Tilly Berk, 2013.  
61 Van Drongelen en Van Rijs 2012, p. 169.  
62 Van Drongelen en Van Rijs 2012, p. 169.  
63 Bakels e.a. 2009, p. 140.  
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grond van handicap of chronische ziekte (hierna: WGBh/cz) en artikel 3 Wet gelijke 
behandeling op grond van leeftijd bij de arbeid (hierna: WGBL). In artikel 3 Wet 
aanpassing arbeidsduur (hierna: WAA) is een laatste bijzonder opzegverbod 
neergelegd.  
 
3.2.2 Ontbinding van de arbeidsovereenkomst door de kantonrechter  
 
Zoals gezegd biedt het Nederlandse ontslagstelsel de werkgever, naast die van 
opzegging met toestemming van het UWV, een tweede mogelijkheid om de 
arbeidsovereenkomst met een werknemer te beëindigen. Zo kan de werkgever, maar 
ook de werknemer, zich op grond van artikel 7:685, eerste lid BW te allen tijde tot de 
kantonrechter wenden met het verzoek de arbeidsovereenkomst wegens gewichtige 
redenen te ontbinden. Ingevolge hetzelfde artikellid mag deze bevoegdheid niet worden 
uitgesloten of beperkt. Het tweede lid van artikel 7:685 BW bepaalt verder dat 
omstandigheden die een dringende reden als bedoeld in artikel 677, eerste lid BW 
zouden hebben opgeleverd als gewichtige redenen worden beschouwd, alsmede 
veranderingen in de omstandigheden. Wanneer de rechter het verzoek tot ontbinding 
van de arbeidsovereenkomst inwilligt, bepaalt hij eveneens het tijdstip waarop de 
overeenkomst eindigt, zo volgt uit artikel 7:685, zevende lid BW.  
 
3.2.2.1  De bijzondere opzegverboden  
 
De bijzondere opzegverboden zoals die in paragraaf 3.2.1.3 aan de orde zijn geweest, 
zijn uitsluitend van toepassing indien sprake is van beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst door middel van opzegging en gelden derhalve niet in geval van 
ontbinding van de arbeidsovereenkomst door de kantonrechter.64 Toch kan de 
kantonrechter het verzoek tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst blijkens artikel 
7:685, eerste lid BW niet inwilligen, voordat hij zich ervan heeft vergewist of het verzoek 
verband houdt met één van de bijzondere opzegverboden. Echter, ook als sprake is van 
strijd met één van de bijzondere opzegverboden, betekent dat niet dat ontbinding niet 
mogelijk is.65  
 
3.3  Ontslagvergoeding  
 
Een ontslagen werknemer heeft in beginsel slechts in een tweetal gevallen recht op een 
ontslagvergoeding, namelijk bij opzegging van de arbeidsovereenkomst, hoewel dat niet 
altijd het geval is, alsmede in geval van ontbinding van de arbeidsovereenkomst.66 In 
deze paragraaf zullen beide mogelijkheden achtereenvolgens worden besproken.  
 
3.3.1  Ontslagvergoeding bij opzegging 
 
In geval van opzegging is de werkgever doorgaans niet verplicht de werknemer een 
ontslagvergoeding toe te kennen. Dat is anders indien sprake is van een kennelijk 
onredelijk ontslag, dan wel een onregelmatige opzegging.67 Indien de rechter oordeelt 
dat de arbeidsovereenkomst, al dan niet met inachtneming van de voor opzegging 
geldende bepalingen, kennelijk onredelijk is opgezegd, kan hij de werknemer ingevolge 
artikel 7:681, eerste lid BW een schadevergoeding toekennen. Artikel 7:681, tweede lid 
BW bevat een niet-limitatieve opsomming van gevallen waarin de opzegging kennelijk 
onredelijk kan worden geacht. Van een onregelmatige opzegging is sprake indien niet 

                                                        
64 Van Drongelen e.a. 2011, p. 295.  
65 Van Drongelen e.a. 2011, p. 296.  
66 Krak 2012, p. 11.  
67 Krak 2012, p. 11.  
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conform de juiste opzegtermijn is opgezegd.68 In dat geval is de werkgever op grond van 
artikel 7:677, tweede lid BW schadeplichtig. Ingevolge het vierde lid van datzelfde artikel 
kan de werknemer in dat geval kiezen voor een gefixeerde schadevergoeding of een 
volledige schadevergoeding. De gefixeerde schadevergoeding omvat daarbij het bedrag 
van het in geld vastgesteld loon voor de tijd dat de arbeidsovereenkomst bij regelmatige 
opzegging had behoren voort te duren, zo volgt uit artikel 7:680, eerste lid BW, terwijl 
een volledige schadevergoeding gelijk is aan de schade die de werknemer heeft geleden 
doordat niet is opgezegd conform de juiste opzegtermijn.69  
 
3.3.2 Ontslagvergoeding bij ontbinding door de kantonrechter 
 
Naast het recht op een ontslag- dan wel een schadevergoeding in geval van een 
kennelijk onredelijk ontslag, ofwel een onregelmatige opzegging, bestaat op grond van 
artikel 7:685, achtste lid BW tevens recht op een ontslagvergoeding indien de 
kantonrechter het verzoek tot ontbinding van de arbeidsovereenkomst wegens 
veranderingen in de omstandigheden inwilligt. Bij inwilliging van het verzoek tot 
ontbinding wegens het bestaan van een dringende reden bestaat derhalve geen recht op 
een ontslagvergoeding. De hoogte van de ontslagvergoeding stelt de kantonrechter vast 
naar hetgeen hem met het oog op de omstandigheden van het geval billijk voorkomt, zo 
volgt uit artikel 7:685, achtste lid BW. Deze grote vrijheid brengt met zich mee dat 
verschillende rechters in soortgelijke gevallen tot verschillende vergoedingen kunnen 
komen, wat rechtsongelijkheid in de hand werkt. De Kring van Kantonrechters heeft 
daartoe aanbevelingen gedaan, waardoor sinds 1997 de kantonrechtersformule wordt 
gehanteerd bij de vaststelling van de hoogte van de vergoeding.70 De ontslagvergoeding 
zoals die aan de hand van de kantonrechtersformule wordt berekend, is de som van het 
aantal gewogen dienst jaren (A), maal de beloning per maand (B), maal de 
correctiefactor (C).71 Het aantal gewogen jaren betreft daarbij het aantal dienstjaren, 
afgerond op hele jaren. De beloning per maand betreft het maandsalaris, waarbij de 
vaste beloning als uitgangspunt geldt. De correctiefactor betreft een variabele factor, 
waarin de kantonrechter de omstandigheden van het geval kan uitdrukken.72 Dit laatste 
heeft als voordeel dat de discretionaire bevoegdheid van de kantonrechter bij het 
bepalen van de hoogte van de ontslagvergoeding, namelijk de vergoeding die hem met 
het oog op de omstandigheden van het geval billijk voorkomt, blijft bestaan. Aan de 
kantonrechtersformule kunnen zodoende geen rechten worden ontleend.73  
 
3.4  Werkloosheidsuitkering  
 
Een werknemer wiens arbeidsovereenkomst is beëindigd heeft na zijn ontslag recht op 
een uitkering op grond van de Werkloosheidswet (hierna: WW), mits hij aan de 
voorwaarden voldoet die de WW aan hem stelt.74 Één van de voorwaarden die met het 
oog op werkloosheid als gevolg van ontslag van belang is, betreft de voorwaarde dat de 
werknemer niet verwijtbaar werkloos mag zijn geworden, zo volgt uit artikel 24, eerste 
lid, onder a WW. Van verwijtbare werkloosheid is ingevolge artikel 24, tweede lid WW 
sprake indien de werknemer is ontslagen wegens een dringende reden als bedoeld in 

                                                        
68 Hofman 2011, p. 24.  
69 Hofman 2011, p. 25.  
70 www.rechtspraak.nl (zoek op Procedures, Landelijke regelingen, Kanton, Aanbevelingen ontbinding 
arbeidsovereenkomst), p. 3. 
71 www.kantonrechtersformule.nl (zoek op Uitleg kantonrechtersformule 2012).  
72 www.kantonrechtersformule.nl (zoek op Uitleg kantonrechtersformule 2012). 
73 www.rechtspraak.nl (zoek op Procedures, Landelijke regelingen, Kanton, Aanbevelingen ontbinding 
arbeidsovereenkomst), p. 3. 
74 www.rijksoverheid.nl (zoek op Onderwerpen, Subsidies, uitkeringen en toeslagen, Werkloosheid en WW, WW-
uitkering).  
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artikel 7:678 BW en hem daarvan verwijt kan worden gemaakt, alsmede indien de 
werknemer zelf ontslag heeft genomen, zonder dat sprake was van zodanige bezwaren 
dat voortzetting van de dienstbetrekking redelijkerwijs niet van hem kon worden 
gevergd. Indien van verwijtbare werkloosheid sprake is, bestaat ingevolge de 
weigeringsgrond van artikel 27, eerste lid WW geen recht op WW-uitkering. Een 
werknemer die wel aan alle voorwaarden voldoet heeft, afhankelijk van het aantal 
dienstjaren, recht op een basisuitkering die ingevolge artikel 42, eerste lid WW 
maximaal drie maanden bedraagt, dan wel een verlengde uitkering die ingevolge artikel 
42, tweede lid WW maximaal 38 maanden bedraagt. De hoogte van de uitkering 
bedraagt ingevolge artikel 47, eerste lid WW gedurende de eerste twee maanden 75% 
van het dagloon, terwijl deze vanaf de derde maand 70% van het dagloon bedraagt.  
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4  De tekortkomingen van het Nederlandse ontslagrecht  
 
Zoals uit hoofdstuk 2 is gebleken werd al kort na de inwerkingtreding van het BBA, 
namelijk met de totstandkoming van het duaal ontslagstelsel, aangevangen met 
verschillende pogingen om het duaal ontslagstelsel weer te laten vervallen, dan wel te 
wijzigen. Zoals gezegd liggen er ook nu weer nieuwe plannen die beogen het 
ontslagrecht te hervormen. Kennelijk bestaat er behoefte aan het Nederlandse 
ontslagrecht anders in te richten, maar waarom? In dit hoofdstuk zal worden ingegaan 
op de tekortkomingen van het huidige ontslagrecht.  
 
4.1 Het ontslagrecht is onoverzichtelijk en onnodig complex  
 
Één van de tekortkomingen van het huidige ontslagrecht is dat zij erg onoverzichtelijk is. 
Dat is mede het gevolg van het feit dat het ontslagrecht, zoals gezegd, een opeenhoping 
is van steeds weer nieuwe wetten en regelingen, waardoor het ontslagrecht weinig 
systematisch is opgebouwd.75 Het ontslagrecht is daardoor een ‘doolhof’ van 
verschillende wet- en regelgeving geworden. Daarnaast maakt met name de keuze die 
werkgevers hebben tussen de twee verschillende ontslagroutes, namelijk de 
opzeggingsprocedure bij het UWV en de ontbindingsprocedure bij de kantonrechter, het 
ontslagrecht erg onoverzichtelijk en onnodig complex. Het feit dat beide procedures ook 
naast elkaar kunnen lopen, doordat de werkgever een ontslagaanvraag heeft ingediend 
bij het UWV, terwijl de werknemer gelijktijdig de kantonrechter heeft verzocht de 
arbeidsovereenkomst op grond van artikel 7:685, eerste lid BW te ontbinden, draagt 
eveneens bij aan de onoverzichtelijkheid van het duaal ontslagstelsel. Verder kan ook 
na de toetsingsprocedure bij het UWV, alsnog een ontbindingsprocedure bij de 
kantonrechter worden gestart76 en kan tijdens de ontslagprocedure van ontslagroute 
worden veranderd.77 Met name het duaal ontslagstelsel, dat heeft geleid tot een steeds 
verdere juridisering van de arbeidsverhouding, maakt het huidige ontslagrecht daarom 
onnodig complex en ondoorzichtig.78 
 
4.2 Het duaal ontslagstelsel leidt tot ongelijke behandeling in soortgelijke 
  gevallen 
 
Naast het feit dat het huidige ontslagrecht, met name als gevolg van het duaal ontslagstelsel, 
erg onoverzichtelijk en onnodig complex is, werkt de keuze die werkgevers hebben tussen 
de verschillende ontslagroutes ook rechtsongelijkheid in de hand. Beide procedures kunnen 
in soortgelijke gevallen immers tot verschillende uitkomsten leiden. Het gaat daarbij met 
name om de verschillen met betrekking tot de ontslagvergoedingen, zoals die in paragraaf 
3.3 aan de orde geweest, maar beide routes kennen tevens een verschil in looptijd. 79 Echter, 
hierop zal in paragraaf 4.4 en paragraaf 4.5 nader worden ingegaan. De 
ontslagvergoedingen blijken daarnaast als gevolg van het duaal ontslagstelsel aanzienlijk te 
verschillen tussen grote en kleine werkgevers, alsmede tussen hoge en lagere inkomens. Zo 
kiezen kleine werkgevers doorgaans voor opzegging via het UWV, bang voor de hoge 
ontslagvergoeding die de kantonrechter in geval van ontbinding kan toekennen. Grote 
werkgevers kiezen daarentegen in de regel voor de ontbindingsprocedure, omdat zij meestal 
niet beschikken over voldoende dossieropbouw om te kunnen voldoen aan de procedurele 
eisen die het UWV stelt aan het aannemelijk maken van de ontslaggrond.80 Daarnaast blijken 
                                                        
75 Wezenbeek 2009, p. 6. 
76 Van Drongelen en Van Rijs 2012, p. 181.  
77 Kamerstukken II 2011/12, 33075, nr. 3. 
78 Frenk & Pfann 2007, p. 110.  
79 Kamerstukken II 2011/12, 33075, nr. 3. 
80 Kamerstukken II 2011/12, 33075, nr. 3. 
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werkgevers in geval van lager opgeleide werknemers vaker te kiezen voor opzegging via het 
UWV, zodat slechts een vergoeding dient te worden betaald wanneer de werknemer een 
kennelijk onredelijk ontslagprocedure start op grond van artikel 7:681 BW. Deze vergoeding 
is bovendien doorgaans lager dan de ontslagvergoeding in geval van ontbinding. Ten 
aanzien van het hoger opgeleid personeel, zoals de managementfuncties, wordt 
daarentegen veel vaker gekozen voor de ontbindingsprocedure bij de kantonrechter, waar 
doorgaans hogere ontslagvergoedingen worden toegekend conform de 
kantonrechtersformule, zoals die in paragraaf 3.3.2 aan de orde is geweest.81 Het huidige 
ontslagsysteem werkt derhalve op verschillende manieren rechtsongelijkheid in de hand, wat 
een uiterst onwenselijke situatie is. Zo wees de heer Klaver (GroenLinks) er tijdens het door 
de vaste commissie voor SZW gevoerde overleg met minister Kamp van SZW, dat 
plaatsvond op 5 juli 2012, op dat de werkgever in de huidige situatie de ontslagroute kiest. 
De werkgever wordt daardoor in staat gesteld de rechtspositie van de werknemer te bepalen, 
wat niet de bedoeling kan zijn.82  
 
4.3 Het duaal ontslagstelsel is in strijd met het Europees verdrag tot 
  bescherming van de rechten van de mens en de fundamentele vrijheden 
 
De Europese Commissie heeft jarenlang ontkend dat een ontslagcasus onder het bereik 
valt van het Europees verdrag tot bescherming van de rechten van de mens en de 
fundamentele vrijheden (hierna: EVRM), meer specifiek artikel 6 EVRM, namelijk het 
recht op een eerlijk proces. Echter, het Europese Hof voor de Rechten van de Mens 
(hierna: EHRM) besliste in 1990 dat artikel 6 zich wel degelijk uitstrekt tot de 
ontslagprocedure.83 Ook de beide ontslagprocedures zoals we die in Nederland kennen 
zouden daarom moeten voldoen aan de eisen die artikel 6 EVRM aan een eerlijk proces 
stelt. Toch zouden klachten bij het EHRM over de preventieve ontslagtoets door het 
UWV, maar ook over de ontbindingsprocedure bij de kantonrechter blijkens de memorie 
van toelichting bij het wetsvoorstel van Koşer Kaya, zoals die in paragraaf 2.2.8 al kort is 
besproken, vermoedelijk een aanzienlijke kans van slagen hebben.84 In deze paragraaf 
zal nader worden ingegaan op de strijdigheden van beide procedures met artikel 6 
EVRM, waarbij beide ontslagroutes achtereenvolgens aan bod zullen komen.  
 
