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Rubriel<: Sociaal recht 

Het nieuwe ontslagrecht: toekomst of werkelijkheid? 
Inleiding 
Al j a ren wo rd t gesproken over een wi jz ig ing van het huidige onts lagrecht in Neder land. In het j a a r 

2000 doet de Adviescommiss ie Duaal Ontslagstelsel (ADO) voorste l len om de prevent ieve onts lagtoets 

ex ar t ike l 6 BBA af te schaffen en te vo ls taan met een repressieve toets . Deze voorste l len s terven 

u i te indel i jk een sti l le dood , waarna pas weer in 2007 een nieuwe poging (door o.a. de Commissie 

Arbeidspar t ic ipat ie) wo rd t gedaan. Directe aanleiding v o r m t dan de toenemende onvrede die er heerst 

over de hoogte van onts lagvergoed ingen. Ui te indel i jk leidt d i t begin 2009 to t indiening van het 

wetsvoors te l l imi ter ing van de hoogte van de onts lagvergoeding. Dit wetsvoorste l word t u i te indel i jk 

controvers ieel verk laard op 11 maar t 2010 . Op 29 november 2013 d ient min is ter Assche rvan Sociale 

Zaken & Werkgelegenheid het wetsvoors te l Werk en zekerheid in bij de Tweede Kamer. Het 

wetsvoors te l v loei t voor t ui t het sociaal akkoord dat kabinet en sociale par tners in apri l van di t j a a r 

s lo ten. Voorgeste ld word t o m het duale ontslagstelsel nog steeds te handhaven. Wel worden ta l van 

maat rege len voorgeste ld m e t als doel om het onts lagrecht snel ler, goedkoper en eer l i jker te maken 

en de rechtsposi t ie van f lexwerkers verder te vers terken. Aan de belangr i jks te voorgenomen 

maat rege len word t in di t ar t ike l aandacht besteed. 

Tijdeli jke contracten 

Op di t m o m e n t is het zo dat in twee geval len een reeks van opvolgende arbe idsovereenkomsten voo r 

bepaalde t i jd word t geconver teerd in een arbe idsovereenkomst voor onbepaalde t i j d . Al lereerst is da t 

het geval op het m o m e n t da t sinds de beg indatum van de eerste arbe idsovereenkomst , met inbegr ip 

van eventue le onderbrek ingen van niet meer dan drie maanden , meer dan 36 maanden zi jn 

ve rs t reken . Daarnaast ge ld t dat een v ierde arbe idsovereenkomst van een reeks per def ini t ie een 

arbe idsovereenkomst voor onbepaalde t i jd is. Voorgesteld wo rd t om de etenregel ing als vo lgt aan t e 

passen. De tussenpoos waarb innen contracten als opvolgend worden gez ien, wo rd t ver lengd van 3 

naar 6 maanden . Hiervan kan niet bi j CAO worden a fgeweken. De m a x i m u m t e r m i j n van de 

ketenbepal ing word t verder te ruggebrach t van 3 jaa r naar 2 jaar . Dit betekent da t in de nieuwe 

s i tuat ie nog steeds drie a rbe idsovereenkomsten voor bepaalde t i jd mogen worden aangegaan, maar 

na af loop van twee j aa r of bi j het aangaan van een v ierde arbe idsovereenkomst voor bepaalde t i jd er 

sprake is van een arbe idsovereenkomst voor onbepaalde t i j d . Bij CAO kan dan nog wel van de 

max ima le duur van 24 maanden en het max imale aantal cont racten van 3 onder bepaalde 

voorwaarden worden a fgeweken . Als het wetsvoorste l u i te indel i jk wo rd t aangenomen zullen deze 

wi jz ig ingen in werk ing t reden m e t ingang van 1 ju l i 2014 en gelden voor arbe idsovereenkomsten voor 

bepaalde t i jd die op of na 1 ju l i 2014 zi jn aangegaan. Het n ieuwe recht geldt tevens voor de 

tussenpoos die voorafgaat aan de arbe idsovereenkomst die na 1 ju l i 2014 is gesloten. De keten is pas 

