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Inleiding 
Voor het arbeidsrecht is 2015 een belang
rijk jaar. Eerder is in Jutd uitvoerig stilge
staan bij de belangrijkste voorgenomen 
wijzigingen in het arbeidsrecht, zoals opge
nomen in het (toen nog) wetsvoorstel Wet 
Werk en Zekerheid ('WWZ').^ Of het wets
voorstel uiteindelijk toekomst of werkelijk
heid zou worden, moest toen nog blijken. 
Inmiddels is een gedeeite van de WWZ 
per 1 januari 2015 in werking getreden. 
Een ander belangrijk deel (waaronder de 
introductie van de transitievergoeding en 
de wijzigingen in het ontslagrecht) treedt 
per 1 juli 2015 in werking. Onder meer be
tekent dit dat werkgevers bij tijdelijke ar
beidsovereenkomsten waarvan de termijn 
op of na 1 januari 2015 afloopt, met een 
schriftelijke aanzegplicht te maken krijgen. 
Daarnaast kan vanaf 1 januari 2015 een 
concurrentiebeding alleen nog maar in een 
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd 
worden overeengekomen met een schrif
telijke motivering waaruit blijkt dat zwaar
wichtige bedrijfs- of dienstbelangen nopen 
tot opname daarvan. In dit artikel wordt een 
aantal belangrijke wijzigingen nog even op 
een rij gezet. Daarnaast wordt aandacht 
besteed aan een aantal andere belangrijke 
wijzigingen die in 2015 op de (wetgevings) 
kalender staat. 

Wet Werk en Zekerheid is werkelijkheid 
Vanaf 1 januari 2015 is de werkgever ver
plicht uiterlijk één maand voordat een ar
beidsovereenkomst voor bepaalde tijd van 
zes maanden of langer afloopt, de werk
nemer schriftelijk te informeren of de ar
beidsovereenkomst wel of niet zal worden 
voortgezet, en indien deze wordt voortge
zet, onder welke voonvaarden. Indien de 
werkgever niet aan deze aanzegplicht vol-
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doet, is liij de wericnemer een vergoeding 
versctiuldigd van één bruto maandsalaris. 
Indien de werkgever de aanzegging wel 
doet, maar te laat, dan wordt de vergoe
ding pro rata verminderd. Vanaf 1 januari 
2015 is het verder niet meer toegestaan 
om een proeftijdbeding af te spreken in 
een arbeidsovereenkomst voor bepaalde 
tijd van zes maanden of korter. Vanaf 1 ja
nuari 2015 is een concurrentiebeding in 
een arbeidsovereenkomst voor bepaalde 
tijd nietig, tenzij in de arbeidsovereenkomst 
schriftelijk wordt gemotiveerd dat het be
ding noodzakelijk is vanwege zwaanwe
gende bedrijfs- of dienstbelangen. 

Introductie transitievergoeding 
Vanaf 1 juli 2015 hebben werknemers van 
wie de arbeidsovereenkomst ten minste 
twee jaar heeft geduurd recht op een zoge
naamde transitievergoeding wanneer hun 
arbeidsovereenkomst op initiatief van de 
werkgever wordt beëindigd of in geval van 
een arbeidsovereenkomst voor bepaalde 
tijd, niet wordt verlengd. Bij ernstige venvijt
baarheid van de werknemer, ingeval van 
een jongere met een bijbaan, bij ontslag 
op of na de AOW gerechtigde leeftijd en bij 
beëindiging van de arbeidsovereenkomst 
met wederzijds goedvinden, is geen tran
sitievergoeding verschuldigd. De transitie
vergoeding is - behoudens bepaaide speci
fieke uitzonderingsgevallen - gelijk aan 1/6 
maandsalaris per half dienstjaar geduren
de de eerste 10 dienstjaren, en daarna 1/4 
maandsalaris per half dienstjaar. Het gaat 
daarbij steeds om zes hele maanden. Een 
aantal van 9 maanden wordt dus niet naar 
boven afgerond. Ook werknemers met een 
contract voor bepaalde tijd dat langer dan 
2 jaar heeft geduurd, maken dus, anders 
dan onder het oude recht, aanspraak op 
een transitievergoeding. Werkgevers die 
nu arbeidsovereenkomsten voor bepaalde 
tijd voor een tweede of derde keer verlen
gen waardoor de werknemer twee jaar of 
langer in dienst zou zijn na 1 juli 2015, kun
nen een transitievergoeding alleen vermij
den door de arbeidsovereenkomst uiterlijk 
op 30 juni 2015 te laten aflopen. 