4.3.1 De opzeggingsprocedure bij het UWV 
 
Wanneer de werkgever ervoor kiest de arbeidsovereenkomst met de werknemer door 
middel van opzegging te beëindigen, volgt een preventieve ontslagtoets door het UWV, 
zoals die in paragraaf 3.2.1 uitgebreid is besproken. Blijkens artikel 2 van de Wet 
Structuur Uitvoeringsorganisatie Werk en Inkomen (hierna: SUWI) is het UWV een 
zelfstandig bestuursorgaan (hierna: ZBO). De preventieve ontslagtoets door het UWV 
betreft derhalve een bestuursrechtelijke toets85, welke in de literatuur om verschillende 
redenen in strijd wordt geacht met artikel 6 EVRM. Artikel 6, eerste lid EVRM bepaalt 
namelijk dat een ieder bij het vaststellen van zijn burgerlijke rechten en verplichtingen 
recht heeft op een eerlijke en openbare behandeling van zijn zaak, binnen een redelijke 
termijn, door een onafhankelijk en onpartijdig gerecht dat bij de wet is ingesteld. Echter, 
aangezien het UWV, zoals gezegd, een ZBO is, is van een onafhankelijke rechterlijke 
instantie geen sprake.86 Daarnaast heeft de preventieve ontslagtoets bij het UWV zich 
de afgelopen jaren zodanig ontwikkeld dat de afweging van de individuele belangen van 
zowel werkgevers als werknemers steeds meer centraal is komen te staan. Gezien de 

                                                        
81 Kamerstukken II 2011/12, 33075, nr. 3. 
82 Kamerstukken II 2011/12, 29544, nr. 410.  
83 EHRM 28 juni 1990, NJ 1995, 491 m.nt. E.A. Alkema (Obermeier/Oostenrijk). 
84 Kamerstukken II 2011/12, 33075, nr. 3. 
85 Kamminga & Kouwenhoven 2013, p. 24.  
86 Kamerstukken II 2011/12, 33075, nr. 3. 
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civielrechtelijke aard van deze belangen zou het daarom voor de hand liggen de 
belangenafweging op te dragen aan de civiele rechter in plaats van het UWV.87 In dit 
verband wordt naast artikel 6, eerste lid EVRM, eveneens veelal een beroep gedaan op 
artikel 112 GW, welk artikel bepaalt dat de berechting van geschillen over burgerlijke 
rechten en over schuldvorderingen is opgedragen aan de rechterlijke macht. Daarnaast 
staat tegen het besluit waarin het UWV al dan niet toestemming verleent om de 
arbeidsovereenkomst met de werknemer te mogen opzeggen ingevolge artikel 6, tiende 
lid BBA geen beroep open bij het CBB. Op grond van artikel 8:5, eerste lid Awb jo. 
bijlage 2 (Bevoegdheidsregeling bestuursrechtspraak) kan eveneens geen beroep 
worden ingesteld bij de bestuursrechter. De reden hiervoor is het belang van het krijgen 
van duidelijkheid omtrent het ontslag op korte termijn.88 Het feit dat volgens de regering 
de toegang tot de civiele rechter wel degelijk open staat, doordat de Staat ingevolge 
artikel 6:162 BW kan worden aangesproken op grond van onrechtmatige daad, doet 
daar niets aan af, omdat in dat geval niet het oordeel van het UWV wordt getoetst.89 De 
opzeggingsprocedure bij het UWV voldoet daarom om verschillende redenen niet aan de 
eisen die artikel 6 EVRM aan een eerlijk proces stelt, waardoor deze daarmee in strijd 
kan worden geacht.  
 
4.3.2 De ontbindingsprocedure bij de kantonrechter 
 
De kantonrechter die ingevolge artikel 7:685, eerste lid BW bevoegd is de 
arbeidsovereenkomst wegens gewichtige redenen te ontbinden voldoet, in tegenstelling 
tot het UWV, wel aan het vereiste van een bij de wet ingestelde onafhankelijke en 
onpartijdige rechter, zoals dat is neergelegd in artikel 6, eerste lid EVRM. Echter, ook 
tegen de beschikking van de kantonrechter, waarin de arbeidsovereenkomst al dan niet 
wordt ontbonden, staat ingevolge artikel 7:685, elfde lid BW geen hoger beroep en 
cassatie open. Echter, het EHRM heeft al meerdere keren beslist dat in artikel 6 EVRM 
geen recht van appel is vervat.90 Vrij recent bevestigde het EHRM nogmaals dat artikel 6 
EVRM lidstaten niet verplicht tot het bieden van de mogelijkheid tot hoger beroep in 
civiele of strafzaken. Het feit dat niet in beroep kan worden gegaan tegen de beslissing 
van het UWV om al dan niet toestemming te verlenen om de arbeidsovereenkomst op te 
mogen zeggen, dan wel tegen de beschikking van de kantonrechter inzake de 
ontbindingsprocedure, is daarom niet in strijd met artikel 6 EVRM.91 Toch is het 
aannemelijk dat ook de ontbindingsprocedure bij de kantonrechter niet voldoet aan de 
eisen die artikel 6 EVRM aan een eerlijk proces stelt. Dit heeft onder andere te maken 
met het feit dat de kantonrechter burgerlijke rechten en verplichtingen vaststelt zonder 
toepassing van het bewijsrecht, waardoor de juistheid van de informatie op grond 
waarvan de rechter beslist vaak valt te betwisten. De rechter heeft immers geen 
onderzoek kunnen doen naar de onderliggende feiten. Daarnaast moet de informatie 
vaak onder hoge tijdsdruk worden aangeleverd, ook dit ten behoeve van het verkrijgen 
van duidelijkheid op korte termijn. Tot slot wordt de zaak behandeld en beslist door één 
rechter.92 De combinatie van deze feiten zorgt ervoor dat ook klachten bij het EHRM ten 
aanzien van de ontbindingprocedure bij de kantonrechter, met een beroep op artikel 6 
EVRM, een redelijke kans van slagen zullen hebben.  
 
 
 
 

                                                        
87 Commissie Duaal Ontslagstelsel 2000, p. 21. 
88 Van Heusden 2006, p. 251.  
89 Van Heusden 2006, p. 251. 
90 EHRM 22 februari 2011, NJ 2012, 306 m.nt. T.M. Schalken (Lalmahomed/ Nederland). 
91 EHRM 22 februari 2011, NJ 2012, 306 m.nt. T.M. Schalken (Lalmahomed/ Nederland).  
92 Kamerstukken II 2011/12, 33075, nr. 3. 
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4.4 Een werknemer ontslaan is duur  
 
Een werknemer ontslaan is duur, maar de kosten die de verschillende ontslagroutes met zich 
meebrengen verschillen aanzienlijk ten opzichte van elkaar. Dit verschil in ontslagkosten is 
met name het gevolg van het feit dat de kantonrechter de werknemer bij beëindiging van de 
arbeidsovereenkomst door middel van ontbinding doorgaans een ontslagvergoeding toekent, 
terwijl het UWV dat niet doet wanneer zij de werkgever toestemming verleend om de 
arbeidsovereenkomst met een werknemer te mogen opzeggen. Daarnaast is ook een 
beduidend verschil waar te nemen tussen de kosten die een ontslag wegens 
bedrijfseconomische redenen met zich meebrengt en de kosten van een ontslag wegens 
niet-economische redenen.93 In figuur 1: ‘Gemiddelde ontslagkosten in het huidige systeem 
(alleen voor contracten voor onbepaalde tijd)’, welke is opgenomen in bijlage A, zijn de 
ontslagkosten weergegeven die de werkgever gemiddeld voor een ontslag van een 
werknemer met een vast contract in rekening moet brengen. Daarbij is zowel onderscheid 
gemaakt tussen de verschillende ontslagroutes, als tussen economische en niet-
economische ontslagen. Ook illustreert deze tabel nogmaals de rechtsongelijkheid die het 
duaal ontslagstelsel ten aanzien van ontslagvergoedingen met zich meebrengt, waarop in 
paragraaf 4.2 al is ingegaan. 
In totaal zijn werkgevers in Nederland jaarlijks 3,5 tot 4 miljard euro kwijt aan 
ontslagkosten.94 De ontslagkosten in Nederland zijn daarmee, vergeleken met 25 andere 
Europese landen, erg hoog, zo blijkt uit onderzoek van AKD.95 De huidige plannen om het 
ontslagrecht te hervormen beogen onder andere deze hoge ontslagkosten te verlagen en de 
ongelijkheid van de ontslagkosten die het duaal ontslagstelsel met zich meebrengt wat meer 
gelijk te trekken. Echter, hierop zal in hoofdstuk 5 en 6 nader worden ingegaan.  
 
4.5 Een werknemer ontslaan kost tijd  
 
Een werknemer ontslaan kost de werkgever vanwege de preventieve ontslagtoets zoals 
we die in Nederland kennen tijd. Het verzoek van een werkgever tot ontbinding van de 
arbeidsovereenkomst wordt ingevolge het zesde lid van artikel 7:685 BW niet later in 
behandeling genomen dan in de vierde week volgende op de week waarin het 
verzoekschrift is ingediend. Doorgaans duurt het niet langer dan acht weken voordat de 
beschikking van de kantonrechter naar de werkgever wordt verzonden.96 Zoals gezegd 
bepaalt de kantonrechter ingevolge artikel 7:685, zevende lid BW op welk tijdstip de 
arbeidsovereenkomst eindigt. Dat kan direct of binnen enkele weken.97 
Een ontslagprocedure bij het UWV kan ingevolge onderdeel 3: ‘Proceduretijden’ van de 
toelichting bij het Ontslagbesluit binnen vier tot zes weken worden afgewikkeld, terwijl 
aanvragen voor ontslagen wegens bedrijfseconomische redenen gewoonlijk een kortere 
looptijd hebben. Echter, het betreft hier een streeftermijn, waardoor deze kan worden 
overschreden, zo blijkt eveneens uit de toelichting op het Ontslagbesluit. Ook dient 
rekening te worden gehouden met de geldende opzegtermijnen, waarop in paragraaf 
3.2.1 al kort is ingegaan. Het kan daardoor, afhankelijk van de duur van het 
dienstverband van de betrokken werknemer, nog enige tijd kan duren voordat de 
arbeidsovereenkomst met de werknemer daadwerkelijk is beëindigd. Daarnaast kan de 
werknemer nadat het UWV toestemming heeft verleend om de arbeidsovereenkomst te 
mogen opzeggen ingevolge artikel 7:681 BW nog een kennelijk onredelijk 
ontslagprocedure starten, om op die manier alsnog een ontslagvergoeding te krijgen. 

                                                        
93 www.mejudice.nl (zoek op Artikelen, Ontslagrecht en regeringsbeleid in de echte wereld).  
94 NRC Handelsblad, 23 juli 2007.  
95 www.akd.nl (zoek op Over AKD, Pers, Persberichten 2012, AKD onderzoek: Nederlands ontslagstelsel binnen West-
Europa relatief goedkoop).  
96 Verhulp 2012. 
97 www.arbeidsrechter.nl (zoek op Informatie zoeken, Inhoudsopgave, Hst 3. Einde van de arbeidsovereenkomst, 3.3. 
Ontbinding arbeidsovereenkomst door de kantonrechter, 3.3.3. Ontbindingsprocedure bij kantongerecht).  
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Hierdoor kan de totale duur van de opzeggingsprocedure aanzienlijk langer gaan duren 
dan bij de ontbindingsprocedure het geval is. Tegen de beschikking van de 
kantonrechter om de arbeidsovereenkomst al dan niet te ontbinden staat immers geen 
hoger beroep open, zo volgt uit het elfde lid van artikel 7:685 BW, waardoor de 
procedure met het afgeven van de beschikking is afgerond. 
 
4.6 Het huidige ontslagrecht staat economisch herstel in de weg en zorgt voor 
  een kloof tussen insiders en outsiders 
 
Het Centraal Bureau voor de Statistiek (hierna: CBS) maakte op 20 december 2012 bekend 
dat de werkloosheid in Nederland flink is toegenomen. In november 2012 was 7% van de 
beroepsbevolking werkloos, zo blijkt uit de cijfers. Dat is een forse stijging, aangezien een 
jaar daarvoor nog 5,8% van de beroepsbevolking werkloos was.98 Ook het aantal lopende 
WW-uitkeringen steeg in november 2012 aanzienlijk, namelijk met 4%.99 In figuur 2: 
‘Werkloze beroepsbevolking (seizoengecorrigeerd) en WW-uitkeringen’, welke is opgenomen 
in bijlage B, is de stijging van zowel het aantal WW-uitkeringen als de werkloze 
beroepsbevolking in de afgelopen jaren op een overzichtelijke manier weergegeven.  
Het is zaak ervoor te zorgen de economie weer aan de gang te krijgen en het percentage 
werkloze beroepsbevolking terug te brengen. Echter, een aantal kenmerken van het huidige 
ontslagrecht staat het economisch herstel in de weg.100 Verreweg de meeste argumenten die 
dit standpunt ondersteunen zijn terug te voeren op de nadelige gevolgen die de hoge 
ontslagbescherming die werknemers met een vast contract in Nederland genieten met zich 
meebrengt. Werknemers met een tijdelijk contract genieten namelijk aanzienlijk minder 
bescherming, welk verschil in rechtspositie tussen beide heeft geleid tot een kloof tussen 
werknemers met een vast contract (insiders) en werknemers met een tijdelijk contract 
(outsiders).101 De hoge ontslagkosten die de hoge ontslagbescherming voor werknemers met 
een vast contract met zich meebrengt leiden, zeker in tijden van economische crisis, tot een 
lagere vraag naar werk en daardoor tot minder werkgelegenheid en dus tot meer 
werkloosheid.102 Werkgevers nemen namelijk minder snel nieuw personeel aan vanwege de 
hoge ontslagkosten waar zij mee te maken krijgen wanneer zij weer van hun personeel af 
willen. Daarnaast heeft de hoge ontslagbescherming voor werknemers met een vast contract 
tot gevolg dat werkgevers hun huidige, dan wel nieuw personeel, minder snel een vast 
contract zullen aanbieden. Voor werkgevers is het immers van belang flexibel te zijn en te 
blijven.103 Dit heeft geleid tot een daling van het aantal arbeidsovereenkomsten voor 
onbepaalde tijd, wat schadelijk kan zijn voor de economie.104 Werkgevers investeren immers 
alleen in mensen met een vast contract. Zij zullen niet of minder snel bereid zijn opleidingen, 
cursussen of trainingen te financieren van personeel waarvan het contract binnen afzienbare 
tijd afloopt. De terugverdientijd is dan immers te kort.105 Wanneer er teveel mensen 
werkzaam zijn op basis van een tijdelijk contract en er derhalve te weinig wordt geïnvesteerd 
in de duurzame inzetbaarheid van werknemers, kan dat daarom de productiviteitsgroei 
drukken.106  
De hoge ontslagbescherming van werknemers met een vast contract heeft eveneens 
nadelige gevolgen voor de arbeidsmobiliteit in Nederland. De arbeidsmobiliteit in Nederland 

                                                        
98 www.cbs.nl (zoek op Thema’s, Arbeid en sociale zekerheid, Publicaties, Artikelen en persberichten, 2012, 
Werkloosheid gestegen naar 7 procent).  
99 www.cbs.nl (zoek op Thema’s, Arbeid en sociale zekerheid, Publicaties, Artikelen en persberichten, 2012, 
Werkloosheid gestegen naar 7 procent). 
100 Kraaijeveld 2012.  
101 Hoofdlijnennotitie Aanpassing ontslagrecht en WW, p. 2-3. 
102 Frenk & Pfann 2007, p. 121. 
103 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 3-4. 
104 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 4. 
105 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 4.  
106 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 4. 
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is internationaal vergeleken dan ook laag, met name onder ouderen, zo blijkt ook uit figuur 3: 
‘Arbeidsmobiliteit in internationaal perspectief (% werknemers met dienstverband <1 jaar, 
gemiddelde 2006-2009’, welke is opgenomen in bijlage C.107 Reden hiervoor zijn met name 
de ontslagvergoedingen die ingevolge de factor ‘A’ bij de hantering van de 
kantonrechtersformule bij de berekening van de ontslagvergoeding aanzienlijk zullen stijgen 
naarmate het dienstverband van de betreffende werknemer langer is geweest. Werknemers 
blijven daardoor langer voor dezelfde werkgever werken, omdat zij hun oude rechten, 
namelijk het recht op een hoge ontslagvergoeding, niet willen opgeven. Ook werkgevers 
zullen minder snel tot ontslag overgaan, vanwege de hoge kosten die een dergelijk ontslag 
met zich meebrengt, wat zowel voor werkgevers als werknemers een ongewenste situatie is. 
Arbeidsmobiliteit bevordert namelijk het aanpassingsvermogen van bedrijven en het zorgt 
ervoor dat mensen een baan krijgen waar hun kwaliteiten het beste tot hun recht komen.108 
Een lage arbeidsmobiliteit kan derhalve schadelijk zijn voor de economie. Dat de hoge 
ontslagbescherming voor vaste contracten de arbeidsmobiliteit in de weg staat blijkt uit figuur 
4: ‘Hogere ontslagbescherming leidt tot minder mobiliteit’, welke is opgenomen in bijlage D. 
De arbeidsmobiliteit in Nederland is niet alleen laag, maar tevens ongelijk verdeeld. Als 
gevolg van de lage arbeidsmobiliteit van werknemers met een vast contract, moeten 
werknemers die werkzaam zijn op basis van een contract voor bepaalde tijd in onevenredige 
mate economische klappen opvangen.109 Ook dit is terug te voeren op de verschillen in 
rechtspositie tussen tijdelijke en vaste werknemers. De in hoofdstuk 5 en 6 te bespreken 
plannen tot hervorming van het ontslagrecht en WW strekken dan ook onder andere tot het 
verkleinen van deze verschillen en daarmee tot het verkleinen van de kloof tussen insiders 
en outsiders.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                        
107 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 2-3. 
108 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 1. 
109 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 2.  
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5 Het Lenteakkoord: ‘Verantwoordelijkheid nemen in
 crisistijd’ 

 
 

 

 
Op 25 mei 2012 presenteerde het toenmalige demissionaire kabinet-Rutte de 
Voorjaarsnota 2012, het Lenteakkoord, onder de titel: ‘Verantwoordelijkheid nemen in 
crisistijd’. Het Lenteakkoord is inmiddels vervangen door het huidige regeerakkoord van 
kabinet-Rutte II, waarop in hoofdstuk 6 uitgebreid zal worden ingegaan. Om die reden 
wordt in dit hoofdstuk volstaan met een bespreking van de hoofdelementen van de 
veranderingen die het Lenteakkoord met betrekking tot de hervorming van het 
ontslagrecht en WW beoogde tot stand te brengen, zonder dat daarbij zal worden 
ingegaan op de voor- en nadelen daarvan.  
 