doorbroken als de tussenpoos die l igt tussen de op of na 1 ju l i aangegane arbe idsovereenkomst en de 

arbe idsovereenkomst die daaraan voora fg ing , langer is dan 6 maanden . Voor tussenpozen tussen 

eerdere arbe idsovereenkomsten b l i j f t gelden dat de keten doorbroken is bij een tussenpoos van 

langer dan 3 maanden. Als een arbe idsovereenkomst voor bepaalde t i jd op 1 ju l i 2014 nog niet de 

periode van 24 maanden is gepasseerd, maar dit wel t i jdens de duur van deze arbe idsovereenkomst 

gebeur t , dan bl i j f t het oude ar t ike l 7 :668a BW van toepassing op die arbe idsovereenkomst . 

Aanzegtermi jn 

De reger ing stel t voor om bi j af loop van arbe idsovereenkomsten voor bepaalde t i jd van 6 maanden of 

langer een wet te l i j ke aanzegte rmi jn van 1 maand op te nemen . Bij beëindiging van de 

arbe idsovereenkomst d ient de we rknemer immers op zoek te gaan naar een nieuwe baan. Om de 

we rknemer t i jd ig du idel i jkheid te bieden d ient de werkgever de we rknemer dus u i ter l i jk 1 maand voor 

het einde van de arbe idsovereenkomst schr i f te l i jk te in fo rmeren over het al dan niet voor tzet ten van 

de arbe idsovereenkomst . Dit geldt ook voor eventuele opvolgende arbe idsovereenkomsten. De 

aanzegpl icht is wel beperkt t o t arbe idsovereenkomsten van 6 maanden of langer. De aanzegtermi jn 

geldt niet voor een arbe idsovereenkomst die e indigt op een t i jds t ip dat niet op een ka lendermaand is 

geste ld , b i jvoorbeeld de arbe idsovereenkomst voor de duur van een pro ject . Ook geldt de 
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aanzegtermi jn niet in geval van een u i tzendovereenkomst waar in een u i tzendbeding zoals bedoeld in 

ar t ike l 7 : 6 9 1 lid 2 BW is opgenomen. Bij n ie t -na lev ing van deze verp l icht ing is de werkgever aan de 

we rknemer een vergoeding verschuld igd gel i jk aan het bedrag van het in geld vastgeste lde loon voor 

een maand . 

Proeft i jd 
In het wetsvoors te l is een proef t i jd niet toegestaan bi j een arbe idsovereenkomst die is aangegaan 

voor ten hoogste 6 maanden . Het is dus aan de werkgever om een afweging te maken om een 

contract voor ten hoogste 6 maanden aan te bieden zonder proef t i jd of een cont ract langer dan een 

h a l f j a a r aan te b ieden, maar dan wel met een p roe f t i j d . De bedoel ing is dat deze regel ing zal 

b i jdragen to t een beperk tere inzet van kor tdurende cont rac ten . 

Concurrent iebeding 

Het u i tgangspunt is dat een concurrent iebeding bij a rbe idsovereenkomsten voor bepaalde t i jd wo rd t 

ve rboden . De reger ing is namel i j k van mening dat het belang van de werkgever bi j een 

concurrent iebeding in een derge l i j k geval in beginsel niet opweegt tegen het belang van de 

werknemer . Er word t alleen een ui tzonder ing op deze hoofdregel gecreëerd voor die geval len waar in 

de werkgever gemot iveerd in de arbe idsovereenkomst aangeef t welke zwaarwicht ige bedr i j fs - of 

d ienstbe langen een concurrent iebeding vere isen. Dit noopt de werkgever to t een concrete a fweg ing 

en zou l ichtvaardig gebru ik van het beding moeten v o o r k o m e n . Zonder mot iver ing is het beding 

n iet ig . Wanneer er wel een mot iver ing is opgenomen , maar de werknemer van mening is da t er niet 

of n iet meer sprake is van zodanig zwaarwicht ige bedr i j fs - of d ienstbelangen dat die een 

concurrent iebeding noodzakel i jk maken , kan hi j di t voor leggen aan de rechter. Die kan het beding 

vervo lgens vern ie t igen indien hi j meent dat de mot iver ing de noodzaak voor een concurrent iebeding 

onvo ldoende onderbouwt . 

