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Cumulatiegrond in het ontslagrecht
Het kabinet erkent in haar regeerakkoord 
dat de Wet werk en zekerheid tot onwense-
lijke ontslagsituaties kan leiden. Werkge-
vers lopen tegen situaties aan waarin op 
basis van elk van de afzonderlijke bestaan-
de ontslaggronden onvoldoende wettelijke 
basis is voor ontslag, maar het tegelijkertijd 
ook onwenselijk is om de arbeidsovereen-
komst te laten voortduren (bijvoorbeeld 
verwijtbaar handelen gecombineerd met 
disfunctioneren en een verstoorde arbeids-
relatie). In dergelijke gevallen moet het vol-
gens het kabinet mogelijk zijn om de rech-
ter de afweging te laten maken of het van 
een werkgever verlangd kan worden de ar-
beidsovereenkomst voort te zetten of dat 
ontslag gerechtvaardigd is op basis van de 
cumulatie van omstandigheden. Hier staat 
voor de werknemer echter wel tegenover 
dat de rechter een extra vergoeding kan 
toekennen van maximaal de helft van de 
transitievergoeding (bovenop de reeds ver-
schuldigde transitievergoeding).

Aanpassing transitievergoeding
Mede gelet op bovenstaande herziening van 
het ontslagrecht, wenst het nieuwe kabinet 
meer balans aan te brengen in de opbouw 
van de transitievergoeding. Ten eerste krij-
gen werknemers vanaf het begin van hun 
arbeidsovereenkomst recht op een transitie-
vergoeding en niet pas na twee jaar dienst-
verband. Ten tweede gaat voor elk jaar in 
dienstverband de transitievergoeding 1/3 
maandsalaris bedragen, ook voor contract-
duren langer dan tien jaar. De overgangsre-
geling voor 50-plussers wordt gehandhaafd. 
Bovendien wordt de mogelijkheid verruimd 
om scholingskosten in mindering te brengen 
op de transitievergoeding.

Tijdelijke contracten voor tijdelijk werk
De mogelijkheden voor het sluiten van tijde-
lijke contracten worden weer verruimd. Met 
de invoering van de WWZ werd de ketenre-
geling aangepast en kon er nog maximaal 
gedurende een periode van twee jaar (of 
maximaal drie tijdelijke contracten) tijdelij-
ke contracten worden overeengekomen. Dit 
wordt weer teruggedraaid, zodat pas na een 
periode van maximaal drie jaar elkaar op-
eenvolgende tijdelijke contracten overgaan 
in een contract voor onbepaalde tijd.
Daarnaast worden de mogelijkheden voor 
het aangaan van een proeftijd verruimd om 
het sluiten van een contract voor onbepaal-
de tijd aantrekkelijker te maken voor werk-
gevers. Indien een werkgever direct (als 
eerste contract) een contract voor onbe-
paalde tijd aanbiedt, wordt de proeftijd ver-
ruimd naar vijf maanden. Voor meerjaars-
contracten (meer dan twee jaar) wordt de 
proeftijd drie maanden. In overige gevallen 
blijft de proeftijd zoals hij nu is.

Loondoorbetaling bij ziekte
Om te bevorderen dat het MKB weer meer 
personeel in (vaste) dienst durft te nemen, 
wordt de loondoorbetalingsperiode voor 
kleine werkgevers (tot 25 werknemers) ver-
kort van twee naar één jaar. De verantwoor-
delijkheid voor loondoorbetaling en een 
aantal re-integratieverplichtingen in dat 
jaar gaan over naar het UWV (de ontslag-
bescherming van twee jaar blijft in stand). 
De collectieve kosten van het tweede jaar 
worden gedekt via een uniforme lastendek-
kende premie, te betalen door kleine werk-
gevers. 

Payrolling
Payrolling als zodanig blijft mogelijk, maar 
wordt zo vormgegeven dat het een instru-
ment is voor het ‘ontzorgen’ van werkgevers 
en niet voor concurrentie op arbeidsvoor-
waarden. Het kabinet wil met een wetsvoor-
stel komen waarin het soepeler arbeidsrech-
telijk regime van de uitzendovereenkomst 
buiten toepassing wordt verklaard, werkne-
mers qua arbeidsvoorwaarden ten minste 
gelijk moeten worden behandeld met werk-
nemers bij de inleners, en de definitie van 
de uitzendovereenkomst ongemoeid blijft. 
Tevens gaat het kabinet payrolling funda-
menteler bezien in het licht van het bij el-
kaar brengen van formeel en materieel 
werkgeverschap. Dat wil zeggen dat daarbij 
ook aanpassing van de definitie van de uit-
zendovereenkomst bespreekbaar is. Uit-
zendwerk en detachering als zodanig staan 
niet ter discussie.

Ten slotte
Met het regeerakkoord heeft het kabinet 
een eerste piketpaal willen slaan om op te 
kunnen bouwen voor de toekomst. In de 
toekomst zal moeten blijken of alle ge-
noemde maatregelen ook daadwerkelijk ge-
realiseerd zullen worden. De tijd zal ons 
moeten leren of we straks een verlangen 
hebben naar het verleden of dat we vertrou-
wen blijven houden in de toekomst. ■
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Na 225 dagen is dan eindelijk het kabinet Rutte-III geformeerd. Met het op 10 oktober 2017 gepresenteerde regeer-

akkoord als basis, gaan VVD, CDA, D66 en CU de komende vier jaar met vertrouwen tegemoet. Werken moet lonen 

en werkgeverschap moet aantrekkelijk zijn is hun devies. Op arbeidsrechtelijk gebied staan er nogal wat verande-

ringen op stapel. 

Verlangen naar het verleden 
of vertrouwen in de toekomst?