5.1  Het akkoord 
 
De Nederlandse economie viel halverwege 2011 terug in een economische recessie.110 
Het toenmalige kabinet-Rutte kreeg daardoor in de uitvoering van de begroting van 2012 
een aantal flinke tegenvallers voor haar kiezen, met name ten aanzien van de 
aanzienlijke stijging van het aantal aanvragen voor een WW-uitkering.111 Aangezien ook 
de overheidsfinanciën voor 2013 verder achteruit dreigden te gaan, was een 
onmiddellijke oplossing noodzakelijk. Het daartoe tot stand gekomen Lenteakkoord 
beoogde daarom een aantal hervormingen door te voeren om de economische structuur 
te versterken en de overheidsfinanciën te verbeteren.112 Met name de behoefte om het 
ontslagrecht te hervormen was vanwege de haperende arbeidsmarkt steeds groter 
geworden (zie paragraaf 4.6). Één van de beoogde hervormingen betrof dan ook de 
hervorming van het ontslagrecht en WW. Het Lenteakkoord presenteerde daartoe een 
aantal drastische veranderingen, welke voor een groot deel overeenkwamen met de 
wijziging van het ontslagrecht zoals Koşer Kaya die met haar wetsvoorstel, waarop in 
paragraaf 2.2.8 al is ingegaan, beoogde tot stand te brengen. Niet lang na de 
presentatie van het Lenteakkoord, namelijk bij brief van 18 juni 2012, deed de 
toenmalige minister van SZW een hoofdlijnennotitie ‘Hoofdlijnennotitie aanpassing 
ontslagrecht en WW’ toekomen, waarin de afspraken zoals neergelegd in het 
Begrotingsakkoord 2013, bijlage bij de Voorjaarsnota 2012, waren uitgewerkt.113 De 
plannen met betrekking tot de hervorming van het ontslagrecht en WW bestonden uit 
drie hoofdelementen. Allereerst zouden werkgevers voortaan (maximaal) de eerste zes 
maanden van de WW-uitkering gaan betalen. Daarnaast zou er een enkelvoudig 
ontslagstelsel komen met lagere ontslagvergoedingen en tot slot moest er een 
individueel recht op scholing bij ontslag komen, dat zou worden gefinancierd uit de 
ontslagvergoedingen.114 Met de hervorming werd beoogd een aantal tekortkomingen van 
het huidige ontslagrecht, waar in hoofdstuk 4 uitgebreid op is ingegaan, te ondervangen. 
Zo beoogden de voorgestelde maatregelen allen de kloof tussen insiders en outsiders, 
zoals besproken in paragraaf 4.6, te verkleinen door de verschillen in rechtspositie 
tussen beiden te verminderen. Verwacht werd dat werkgevers werknemers daardoor 
sneller een vast contract zouden aanbieden, wat een positief effect zou hebben op de 
economie115, zo bleek al uit paragraaf 4.6. Ook beoogden de plannen de 
                                                        
110 NRC Handelsblad, 25 mei 2012.  
111 www.rijksoverheid.nl (zoek op Documenten en publicaties, Persberichten, Voorjaarsnota 2012 en begrotingsakkoord 
2013: verantwoordelijkheid nemen in crisistijd). 
112 www.rijksoverheid.nl (zoek op Documenten en publicaties, Persberichten, Voorjaarsnota 2012 en begrotingsakkoord 
2013: verantwoordelijkheid nemen in crisistijd). 
113 Kamerstukken II 2011/12, 29544, nr. 400. 
114 Voorjaarsnota 2012, p. 16-17. 
115 Voorjaarsnota 2012, p. 16.  
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arbeidsmobiliteit te vergroten, met name ten aanzien van oudere werknemers.116 Tot slot 
hadden de plannen tot doel de duurzame inzetbaarheid van werknemers te vergroten.117 
Toch kregen de hervormingsplannen zoals het Lenteakkoord die presenteerde al snel 
veel kritiek.  
In de volgende paragrafen zal aan de hand van de drie eerder genoemde 
hoofdelementen nader worden ingegaan op de in het Lenteakkoord gepresenteerde 
veranderingen, waarbij eveneens kort zal worden ingegaan op de kritiek die de 
maatregelen hebben gekregen.  
 
5.2 Werkgevers betalen (maximaal) de eerste zes maanden van de WW-uitkering  
 
Ingevolge de eerste maatregel die het Lenteakkoord ten aanzien van de hervorming van 
het ontslagrecht en WW presenteerde, zouden werkgevers voortaan de eerste maanden 
van de WW-uitkering moeten gaan betalen, zowel voor werknemers die in dienst waren 
op basis van een vast als een tijdelijk contract. Het zou daarbij gaan om de financiering 
van één maand WW per dienstjaar, waarbij een minimum zou gelden van drie maanden 
in geval van een contract voor onbepaalde tijd en een maximum van zes maanden.118 
Alleen het aantal dienstjaren bij de betrokken werkgever zouden daarbij van belang 
zijn.119 Zoals gezegd betrof één van de grootste tegenvallers het grote aantal aanvragen 
voor een WW-uitkering. Doordat werkgevers voortaan de eerste maanden van de WW-
uitkering zouden gaan betalen, zou deze maatregel een belangrijke bijdrage leveren aan 
het herstel van de overheidsfinanciën.120 Echter, de kosten die een ontslag voor de 
werkgever met zich meebrengt, die overigens toch al hoog zijn, lijken hierdoor alleen 
maar hoger op te lopen. Toch is dat niet het geval, zo zal later in deze scriptie blijken.  
De precieze wijze waarop aan deze eerste maatregel zou moeten worden vormgegeven 
was nog onduidelijk.121 Toch kreeg de maatregel al snel de nodige kritiek. Zo schreven 
een zestiental hoogleraren en universitair docenten een open brief aan de Vaste 
Kamercommissie voor SZW en de Tweede Kamerfracties van de diverse politieke 
partijen met daarin hun kritiek op de hervormingsplannen. De maatregel mocht dan 
misschien positief klinken, toch hebben zij daar hun bedenkingen bij. De werkloosheid is 
immers een risico dat door bedrijven niet beïnvloedbaar is. Daarnaast is werkloosheid 
conjunctuurgevoelig.122 Verder stellen zij dat deze maatregel de werkgelegenheid niet 
ten goede zal komen, maar juist zal vernietigen, doordat de financiële lasten die de 
maatregel voor werkgevers met zich meebrengt het laatste zetje zal zijn dat een hoop 
bedrijven met financiële problemen de financiële afgrond in zal duwen, zo verwachten 
zij.123  
 
5.3 Een enkelvoudig ontslagstelsel  
 
Een tweede maatregel betrof de afschaffing van het preventief duaal ontslagstelsel, dat 
zou worden vervangen door een enkelvoudig stelsel.124 In deze paragraaf zal worden 
ingegaan op de verschillende elementen die deze maatregel omvat.  
 
 
 

                                                        
116 Voorjaarsnota 2012, p. 16.  
117 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 5.  
118 Voorjaarsnota 2012, p. 16.  
119 Voorjaarsnota 2012, p. 16. 
120 Voorjaarsnota 2012, p. 17.  
121 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 11.  
122 Bouwens e.a. 2012, bijlage bij Algemeen Dagblad, 12 juni 2012. 
123 Bouwens e.a. 2012, bijlage bij Algemeen Dagblad, 12 juni 2012. 
124 Voorjaarsnota 2012, p. 17.  
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5.3.1  Preventief ontslagstelsel vervangen door één eenduidig repressief stelsel 
 
Het afschaffen van het duaal ontslagstelsel is een ingrijpende verandering, waarmee de 
preventieve ontslagtoets, zoals we die in Nederland al vanaf 1945 kennen (zie paragraaf 
2.1), na jaren van discussie (eindelijk) verleden tijd zou zijn. Met het afschaffen van het 
duaal ontslagstelsel en het invoeren van een enkelvoudig stelsel werd onder andere 
beoogd het ontslagrecht overzichtelijker en minder complex te maken (zie paragraaf 
4.1). Doordat de preventieve toetsing door het UWV, dan wel de kantonrechter zou 
verdwijnen, zou de werkgever een werknemer voortaan zonder voorafgaande 
toestemming kunnen ontslaan.125 Aan de onderbouwing van het ontslag door de 
werkgever zouden wel ongeveer dezelfde eisen worden gesteld als nu het geval is, maar 
dit zou voortaan alleen achteraf door de rechter worden getoetst. Ontslagprocedures 
zouden hierdoor voortaan aanzienlijk minder lang duren (zie paragraaf 4.5) en daardoor 
ook minder kostbaar zijn.126 Daarnaast zouden met deze maatregel de uitvoeringskosten 
en administratieve lasten voor de werkgever worden verminderd en zou het enkelvoudig 
ontslagstelsel ervoor zorgen dat wordt voorkomen dat soortgelijke gevallen ongelijk 
worden behandeld, zoals dat in het huidige duaal ontslagstelsel wel het geval is (zie 
paragraaf 4.2). Door te voorzien in één eenduidig ontslagstelsel zou rechtsongelijkheid 
worden tegengegaan en zou de werkgever niet meer beschikken over de mogelijkheid 
de rechtspositie van de werknemer te bepalen, afhankelijk van de ontslagroute die hij 
kiest te bewandelen. Daarnaast beoogden de plannen de huidige juridisering van het 
ontslag te verminderen door de normen waaraan het ontslag zou moeten worden 
getoetst zo concreet mogelijk te maken.127 
 
5.3.2  Verplichte hoorprocedure 
 
Zoals gezegd zou een werkgever een werknemer ingevolge de tweede 
hervormingsmaatregel voortaan zonder voorafgaande toestemming kunnen ontslaan. 
Wel zou daarbij een verplichte hoorprocedure binnen het bedrijf van de werkgever gaan 
gelden, welke kan worden gezien als een interne preventieve ontslagtoets.128 De 
werkgever zou de werknemer voortaan allereerst op de hoogte moeten stellen van het 
voorgenomen ontslag, waarna de werknemer in de gelegenheid zou moeten worden 
gesteld daarop te reageren.129 Wanneer beide partijen het tijdens deze verplichte 
hoorprocedure niet met elkaar eens zijn geworden, zou de werknemer ingevolge het 
Lenteakkoord de mogelijkheid hebben naar de rechter te stappen, die zijn ontslag zal 
onderwerpen aan een repressieve ontslagtoets.130 Hierop zal in paragraaf 5.3.3 nader 
worden ingegaan.  
Hetgeen verschillende deskundigen, waaronder prof. mr. C.J. Loonstra, hoogleraar 
arbeidsrecht aan de Erasmus Universiteit Rotterdam, zich afvragen, is in hoeverre met 
deze maatregel het beoogde doel zal worden bereikt. Loonstra verwacht dat de 
hoorprocedure vanwege de daartoe in de wet neergelegde verplichting wel zal worden 
uitgevoerd, maar hij is bang dat werkgevers niet van plan zullen zijn serieus naar de 
werknemer te luisteren, alsmede daarop gemotiveerd te reageren. Het horen wordt dan 
slechts een formaliteit, wat uiteraard niet de bedoeling kan zijn. In de praktijk zal de 
werkgever zijn besluit de werknemer te ontslaan maar zelden herzien, zo verwacht 
Loonstra.131  
 

                                                        
125 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 5.  
126 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 5.  
127 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 8.  
128 Loonstra 2012.  
129 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 5.  
130 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 5.  
131 Loonstra 2012. 
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5.3.3  Gang naar de rechter 
 
Zoals in paragraaf 5.3.2 al is aangestipt, zou de werknemer wie het na de verplichte 
hoorprocedure (nog steeds) niet eens is met zijn ontslag naar de rechter kunnen 
stappen, waarna tevens hoger beroep en cassatie zou kunnen worden ingesteld.132 De 
rechter zou daarbij toetsen of er sprake is van een verwijtbaar ontslag, een procedure 
die vergelijkbaar is met de huidige kennelijk onredelijk ontslagprocedure. Van een 
verwijtbaar ontslag zou sprake zijn indien de rechter van oordeel is dat de werkgever 
bepaalde voorschriften niet heeft nageleefd. De rechter zou in dat geval twee 
mogelijkheden hebben: hij zou het ontslag ongedaan kunnen maken of hij zou de 
werknemer een bij wet genormeerde ontslagvergoeding kunnen toekennen.133 Op deze 
laatste mogelijkheid zal in paragraaf 5.3.4 nader worden ingegaan. De eerste 
mogelijkheid, namelijk het ongedaan maken van het ontslag, bestaat ook al in het 
huidige ontslagsysteem. Op grond van artikel 7:682, eerste lid BW kan de kantonrechter 
de werkgever die de arbeidsovereenkomst kennelijk onredelijk heeft opgezegd namelijk 
veroordelen de arbeidsovereenkomst te herstellen. Echter, dit komt niet zo vaak voor.134 
De vraag is daarom of het ongedaan maken van het ontslag zoals het Lenteakkoord dat 
mogelijk maakte in de praktijk wel zou leiden tot het daadwerkelijk ongedaan maken van 
het ontslag. Daarnaast is het de vraag of dat wel een wenselijke situatie is, aangezien 
na een rechterlijke procedure de arbeidsrelatie mogelijk zodanig is verstoord dat geen 
sprake meer kan zijn van een goede samenwerking. Ook stellen verschillende 
hoogleraren en universitaire docenten dat naast het feit dat het repressieve 
enkelvoudige ontslagstelsel de rechtspositie van de werknemer alleen maar zou 
verslechteren, ook werkgevers niet gebaat zijn bij een repressief ontslagstelsel. Zij 
betogen dat werkgevers in het huidige systeem relatief snel uitsluitsel hebben over de 
rechtvaardigheid van het ontslag, terwijl de werkgever in geval van een repressief 
stelsel, vanwege de mogelijkheid tot hoger beroep en cassatie, lange tijd, soms jaren, in 
onzekerheid zou kunnen verkeren.135  
 
5.3.4  Lagere ontslagvergoedingen 
 
De ontslagvergoedingen die in het huidige systeem hoog kunnen oplopen en bovendien 
afhankelijk van de gekozen ontslagroute aanzienlijk kunnen verschillen (zie paragraaf 
4.2 en paragraaf 4.4), zouden ingevolge de tweede hervormingsmaatregel voortaan tot 
het verleden behoren. De werknemer zou ingevolge het Lenteakkoord voortaan geen 
recht meer hebben op een ontslagvergoeding. De ontslagvergoeding zou namelijk 
worden vervangen door een transitiebudget136, waarop in paragraaf 5.4 nader zal 
worden ingegaan. Wel zou de rechter de werknemer een geldelijke vergoeding kunnen 
toekennen indien sprake is van een verwijtbaar ontslag, zoals besproken in paragraaf 
5.3.3. De vergoeding zou in dat geval hoogstens een half maandsalaris per dienstjaar 
bedragen, waarbij een maximum zou gelden van een jaarsalaris.137 Het betreft hier 
derhalve, zoals gezegd, een soortgelijke situatie zoals dat in het huidige ontslagrecht 
ten aanzien van de kennelijk onredelijk ontslagprocedure het geval is. Verschil is echter 
dat de vergoeding genormeerd zou zijn, zodat de ontslagvergoedingen naarmate het 
dienstverband langer zou zijn geweest niet meer zo hoog op zouden kunnen lopen dat 
deze niet meer als een redelijke vergoeding zouden kunnen worden beschouwd. 
Daarnaast zou partijen op deze manier een maatstaf worden geboden ten aanzien van 
de hoogte van de vergoeding, zodat zij mogelijk in onderling overleg een 

                                                        
132 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 9. 
133 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 9.  
134 Asser 2008, p. 246. 
135 Bouwens e.a. 2012, bijlage bij Algemeen Dagblad, 12 juni 2012. 
136 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 6.  
137 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 9.  



Afstudeerscriptie mei 2013     35 

ontslagvergoeding zouden kunnen overeenkomen.138 Indien deze maatregel het 
gewenste resultaat zou bereiken, zouden er minder ontslagzaken aan de rechter worden 
voorgelegd, wat zowel voor werkgevers als voor werknemers gunstig is. Op die manier 
zouden namelijk de kosten voor de rechterlijke procedure kunnen worden bespaard en 
zouden zowel de werknemer als de werkgever de stress worden bespaard die een 
gerechtelijke procedure met zich mee kan brengen.  
 