Nieuwe inr icht ing van het ontslagrecht 

Onts lagen die verband houden met bedr i j fseconomische redenen of die verband houden me t 

langdur ige arbeidsongeschik theid zullen voor taan voora f worden getoets t door het UWV. Op grond 

van de bestaande regels moe t het dan gaan om een s t ructureel verva l van arbeidsplaatsen. 

Bovendien moeten moge l i j kheden to t herplaats ing van de werknemer op een andere passende funct ie 

b innen een redel i jke t e r m i j n , al dan niet me t behulp van schol ing, on tb reken . Ook zal de werkgever 

aannemel i j k moeten maken dat de beslissing die aan het verva l van arbeidsplaatsen ten grondslag 

l igt , noodzakel i jk is in het belang van een doe lmat ige bedr i j fsvoer ing. Net als nu het geval is, m o e t er 

wel ru im te z i jn voor de werkgever om dergel i jke beslissingen te kunnen nemen . De werkgever moet 

zi jn onderneming zo kunnen inr ichten dat het voor tbestaan daarvan ook op langere te rm i j n verzekerd 

is. 

Voorgenomen onts lagen vanwege vermeend d is funct ioneren, ve rw i j t baar handelen of nalaten van de 

we rknemer , andere in de persoon van de w e r k n e m e r gelegen redenen of vanwege een vers toorde 

arbe idsverhouding zul len voor taan worden getoets t door de kantonrechter . 

In de w e t wo rd t aangegeven in welke geval len, bi j een redel i jke grond voor on ts lag , ondanks het 

bestaan van een opzegverbod de kantonrechter de arbe idsovereenkomst toch kan on tb inden . Dat is, 

net als n u , het geval als het ontb ind ingsverzoek geen verband houdt me t het opzegverbod. Daar is 

één u i tzonder ing op moge l i j k , namel i jk als de rechter meent dat het j u i s t in het belang van de 

w e r k n e m e r is om de arbe idsovereenkomst toch te on tb inden . Al leen als er sprake is van een 

zogenoemd t i jdens opzegverbod (zie art ikel 7 : 6 7 0 , eerste to t en me t v ierde lid en het t iende l id) en 

de omstand igheden daar toe aanleiding geven , kan de rechter de arbe idsovereenkomst on tb inden . 

Ind ien er een opzegverbod van toepassing is wegens een bepaalde omstand ighe id of indien er sprake 

is van een d iscr iminato i r on ts lag , kan de rechter de arbe idsovereenkomst niet on tb inden. De rechter 

zal de arbe idsovereenkomst ook niet kunnen ontb inden als er sprake is van een opzegverbod en de 

achtergrond van het verzoek bedr i j fseconomisch of bedr i j fsorganisator isch van aard is. De reden 

h iervoor is dat in de we t is aangegeven wanneer een arbe idsovereenkomst ondanks het bestaan van 

een opzegverbod ingeval van een ontslag om bedr i j fseconomische of organisator ische redenen toch 

kan worden opgezegd, u i teraard na toes temming van UWV. 

Een werkgever kan dus bi j eenzelfde onts laggrond dus niet langer kiezen tussen UWV of de 

kantonrechter . Na een afwi jz ing van het UWV kan nog wel ontb ind ing van de arbe idsovereenkomst 

worden verzocht bi j de kantonrechter . In het wetsvoorste l wo rd t verder voorzien in de mogel i jkhe id 

van hoger beroep en cassatie tegen de u i tspraak van de kantonrechter . In de huidige s i tuat ie is 

slechts in een beperk t aantal geval len hoger beroep mogel i j k tegen de ontb ind ingsbeschikk ing. 