Op 11 december 2014 is nog een nader 
besluit gekomen ter verduidelijking van het 
loonbegrip dat moetworden gehanteerd bij 
het bepalen van de hoogte van de transitie-
vergoeding.^ Het voor de werknemer gel

dende bruto uurloon vormt de basis voor 
de berekening van de transitievergoeding. 
Als de arbeidsduur niet vaststaat of als er 
sprake is van een wisselende arbeidsduur, 
dan wordt het loon berekend over het ge
middelde in de 12 maanden voorafgaand 
aan het moment waarop de arbeidsover
eenkomst eindigt. Het loon wordt vervol
gens vermeerderd met 1/12 deel van de 
vakantiebijslag en eindejaarsuitkering, zo
als ook het geval was op basis van de kan
tonrechterformule. Als daarnaast sprake is 
van andere vaste of variabele looncompo
nenten, moeten die meegenomen worcien 
in de berekening. In het besluit geldt als 
uitgangspunt dat bij de vaste loon compo
nenten (bijv. ovenA/erkvergoeding) wordt 
bezien hoe hoog het bedrag is dat de werk
nemer in de 12 maanden voorafgaand aan 
het einde van de arbeidsovereenkomst 
heeft ontvangen. Niet bepalend is of de 
looncomponent structureel is toegekend 
of niet. De toelichting zegt dat bepalend is 
of het een overeengekomen looncompo
nent betreft. Ten aanzien van de variabele 
looncomponenten (bijv bonus) geldt dat de 
hoogte van deze componenten afhankelijk 
is van het resultaat van de onderneming 
of de prestaties van de werknemer of een 
combinatie daarvan. Deze staan bij hét 
einde van de arbeidsovereenkomst nog 
niet vast. Daarom is er voor gekozen te 
zien hoeveel de werknemer in de daaraan 
voorafgaande 3 kalenderjaren aan derge
lijke componenten heeft ontvangen en het 
gemiddelde hiervan mee te laten tellen 
voor de berekening van de hoogte van de 
transitievergoeding. 

Werkgevers mogen bepaalde kosten van 
de transitievergoeding aftrekken. Dit is be
paald in artikel 7: 673 lid 6 BW. Het gaat 
dan om transitie- en inzetbaarheidskosten. 
De transitiekosten zijn gericht op het voor
komen of bekorten van de werkloosheid. 
Hierbij moet worden gedacht aan kosten 
van scholing, outplacement en vrijstelling 
van werk voor zover deze langer duurt dan 
de opzegtermijn. Inzetbaarheidskosten zijn 
kosten die tijdens het dienstverband zijn 
gemaakt met het oog op de bredere inzet
baarheid van de werknemer op de arbeids
markt. Hieronder vallen niet de kosten die 
zijn gemaakt voor de eigen functie of voor 
de herplaatsbaarheid binnen de organisa
tie van werkgever. De kosten zijn in een 
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algemene maatregel van bestuur ('het Be
sluit') verder uitgewerlct^. De toelichting bij 
het Besluit noemt de volgende voorbeel
den: een niet-werkgerelateerde (talen)cur-
sus, een cursus persoonlijke ontwikkeling, 
of een managementcursus. In ieder geval 
kan geen verrekening meer plaatsvinden 
indien de kosten langer dan vijf jaar voor 
de einddatum van de arbeidsovereen
komst zijn gemaakt. Schriftelijk mogen wel 
afwijkende afspraken worden gemaakt. 
De kosten komen alleen voor aftrek in 
aanmerking indien over de aftrekbaarheid 
van specifieke kosten op voorhand met de 
werknemer schriftelijk overeenstemming 
is bereikt. Geen instemming is nodig voor 
de verrekening van kosten van specifieke 
maatregelen in een sociaal plan, overeen
gekomen met vakbonden of OR. Indien 
een werknemer geen gebruik maakt van 
bestaande opleidingsfaciliteiten van werk
gever, kunnen de kosten ervan nietworden 
verrekend. Een en ander is verder uitge
werkt in het Besluit. 