5.4 Invoering individueel recht op scholing bij ontslag, gefinancierd uit de 
  ontslagvergoedingen  
 
Ingevolge de derde in het Lenteakkoord gepresenteerde maatregel zouden de 
ontslagvergoedingen zoals die in het huidige systeem hoog kunnen oplopen, voortaan 
verleden tijd zijn. Zoals in paragraaf 5.3.4 al is aangestipt, zouden de 
ontslagvergoedingen ingevolge het Lenteakkoord immers worden vervangen door een 
transitiebudget waar elke werknemer, dus zowel een werknemer met een vast contract 
als een werknemer met een tijdelijk contract, recht op zou hebben, mits sprake is van 
onvrijwillige beëindiging van de arbeidsovereenkomst.139 Het transitiebudget zou een 
kwart maandsalaris per dienstjaar bedragen, waarbij een maximum zou gelden van een 
half jaarsalaris.140 Het bedrag was bedoeld om werknemers wiens arbeidsovereenkomst 
is beëindigd naar een nieuwe baan te begeleiden. Het bedrag zou dan ook niet aan de 
werknemer worden uitbetaald, maar zou een soort potje betreffen, waar geld uit zou 
kunnen worden gehaald ter financiering van bijvoorbeeld een opleiding, training, cursus 
of een werk-naar-werk-traject.141 Naast (om)scholing zou het bedrag ook kunnen worden 
ingezet om de kosten van een outplacementbureau te dragen.142 Op deze manier zou 
het transitiebudget de duurzame inzetbaarheid van zowel tijdelijke als vaste werknemers 
vergroten, wat van belang is om ervoor te zorgen dat werknemers langer op de 
arbeidsmarkt mee kunnen, wat met name gezien de naderende vergrijzing erg belangrijk 
is. Niet alleen scholing in geval van ontslag, maar voortdurende scholing van begin af 
aan is daarbij ingevolge de Hoofdlijnennotitie van wezenlijk belang.143 Deze maatregel in 
combinatie met de eerste maatregel, zoals besproken in paragraaf 5.2, zou ervoor 
zorgen dat het ontslagrecht en WW activerend kunnen worden ingezet ter bevordering 
van de duurzame inzetbaarheid van werknemers en de doorstroming van werknemers 
naar een nieuwe baan.144 Ook de werkgever zou er ingevolge het Lenteakkoord immers 
baat bij hebben de werknemer na ontslag naar een nieuwe baan te begeleiden, 
aangezien hij ingevolge de eerste hervormingsmaatregel de verplichting zou hebben de 
eerste maanden van de WW te financieren, welke verplichting zou eindigen wanneer de 
betreffende werknemer een nieuwe baan heeft gevonden. Een werknemer die niet 
binnen enkele maanden een nieuwe baan heeft gevonden, zou de oude werkgever 
derhalve geld kosten.  
Het feit dat het transitiebudget voor iedereen zou gaan gelden, zou een bijdrage leveren 
aan het verkleinen van de al eerder genoemde verschillen in rechtspositie tussen 
werknemers met een vast en werknemers met een tijdelijk contract. Verwacht werd dat 
werkgevers werknemers daardoor voortaan eerder een contract voor onbepaalde tijd 
zouden aanbieden, wat, zoals gezegd, gunstig is voor de economie, mede doordat voor 
werkgevers de drempel om oudere werknemers aan te nemen vanwege de voortaan 
lagere ontslagkosten minder groot zou zijn.145 Toch verwachten de hoogleraren en 

                                                        
138 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 9.  
139 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 6. 
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universitaire docenten, schrijvers van de open brief zoals die in paragraaf 5.2 ook al aan 
de orde is geweest, niet dat de hervorming van het ontslagrecht en WW daadwerkelijk 
zal leiden tot een groter aantal vaste contracten, omdat de verschillen in 
ontslagbescherming tussen tijdelijke en vaste werknemers ingevolge het Lenteakkoord 
weliswaar kleiner zouden worden, maar tijdelijke werknemers nog steeds minder 
ontslagbescherming zouden genieten dan vaste werknemers, waardoor het voor 
werkgevers nog steeds voordelig zou zijn om werknemers een contract voor bepaalde 
tijd aan te bieden.146 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                        
146 Bouwens e.a. 2012, bijlage bij Algemeen Dagblad, 12 juni 2012. 
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6 Het regeerakkoord: ‘Bruggen slaan’   
 
Het Lenteakkoord, waarop in hoofdstuk 5 uitgebreid is ingegaan, is inmiddels vervangen 
door het huidige regeerakkoord. In dit hoofdstuk zal worden ingegaan op de 
veranderingen die het huidige regeerakkoord ten aanzien van de hervorming van het 
ontslagrecht en WW presenteert, almede in hoeverre deze verschillen ten opzichte van 
de eerder in het Lenteakkoord gepresenteerde hervorming.   
 
6.1 Het akkoord 
 
De VVD en de PvdA, die tijdens de Tweede Kamerverkiezingen, welke plaatsvonden op 
12 september 2012, overduidelijk de grootste partijen waren147, bereikten na wekenlang 
onderhandelen op 25 oktober 2012 overeenstemming.148 Uiteindelijk werd vier dagen 
later, op 29 oktober 2012, het nieuwe regeerakkoord gepresenteerd onder de titel: 
‘Bruggen slaan’. Het regeerakkoord vervangt het Lenteakkoord en presenteert, net als 
het Lenteakkoord, een aantal belangrijke veranderingen ten aanzien van het 
ontslagrecht en WW. De daartoe in het regeerakkoord gepresenteerde hervorming komt 
gedeeltelijk overeen met de hervorming zoals het Lenteakkoord die beoogde tot stand te 
brengen, hoewel de plannen wel op een aantal punten zijn gewijzigd. Ook de 
doelstellingen zoals die aan de in het regeerakkoord gepresenteerde hervorming ten 
grondslag liggen komen grotendeels overeen met de doelstellingen zoals die aan de 
hervormingsplannen van het Lenteakkoord ten grondslag lagen. Zo beogen de plannen 
ingevolge het regeerakkoord hoofdzakelijk de werking van de arbeidsmarkt voor 
iedereen te verbeteren. Daartoe wordt er onder andere naar gestreefd om de kansen 
voor oudere werknemers op de arbeidsmarkt te vergroten en de ontslagbescherming 
van werknemers met een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd te verbeteren. 
Daarnaast wordt beoogd een betere doorstroming van werk naar werk te realiseren om 
de terugval op een uitkering zo kort mogelijk te houden.149 Ondanks het feit dat de 
drastische hervormingsplannen zoals het Lenteakkoord die presenteerde in het 
regeerakkoord op een aantal punten zijn aangepast, is ook de hervorming die het 
regeerakkoord beoogt tot stand te brengen niet van kritiek gevrijwaard gebleven.  
In de volgende paragrafen zullen de veranderingen die het regeerakkoord beoogt tot 
stand te brengen worden besproken, alsmede op welke punten zij afwijken van de 
eerdere in het Lenteakkoord gepresenteerde hervormingsplannen. Aangezien het 
regeerakkoord slechts een summiere weergave bevat van de maatregelen die zij 
presenteert en doordat zij daarnaast tot op heden nog niet nader zijn uitgewerkt, bestaat 
er nog grote onduidelijkheid over de precieze wijze waarop in de praktijk aan de 
gepresenteerde maatregelen zal worden vormgegeven. Daaromtrent kan op dit moment 
derhalve nog slechts worden gespeculeerd. Verder zal de kritiek op de 
hervormingsplannen in dit hoofdstuk nog buiten beschouwing worden gelaten. In 
hoofdstuk 7, waarin de voor- en nadelen van de in het regeerakkoord gepresenteerde 
hervormingsplannen uiteen zullen worden gezet, zal daar uitgebreid op worden 
ingegaan.  
 
6.2  Handhaven preventieve ontslagtoets: verplichte adviesaanvraag UWV 
 
Net zoals het Lenteakkoord beoogt ook het regeerakkoord het duaal ontslagstelsel, 
waarbij de werkgever de keuze heeft tussen twee verschillende ontslagroutes, te laten 
vervallen. Echter, in tegenstelling tot hetgeen het Lenteakkoord presenteerde, zal de 
preventieve ontslagtoets ingevolge het regeerakkoord in gewijzigde vorm blijven 
                                                        
147 Elsevier, 13 september 2012.  
148Trouw, 25 oktober 2012.  
149 Regeerakkoord 2012, p. 30. 
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bestaan.150 Krachtens het regeerakkoord zal een voorgenomen ontslag voortaan 
derhalve nog steeds preventief worden getoetst, hoewel de werkgever daarbij niet meer 
de keuze zal hebben tussen twee verschillende ontslagroutes. De preventieve toets zal 
voortaan gebeuren door het UWV en de ontslagroute via de kantonrechter zal komen te 
vervallen, hoewel daarop wel een aantal uitzonderingen bestaan, waarop in paragraaf 
6.3 nader zal worden ingegaan. Ingevolge het regeerakkoord zal de preventieve 
ontslagtoets voortaan in beginsel een verplichte adviesaanvraag aan het UWV 
inhouden, welk advies niet bindend is, zodat de werkgever daarvan zal kunnen 
afwijken.151 De werkgever zal een werknemer derhalve hoe dan ook kunnen ontslaan, 
ongeacht een mogelijk negatief advies van het UWV. Verder beoogt het regeerakkoord 
de ontslagprocedure ten opzichte van de huidige termijn met twee weken te verkorten, 
zodat de werkgever binnen vier weken na zijn adviesaanvraag in het bezit is van een 
positief dan wel negatief advies van het UWV. De vraag is echter of deze ambitieuze 
doelstelling in de praktijk wel haalbaar is. Het UWV heeft er nu immers al moeite mee 
om ontslagaanvragen binnen de streeftermijn van zes weken af te handelen, laat staan 
wanneer deze termijn met twee weken zal worden verkort en bovendien (bijna) alle 
ontslagen voortaan door het UWV zullen worden behandeld.152 Daarnaast zullen 
ingevolge het regeerakkoord dezelfde opzegtermijnen gelden als in het huidige systeem, 
zodat deze ingevolge artikel 7:672, tweede lid BW, afhankelijk van de lengte van het 
dienstverband, kunnen variëren van één tot vier maanden. Daartoe zal ingevolge het 
regeerakkoord dus niets veranderen, terwijl het Lenteakkoord beoogde te allen tijde een 
opzegtermijn van twee maanden te laten gelden.153 Tot slot zullen de criteria aan de 
hand waarvan zal worden bepaald of al dan niet sprake is van een rechtmatig ontslag 
blijkens het regeerakkoord vooraf nauwkeurig worden omschreven.154 De verwachting is 
dat door het vastleggen van concrete normen, net zoals het Lenteakkoord dat beoogde, 
de huidige juridisering van het ontslag zal afnemen.  
 
6.3 Gang naar de rechter 
 
Wanneer een werkgever de arbeidsovereenkomst met een werknemer wil beëindigen, 
zal hij doorgaans een adviesaanvraag moeten indienen bij het UWV. De ontslagroute via 
de kantonrechter zal ingevolge het regeerakkoord immers komen te vervallen.155 Zoals 
gezegd bestaan er wel een aantal uitzonderingen op deze hoofdregel. Allereerst zal de 
werkgever zich ingevolge het regeerakkoord voortaan tot de kantonrechter kunnen 
wenden om de arbeidsovereenkomst te laten ontbinden indien hij deze wil beëindigen in 
strijd met een opzegverbod. Daarnaast zal de werkgever over dezelfde mogelijkheid 
beschikken indien hij de overeenkomst van een tijdelijke werknemer wil beëindigen, 
terwijl de betreffende overeenkomst niet in die mogelijkheid voorziet.156   
Naast het feit dat de werkgever zich conform het regeerakkoord in voornoemde gevallen 
tot de rechter zal kunnen wenden, zal ook voor de ontslagen werknemer de gang naar 
de rechter open staan. Hij zal zich namelijk tot de kantonrechter kunnen wenden indien 
hij het niet eens is met zijn ontslag.157 De kantonrechter zal toetsen of sprake is van een 
onterecht gegeven ontslag, dan wel of het ontslag in hoofdzaak aan de werkgever te 
wijten is.158 De rechter zal het eerder door het UWV gegeven advies zwaar in zijn 
beslissing laten meewegen. Tevens zullen de criteria waaraan de rechter zal toetsen 
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identiek zijn aan de toetsingscriteria die het UWV zal hanteren bij de afweging of zij de 
werkgever een positief, dan wel een negatief advies geeft. Uit de tekst van het 
regeerakkoord kan echter niet worden opgemaakt hoe de repressieve toets door de 
rechter er precies uit zal komen te zien en of deze de huidige kennelijk onredelijk 
ontslagprocedure zal vervangen, zoals die in paragraaf 3.3.1 aan de orde is geweest. 
Vermoedelijk zal de repressieve toets vergelijkbaar zijn met de verwijtbaar ontslagtoets 
zoals het Lenteakkoord die presenteerde, waarbij de rechter toetst of het ontslag al dan 
niet rechtmatig is gegeven (zie paragraaf 5.3.3.). Toch wekt het begrip ‘onterecht’ de 
indruk dat daarvan eerder sprake zal zijn dan van een kennelijk onredelijk, dan wel een 
verwijtbaar ontslag, waardoor de repressieve toets zoals gepresenteerd in het 
regeerakkoord een lichtere toetsing lijkt te zijn. Uit een nadere uitwerking van de 
plannen zal daarom moeten blijken hoe de repressieve toets van de rechter er in de 
praktijk uit zal komen te zien. Wel volgt uit de tekst van het regeerakkoord dat wanneer 
de rechter het ontslag onterecht oordeelt, dan wel hoofdzakelijk aan de werkgever te 
wijten, de rechter het ontslag ongedaan kan maken, dan wel de werknemer een 
geldelijke vergoeding kan toekennen. De eerste mogelijkheid, namelijk het ongedaan 
maken van het ontslag, behoort, in tegenstelling tot hetgeen het Lenteakkoord 
presenteerde, ingevolge het regeerakkoord slechts tot de mogelijkheden indien de 
werkgever de betreffende werknemer heeft ontslagen ondanks een negatief advies van 
het UWV. Op de tweede mogelijkheid, namelijk het toekennen van een 
ontslagvergoeding, zal in paragraaf 6.4 nader worden ingegaan. Tot slot zal, in 
tegenstelling tot de in het Lenteakkoord gepresenteerde mogelijkheid tot het instellen 
van hoger beroep en cassatie, ingevolge het regeerakkoord tegen de beslissing van de 
rechter geen hoger beroep open staan. 
 
6.4 Lagere ontslagkosten 
 
In paragraaf 4.4 is al ingegaan op het feit dat het ontslaan van een werknemer in het 
huidige ontslagstelsel voor werkgevers kostbaar is, met name vanwege de hoge 
ontslagvergoedingen. Zoals gezegd zijn werkgevers in Nederland jaarlijks in totaal 3,5 
tot 4 miljard euro kwijt aan ontslagkosten.159 De plannen zoals neergelegd in het 
regeerakkoord beogen deze kosten aanzienlijk terug te dringen. Zo beoogt het 
regeerakkoord net als het Lenteakkoord te voorkomen dat de ontslagvergoedingen in de 
toekomst net zo hoog op zullen kunnen lopen zoals dat in het huidige systeem het geval 
is. Overeenkomstig de plannen ingevolge het Lenteakkoord, zal de werknemer ook 
ingevolge het regeerakkoord voortaan in beginsel geen recht meer hebben op een 
ontslagvergoeding. De ontslagvergoeding zal worden vervangen door een 
transitiebudget, waarop in paragraaf 6.5 nader zal worden ingegaan. De enige situatie 
waarin de werknemer voortaan nog wel recht zal hebben op een geldelijke vergoeding 
betreft, zoals gezegd, de situatie waarin de rechter het ontslag van de werknemer 
onterecht acht, dan wel indien hij van mening is dat het ontslag in essentie aan de 
werkgever is te wijten (zie paragraaf 6.3). De hoogte van de vergoeding zal ingevolge 
het regeerakkoord maximaal een half maandsalaris per dienstjaar bedragen, waarbij een 
maximum zal gelden van 75.000 euro. Deze hervormingsplannen komen grotendeels 
overeen met de veranderingen die het Lenteakkoord beoogde tot stand te brengen, 
hoewel zij toch enigszins van elkaar verschillen. Zoals in paragraaf 5.3.4 is beschreven, 
zou de ontslagvergoeding ingevolge het Lenteakkoord immers hoogstens een kwart 
maandsalaris per dienstjaar bedragen, waarbij een maximum zou gelden van een half 
jaarsalaris.160 De ontslagvergoedingen die voor de hogere inkomens ingevolge het 
Lenteakkoord mogelijkerwijs nog relatief hoog zouden kunnen oplopen, zullen met de in 
het regeerakkoord gepresenteerde wijziging alsnog worden beperkt.  
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Wanneer de plannen ingevolge het regeerakkoord daadwerkelijk zullen worden 
doorgevoerd, zal Nederland niet meer tot de duurdere landen behoren, maar zelfs tot 
één van de goedkopere landen in West-Europa.161 Figuur 5: ‘Gemiddelde ontslagkosten 
in het huidige systeem en volgens plannen regeerakkoord (alleen voor contracten voor 
onbepaalde tijd)’, welke is opgenomen in bijlage E, geeft op een overzichtelijke manier 
weer op welke wijze de totale ontslagkosten conform het regeerakkoord zullen worden 
ingeperkt, alsmede op welke manier de verschillen in kosten tussen zowel de UWV-
procedure en de procedure bij de kantonrechter, als tussen de economische en niet-
economische ontslagen meer zullen worden gelijkgetrokken, waardoor 
rechtsongelijkheid wordt tegengegaan. Echter, hoewel de ontslagkosten voor 
werkgevers ingevolge het regeerakkoord voortaan aanzienlijk zullen dalen, zullen de 
totale kosten voor werkgevers hoog blijven, zo zal later blijken (zie paragraaf 7.3.1).  
 
6.5  Transitiebudget  
 
Zoals in paragraaf 6.4 al is aangestipt, zullen de ontslagvergoedingen ingevolge het 
regeerakkoord, net zoals het Lenteakkoord dat beoogde, worden vervangen door een 
transitiebudget. Zoals in paragraaf 5.4 al is besproken, is het transitiebudget bedoeld om 
de overgang voor de ontslagen werknemer van werk naar werk te versoepelen. Het 
budget kan daarom onder andere worden ingezet ter financiering van een opleiding, 
cursus of training.162 Ingevolge het regeerakkoord zal de werkgever voortaan verplicht 
zijn zo’n transitiebudget te betalen, mits sprake is van onvrijwillig ontslag, dan wel het 
niet verlengen van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd van ten minste één jaar. 
De gevallen waarin de werkgever de werknemer een transitiebudget verschuldigd is zijn 
daarmee ten opzichte van het Lenteakkoord ingevolge het regeerakkoord verder 
gespecificeerd. Het Lenteakkoord bepaalde immers dat alle werknemers, dus zowel 
vaste als tijdelijke, in geval van onvrijwillig ontslag recht zouden hebben op een 
transitiebudget.163 De hoogte van het transitiebudget zal een kwart maandsalaris per 
dienstjaar bedragen, waarbij een maximum zal gelden van vier maandsalarissen. 
Ingevolge het Lenteakkoord zou daarentegen een transitiebudget gaan gelden ten 
bedrage van een kwart maandsalaris per dienstjaar, waarbij een maximum zou gelden 
van een half jaarsalaris.164 De hoogte van het transitiebudget is derhalve gereduceerd 
ten opzichte van het bedrag zoals neergelegd in het Lenteakkoord.    
 