Afspiegeiingsbeginsel 

In het wetsvoors te l b l i j f t het afspiegel ingsbeginsel nog steeds het u i tgangspunt voor de bepal ing van 
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de onts lagkeuze. Bij een bedr i j fseconomisch onts lag moeten de werknemers werkzaam in een 

ui twisselbare funct ie worden ingedeeld in v i j f leef t i jdscategor ieën. Zi j komen vervo lgens naar de 

verhoud ing tussen die categor ieën voor onts lag in aanmerk ing . Daarbi j geldt dat de laatst 

b innengekomen we rknemer binnen een leef t i jdscategor ie als eerste word t onts lagen ( last ln , f i rst 

o u t ) . Net als nu het geval is , zal de werkgever in specif ieke si tuat ies wel gemot iveerd kunnen a fw i jken 

van de toepassing van het beginsel. Dit zal aan de orde kunnen zi jn als een w e r k n e m e r beschikt over 

b i jzondere kennis en bekwaamheden of in geval len waar werknemers werkzaam zi jn bi j derden en 

vervang ing niet moge l i j k is. Tevens worden b i jzondere regels voor de schoonmaaksector en de 

u i tzendsector zoals thans het geval in respect ievel i jk bi j lage A en B bij het Onts lagbeslui t 

gehandhaafd . Deze regels zu l len, net als nu het geva l , worden verva t in een minister ië le regel ing die 

in over leg me t sociale par tners zal worden opgeste ld . Daarbi j zal tevens worden bezien of de 

bestaande regels op onderdelen aanvul l ing of wi jz ig ing behoeven. De reger ing is verder me t sociale 

par tners van mening dat er ru imte moet z i jn voor de werkgever om werknemers die bovengemiddeld 

pres teren , of die naar zi jn verwacht ing over een meer dan gemiddelde potent ie beschikken voor de 

t oekoms t , bul ten de toepassing van afspiegel ing te houden. Om die reden zal in de h iervoor 

genoemde regel ing aan de werkgever de mogel i j khe id worden geboden om onder voorwaarden to t ten 

hoogste 1 0 % van de werknemers die op grond van de afspiegel ing voor onts lag in aanmerk ing 

zouden komen van afspiegel ing af te w i j ken . Werkgevers moeten wel aannemel i j k maken dat andere 

werknemers dezelfde kansen hebben gehad als de werknemers die bul ten de afspiegel ing worden 

gehouden . Aldus zal de werkgever zich moeten veran twoorden over het door hem gevoerde 

schol ingsbeleid van werknemers . Deze a fw i j k ing van 1 0 % van het afspiegei ingsbeginsel geldt niet 

voor de leef t i jdscategor ieën 15-25 en 55 j a a r en ouder. Verder word t voorz ien in de mogel i jkhe id om 

bi j CAO af te w i j ken van het afspiegel ingsbeginsel . Wel word t hieraan de voorwaarde verbonden dat 

als een w e r k n e m e r bezwaar heeft tegen een voorgenomen onts lag, dat bezwaar wo rd t getoets t door 

een van de werkgever onafhankel i jke commiss ie in een door de cao-par t i jen zelf Ingestelde procedure 

in plaats van door UWV. Als de werkgever of we rknemer het vervo lgens niet eens is me t een al dan 

niet ver leende toes temming voor opzegging door de cao-commissie op grond van deze cao-cr i ter ia , 

kan de werkgever om ontb ind ing van de arbe idsovereenkomst verzoeken en de w e r k n e m e r om 

herstel van de arbe idsovereenkomst . De rechter zal in dat geval toetsen aan de c iv ie l rechte l i jk 

overeengekomen cr i ter ia . 
Voor arbeidsgehandicapte werknemers zul len apar te regels worden geste ld. Zi j kunnen op verzoek 

van de werkgever geheel of gedeel te l i jk bui ten de toepassing van het afspiegei ingsbeginsel worden 

gelaten als toepassing daarvan ertoe leidt da t een werkgever niet meer aan de afspraken kan voldoen 

om een bepaald percentage arbeidsgehandicapten in dienst te hebben. In de tweede plaats komen er 

apar te regels voor werknemers die vla een payro l lbedr i j f werkzaam zi jn bi j een werkgever . Hun 

bescherming tegen onts lag mag niet a fw i j ken van die van werknemers die rechts t reeks in dienst zi jn 

bi j diezelfde werkgever . 