Beperking ketenregeling 
Vanaf 1 juli 2015 mogen maximaal drie ar
beidsovereenkomsten voor bepaalde tijd 
in een periode van 24 maanden worden 
aangegaan voordat sprake is van een ar
beidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. 
De keten van opvolgende arbeidsovereen
komsten wordt bovendien pas doorbro
ken indien de werknemer langer dan zes 
maanden niet in dienst is. De nieuwe rege
ling geldt voor het veriengen van arbeids
overeenkomsten die op of na 1 juli 2015 
eindigen. Arbeidsovereenkomsten voor 
bepaaide tijd die vóór 1 juli 2015 worden 
veriengd, kunnen nog onder het huidige 
regime van maximaal drie arbeidsover
eenkomsten in een periode van 36 maan
den worden veriengd. Het toetsmoment is 
dus 1 juli 2015. Een tweetal voorbeelden 
ter verduidelijking. Partijen zijn op 1 sep
tember 2013 een jaarcontract aangegaan. 
Dit wordt per 1 september 2014 verlengd 
voor dezelfde duur. Op 1 september 2015 
kan dit contract niet nog een keer worden 
veriengd, want de totale duur van 2 jaar 
waarbinnen bepaalde tijd contracten Icun
nen worden aangegaan, is inmiddels ver
streken. 

Een tweede voorbeeld. Partijen hebben 
op 1 mei 2014 een contract voor 1,5 jaar 
afgesloten. Dit contract eindigt van rechts
wege op 1 oktober 2015. Op dat moment 
kan het contract hooguit nog met een half 
jaar worden veriengd. Werkgevers die nu 
arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd 
voor een tweede of derde keer veriengen, 
doen er dus goed aan hierop te letten bij 
het bepalen van de duur van de aangebo
den verlenging. 

Introductie van een bedenktermijn bij 
het aangaan van een beëindigingsover
eenkomst 
De WWZ introduceert een bedenktermijn 
bij het aangaan van een beëindigings
overeenkomst. Dit houdt in dat wanneer 
werkgever en werknemer een arbeids
overeenkomst met wederzijds goedvinden 
beëindigen en de afspraken hieromtrent 
vastleggen in een beëindigingsovereen
komst, de werknemer hier gedurende 
veertien dagen op terug kan komen. Daar
toe hoeft de werknemer alleen maar bin
nen twee weken een niet-onderbouwde 
schriftelijke verklaring aan de werkgever te 
sturen. De bedenktermijn van twee weken 
wordt zelfs drie weken als de werkgever 
de werknemer niet tijdig schriftelijk op de 
bedenktermijn wijst. De ratio achter deze 
wijziging is dat werknemer niet overhaast 
of ondoordacht instemt met zijn ontslag. Dit 
sluit wel aan bij de lijn die in de jurispruden
tie al was ontwikkeld dat een werkgever er 
zich bij een beëindiging met wederzijds 
goedvinden wel steeds goed Van moest 
vergewissen dat de werknemer wist waar
mee hij instemde. Opvallend is wel dat de 
bedenktermijn altijd geldt, dus ook als een 
werknemer zich gedurende de onderhan
delingen en vastlegging van de afspraken 
heeft bij laten staan door een advocaat of 
andere gemachtigde. De werkgever moet 
dus steeds bedacht zijn op de bedenkter
mijn. Als werkgever en werknemer uitein
delijk opnieuw afspraken maken, kan de 
werknemer niet weer een beroep doen 
op de bedenktermijn. De wetgever heeft 
hier een stokje voor gestoken en daarmee 
voorkomen dat een werknemer dit als on
derhandelingstool zou kunnen inzetten 
door steeds een beroep te doen op de be
denktermijn. 
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Wijziging ontslagreclit 
De wijzigingen in liet ontslagreclit treden 
per 1 juli 2015 in. Het Buitengewoon Be
sluit Arbeidsvertioudingen (BBA) komt te 
vervallen. De preventieve ontslagtoets blijft 
echterwel gehandhaafd. Kortweg komt het 
hier op neer dat ontslag om bedrijfseco
nomische redenen en wegens langdurige 
arbeidsongeschiktheid voortaan via het 
UWV worden afgehandeld. Als ontslag om 
persoonlijke redenen is gewenst zal een 
verzoek tot ontbinding van de arbeidsover
eenkomst bij de bevoegde kantonrechter 
moeten worden ingediend. 