6.2.1 Transitiebudget bij ontslag wegens bedrijfseconomische redenen 
 
Het regeerakkoord voorziet in één uitzondering op de verplichting van de werkgever tot 
betaling van een transitiebudget bij ontslag. De werkgever zal in beginsel ook indien 
sprake is van een ontslag wegens bedrijfseconomische redenen, waarbij overigens 
dezelfde toetsingscriteria zoals die nu gelden van kracht zullen blijven, verplicht zijn de 
werknemer een transitiebudget te betalen. De werkgever zal echter van deze 
verplichting worden gevrijwaard indien het ontslag het gevolg is van de slechte 
financiële situatie van de onderneming van de werkgever, waardoor hij failliet zal gaan 
wanneer hij het bedoelde transitiebudget betaalt.165 Dit zal voor werkgevers uiteraard 
een gunstige maatregel zijn.   
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6.6 Duur en hoogte WW-uitkering 
 
Anders dan het Lenteakkoord beoogt het regeerakkoord de duur van de WW-uitkering in 
te korten, waarbij de uitkeringsduur voortaan maximaal 24 maanden zal bedragen, in 
plaats van het huidige maximum van 38 maanden (zie paragraaf 3.4). Van het 
voorgestelde maximum aantal van 24 maanden, zullen de eerste twaalf maanden 
gerelateerd zijn aan het laatstverdiende loon, terwijl de hoogte van de uitkering 
gedurende de overige (maximaal) twaalf maanden 70% van het wettelijk minimumloon 
zal bedragen166, waardoor ook de hoogte van de uitkering zal verschillen ten opzichte 
van de huidige situatie. De werknemer zal gedurende de eerste tien jaren per gewerkt 
jaar één maand WW opbouwen, terwijl na deze tien jaar nog slechts een halve maand 
WW per gewerkt jaar zal worden opgebouwd. De door de werknemer voor de mogelijke 
inwerkingtreding van deze nieuwe maatregel opgebouwde jaren zullen daarbij worden 
gerespecteerd.167 Uit de tekst van het regeerakkoord kan verder worden opgemaakt dat 
van de verplichting van de werkgever om (maximaal) de eerste zes maanden van de 
WW-uitkering te gaan financieren, zoals die ingevolge het Lenteakkoord zou bestaan, 
wordt afgezien. Het wegvallen van deze verplichting, wat voor werkgevers voordelig is, 
zij besparen immers kosten, brengt met zich mee dat er voor hen een belangrijke 
motivator wegvalt om ontslagen werknemers zo snel mogelijk naar een nieuwe baan te 
begeleiden, wat uiteraard nadelig is voor werknemers.  
 
6.7 Verhoging WW-premie  
 
Werkgevers genieten krachtens de hervorming van het ontslagrecht en WW zoals het 
regeerakkoord die beoogt tot stand te brengen, met name ten aanzien van de voortaan 
lagere ontslagvergoedingen, financieel voordeel ten opzichte van de huidige situatie, zo 
is uit de voorgaande paragrafen gebleken. Ter compensatie zal dit financiële voordeel 
ingevolge het regeerakkoord worden verrekend door een verhoging van de WW-
premie.168 Uit een nadere uitwerking van de plannen zal moeten blijken hoe precies aan 
deze maatregel zal worden vormgegeven. Blijkens het regeerakkoord zal daarbij ook de 
mogelijkheid moeten worden bekeken om per werkgever de WW-premie te differentiëren 
op grond van criteria van goed werkgeverschap.169  
 
6.8 Afwijken in de collectieve arbeidsovereenkomst  
 
Het regeerakkoord biedt, in tegenstelling tot het Lenteakkoord, in een aantal gevallen de 
mogelijkheid om in de collectieve arbeidsovereenkomst (hierna: cao) af te wijken van de 
standaardregels bij ontslag zoals het regeerakkoord die presenteert. Het gaat daarbij om 
afwijking van de preventieve ontslagprocedure, namelijk de verplichte adviesaanvraag 
bij het UWV, alsmede om afwijking van het afspiegelingsbeginsel. In deze paragraaf 
zullen beide mogelijkheden achtereenvolgens worden besproken.  
 
6.8.1 Ontslagprocedure 
 
De preventieve ontslagtoets door het UWV, zoals die in paragraaf 6.2 aan de orde is 
geweest, zal ingevolge het regeerakkoord komen te vervallen indien in de cao is 
voorzien in een procedure die qua inhoud en snelheid vergelijkbaar is.170 Uit de tekst van 
het regeerakkoord kan echter niet worden opgemaakt aan welke eisen een dergelijke in 
de cao neergelegde preventieve ontslagprocedure moet voldoen, zodat hieromtrent nog 
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veel onduidelijkheid bestaat. Uit een nadere uitwerking van de plannen zal daarom 
moeten blijken wanneer sprake is van een qua inhoud en snelheid vergelijkbare 
procedure en waaraan een dergelijke alternatieve preventieve ontslagprocedure dient te 
voldoen om de verplichte adviesaanvraag bij het UWV te kunnen vervangen.   
 
6.8.2 Afspiegelingsbeginsel 
 
Zoals in paragraaf 3.2.1.2 al is besproken is het ontslag wegens bedrijfseconomische 
redenen, zoals neergelegd in artikel 4:1 Ontslagbesluit, de meest voorkomende grond 
voor ontslag. Krachtens artikel 4:2, eerste lid Ontslagbesluit dient de werkgever bij de 
keuze voor welke werknemers voor ontslag in aanmerking dienen te komen, het 
afspiegelingsbeginsel toe te passen. Het afspiegelingsbeginsel houdt in dat voor zover 
het bij de te vervallen arbeidsplaatsen gaat om uitwisselbare functies, per leeftijdsgroep 
binnen een categorie uitwisselbare functies van de bedrijfsvestiging de werknemers met 
het kortste dienstverband het eerst voor ontslag in aanmerking komen, zo volgt uit 
hetzelfde artikellid. Het aantal werknemers dat per leeftijdscategorie voor ontslag in 
aanmerking komt dient daarbij voor zover dat mogelijk is overeen te komen met de 
onderlinge verhouding van het aantal werknemers in elk van de leeftijdsgroepen binnen 
de betreffende categorie uitwisselbare functies, zo volgt eveneens artikel 4:2, eerste lid 
Ontslagbesluit. Blijkens artikel 4:2, eerste lid Ontslagbesluit zijn de hiervoor bedoelde 
leeftijdsgroepen daarbij als volgt ingedeeld: werknemers van 15 tot 25 jaar, 25 tot 35 
jaar, 35 tot 45 jaar, 45 tot 55 jaar en 55 jaar of ouder. Hoewel een werkgever, zoals 
gezegd, verplicht is het afspiegelingsbeginsel toe te passen, bestaan daarop wel een 
aantal uitzonderingen. Van een dergelijke uitzondering is onder andere sprake indien 
het gaat om een werknemer die onmisbaar is voor het bedrijf. Het gaat daarbij om het 
onmisbaarheidcriterium zoals neergelegd in artikel 4:2, vierde lid Ontslagbesluit. Naast 
de wettelijke uitzonderingen op het afspiegelingsbeginsel, zullen werkgevers ingevolge 
het regeerakkoord voortaan ook in de cao van het afspiegelingsbeginsel kunnen 
afwijken.171 Echter, ook hier kan niet uit de tekst van het regeerakkoord worden 
opgemaakt wat de richtlijnen daarvoor zullen zijn. Redelijkerwijs valt te verwachten dat 
een nadere uitwerking van de plannen meer duidelijkheid zal scheppen omtrent de 
praktische invulling van deze maatregel.  
 
6.9  Tussenconclusie: Lenteakkoord vs. regeerakkoord  
 
Zoals uit voorgaande paragrafen is gebleken, verschillen de plannen zoals het huidige 
regeerakkoord die presenteert op een aantal punten ten opzichte van de hervorming 
zoals het Lenteakkoord die beoogde tot stand te brengen. Wanneer de plannen 
ingevolge het regeerakkoord worden vergeleken met de hervorming zoals het 
Lenteakkoord die presenteerde, lijken ze erg een compromis in te houden, waardoor ze 
vooralsnog geen echte knopen lijken door te hakken.  
 
De belangrijkste verschillen tussen beide akkoorden zijn de volgende:  
 
♦ Het afschaffen van de preventieve ontslagtoets zoals het Lenteakkoord dat 

presenteerde zal ingevolge het regeerakkoord geen doorgang vinden. Het 
regeerakkoord voorziet in een preventieve ontslagtoets middels een verplichte 
adviesaanvraag aan het UWV in plaats van de in het Lenteakkoord gepresenteerde 
repressieve ontslagtoets door de rechter met een aan het ontslag voorafgaande 
verplichte hoorprocedure binnen het bedrijf.  

♦ Het regeerakkoord presenteert een met het Lenteakkoord vergelijkbare mogelijkheid 
voor werknemers om zich tot de rechter te wenden. Wel worden in beide akkoorden 
verschillende termen gehanteerd, namelijk een onterecht, dan wel een in hoofdzaak 
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aan de werkgever te wijten ontslag als bedoeld in het regeerakkoord, tegenover een 
verwijtbaar ontslag als bedoeld in het Lenteakkoord. Uit een nadere uitwerking van 
de plannen zal moeten blijken in hoeverre in de praktijk invulling zal worden 
gegeven aan deze verschillende begrippen.  

♦ Beide akkoorden beogen op grotendeels overeenkomstige wijze de hoogte van de 
ontslagvergoedingen te beperken. Echter, de hoogte van de vergoeding waar een 
werknemer ingevolge het regeerakkoord recht op kan hebben bedraagt maximaal 
een half maandsalaris per dienstjaar, waarbij een maximum zal gelden van 75.000 
euro, tegenover de vergoeding die ingevolge het Lenteakkoord hoogstens een kwart 
maandsalaris per dienstjaar zou kunnen bedragen, waarbij een maximum zou 
gelden van een half jaarsalaris.  

♦ Het in beide akkoorden gepresenteerde transitiebudget zal ingevolge het 
regeerakkoord een kwart maandsalaris per gewerkt jaar bedragen, waarbij een 
maximum zal gelden van vier maandsalarissen, tegenover het transitiebudget dat 
ingevolge het Lenteakkoord een kwart maandsalaris zou bedragen, waarbij een 
maximum zou gelden van een half jaarsalaris.  

♦ De maximale duur van de WW-uitkering zal ingevolge het regeerakkoord worden 
beperkt tot in totaal maximaal 24 maanden tegenover het huidige en in het 
Lenteakkoord in stand gelaten maximum van in totaal 38 maanden.  

♦ De hoogte van de WW-uitkering zal ingevolge het regeerakkoord de eerste twaalf 
maanden gerelateerd zijn aan het laatstverdiende loon en de overige (maximaal) 
twaalf maanden 70% van het wettelijk minimumloon bedragen, tegenover de huidige 
en in het Lenteakkoord ongewijzigde regeling waarbij de WW-uitkering de eerste 
twee maanden 75% van het dagloon bedraagt en vanaf de derde maand 70% van 
het dagloon. 

♦ Van de in het Lenteakkoord gepresenteerde verplichting van de werkgever tot 
financiering van (maximaal) de eerste zes maanden van de WW-uitkering, wordt in 
het regeerakkoord afgezien.  

♦ De WW-premie zal ingevolge het regeerakkoord structureel omhoog gaan, terwijl dat 
ingevolge het Lenteakkoord niet het geval was.  
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7  Regeerakkoord ‘Bruggen slaan’: de voors en tegens   
 
De hervorming van het ontslagrecht en WW zoals het regeerakkoord die beoogt tot 
stand te brengen en zoals die in hoofdstuk 6 uitgebreid is besproken, heeft zoals gezegd 
de nodige kritiek gekregen. In dit hoofdstuk zullen zowel de voor- als de nadelen worden 
besproken die de hervormingsplannen voor werkgevers met zich meebrengen.  
 
7.1 De tekortkomingen van het huidige ontslagrecht ondervangen?   
 
Ondanks het feit dat deze scriptie een antwoord zal geven op de vraag of de huidige in 
het regeerakkoord gepresenteerde plannen tot hervorming van het ontslagrecht 
wenselijk zijn, bezien vanuit het oogpunt van werkgevers, is het voor de volledigheid en 
met het oog op de eerder uiteengezette tekortkomingen van het huidige ontslagrecht 
(zie hoofdstuk 4) waardevol eveneens kort te bespreken in hoeverre de genoemde 
tekortkomingen met de in het regeerakkoord gepresenteerde hervormingsplannen zullen 
worden ondervangen. Daarbij zal tevens worden ingegaan op de wenselijkheid daarvan 
voor werkgevers.  
 
7.1.1  Het ontslagrecht is onoverzichtelijk en onnodig complex  
 
Zoals gezegd kan het huidige ontslagrecht als onoverzichtelijk en onnodig complex 
worden gekwalificeerd (zie paragraaf 4.1). Door het afschaffen van het duaal 
ontslagstelsel, zoals besproken in paragraaf 6.2, zullen werkgevers voortaan niet meer 
de keuze hebben tussen twee verschillende ontslagroutes, wat het ontslagstelsel 
overzichtelijker en minder complex zal maken. Zowel werkgevers als werknemers zal op 
deze manier meer zekerheid kunnen worden geboden, doordat beide partijen weten 
waar zij aan toe zijn. De eerste tekortkoming van het huidige ontslagrecht zal derhalve, 
in ieder geval gedeeltelijk, worden ondervangen. Gedeeltelijk, want aan het feit dat het 
ontslagrecht in de loop der jaren is ontstaan, waardoor het een opeenhoping is van 
verschillende wetten en regelingen en daarom niet erg overzichtelijk172, zullen de 
plannen ingevolge het regeerakkoord niets veranderen.  
 
7.1.2  Het duaal ontslagstelsel leidt tot ongelijke behandeling in soortgelijke gevallen  
 
Het duaal ontslagstelsel werkt vanwege de keuze die werkgevers hebben tussen twee 
verschillende ontslagroutes, zoals gezegd, rechtsongelijkheid in de hand (zie paragraaf 
4.2). Beide procedures, namelijk de opzeggingsprocedure bij het UWV en de 
ontbindingsprocedure bij de kantonrechter, kunnen in soortgelijke gevallen immers tot 
verschillende uitkomsten leiden. Ingevolge het regeerakkoord zal het duaal 
ontslagstelsel, zoals gezegd, worden afgeschaft en zullen alle ontslagen voortaan door 
het UWV worden behandeld, tenzij de werkgever de arbeidsovereenkomst met de 
werknemer wil beëindigen in strijd met een opzegverbod, dan wel indien hij een tijdelijke 
overeenkomst wil beëindigen, terwijl de betreffende overeenkomst niet in die 
mogelijkheid voorziet. In die gevallen zal de werkgever zich namelijk tot de 
kantonrechter dienen te wenden om het arbeidscontract te laten ontbinden (zie 
paragraaf 6.3).173 Doordat de werkgever voortaan niet meer de keuze zal hebben tussen 
twee verschillende ontslagroutes, zal rechtsongelijkheid worden voorkomen. De 
werkgever zal immers voor iedere werknemer dezelfde ontslagroute dienen te 
bewandelen, waarbij iedere werknemer recht zal hebben op dezelfde voorzieningen, 
zoals gelijke opzegtermijnen en schadevergoedingen, maar ook het huidige verschil in 
looptijd van de procedure zal voortaan verleden tijd zijn. Doordat vast zal liggen welke 
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173 Regeerakkoord 2012, p. 31. 
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ontslagroute de werkgever dient te bewandelen, zal het voortaan niet meer de 
werkgever zijn die de rechtspositie van de werknemer kan bepalen, afhankelijk van de 
ontslagroute die hij kiest te bewandelen. Deze maatregel lijkt daardoor met name 
voordelig te zijn voor werknemers. Echter, het belang van een rechtvaardig 
ontslagsysteem, waarbij rechtsongelijkheid wordt voorkomen, prevaleert boven het feit 
dat het duaal ontslagstelsel voor werkgevers voordelig kan zijn, doordat zij de 
ontslagroute kunnen kiezen die voor hen het meest gunstig is.  
 
Ondanks het feit dat het regeerakkoord de huidige rechtsongelijkheid tengevolge van het 
duaal ontslagstelsel zal voorkomen, zal het feit dat de ontslagvergoeding ingevolge het 
regeerakkoord voortaan zal worden gemaximeerd op 75.000 euro (zie paragraaf 6.3) 
mogelijkerwijs voor een nieuwe tweedeling op de arbeidsmarkt kunnen zorgen. De 
werknemer met een goede onderhandelingspositie, bijvoorbeeld doordat hij over 
kwaliteiten beschikt die de nieuwe werkgever nodig heeft, zullen immers proberen bij het 
aangaan van de arbeidsovereenkomst een hogere ontslagvergoeding overeen te 
komen.174 Mensen die daarentegen een minder goede onderhandelingspositie hebben, 
zullen niet in staat zijn een hogere vergoeding af te dwingen, waardoor opnieuw 
ongelijkheid zal ontstaan.175 Uit de tekst van het regeerakkoord blijkt niet of een 
dergelijke contractuele ontslagvergoeding daadwerkelijk tot de mogelijkheden zal 
behoren. Uit een nadere uitwerking van de plannen zal daarom moeten blijken in 
hoeverre de hervorming ingevolge het regeerakkoord rechtsongelijkheid zal voorkomen, 
dan wel (nieuwe) rechtsongelijkheid in de hand zal werken. Indien het vooraf bedingen 
van een hogere ontslagvergoeding daadwerkelijk tot de mogelijkheden zal behoren, zal 
de maximering van de ontslagvergoeding in de praktijk echter weinig effect hebben, wat 
ook voor werkgevers nadelig zal zijn. De ontslagkosten zullen in dat geval immers hoog 
blijven.  
  