Opzegtermi jnen 

De wet te l i j ke opzegtermi jnen bl i jven onveranderd . Voor de werknemer betekent d i t dus in beginsel 

een opzeg te rmi jn van 1 maand . Voor de werkgever geldt een opzegtermi jn van één t o t v ier maanden , 

a fhanke l i j k van de lengte van het d ienstverband (1 maand bij een d ienstverband kor te r dan 5 j aa r ; 2 

maanden bij een d ienstverband van 5 to t 10 j a a r ; 3 maanden bij een d ienstverband van 10 to t 15 

j aa r en 4 maanden bi j een d ienstverband van 15 j aa r en langer) . De door de werkgever in acht te 

nemen t e rm i j n van opzegging word t ve rko r t me t de duur van de tota le per iode gelegen tussen de 

d a t u m waarop het vol ledige verzoek om toes temming door het UWV is on tvangen en de dagtekening 

van de beslissing op het verzoek, me t dien vers tande dat de resterende t e rm i j n van opzegging ten 

minste één maand bedraagt . 

Schriftel i jke ins temming van de werknemer 

Werkgever en we rknemer kunnen nog steeds een beëind ig ingovereenkomst s lui ten om de 

arbe idsovereenkomst te beëindigen met wederz i jds goedv inden. Nieuw is dat de we rknemer in dat 

geval zi jn schr i f te l i jke ins temming me t het onts lag binnen 14 dagen schr i f te l i jk kan herroepen of de 

vasts te l l ingsovereenkomst kan on tb inden , zonder opgave van redenen. 

Transit ievergoeding bij ontslag 

Bij het e indigen van een arbe idsovereenkomst of het niet voor tzet ten van een arbe idsovereenkomst 

voor bepaalde t i jd is de werkgever een t rans i t ievergoeding verschuld igd als de arbe idsovereenkomst 

ten minste twee j a a r heeft geduurd . De vergoeding is over de eerste 10 j aa r van de 

arbe idsovereenkomst gel i jk aan 1/6 van het maandsalar is voor elke periode van 6 maanden dat de 

arbe idsovereenkomst heeft geduurd en gel i jk aan een kwar t van het maandsalar is over elke 
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daaropvolgende periode van 6 maanden . De t rans i t ievergoeding word t gemax imeerd op een bedrag 

van ? 75 .000 of op een bedrag gel i jk aan ten l ioogste het jaarsalar is van de werknemer als dat hoger 

is dan ? 75 .000 . 
Voor werknemers die bi j onts lag 50 j aa r of ouder zi jn geldt t o t 1 januar i 2020 een hogere 

bereken ingsmaats ta f over de j a ren dat zij na hun 50ste bi j de werkgever in d ienst z i j n , onder 

voorwaarde dat zi j ten mins te 10 j aa r in d ienst zi jn geweest bi j die werkgever . Deze maats ta f 

bedraagt 1 maandsalar is per d ienst jaar . 

Onder maandsalar is word t - naar analogie van de huidige kantonrechter fo rmule - verstaan het bru to 

maandsalar is , ve rmeerderd me t vaste overeengekomen looncomponenten , zoals vakant ie toes lag , een 

vaste der t iende maand , een s t ructure le overwerkvergoed ing en een vaste p loegentoeslag. Behoudens 

zeer u i tzonder l i jke geval len zul len het werkgeversaandeel pens ioenpremie, de auto van de zaak, 

onkos tenvergoed ingen, de werkgeversb i jd rage in de zorgverzeker ingspremie en incidentele en niet 

overeengekomen looncomponenten hiervan geen onderdeel u i tmaken . Bij a lgemene maatregel van 

bestuur zal worden verdu ide l i j k t wanneer dat wel het geval kan z i jn . Er is aldus beoogd aan te s lu i ten 

bij de looncomponenten die onderdeel (kunnen) u i tmaken van het e lement 'be lon ing ' uit de huidige 

kantonrechter fo rmule en daarop gebaseerde rechtspraak. 