Modernisering regelingen voor verlof 
en arbeidstijden" 
Op 1 januari 2015 is de Wet Arbeid en Zorg 
gewijzigd. Artikel 3:1 van de Wet Arbeid en 
Zorg is zodanig aangepast dat aan vrou
wen die zwanger zijn van een meerling het 
recht wordt gegeven om vier weken langer 
verlof op te nemen. Voorts is geregeld dat 
vrouwen de resterende dagen van het be
vallingsverlof, na de 42e dag na de beval
ling, flexibel kunnen inzetten. Op deze ma
nier is men niet verplicht om volledig verlof 
op te nemen, maar kan men over een lan
gere periode deeltijdverlof aanvragen. 

Participatiewet^ 
Per 1 januari 2015 is de Participatiewet 
ingevoerd. De wet regelt dat zoveel mo
gelijk mensen met arbeidsvermogen naar 
(regulier) werk worden geleid, ook als ze 
daarbij ondersteuning nodig hebben. Dit 
heeft tot gevolg dat mensen met arbeids
vermogen die voorheen de Wajong zouden 
instromen, nu terecht kunnen bij gemeen
ten. De WSW is al afgesloten voor nieuwe 
instroom. Mensen die (nog) niet in een re
guliere baan kunnen werken, kunnen door 
de gemeente in zogenaamd beschut werk 
worden geplaatst. Gemeenten krijgen ook 
loonkostensubsidie ter beschikking dat zo 
nodig voor een langere periode kan wor
den ingezet en is gericht op mensen met 
een arbeidsbeperking die niet het wettelijk 
minimumloon (WML) kunnen verdienen. 
De sociaie partners hebben in het sociaal 
akkoord afgesproken om de komende ja
ren 125.000 extra arbeidsbeperkten aan 
het werk te helpen, waaronder ook Wa-
jongers. Jaarlijks wordt geëvalueerd of 
de afgesproken aantallen zijn gehaald, op 
straffe van invoering van een quotum als 
de extra aantallen niet zijn gehaald. 

Definitieve invoering Werkkosten
regeling 
Per 1 januari 2015 is de werkkostenrege
ling voor alle werkgevers verplicht, waar
mee het keuzeregime van 2 regelingen 
voor werkkosten is komen te ven/allen. 
Binnen deze regeling kunnen werkgevers 
in 2015 maximaal 1,2% van het totale fis
cale loon (de 'vrije ruimte') besteden aan 
onbelaste vergoedingen en verstrekkingen 
vóor de werknemers. Over het bedrag bo
ven de vrije ruimte betaalt de werkgever 
loonbelasting in de vorm van een eindhef
fing van 80%. Daarnaast kunnen werkge
vers nog wel steeds bepaalde zaken on
belast blijven vergoeden, verstrekken ofter 
beschikking stellen door gebruik te maken 
van de zogenoemde gerichte vrijstellingen. 
In de nieuwe werkkostenregeling wordt 
voor gereedschappen, computers, mo
biele communicatiemiddelen en dergelijke 
apparatuur het zogenoemde noodzake
lijkheidscriterium geïntroduceerd. Als een 
werknemer gereedschap, computers, mo
biele communicatiemiddelen en dergelijke 
apparatuur zonder meer nodig heeft om 
zijn werk te doen, kan de werkgever deze 
verstrekken zonder fiscaal rekening te hoe
ven houden met het privévoordeel van de 
werknemer. 

Vanaf 2015 mag de eindheffing van de 
werkkostenregeling op concernniveau wor
den berekend. Binnen het concern moet 
dan de vrije ruimte over het totale loon van 
het concern worden berekend. Dat kan 
voordelig zijn omdat op deze manier - on
der voonA/aarden - de vrije ruimte van alle 
concernonderdelen kan worden benut. 

De vergoedingen en verstrekkingen be
hoeven niet meer per werknemer in de 
loonadministratie te worden vastgelegd. 
De vergoedingen en verstrekkingen be
hoeven ook niet langer te worden vermeld 
op de loonstrook. 