7.1.3 Het duaal ontslagstelsel is in strijd met het Europees verdrag tot bescherming 
van de rechten van de mens en de fundamentele vrijheden  
 
Het huidige duaal ontslagstelsel kan om verschillende redenen in strijd worden geacht 
met het EVRM, meer specifiek met artikel 6 EVRM, het recht op een eerlijk proces, zo 
bleek uit paragraaf 4.3. De in het regeerakkoord gepresenteerde preventieve 
ontslagtoets door het UWV in de vorm van een verplichte adviesaanvraag zou om 
dezelfde redenen als besproken in paragraaf 4.3.1 niet voldoen aan de eisen die artikel 
6 EVRM aan een eerlijk proces stelt. Ook klachten ten aanzien van de eventuele nieuwe 
ontslagprocedure bij het UWV zouden daarom een aanzienlijke kans van slagen 
hebben. Afhankelijk van de wijze waarop invulling zal worden gegeven aan de 
ontbindingsprocedure bij de kantonrechter, welke de werkgever dient te volgen indien hij 
de arbeidsovereenkomst met de werknemer wil beëindigen in strijd met een 
opzegverbod, alsmede indien hij een tijdelijk contract wil ontbinden, terwijl de 
overeenkomst niet in die mogelijkheid voorziet, zal ook de ontbindingsprocedure bij de 
kantonrechter ingevolge het regeerakkoord nog steeds in strijd kunnen worden geacht 
met artikel 6 EVRM.176 De hervormingsplannen ingevolge het regeerakkoord 
ondervangen deze tekortkoming van het huidige ontslagrecht daarom niet.   
Daarnaast zijn de plannen ingevolge het regeerakkoord strijdig met de gedachte van de 
trias politica. Zoals in paragraaf 6.2 aan de orde is geweest beogen de plannen, ter 
vermindering van de huidige juridisering van het ontslagrecht, de criteria aan de hand 
waarvan zal worden bepaald of al dan niet sprake is van een onterecht ontslag vooraf  
nauwkeurig te omschrijven. In paragraaf 6.3 bleek vervolgens dat zowel het UWV bij de 
preventieve ontslagtoets, als de rechter bij de repressieve toets het ontslag aan dezelfde 
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criteria zullen toetsen, waarbij de rechter het advies van het UWV zwaar in zijn 
beslissing dient te laten meewegen. Het principe van trias politica houdt echter een 
machtenscheiding in, waarbij de wetgevende, de uitvoerende en de rechtsprekende 
macht worden onderscheiden. Deze machtenscheiding brengt onder andere met zich 
mee dat de rechterlijke macht zelfstandig rechtspreekt. Zowel de wetgevende als de 
uitvoerende macht mag derhalve geen invloed hebben op het oordeel van de rechter.177 
Doordat de rechtspraak van de kantonrechter ingevolge het regeerakkoord zal worden 
beheerst door vooraf vastgelegde criteria, die de rechter nog slechts hoeft af te vinken, 
waardoor er geen of weinig ruimte meer is voor maatwerk178, kunnen de in het 
regeerakkoord gepresenteerde plannen op dit punt in strijd worden geacht met het 
principe van de scheiding der machten.  
Hoewel deze tekortkomingen niet specifiek voor werkgevers nadelig zijn, is een 
rechtvaardig ontslagrecht, waarbij onder andere het recht op een eerlijke proces wordt 
gewaarborgd, maar waarin ook het principe van de scheiding der machten wordt 
gerespecteerd, zowel in het belang van de werknemer als de werkgever.  
 
7.1.4 Een werknemer ontslaan is duur  
 
Met name de ontslagvergoedingen die in het huidige systeem hoog kunnen oplopen 
maken het huidige ontslagrecht erg duur, zo blijkt uit paragraaf 4.4. Doordat de 
ontslagvergoeding ingevolge het regeerakkoord zal komen te vervallen en deze 
voortaan zal worden vervangen door een verplicht transitiebudget (zie paragraaf 6.5), 
zal het voor de werkgever voortaan goedkoper zijn om een werknemer te ontslaan. 
Indien de ontslagen werknemer wel recht heeft op een ontslagvergoeding, namelijk 
wanneer de rechter heeft geoordeeld dat sprake is van een onterecht ontslag, dan wel 
indien het ontslag in hoofdzaak aan de werkgever is te wijten179, zal de 
ontslagvergoeding vanwege de beoogde maximering daarvan een stuk lager zijn dan in 
het huidige stelsel het geval is (zie paragraaf 6.4). Een ontslag lijkt door deze 
maatregelen in eerste instantie aanzienlijk goedkoper te zijn dan nu het geval is, wat 
voor de werkgever uiteraard voordelig is. Per saldo zal de in het regeerakkoord 
gepresenteerde hervorming werkgevers echter alleen maar geld kosten, zo zal later 
blijken (zie paragraaf 7.3.1).  
 
7.1.5 Een werknemer ontslaan kost tijd  
 
Aangezien de preventieve ontslagtoets ingevolge het regeerakkoord gehandhaafd zal 
blijven, zal het de werkgever ook na de mogelijke hervorming van het ontslagrecht veel 
tijd kosten om een werknemer te ontslaan. Wel beoogt het regeerakkoord de procedure 
te verkorten, namelijk tot vier weken in plaats van de huidige zes weken. De vraag is 
echter of deze doelstelling haalbaar is, aangezien het UWV ook in het huidige systeem 
er doorgaans niet in slaagt om ontslagaanvragen binnen 6 weken af te handelen (zie 
paragraaf 6.2).180 Het handhaven van de preventieve ontslagtoets zal er daarentegen 
wel voor zorgen dat op relatief korte termijn meer zekerheid kan worden verkregen over 
het feit of het ontslag tijdens een eventuele repressieve rechterlijke toets al dan niet 
stand zal kunnen houden. De rechter zal het advies van het UWV bij de repressieve 
toetsing immers zwaar laten meewegen, zo bleek uit paragraaf 6.3.  
 
 
 
 

                                                        
177 www.parlement.com (zoek op Trias politica: machtenscheiding en machtenspreiding).  
178 www.vaan-arbeidsrecht.nl (zoek op VAAN Lustrumcongres – Verslag). 
179 Regeerakkoord 2012, p. 31. 
180 Baker Tilly Berk 2013.  
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7.1.6  Het huidige ontslagrecht staat economisch herstel in de weg en zorgt voor een 
kloof tussen insiders en outsiders 
 
De economische crisis heeft, zoals gezegd, geleid tot een hoge werkloosheid die nog 
steeds oploopt.181 Het is daarom zaak de economie weer op gang te krijgen, maar het 
ontslagrecht staat economisch herstel in de weg. Zoals gezegd, is dit met name terug te 
voeren op de hoge ontslagbescherming, waardoor werkgevers minder snel nieuwe 
mensen aannemen (zie paragraaf 4.6). Door de verschillende maatregelen die het 
regeerakkoord presenteert en zoals die in hoofdstuk 6 zijn besproken, zal de 
ontslagbescherming voor werknemers met een vast contract afnemen, wat voordelig is 
voor werkgevers. Zij kunnen werknemers voortaan immers gemakkelijker ontslaan. 
Daartegenover staat dat werknemers met een tijdelijk contract voortaan meer 
ontslagbescherming zullen genieten, zodat de huidige kloof tussen insiders en outsiders 
zal worden verkleind. De vermindering van de verschillen in rechtspositie tussen 
tijdelijke en vaste werknemers zal naar verwachting een positief effect hebben op de 
economie. Zo zal de voortaan lagere ontslagbescherming voor werknemers met een 
vast contract met zich meebrengen dat werkgevers eerder nieuwe mensen zullen 
aannemen, waardoor de werkgelegenheid wordt vergroot, met name ten aanzien van 
ouderen, omdat vooral de ontslagkosten ten aanzien van hen aanzienlijk zullen dalen.182 
Daarnaast zal de verwachting dat werkgevers werknemers voortaan sneller een vast 
contract zullen aanbieden ertoe leiden dat meer zal worden geïnvesteerd in de 
duurzame inzetbaarheid van werknemers, doordat de terugverdientijd in dat geval groot 
(genoeg) zal zijn.183 Voordelig voor werkgevers is verder dat zij door de lagere 
ontslagbescherming die werknemers met een vast contract voortaan zullen genieten, 
toch flexibel kunnen zijn, ondanks het verwachte hogere aandeel vaste contracten. Alles 
bij elkaar is de verwachting dat de hervorming zoals gepresenteerd in het regeerakkoord 
een positief effect zal hebben op de economie, mede doordat de kloof tussen insiders en 
outsiders zal worden verkleind. De praktijk zal echter moeten leren in hoeverre dat 
daadwerkelijk het geval zal zijn.  
 
7.2  De voordelen  
 
De hervorming van het ontslagrecht en WW zoals het regeerakkoord die beoogt tot 
stand te brengen, brengt voor werkgevers een aantal belangrijke voordelen met zich 
mee, welke in deze paragraaf aan bod zullen komen.  
 
7.2.1  Voordelen lagere ontslagbescherming  
 
De ontslagbescherming voor werknemers met een vast contract zal ingevolge de in het 
regeerakkoord gepresenteerde plannen afnemen, met name doordat de 
ontslagvergoedingen voortaan niet meer zo hoog op zullen kunnen lopen zoals dat in 
het huidige systeem het geval is. Ingevolge het regeerakkoord zal de werkgever de 
werknemer voortaan zelfs helemaal geen ontslagvergoeding meer hoeven te betalen, 
tenzij sprake is van een onterecht ontslag, dan wel een ontslag dat in hoofdzaak aan de 
werkgever is te wijten (zie paragraaf 6.4). Zoals gezegd zal deze vergoeding ingevolge 
het regeerakkoord nooit meer kunnen bedragen dan 75.000 euro, het verplicht te 
betalen transitiebudget niet meegerekend. Het maximale risico dat werkgevers bij 
ontslag zullen kunnen lopen zal daardoor derhalve 75.000 zijn, afgezien van een 
eventuele ongedaanmaking van het ontslag wat slechts mogelijk zal zijn indien het UWV 
bij de preventieve toetsing van het ontslag een negatief advies heeft gegeven. Voor 
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kleine bedrijven zal 75.000 euro nog steeds een groot bedrag zijn. Voor grotere 
werkgevers daarentegen is dit bedrag nog te overzien.184 Grotere werkgevers zullen 
daarom naar verwachting eerder geneigd zijn dat risico te nemen, ondanks de mogelijk 
aanwezige twijfel of het betreffende ontslag een eventuele repressieve toetsing door de 
rechter zal doorstaan.185 Daarnaast brengt de maximering van de ontslagvergoeding met 
zich mee dat werknemers met een lang dienstverband niet langer af zullen zien van een 
vrijwillig ontslag om hun oude rechten veilig te stellen, namelijk het recht op een hoge 
ontslagvergoeding (zie paragraaf 4.6). Ook dit brengt voordelen met zich mee voor de 
werkgever. Buiten het feit dat de werkgever niet te maken zal krijgen met torenhoge 
ontslagvergoedingen, blijft hij ook niet zitten met ongemotiveerd personeel. Wanneer 
werknemers het bij hun oude werkgever niet meer naar hun zin hebben, zullen zij 
immers eerder besluiten een andere baan te zoeken. Tot slot zal de voortaan lagere 
ontslagbescherming voor werknemers met een vast contract vermoedelijk leiden tot een 
hogere arbeidsmobiliteit, wat cruciaal is in een economie die voortdurend verandert door 
globalisering, technologische vooruitgang en het verloop van de conjunctuur. Het feit dat 
het voor werkgevers voortaan gemakkelijker zal zijn om personeel te ontslaan en de 
daardoor hogere arbeidsmobiliteit zal naar verwachting een positieve uitwerking hebben 
op het aanpassingsvermogen van bedrijven.186  
 
7.2.2 Vrijwaring van verplichting tot betaling van transitiebudget in geval van financiële 
moeilijkheden  
 
Ingevolge het regeerakkoord zullen werkgevers, zoals gezegd, voortaan verplicht zijn de 
ontslagen werknemer een transitiebudget te betalen in plaats van een 
ontslagvergoeding (zie paragraaf 6.5). Het regeerakkoord bepaalt verder dat daarop één 
uitzondering zal bestaan. Het gaat daarbij om de al eerder genoemde situatie waarin, 
indien sprake is van ontslag wegens bedrijfseconomische redenen, de werkgever 
vanwege de slechte financiële situatie van zijn onderneming, failliet zal gaan wanneer hij 
het transitiebudget moet betalen.187 Dat is voor werkgevers een zeer voordelige 
maatregel, aangezien zij in dat geval zowel geen ontslagvergoeding zullen hoeven te 
betalen als een transitiebudget. De maatregel zal werkgevers die kampen met financiële 
moeilijkheden helpen, doordat zij relatief goedkoop personeel zullen kunnen ontslaan. 
De lastenverlichting voor werkgevers die verkeren in een slechte financiële situatie zal 
vermoedelijk worden opgevangen door de Nederlandse belastingbetaler, wat kan 
worden gezien als een georganiseerde vorm van solidariteit in moeilijke tijden.188  
 
7.2.3 Mogelijkheid tot afwijken in de cao  
 
Een aantal onderdelen van het ontslagrecht zoals het regeerakkoord die presenteert 
zullen driekwart dwingend van aard zijn, waardoor daarvan slechts bij cao mag worden 
afgeweken.189 Zoals besproken in paragraaf 6.7 zal de werkgever ingevolge het 
regeerakkoord voortaan zowel de mogelijkheid hebben om in de cao af te wijken van de 
verplichte preventieve ontslagprocedure, namelijk de verplichte adviesaanvraag aan het 
UWV, als van het afspiegelingsbeginsel, wat een voor werkgevers in beginsel gunstige 
maatregel is. De werkgever zal daardoor een eigen invulling kunnen geven aan 
voornoemde onderdelen van het ontslagrecht, zoals die voor hem gunstig is, afhankelijk 
van de richtlijnen die een nadere uitwerking van de plannen ongetwijfeld zullen bevatten. 
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Toch kan deze maatregel ook voor lastige problemen zorgen. Echter, daarop zal in 
paragraaf 7.3.5 nader worden ingegaan.  
 
7.3  De nadelen  
 
De hervorming van het ontslagrecht en WW zoals het regeerakkoord die beoogt tot 
stand te brengen, brengt naast de in paragraaf 7.2 genoemde voordelen, voor 
werkgevers tevens een aantal belangrijke nadelen met zich mee, welke in deze 
paragraaf aan bod zullen komen.  
 
7.3.1  Hervorming ontslagrecht en WW kost werkgevers geld  
 
De kosten die het ontslag van een werknemer voor de werkgever met zich meebrengt 
zullen ingevolge het regeerakkoord, met name vanwege de voortaan lagere 
ontslagvergoedingen, aanzienlijk lager zijn dan in het huidige systeem het geval is (zie 
paragraaf 6.4). Tegenover de voortaan lagere ontslagvergoedingen zal, zoals gezegd, 
een verhoging van de WW-premie staan (zie paragraaf 6.7). Deze maatregel zal de 
werkgeverslasten structureel verhogen met in totaal 1,3 miljard euro per jaar.190 
Daarnaast zullen de kosten voor met name kleine werkgevers toenemen, met name als 
gevolg van de verplichting tot het betalen van een transitiebudget. Kleine werkgevers 
kiezen in het huidige systeem immers veelal voor de opzeggingsprocedure bij het UWV, 
aangezien het UWV de werknemer doorgaans geen ontslagvergoeding toekent, zo bleek 
uit paragraaf 4.2, terwijl iedere werkgever ingevolge het regeerakkoord voortaan 
verplicht zal zijn een transitiebudget te betalen. Bovendien komt het transitiebudget 
bovenop het bedrag dat werkgevers nu al aan duurzame inzetbaarheid uitgeven. 
Ondanks het feit dat de plannen voor werkgevers op het eerste gezicht qua kosten 
voordelig lijken te zijn, blijkt bij een nadere beschouwing daarom het tegendeel. De 
hervorming van het ontslagrecht en WW zoals het regeerakkoord die presenteert zal de 
werkgever per saldo zelfs geld gaan kosten.191 De vraag is dan ook in hoeverre de 
plannen op de eerste plaats beogen een rechtvaardig ontslagsysteem tot stand te 
brengen, waarbij zowel rekening wordt gehouden met de belangen van werknemers als 
met de belangen van werkgevers. De plannen lijken zich namelijk vooral te concentreren 
op het herstellen van de overheidsfinanciën en het teweegbrengen van positieve 
effecten op de economie.  
 