De t rans i t ievergoeding is in beginsel a l t i jd verschuld igd en geldt niet alleen voor werknemers me t een 

contract voor onbepaalde t i j d , maar ook voor werknemers me t een t i jde l i j k cont ract dat op in i t ia t ief 

van de werkgever niet w o r d t ve r lengd . Voordat recht op een t rans i t ievergoeding onts taat moe t de 

arbe idsovereenkomst wel ten minste twee j aa r hebben geduurd . Het recht op een t rans i t ievergoeding 

geldt ook als het e indigen van de arbe idsovereenkomst op in i t iat ief van de we rknemer het gevolg is 

van ernst ig ve rw i j tbaar handelen of nalaten van de werkgever . De t rans i t ievergoeding is niet 

verschuld igd als het onts lag het gevolg is van ernst ig ve rw i j t baar handelen of nalaten van de 

werknemer . Er word t in de memor ie van toel icht ing een concreet aantal voorbeelden gegeven van 

si tuat ies waar in de t rans i t ievergoeding niet (of een lagere t rans i t ievergoed ing) verschuld igd is. Zo 

wo rd t b i jvoorbeeld genoemd de s i tuat ie waar in de we rknemer zich schuldig maak t aan d iefs ta l , 

ve rdu is te r ing , bedrog of andere m isd r i j ven , waardoor hi j het ve r t rouwen van de werkgever onwaard ig 

word t . Een ander voorbeeld is de s i tuat ie waar in de we rknemer cont ro levoorschr i f ten bij z iekte 

herhaaldel i jk , ook na toepassing van loonopschor t ing, niet naleef t en h iervoor geen gegronde reden 

bestaat of de s i tuat ie waar in de we rknemer veelvuld ig en zonder gegronde reden te laat op z i jn w e r k 

versch i jn t , h ierdoor de bedr i j fsvoer ing word t be lemmerd en de werkgever de we rknemer hier al 

tevergeefs op is. 

Verder is geen t rans i t ievergoeding verschuld igd als het e indigen of niet voor tze t ten van de 

arbe idsovereenkomst geschiedt voor de dag waarop de we rknemer de leef t i jd van acht t ien j aa r heef t 

bereik t en de gemiddelde omvang van de door de we rknemer verr ichte arbeid twaa l f uur of m inder 

per week bedroeg. Verder worden maanden waar in de we rknemer voor z i jn acht t iende ver jaardag 

gemiddeld twaa l f uur of m inder per week arbeid heeft ver r i ch t , niet meegete ld voor de berekening 

van de omvang van de vergoed ing . Ten slot te is de t rans i t ievergoeding niet verschuld igd als de 

arbe idsovereenkomst e ind ig t of n iet word t voor tgezet nadat de we rknemer de AOW-gerecht igde 

leef t i jd of een hogere of lagere overeengekomen pensioengerecht igde leeft i jd heef t bere ik t , o f als de 

arbe idsovereenkomst niet w o r d t voor tgezet in verband me t het bereiken van die leef t i jd . 

Voor zover dat bij a lgemene maatregel van bestuur (mede op basis van advies van de St icht ing van 

de Arbeid) is bepaald, kunnen op de t rans i t ievergoeding kosten in minder ing worden gebracht die 

verband houden me t maat rege len ger icht op het bevorderen van het v inden van een andere baan bi j 

(dre igend) onts lag. Te denken is aan kosten voor scholing of ou tp lacement , maar b i jvoorbeeld ook 

aan een langere dan de wet te l i j ke opzegtermi jn zodat een we rknemer langer in de gelegenheid is o m 

vanu i t z i jn baan naar een andere baan om te zien. Daarnaast kunnen , voor zover in de a lgemene 

maatregel van bestuur is bepaa ld , op de vergoeding andere kosten in minder ing worden gebracht d ie 

verband houden met het bevorderen van de bredere inzetbaarheid van werknemers en die eerder 

t i jdens het d ienstverband z i jn gemaak t door de werkgever die ook de t rans i t ievergoeding verschuld igd 

is. 

(Addit ionele) bil l i jke vergoeding 

In het wetsvoorste l is voor ts opgenomen dat de kantonrechter aan de werknemer een bi l l i jke 

vergoeding kan toekennen , indien de ontb ind ing het gevolg is van ernst ig ve rw i j tbaar handelen of 

nalaten van de werkgever . 