Wet Normering Topinkomens-ll 
Met de Wet normering bezoldiging topfunc
tionarissen publieke en semipublieke sec
tor 11 ('WNT-I1')6 wordt beoogd het salaris 
van een topfunctionaris in de publieke en 
semipublieice sectorte maximeren tot 100% 
van een ministersalaris. De wet is de op
volger van de WNT-1, waarin voor dezelfde 
doelgroep het salaris was gemaximeerd tot 
130% van een ministersalaris. Op 16 okto-
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ber 2014 heeft de Tweede Kamer het wets
voorstel van de WNT-II aangenomen en op 
22 december 2014 heeft de Eerste Kamer 
het wetsvoorstel aangenomen. De WNT-II 
zou per 1 januari 2015 in werking treden. 
Voor onder meer zorginstellingen, onder
wijsinstellingen en woningcorporaties gel
den in de WNT specifieke staffels. Deze 
zijn vastgesteld in ministeriële regelingen, 
de zogeheten sectorale bezoldigingsnor
men. Op 23 december jl. werd bekend dat 
de WD-ministers Edith Schippers (Volks
gezondheid) en Stef Blok (Wonen) het te 
kort dag vinden om de WNT-II per 1 januari 
2015 in te voeren. Dit betekent dat de hui
dige staffels voor de woningcorporaties en 
voor de zorg- en welzijnssector in 2015 (tot 
nader order) van kracht blijven. 

Wetsvoorstel versnelde verhoging 
AOW-leeftijd' 
Het kabinet acht het wenselijk om de leef
tijd waarop op grond van de Algemene Ou
derdomswet ('AOW') recht op ouderdoms
pensioen ontstaat met ingang van 2016 
versneld te verhogen naar 66 jaar in 201S 
en naar 67 jaar in 2021 en in samenhang 
daarmee ook de Wet op de loonbelas
ting 1964 en de Wet verhoging AOW- en 
pensioennchtleeftijd aan te passen. Het 
voorliggende wetsvoorstel voorziet in de 
uitwerking van de in het regeerakkoord ge
maakte afspraak dat de AOW-leeftijd vanaf 
2016 versneld wordt verhoogd. Voorts 
wordt vanaf 2022 dè AOW-leeftijd op ge
zette tijden aangepast aan de stijging van 
de gemiddelde resterende levensven/vach-
ting op 65-jarige leeftijd in stappen van drie 
maanden per jaar. De noodzaak van deze 
versnelde verhoging van de pensioenleef
tijd ligt in het feit dat de betaalbaarheid 
van ons stelsel van voorzieningen steeds 
meer onder druk is komen te staan. Dit ais 
gevolg van de huidige aanhoudende eco
nomische crisis en demografische ontwik
kelingen, zoals vergrijzing en ontgroening. 
De ontgroening leidt ertoe dat de beroeps
bevolking afneemt tenA/ijl tegelijkertijd het 
aantal 65-plussers naar verhouding toe
neemt. De kosten van de AOW zullen daar
door sterk stijgen. De Tweede Kamer en de 
Eerste Kamer moeten nog instemmen met 
dit voornemen. Het is de bedoeling dat de 
inwerkingtreding plaats vindt met ingang 
van de dag na de dag van publicatie van 
de wet in het Staatsblad waarbij de eerste 
stap van de voorziene versnelde verhoging 

van de pensioengerechtigde leeftijd met in
gang van 1 januari 2016 wordt gemaakt. 

Wet beloningsbeleid financiële onder
nemingen^ 
Het wetsvoorstel Wet Beloningsbeleid Fi
nanciële ondernemingen wijzigt de Wet op 
het financieel toezicht en introduceert een 
breed pakket aan regels dat financiële on
dernemingen verplicht tot het voeren van 
een beheerst beloningsbeleid en dat ex
cessieve variabele beloningen aan banden 
legt. Het voorstel heeft tevens tot doel om 
de al bestaande beloningsregelgeving voor 
financiële ondernemingen overzichtelijk 
samen te brengen, begrippen te harmo
niseren en waar nodig bestaande normen 
aan te scherpen. Het meest in het oog 
springend is de introductie van het wette
lijk bonusplafond van 20%. Er is een aantal 
uitzonderingen: 
• Voor personen die binnen Nederland 

werkzaam zijn en die beloningsafspra
ken zijn overeengekomen die deels of 
volledig van de CAO afwijken geldt een 
bonusplafond van gemiddeld 20% voor 
de gehele categorie. Dit betekent dat 
individuele personen die binnen deze 
categorie vallen een hogere variabele 
beloning dan 20% van de vaste belo
ning kunnen ontvangen, maar alleen 
wanneer het percentage over de gehele 
groep niet hoger ligt dan 20%. 