7.3.2 Indirecte verplichting goede dossiervorming 
 
Ten opzichte van de huidige situatie zullen werkgevers werknemers ingevolge het 
regeerakkoord voortaan relatief gemakkelijk kunnen ontslaan. Ook wanneer de 
verplichte preventieve ontslagtoets door het UWV uitdraait op een negatief advies zal de 
werkgever het ontslag immers gewoon kunnen doorzetten.192 Echter, de plannen zullen 
voor werkgevers ook extra lasten met zich meebrengen. De plannen ingevolge het 
regeerakkoord houden voor de werkgever namelijk een indirecte verplichting tot een 
goede dossiervorming in, wat met name voor grote werkgevers een zware last zal zijn. 
Een goede dossiervorming voor alle werknemers zal hen immers veel tijd kosten. Eerder 
in deze scriptie bleek al dat werkgevers die onvoldoende tijd hebben besteed aan een 
goede dossiervorming, in het huidige systeem bij ontslag wegens persoonsgebonden 
motieven doorgaans kiezen voor de ontbindingsprocedure bij de kantonrechter in plaats 
van de opzeggingsprocedure bij het UWV. De kantonrechter stelt immers minder hoge 
eisen aan het aannemelijk maken van de ontslaggrond dan het UWV dat doet (zie 

                                                        
190 www.eur.nl (zoek op Regeerakkoord slaat plank volledig mis met hervorming ontslagrecht: economie, overheid, 
werkgevers en werknemers betalen de rekening).  
191 www.awvn.nl (zoek op Nieuws, Regeerakkoord VVD en PvdA over ontslag en WW).  
192 Regeerakkoord 2012, p. 31.  
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paragraaf 4.2). Ingevolge het regeerakkoord zal de werkgever die keuze voortaan niet 
meer hebben, zodat werkgevers de indirecte verplichting tot dossiervorming voortaan 
niet meer zullen kunnen ontlopen door een ontslagprocedure te starten bij de 
kantonrechter. De preventieve ontslagtoets zal voortaan immers doorgaans gebeuren 
door het UWV, een tweetal uitzonderingen daargelaten (zie paragraaf 6.3).  
Een goede dossiervorming zal voor de werkgever met name van belang zijn om de kans 
op een negatief ontslagadvies door het UWV te verkleinen. Beperkte dossiervorming 
vergroot namelijk de kans op een negatief advies, doordat de ontslaggrond daardoor 
onvoldoende aannemelijk kan worden gemaakt. Indien de preventieve ontslagtoets door 
het UWV uitdraait op een negatief advies, is dat nadelig voor de werkgever. De kans dat 
de werknemer zijn ontslag repressief zal laten toetsen door de kantonrechter zal in dat 
geval immers groot zijn, net als de kans dat de rechter het ontslag onterecht zal 
oordelen, doordat hij het advies van het UWV, zoals gezegd, zwaar in zijn oordeel zal 
laten meewegen. Daarnaast zal de rechter, indien sprake is van een negatief advies 
door het UWV, het ontslag bij een eventuele repressieve ontslagtoets ongedaan kunnen 
maken, wat eveneens nadelig is voor de werkgever. Hij blijft in dat geval tenslotte zitten 
met een werknemer van wie hij eigenlijk af wil.  
 
7.3.3 Sturen op vaste contracten  
 
Ingevolge het regeerakkoord zal de werkgever de werknemer in geval van onvrijwillig 
ontslag, dan wel het niet verlengen van een tijdelijk contract van ten minste één jaar, 
verplicht zijn een transitiebudget te betalen (zie paragraaf 6.5).193 Onduidelijk is echter 
wanneer aan de eis van ‘een tijdelijk contract van ten minste één jaar’ is voldaan. In het 
huidige ontslagrecht geldt op grond van artikel 7:668a, eerste lid, sub a BW dat vanaf de 
dag dat tussen dezelfde partijen verschillende contracten voor bepaalde tijd elkaar 
hebben opgevolgd met tussenpozen van niet meer dan drie maanden en er een periode 
van 36 maanden is overschreden, met inbegrip van de tussenpozen, met ingang van die 
dag de laatste arbeidsovereenkomst is aangegaan voor onbepaalde tijd. Op grond van 
sub b van datzelfde artikellid geldt verder dat indien tussen dezelfde partijen drie 
contracten voor bepaalde tijd elkaar hebben opgevolgd met tussenpozen van niet meer 
dan drie maanden, het vierde contract geldt als een contract voor onbepaalde tijd. 
Blijkens de tekst van het regeerakkoord zal samen met sociale partners worden gekeken 
naar onder andere de hiervoor bedoelde ketenregelingen. Of en hoe de regels 
daaromtrent zullen worden gewijzigd moet derhalve nog worden afgewacht, zodat er in 
deze scriptie vooralsnog vanuit wordt gegaan dat artikel 7:668a, eerste lid BW in haar 
huidige vorm van kracht blijft. De werkgever zal in dat geval ook in het nieuwe 
ontslagrecht de werknemer eerst een aantal tijdelijke contracten kunnen aanbieden, 
voordat sprake is van een contract voor onbepaalde tijd. Zoals gezegd valt uit de tekst 
van het regeerakkoord tevens niet af te leiden wanneer aan de eis van ‘een tijdelijk 
contract van ten minste één jaar’ is voldaan. Onduidelijk is namelijk of de verplichting tot 
betaling van het transitiebudget slechts zal gelden indien sprake is van één tijdelijk 
contract dat ten minste één jaar heeft geduurd, dan wel of de werkgever de werknemer 
eveneens een transitiebudget verschuldigd zal zijn indien verschillende tijdelijke 
contracten elkaar met tussenpozen van minder dan drie maanden hebben opgevolgd, 
die in totaal minstens één jaar hebben geduurd. Beide situaties zullen in deze paragraaf 
aan bod komen.   
 
Situatie 1: tijdelijke contracten van in totaal minimaal één jaar:  
De eerste situatie betreft de situatie waarin sprake zal zijn van een verplichting tot het 
betalen van een transitiebudget aan de werknemer die werkzaam is geweest op basis 
van verschillende elkaar opvolgende contracten voor bepaalde tijd, welke in totaal ten 
minste één jaar hebben geduurd en wiens laatste contract niet is verlengd. Uiteraard 
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geldt in deze situatie dezelfde verplichting indien sprake is van één tijdelijk contract voor 
de duur van twaalf maanden of langer. Indien het regeerakkoord beoogt het 
transitiebudget op deze manier vorm te geven, zal de werkgever kunnen besluiten de 
werknemer verschillende tijdelijke contracten aan te bieden die in totaal geen twaalf 
maanden of langer duren, dan wel één tijdelijk contract van korter dan twaalf maanden 
(bijvoorbeeld voor de duur van elf maanden). In dat geval zal de werkgever bij het niet 
verlengen van het tijdelijk contract de werknemer namelijk geen transitiebudget 
verschuldigd zijn. Nadeel is echter dat de werkgever na afloop van deze korte periode 
van (in totaal) korter dan twaalf maanden zal dienen te beslissen of hij zodanig tevreden 
is over de werknemer dat hij hem een contract voor onbepaalde tijd wil aanbieden. De 
plannen ingevolge het regeerakkoord beogen op deze manier vermoedelijk te sturen op 
vaste contracten, wat voor de werkgever als nadeel heeft dat hij slechts een korte 
periode de tijd zal hebben om te beoordelen of de werknemer geschikt is voor de baan 
en of hij al dan niet bij het bedrijf past. Het ontslagrecht zal daardoor een gokspel 
worden.194 Aangezien het transitiebudget zowel voor vaste als voor tijdelijke werknemers 
zal gelden, zal het voor de werkgever in deze eerste situatie immers geen zin hebben 
om de werknemer een tijdelijk contract voor langer dan twaalf maanden aan te bieden. 
De ontslagkosten zullen in dat geval zowel voor vaste als voor tijdelijke werknemers 
tenslotte gelijk zijn. 
 
Situatie 2: één contract voor minimaal één jaar:   
De tweede situatie betreft de situatie waarin sprake zal zijn van een verplichting tot het 
betalen van een transitiebudget aan de werknemer die werkzaam is geweest op basis 
van één tijdelijk contract dat ten minste één jaar heeft geduurd, welk contract niet is 
verlengd. Indien het regeerakkoord beoogt het transitiebudget op deze manier vorm te 
geven, zal de werkgever de werknemer uiteraard ook in deze situatie één contract voor 
een kortere duur dan twaalf maanden (bijvoorbeeld elf maanden) kunnen aanbieden, 
alleen zal de werkgever ook dan met dezelfde nadelige gevolgen te maken krijgen als bij 
de eerste situatie het geval was. Wel biedt deze tweede situatie werkgevers, in 
tegenstelling tot de eerste situatie, het voordeel dat gemakkelijk constructies kunnen 
worden bedacht om onder de verplichting tot betaling van een transitiebudget aan de 
werknemer uit te kunnen komen. Zo zal de werkgever de werknemer drie verschillende 
contracten kunnen aanbieden, elk voor een kortere duur dan twaalf maanden 
(bijvoorbeeld elk voor de duur van elf maanden). De termijn van ten minste twaalf 
maanden zal in dat geval namelijk niet worden overschreden, maar de werkgever zal op 
die manier, in tegenstelling tot in de eerste situatie, wel voldoende lang de tijd hebben 
om te bezien of de werknemer geschikt is voor de baan en of hij de werknemer al dan 
niet een contract voor onbepaalde tijd wil aanbieden. Deze tweede situatie zal voor de 
werkgever daarom voordeliger zijn dan de eerste situatie, maar ten opzichte van het 
huidige ontslagrecht zal er in dat geval weinig veranderen. De vraag is daarom of het 
regeerakkoord beoogt het transitiebudget op deze manier vorm te geven. De maatregel 
zal op deze manier namelijk haar doel voorbij streven, hoewel uit de tekst van het 
regeerakkoord niet kan worden opgemaakt dat de eerste situatie van toepassing zal zijn.  
 
7.3.4 Transitiebudget streeft doel voorbij  
 
Het transitiebudget welke de werkgever ingevolge het regeerakkoord aan de werknemer 
verschuldigd zal zijn in geval van onvrijwillig ontslag, alsmede bij het niet verlengen van 
een tijdelijk contract van ten minste één jaar en waarop in deze scriptie al meerdere 
malen is ingegaan, zal vanzelfsprekend pas worden betaald wanneer de werknemer is 
ontslagen. De werknemer zal daardoor pas na zijn ontslag kunnen aanvangen met het 
volgen van bijvoorbeeld een opleiding, training of cursus, waarvoor het transitiebudget is 
bedoeld. Het doel van het transitiebudget, namelijk het gemakkelijker maken van de 
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overgang naar een andere baan door de duurzame inzetbaarheid van werknemers te 
vergroten, zal het beoogde effect daardoor vermoedelijk niet bereiken. Het budget zal 
immers te laat komen.195 Het belang om al vanaf het begin van de loopbaan te 
investeren in de duurzame inzetbaarheid van werknemers om op die manier de 
overgang van baan naar baan te vergemakkelijken, zoals dat in de Hoofdlijnennotitie 
aanpassing ontslagrecht en WW werd benadrukt, zou ook in het regeerakkoord een 
belangrijkere rol moeten spelen.196 Dat zou niet alleen voor de werknemer, maar ook 
voor de werkgever voordelig zijn. Doordat scholing ingevolge het transitiebudget pas na 
ontslag zal plaatsvinden, kan de oude werkgever immers niet profiteren van hetgeen 
waarin hij investeert. Door gedurende de loopbaan te investeren in scholing zal niet 
alleen de werknemer direct na ontslag of het niet verlengen van zijn tijdelijk contract 
klaar zijn voor een nieuwe baan, ook de huidige werkgever zal tijdens zijn dienstverband 
profijt hebben gehad van de (nieuwe) kennis en vaardigheden die zijn personeel 
gedurende hun loopbaan heeft opgedaan. Dat zal uiteraard anders zijn indien de 
werknemer na zijn ontslag op zoek gaat naar een geheel andere baan. Het dan tenslotte 
gaan om het leren van een geheel nieuw vak.197 In dat geval zal omscholing wel na zijn 
ontslag dienen plaats te vinden.  
 
7.3.5 Nadeel afwijkingsmogelijkheid in cao  
 
Zoals besproken in paragraaf 7.2.3 zullen de plannen ingevolge het regeerakkoord op 
een aantal onderdelen van het ontslagrecht driekwart dwingend van aard zijn, waardoor 
daarvan in een tweetal gevallen bij cao mag worden afgeweken, namelijk ten aanzien 
van de verplichte preventieve ontslagprocedure bij het UWV en het 
afspiegelingsbeginsel. Zoals gezegd is deze afwijkingsmogelijkheid voor werkgevers in 
beginsel gunstig, maar een dergelijke afwijking in de cao kan ook problemen opleveren, 
bijvoorbeeld indien sprake is van overgang van onderneming. Artikel 7:662, tweede lid, 
onder a BW verstaat onder overgang van onderneming, de overgang, ten gevolge van 
een overeenkomst, een fusie of een splitsing, van een economische eenheid die haar 
identiteit behoudt. Economische inhoud houdt daarbij ingevolge sub b van datzelfde 
artikellid in, een geheel van georganiseerde middelen, bestemd tot het ten uitvoer 
brengen van een al dan niet hoofdzakelijk economische activiteit. Overgang van 
onderneming, waarbij de onderneming derhalve een andere eigenaar krijgt, brengt met 
zich mee dat de nieuwe eigenaar van rechtswege de nieuwe werkgever wordt van de 
werknemers die werkzaam zijn binnen die betreffende onderneming, zo volgt uit artikel 
7:663 BW. Bij overgang van onderneming kan zich het probleem voordoen van botsende 
cao’s, doordat werknemers twee verschillende cao’s op zich van toepassing zien, 
namelijk de cao van de vervreemder en die van de verkrijger. Die situatie deed zich ook 
voor in de zaak Stichting Rode Kruis Ziekenhuis/Te riet.198 Uit dit arrest blijkt dat het 
leerstuk van de door- en nawerking een lastige is, waarover de Hoge Raad al meerdere 
keren heeft geoordeeld. In de zaak Stichting Rode Kruis Ziekenhuis/Te Riet heeft de 
Hoge Raad bepaald dat de ‘oude cao’ vanwege de gebondenheid ingevolge de artikelen 
9 en 12 Wet CAO doorwerken in de individuele arbeidsovereenkomst en daarvan 
onderdeel zijn geworden. Via nawerking blijft de ‘oude cao’ gelden, totdat is 
overeengekomen dat de ‘nieuwe cao’ van kracht wordt, dan wel indien de ‘nieuwe cao’ 
algemeen verbindend wordt verklaard. De ‘oude cao’ blijft derhalve zelfs gelden 
wanneer de geldingsduur daarvan is verstreken. In de onderhavige zaak werd de 
‘nieuwe cao’ na enige tijd algemeen verbindend verklaard, waardoor de ‘nieuwe cao’ op 
de arbeidsovereenkomst van Te Riet van toepassing werd. Echter, de ‘oude cao’ wordt 
door deze algemeen verbindend verklaring, ondanks hetgeen artikel 14a Wet CAO 

                                                        
195 Hoofdlijnennotitie aanpassing ontslagrecht en WW, p. 10.  
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bepaalt, slechts tijdelijk opzijgeschoven, waardoor de rechten en plichten ingevolge de 
‘oude cao’ na het verlopen van de duur van de algemeen verbindendverklaring herleven, 
zo bepaalde de Hoge Raad.199  
Voornoemd arrest maakt duidelijk dat, ondanks het feit dat de afwijkingsmogelijkheid in 
de cao voor werkgevers in beginsel gunstig is, zich ook lastige en onwenselijke situaties 
kunnen voordoen, waar werkgevers bij gebruikmaking van de afwijkingsmogelijkheid 
rekening mee dienen te houden.  
 
7.4  Tussenconclusie  
 
De hervorming van het ontslagrecht en WW zoals het regeerakkoord die beoogt tot 
stand te brengen ondervangt een aantal, maar niet alle, tekortkomingen zoals het 
huidige ontslagrecht die kent. Daarnaast brengen de hervormingsplannen zowel een 
aantal belangrijke voor- als nadelen voor werkgevers met zich mee. Werkgevers 
ondervinden ingevolge de plannen zoals gepresenteerd in het regeerakkoord niet alleen 
meer nadelen, de voordelen wegen daar tevens niet tegenop. Zo zal het voordeel dat 
werkgevers voortaan niet zullen kunnen worden geconfronteerd met 
ontslagvergoedingen hoger dan 75.000 euro (zie paragraaf 7.2.1) wegvallen wanneer uit 
een nadere uitwerking van de plannen zal blijken dat een contractuele 
ontslagvergoeding tot de mogelijkheden zal behoren. Daarnaast zal de verplichte 
betaling van het transitiebudget moeten worden opgevangen door de rest van 
Nederland, waaronder andere werkgevers, wanneer de betreffende werkgever daarvan 
wordt gevrijwaard omdat hij in een financieel slechte situatie verkeerd, hetgeen met het 
oog op de huidige economische crisis regelmatig het geval zal zijn (zie paragraaf 7.2.2). 
Tot slot kan de voor werkgevers in beginsel voordelige afwijkingsmogelijkheid in de cao 
ook voor lastige situaties zorgen, bijvoorbeeld in de vorm van botsende cao’s bij 
overgang van onderneming.   
Wel dient te worden opgemerkt dat de plannen op veel punten nog onduidelijk zijn, zodat 
uit een nadere uitwerking daarvan zal moeten blijken in hoeverre een toekomstige 
hervorming van het ontslagrecht en WW voor werkgevers daadwerkelijk de voor- en 
nadelen met zich mee zal brengen zoals die in dit hoofdstuk op basis van de huidige 
plannen zijn uiteengezet. Het gaat immers nog slechts om regeringsplannen, zodat deze 
nog kunnen worden aangepast. Zo blijkt uit de tekst van het regeerakkoord dat er bij de 
nadere uitwerking van de plannen naar zal worden gestreefd overeenstemming te 
bereiken met de sociale partners200, wat vermoedelijk tot gevolg zal hebben dat de 
huidige in het regeerakkoord gepresenteerde plannen nog zullen worden gewijzigd.   
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8  Conclusies  
 
In dit hoofdstuk worden de conclusies besproken die kunnen worden getrokken naar 
aanleiding van het verrichte onderzoek, zodat een antwoord kan worden geformuleerd 
op de centrale vraag. De centrale vraag zoals die aan deze scriptie ten grondslag ligt 
luidt als volgt: “In hoeverre is de hervorming van het hedendaagse Nederlandse 
ontslagrecht conform de huidige daartoe strekkende plannen wenselijk, bezien vanuit 
het oogpunt van werkgevers?” 
 