Wijziging van de WW 

De belangr i jks te wi jz ig ing in de WW is dat de max imale duur van de WW word t te ruggebracht naar 24 

maanden. Verder word t de opbouw van de u i tker ingsduur ve r t raagd , word t er een 
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i nkomensver reken ing vanaf de eerste werk loosheidsdag geïntroduceerd en word t het begrip passende 

arbeid aangescherpt . In aanvul l ing op de WW kunnen sociale par tners verder via CAO-afspraken een 

aanvul l ing in t roduceren van max imaa l 14 maanden . In de memor ie van toel icht ing is voor de 

berekening van de duur van de WW ui tker ing een aantal voorbeelden u i tgewerk t : een we rknemer 

geboren in 1980 word t werk loos in 2018 . Hij heeft vanaf 1 januar i 1998 voor 40 uur per week in 

loondienst gewerk t . Z i jn WW-u i tke r ingsduur word t als vo lg t berekend: ( fe i te l i jk arbeidsver leden van 

1998 to t 2016 = 18 j a a r ) + ( fe i te l i jk arbeidsver leden van 2016 to t 2018 = 2 j a a r ) = to taa l 

arbeidsver leden van 20 jaar . Het arbeidsver leden dat is opgebouwd voor 2016 te l t mee voor 18 

maanden . Het opgebouwde arbeidsver leden voor 2016 wo rd t namel i jk gerespecteerd. Het 

arbeidsver leden dat is opgebouwd over de j a ren 2016 to t 2018 , leidt voor elk j a a r t o t een halve 

maand ver leng ing van de u i tker ing (2 x V-i maand) . De max ima le WW-duu r voor deze we rknemer 

k o m t daarmee ui t op 19 maanden . 

Wat voor taan als passende arbeid moet worden aangemerk t is verder u i tgewerk t in de Richt l i jn 

passende arbeid. U i tgangspunt van de r icht l i jn is dat naarmate iemand langer werk loos is, ve rwach t 

mag worden dat hi j zich ru imer opstel t en zoekt naar arbeid op een lager niveau dan waarvoor hi j zich 

door opleiding en /o f werkervar ing heef t gekwal i f iceerd. In de huidige si tuat ie mag een WW-

gerecht igde zich in de eerste zes maanden van werk loosheid r ichten op arbeid op hetzel fde niveau ais 

de arbeid waaru i t hi j werk loos is geworden. Na zes maanden word t ook arbeid waarvoor een lager 

ople id ingsniveau is vere is t als passend aangemerk t en na één j aa r is alle arbeid passend. De 

aanpassing in het wetsvoors te l houdt in dat reeds na zes, in plaats van de huidige twaa l f maanden , 

alle arbeid als passend w o r d t aangemerk t . 

Fasering van de maatregelen 

De voorgenomen wi jz ig ingen in het arbeidsrecht ter vers te rk ing van de posit ie van f lexwerkers zul len 

naar verwacht ing ingaan per 1 ju l i 2014 . De hervorming van het onts lagrecht wo rd t van kracht per 1 

ju l i 2015 . De maat rege len rond de WW worden gefaseerd ingevoerd waarb i j medio 2019 in alle 

geval len de max ima le duur van 24 maanden word t bere ik t . 

Tenslotte 

Jarenlang hing de afschaff ing van de prevent ieve onts lagtoets in de lucht. Het resul taat is nu dat 

zowei de route naar het UWV als de kantonrechter b l i j f t bestaan. De kantonrechters formule maak t 

plaats voor de t rans i t ievergoeding waaraan een m a x i m u m van ? 75 .000 of een jaarsalar is is 

ve rbonden . De ketenregel ing verander t en maak t dat werknemers eerder een cont ract voor 

onbepaalde t i jd zul len hebben. Werknemers kunnen binnen 14 dagen te rugkomen op een eerder 

gegeven ins temming me t het onts lag. Hoger beroep tegen kantonrechteru i tspraken word t mogel i j k . 

De WW duur word t te ruggebrach t naar 24 maanden . Ko r t om, een groot aantal verander ingen me t de 

koms t van het n ieuwe onts lagrecht . Of het wetsvoors te l u i te indel i jk toekomst of werke l i j khe id w o r d t , 

moe t nog b l i j ken. 
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