• Ten aanzien van personen die hoofdza
kelijk werkzaam zijn (tenminste 50%) in 
het buitenland is een tweetal afwijkende 
plafonds opgenomen. Voor personen 
die ovenA/egend werkzaam zijn buiten 
Nederland wordt de mogelijkheid gebo
den om een hogere maximale variabele 
beloning van 100% te hanteren, indien 
het om werkzaamheden in één lidstaat 
binnen de EER gaat. Ten aanzien van 
personen die voor het grootste deel 
werkzaam zijn buiten de EER kunnen de 
leden, eigenaren of aandeelhouders van 
de onderneming besluiten een hoger bo
nusplafond van maximaal 200% toe te 
staan. 

• Daarnaast is het conform Europese re
gelgeving, en onder strenge voorwaar
den, mogelijk om incidenteel een hogere 
variabele beloning toe te kennen ter be
houd van een specifieke persoon voor 
de onderneming. Dit is enkel mogelijk 
wanneer sprake is van een duurzame 
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organisatiewijziging en na goedlceuring 
van de toezichthiouder. 

• Voor een groep die tioofdzakelijk in ,het 
buitenland actief is maar waarvan de 
aan het hoofd van de groep staande 
groepsmaatschappij (doorgaans de hol
ding) haar zetel in NL heeft geldt het bo
nusplafond ook voor de gehele groep. 
Gelet op het internationale karakter is 
het plafond van 100% van de richtlijn 
kapitaalvereisten van toepassing op die 
groepsmaatschappij. 

De Tweede Kamer heeft het voorstel op 
16 oktober 2014 aangenomen. De Eerste 
Kamercommissie voor Financiën heeft op 
22 december 2014 het nader voorlopig 
verslag uitgebracht en wacht op de nadere 
memorie van antwoord. De nadere memo
rie van antwoord moet binnen 4 weken na 
22 december 2014 aan de Eerste Kamer 
worden toegezonden. Daarmee wordt de 
beoogde inwerkingtreding van 1 januari 
2015 niet gehaald. Er bestaat met name 
nog kritiek op het bonusplafond van 20% 
dat niet in de pas loopt met andere Euro
pese landen zoals België, Denemarken, 
Duitsland en Finland die een bonusplafond 
hebben vastgesteld op 50% van het vaste 
salaris. 

Tenslotte 
Dit artikel is vooral niet bedoeld om uitput
tend te zijn, maar bespreekt een aantal 
belangrijke wijzigingen op arbeidsrech
telijk gebied. De wijzigingen in pensioen-
land, zoals de verlaging van maximum 
opbouwpercentages, de verlaging van 
de staffelpercentages voor beschikbare 
premieregelingen en de maximering van 
het pensioengevend salaris tot € 100.000 
bruto per jaar worden niet besproken. 
Wel verdient het wetsvoorstel 'Wet invoe
ring Beschikking geen loonheffingen'^ nog 
kort de aandacht. Het wetsvoorstel dat op 
19 september 2014 bij de Tweede Kamer 
was ingediend, is kort voor kerst op 18 de
cember 2014 onvenfl/acht tot nader order 
uitgesteld. Het wetsvoorstel zou moeten 
leiden tot het vervangen van de huidige 
Verklaring arbeidsrelatie (kortweg: 'VAR') 
door de Beschikking geen loonheffingen 
(kortweg: 'BGL'). Voorlopig blijft de VAR in 
de huidige vorm nog bestaan. De verwach
ting is wel dat het kabinet met een ander 
voorstel zal komen. De gedachte achter de 
voorgestelde wijzigingen was met name 

om de (fiscale) verantwoordelijkheden tus
sen opdrachtnemer en opdrachtgever be
ter in balans te brengen en de handhaving 
door de Belastingdienst te verbeteren. 
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