Het Nederlandse ontslagrecht is al jaren aan discussie onderhevig. Na verschillende 
mislukte pogingen om het duaal ontslagstelsel te laten vervallen, leek de discussie 
omtrent het al dan niet hervormen van het ontslagrecht gedurende enkele jaren naar de 
achtergrond verdwenen. Een nieuw wetsvoorstel zoals Tweede Kamerlid Koşer Kaya 
(D66) dat op 8 november 2011 aanhangig maakte was de eerste aanzet die deze 
discussie opnieuw deed oplaaien. Het niet veel later, op 25 mei 2012, gepresenteerde 
Lenteakkoord: ‘Verantwoordelijkheid nemen in crisistijd’, presenteerde een drastische 
hervorming van het ontslagrecht en WW die grotendeels overeenkwam met de 
hervorming zoals voornoemd wetsvoorstel die beoogde tot stand te brengen. De meest 
recente plannen strekkende tot de hervorming van het ontslagrecht en WW zijn 
opgenomen in het regeerakkoord zoals dat op 29 oktober 2012 werd gepresenteerd onder 
de titel: ‘Bruggen slaan’. De hervorming zoals het regeerakkoord die beoogt tot stand te 
brengen zal een aantal tekortkomingen van het huidige ontslagrecht ondervangen, maar 
niet allemaal. De plannen brengen tevens een aantal belangrijke voor- en nadelen voor 
werkgevers met zich mee.  
 
De tekortkomingen van het huidige ontslagrecht zoals de plannen ingevolge het 
regeerakkoord die zullen ondervangen hebben met name betrekking op de afschaffing 
van het duaal ontslagstelsel, wat ervoor zal zorgen dat het ontslagrecht voortaan 
overzichtelijker en minder complex zal zijn. Ook zal de beoogde hervorming vermoedelijk 
een positief effect hebben op (het herstel van) de economie, voornamelijk vanwege de 
voortaan lagere ontslagbescherming voor werknemers met een vast contract. De overige 
tekortkomingen worden niet of slechts gedeeltelijk ondervangen, mede doordat de 
gepresenteerde veranderingen vermoedelijk nieuwe problemen met zich mee zullen 
brengen. Zo zal de afschaffing van het duaal ontslagstelsel enerzijds voorkomen dat 
soortgelijke gevallen ongelijk worden behandeld. Anderzijds zorgt de maximering van de 
ontslagvergoeding vermoedelijk voor een nieuwe tweedeling op de arbeidsmarkt, doordat 
mensen met een goede onderhandelingspositie bij het aangaan van een 
arbeidsovereenkomst beter in staat zullen zijn een hogere ontslagvergoeding af te 
dwingen, dan mensen met een minder goede onderhandelingpositie. Aantekening 
verdient daarbij wel dat uit een nadere uitwerking van de plannen zal moeten blijken of 
een dergelijke contractuele ontslagvergoeding daadwerkelijk tot de mogelijkheden 
behoort. Verder zullen klachten bij het EHRM over de nieuwe preventieve ontslagtoets, 
namelijk de preventieve toets door het UWV in de vorm van een verplichte 
adviesaanvraag, net zoals nu het geval is, een aanzienlijke kans van slagen hebben 
vanwege het feit dat de procedure strijd oplevert met artikel 6 EVRM, het recht op een 
eerlijk proces. Ook kunnen de plannen in strijd worden geacht met de gedachte van de 
trias politica, doordat de rechtspraak van de kantonrechter ingevolge het regeerakkoord 
zal worden beheerst door vooraf vastgelegde criteria, die de rechter nog slechts hoeft af 
te vinken. Er zal daardoor voor rechters weinig tot geen ruimte meer overblijven voor 
maatwerk. Nadelig voor werkgevers is verder dat de totale kosten, ondanks de lagere 
ontslagvergoedingen, maar vanwege de verhoging van de WW-premie, per saldo hoog 
zullen blijven. Tot slot is de doelstelling om ontslagaanvragen voortaan binnen vier weken 
af te handelen, in plaats van de huidige zes weken, ambitieus, maar vermoedelijk niet 
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realistisch, aangezien het UWV er nu immers al moeite mee heeft om ontslagaanvragen 
binnen de streeftermijn van zes weken af te handelen, laat staan wanneer deze termijn 
met twee weken zal worden verkort en bovendien (bijna) alle ontslagen voortaan door het 
UWV zullen worden behandeld. Het ontslaan van een werknemer zal de werkgever 
voortaan daarom vermoedelijk nog steeds veel tijd kosten.  
 
Naast de tekortkomingen van het huidige ontslagrecht die het regeerakkoord zal 
ondervangen, brengen de plannen eveneens een aantal specifieke voordelen voor 
werkgevers met zich mee. Zo zal de voortaan lagere ontslagbescherming werkgevers 
kosten besparen, met name vanwege de voortaan lagere ontslagvergoedingen. Afgezien 
van de eventuele mogelijkheid tot ongedaanmaking van het ontslag, zal het maximale 
risico dat werkgevers kunnen lopen immers 75.000 euro zijn, het verplicht te betalen 
transitiebudget niet meegerekend. Daarnaast zal de maximering van de 
ontslagvergoeding voorkomen dat werknemers afzien van vrijwillig ontslag om hun oude 
rechten veilig te stellen, namelijk het recht op een hoge ontslagvergoeding. Naast de 
voordelen die de hervormingsplannen ten aanzien van de lagere ontslagbescherming met 
zich mee zullen brengen, beogen de plannen tevens de lasten te verlagen voor 
werkgevers die in een financieel slechte situatie verkeren. Werkgevers zullen in dat geval 
immers worden gevrijwaard van de verplichting tot het betalen van een transitiebudget 
aan de ontslagen werknemer. Tot slot zullen werkgevers voortaan beschikken over de 
mogelijkheid om in de cao af te wijken van zowel de ontslagprocedure als van het 
afspiegelingsbeginsel. In hoeverre daarvan ten gunste van de werkgever zal mogen 
worden afgeweken en wat daar derhalve de richtlijnen voor zijn zal uit een nadere 
uitwerking van de plannen moeten blijken.  
 
Toch brengen de plannen zoals gepresenteerd in het regeerakkoord voor werkgevers 
naar verwachting meer nadelen met zich mee dan voordelen. Zo zal de hervorming 
werkgevers per saldo geen geld opleveren, maar geld gaan kosten en brengt de 
hervorming een indirecte verplichting tot een goede dossiervorming met zich mee, wat de 
werkgever veel tijd zal kosten. Daarnaast zal het sturen op vaste contracten, doordat de 
verplichting tot het betalen van een transitiebudget niet alleen zal gelden indien sprake is 
van onvrijwillig ontslag, maar ook bij het niet verlengen van een tijdelijk contract van ten 
minste één jaar, voor werkgevers nadelige gevolgen met zich meebrengen. In hoeverre 
deze maatregel voor werkgevers daadwerkelijk nadelig zal zijn, zal uit een nadere 
uitwerking van de plannen moeten blijken. Daarbij is met name van belang of de plannen 
beogen het transitiebudget te laten gelden indien sprake is van één tijdelijk contract van 
minstens één jaar, dan wel van verschillende tijdelijke contracten die in totaal ten minste 
één jaar hebben geduurd. Afhankelijk van de wijze waarop aan deze maatregel zal 
worden vormgegeven, zal de werkgever al dan niet lang genoeg de tijd hebben om te 
bepalen of hij de werknemer wel of geen vast contract wil aanbieden. Verder is het 
transitiebudget waar werknemers in geval van ontslag recht op hebben nadelig voor 
zowel werkgevers als werknemers, omdat het budget te laat komt. Het transitiebudget zal 
immers pas kunnen worden ingezet wanneer de werknemer al ontslagen is, zodat de 
werknemer pas na zijn ontslag zal kunnen aanvangen met bijvoorbeeld een opleiding, 
training of cursus. Het transitiebudget zal haar doel, namelijk het vergemakkelijken van de 
overgang naar een andere baan door de duurzame inzetbaarheid van werknemers te 
vergroten, daardoor vermoedelijk voorbij streven. Tot slot zal de mogelijkheid die 
werkgevers ingevolge het regeerakkoord hebben om in de cao af te wijken van de 
ontslagprocedure en het afspiegelingsbeginsel, hoewel deze mogelijkheid in beginsel 
voor werkgevers voordelig is, ook voor problemen kunnen zorgen, bijvoorbeeld in de vorm 
van botsende cao’s bij overgang van onderneming.  
 
Ondanks het feit dat de in het regeerakkoord gepresenteerde hervormingsplannen voor 
werkgevers een aantal belangrijke voordelen met zich meebrengen, wegen zij niet op 
tegen de, overigens meer, nadelen die werkgevers naar verwachting zullen ondervinden 
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wanneer de plannen daadwerkelijk zullen worden doorgevoerd. Bezwaarlijk is vooral dat 
de plannen op veel punten nog onduidelijk en zelfs vaag zijn omschreven, waardoor zij 
nog een hoop vragen oproepen. Uit een nadere uitwerking van de plannen zal daarom 
moeten blijken in hoeverre de eventuele hervorming daadwerkelijk de nadelen en 
problemen met zich mee zal brengen, zoals die blijkens deze scriptie worden verwacht. 
Verder lijken de plannen, wanneer zij worden vergeleken met de enkele maanden eerder 
in het Lenteakkoord gepresenteerde plannen, een compromis in te houden. Zo beoogde 
het Lenteakkoord de preventieve ontslagtoets te laten vervallen, maar zal die ingevolge 
het regeerakkoord toch blijven bestaan. Verder zal het duaal ontslagstelsel worden 
afgeschaft en zal de ontbindingsprocedure bij de kantonrechter komen te vervallen, maar 
bestaan daarop wel een aantal uitzonderingen. De plannen lijken daardoor vooralsnog 
geen echte knopen door te hakken. Daarnaast wekken de plannen de indruk met name te 
beogen de overheidsfinanciën te herstellen en de economie op gang te krijgen, terwijl 
eerste prioriteit zou moeten zijn een rechtvaardig ontslagsysteem tot stand te brengen, 
waarbij zowel rekening wordt gehouden met de belangen van werknemers als met de 
belangen van werkgevers. Pas daarna zal van belang kunnen zijn of het nieuwe 
ontslagsysteem ook positieve effecten zal hebben op de economie.  
 
Geconcludeerd kan derhalve worden dat de huidige plannen tot hervorming van het 
ontslagrecht, bezien vanuit het oogpunt van werkgevers, niet wenselijk zijn. Wel dient 
daarbij de nuancering te worden aangebracht dat het nog slechts gaat om 
regeringsplannen. De plannen moeten nog nader worden uitgewerkt en concreter worden 
gemaakt. Zo volgt uit het regeerakkoord dat er nadrukkelijk naar wordt gestreefd 
overeenstemming te bereiken met sociale partners, zodat ook zij nog invloed zullen 
hebben op de hervormingsplannen zoals die nu in het regeerakkoord zijn neergelegd. 
Voordat daadwerkelijk sprake is van een hervorming van het ontslagrecht en WW kan er 
dus nog veel veranderen, voor werkgevers zowel in positieve zin als in negatieve zin. 
Toekomstige ontwikkelingen hieromtrent zullen derhalve nog moeten worden afgewacht, 
welke mogelijkerwijs met zich mee kunnen brengen dat het huidige ingenomen standpunt 
later dient te worden bijgesteld.  
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9  Aanbevelingen  
 
Op basis van het gedane onderzoek kunnen een aantal aanbevelingen worden gedaan 
met betrekking tot de wijze waarop Van Sprundel Tax Consultants B.V. zijn klanten, 
namelijk werkgevers, in de toekomst het beste zal kunnen adviseren in ontslagzaken, 
indien de plannen strekkende tot de hervorming van het ontslagrecht en WW 
daadwerkelijk in de vorm zoals gepresenteerd in het regeerakkoord worden 
doorgevoerd. Daarbij dient wel te worden opgemerkt dat de regeringsplannen nog 
kunnen worden gewijzigd, zodat de in het kader van deze scriptie gedane aanbevelingen 
in de toekomst mogelijkerwijs kunnen komen te vervallen, dan wel aangepast of 
aangevuld dienen te worden.  
 
Op basis van de huidige, in deze scriptie onderzochte plannen, strekkende tot de 
hervorming van het ontslagrecht en WW, kunnen de volgende aanbevelingen worden 
gedaan:  
 
♦ Doordat ingevolge het regeerakkoord voortaan in beginsel alle ontslagen preventief 

zullen worden getoetst door het UWV, namelijk in de vorm van een verplichte 
adviesaanvraag, wordt Van Sprundel Tax Consultants B.V. geadviseerd werkgevers te 
wijzen op het belang van een goede dossiervorming. Een goede dossiervorming is 
immers essentieel met het oog op het aannemelijk maken van de ontslaggrond. De 
kans op een negatief advies door het UWV zal daardoor worden verkleind, net als de 
kans dat de rechter het ontslag bij een eventuele repressieve ontslagtoets ongedaan 
zal maken. De rechter zal daartoe immers slechts kunnen oordelen indien sprake is 
van een negatief advies van het UWV. Aangeraden wordt om met name de grotere 
werkgevers hierop te wijzen. Zij kunnen in het huidige systeem immers nog kiezen 
voor de ontbindingsprocedure bij de kantonrechter, die minder hoge eisen stelt aan 
het aannemelijk maken van de ontslaggrond dan het UWV dat doet. In het huidige 
systeem kan de verplichting tot een goede dossiervorming derhalve nog worden 
ontlopen, wat ingevolge het regeerakkoord niet meer het geval zal zijn.  

♦ Van Sprundel Tax Consultants B.V. wordt geadviseerd werkgevers te wijzen op de 
mogelijkheid om een werknemer op grond van de ketenregeling zoals neergelegd in 
artikel 7:668a, eerste lid BW, drie verschillende contracten aan te bieden die elk korter 
duren dan twaalf maanden (bijvoorbeeld drie contracten, elk voor de duur van elf 
maanden). Op die manier creëert de werkgever voldoende tijd met de werknemer op 
basis waarvan hij kan beslissen of hij zodanig tevreden over hem is dat hij hem een 
contract voor onbepaalde tijd wil aanbieden. Mocht de werkgever er uiteindelijk voor 
kiezen om de werknemer geen vast contract aan te bieden, dan zal hij de werknemer 
ingevolge deze constructie niet verplicht zijn een transitiebudget te betalen, wat de 
werkgever kosten zal besparen. De verschillende contracten duren in dat geval 
immers niet twaalf maanden of langer, terwijl de werkgever de werknemer pas een 
transitiebudget is verschuldigd bij het niet verlengen van een arbeidsovereenkomst 
voor bepaalde tijd van ten minste één jaar. In geval van onvrijwilig ontslag zal de 
werkgever overigens wel gewoon verplicht blijven de werknemer een transitiebudget 
te betalen.  

♦ Wanneer uit een nadere uitwerking van de plannen blijkt dat het aanbieden van drie 
verschillende contracten voor bepaalde tijd die elk korter duren dan twaalf maanden, 
niet tot de mogelijkheden behoort, omdat blijkt dat de werkgever de werknemer een 
transitiebudget verschuldigd zal zijn indien verschillende elkaar opvolgende tijdelijke 
contracten in totaal ten minste één jaar hebben geduurd, wordt Van Sprundel Tax 
Consultants B.V. geadviseerd werkgevers te wijzen op de mogelijkheid tot het 
aanbieden van één tijdelijk contract welke korter duurt dan twaalf maanden 
(bijvoorbeeld één contract voor de duur van elf maanden). Doordat in dat geval geen 
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sprake is van een tijdelijk contract voor de duur van twaalf maanden of langer, zal de 
werkgever bij het niet verlengen van het contract eveneens niet verplicht zijn de 
werknemer een transitiebudget te betalen, zodat de werkgever ook op deze manier 
kosten zal kunnen besparen. Wel geldt ook hier dat de werkgever de werknemer in 
geval van onvrijwillig ontslag gewoon een transitiebudget verschuldigd zal blijven.  

♦ Van Sprundel Tax Consultants B.V. wordt geadviseerd werkgevers te wijzen op de 
mogelijkheid om af te wijken van de ‘reguliere’ preventieve ontslagtoets door het 
UWV, door in de cao te voorzien in een procedure die wat betreft inhoud en snelheid 
vergelijkbaar is, alsmede op de mogelijkheid om in de cao af te wijken van het 
afspiegelingsbeginsel. Afhankelijk van de richtlijnen die een nadere uitwerking van de 
plannen hiertoe zullen bevatten, zal op een voor de werkgever gunstige wijze kunnen 
worden afgeweken van de hiervoor bedoelde onderdelen van het ontslagrecht. Wel 
wordt geadviseerd werkgevers te wijzen op de risico’s die een dergelijke afwijking in 
de cao met zich mee kan brengen, bijvoorbeeld in de vorm van botsende cao’s bij 
overgang van onderneming.   
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