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Voorwoord

In februari 2015 ben ik begonnen met een afstudeerstage bij bedrijf*. In de loop der jaren van mijn studie is mijn interesse in het arbeidsrecht gegroeid. In het laatste jaar mocht ik zelf een specialisatie kiezen, oftewel een minor. Ik heb de minor arbeidsrecht gevolgd aan de Hogeschool van Amsterdam. Tijdens de minor kreeg ik les over de bestaande wetgeving en de Wet werk en zekerheid. Ik vond de wijzigingen voor de flexwerker interessant. Voor de flexwerker gaat er met de komst van de Wet werk en zekerheid veel veranderen. De veranderingen omtrent de flexwerker zijn voor mij ook interessant, omdat de kans groot is dat ik na mijn studie ook flexwerker word. Mijn scriptie schrijf ik in het kader van het afronden van mijn HBO Rechten studie aan de Hogeschool Leiden.

De medewerkers van frontoffice en de advocaten en juristen bij bedrijf* krijgen te maken met de wijzigingen omtrent de flexwerker. Ik heb onderzoek gedaan naar de rechtspositie van de flexwerker. Naar aanleiding van de juridische kant heb ik naar de praktijk van de medewerkers gekeken. 
Ik wil graag een aantal mensen bedanken die mij gedurende mijn studie hebben bijgestaan. Evelien Koning, mijn afstudeerbegeleider, wil ik bedanken voor de fijne begeleiding en de goede feedback. Daarnaast wil ik meneer Kuiper, mijn onderzoeksdocent, bedanken. Al vanaf mijn aanvraag geloofde hij in mijn capaciteiten. Uiteraard moet ik mijn ouders niet vergeten te bedanken. Zij trokken mij soms letterlijk van mijn studieboeken vandaan, zodat ik ook nog aan ontspanning deed.
Ik wens iedereen veel leesplezier!
Joy van der Knaap
Wateringen, 23 juni 2015
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Samenvatting
Met de komst van de Wet werk en zekerheid (hierna: Wwz) wijzigt het ontslagrecht, een aantal onderdelen van de Werkloosheidswet en de rechtspositie van de flexwerkers. Mijn onderzoek beperkt zich tot de rechtspositie van de flexwerkers. De medewerkers van bedrijf* hebben vragen over de positie van de flexwerker. Om die reden wil ik de veranderingen van de afgelopen jaren met betrekking tot de flexwerker in kaart brengen. De medewerkers frontoffice en de advocaten en juristen hebben te maken met de recente ontwikkelingen omtrent de flexwerker.
Het doel van mijn onderzoek is om aan bedrijf* aanbevelingen te doen voor een nieuw werkproces dat samenhangt met de regels van de ongewijzigde en gewijzigde of nieuwe wetgeving door interviews af te nemen met de medewerkers en jurisprudentie op te zoeken over de payrollconstructie. Ik heb dit onderzoek verricht door middel van een literatuuronderzoek, bronnenonderzoek, jurisprudentie-onderzoek en interviews af te nemen.
Mijn centrale vraag luidt als volgt: Welk advies kan worden gegeven aan bedrijf* om hun werkprocessen aan te passen op de bestaande- en nieuwe wetgeving omtrent de flexwerkers, rekening houdend met de voorkeur van de medewerkers en de rechtspraak?

Onder flexwerkers vallen verschillende soorten arbeidsrelaties en flexibele krachten, namelijk: het seizoenscontract, oproepcontract, bepaalde tijdscontract, uitzendovereenkomst, payrollovereenkomst, de zzp’er, thuiswerkovereenkomst, gedetacheerde en de freelanceovereenkomst. Het bepaalde tijdscontract en de uitzendovereenkomst zijn in de wet geregeld.
In 1999 trad de Wet flexibiliteit en zekerheid (hierna: FlexWet) inwerking. Een aantal rechtsregels omtrent de flexwerker blijft ook met de komst van de Wwz in stand, namelijk: het rechtsvermoeden van een arbeidsovereenkomst, het rechtsvermoeden van de arbeidsomvang, de minimale loonbetaling per oproep en de uitzendkracht. Met de komst van de Wwz verandert een aantal rechtsregels per 1 januari 2015 of er treden nieuwe rechtsregels in werking, namelijk: de aanzegtermijn, het proeftijdsbeding, het concurrentiebeding, loondoorbetalingsbeding en de positie van de payrollwerknemer wordt beter beschermd. Per 1 juli 2015 veranderen twee rechtsregels, namelijk: de ketenregeling en de ragetlieregel. 

Om antwoord te kunnen geven op de vraag wie de werkgever is bij een payrollconstructie, heb ik een jurisprudentie-onderzoek verricht. Hierin wordt duidelijk, dat de afgelopen jaren de payrollonderneming wordt aangemerkt als werkgever. De payrollwerknemer en de payrollonderneming hebben een uitzendovereenkomst met elkaar gesloten, ook al is er geen sprake van een allocatieve functie. 
Uit mijn interviews met de medewerkers frontoffice is gebleken, dat iedereen hetzelfde werkproces heeft. De medewerkers krijgen vragen over de rechtspositie van de flexwerker, maar zij kunnen hier niet altijd antwoord opgeven. De medewerkers mogen de cliënt niet adviseren. Dit moet worden gedaan door de juristen. Zij vinden het lastig om emotionele spoed en rationele spoed van elkaar te onderscheiden. 

Om de werkprocessen van de juristen duidelijk te krijgen, heb ik interviews gehouden met juristen. Uit de interviews kan ik concluderen, dat de werkprocessen tussen de verschillende juristen overeenkomen. Door middel van vragen probeerde ik achter de kennisknelpunten en de praktijkknelpunten te komen. Hieruit bleek dat zij de basiswijzigingen van de flexwerker weten en dit in de praktijk soms als vervelend ervaren. 
Naar aanleiding van de interviews heb ik aan bedrijf* aanbevelingen kunnen doen. Voor de medewerkers frontoffice heb ik een schema gemaakt, dat gebruikt kan worden bij de telefoongespreken met de cliënten. Om het onderscheid te kunnen maken tussen emotionele spoed en rationele spoed is het verstandig om zorg te dragen voor een betere samenwerking tussen de juristen en de medewerker van frontoffice. 

Uit de interviews is gebleken, dat de werkprocessen van verschillende juristen overeenkomen. De juristen zullen zodra zij een nieuwe zaak krijgen omtrent de recente ontwikkelingen van de flexwerker, zich goed moeten inlezen voordat er contact wordt opgenomen met de cliënt. Ik beveel verder aan om meer kennis met elkaar te delen, door bijvoorbeeld vaker een kennisoverleg te organiseren en een pagina waarop kennis met elkaar kan worden gedeeld aan te maken op intranet. Verder heb ik de rechtsregels omtrent de flexwerker kort en krachtig uitgewerkt, zodat dit telefonisch aan de cliënt kan worden medegedeeld of kan worden meegestuurd bij de eerste brief. De juristen geeft hierdoor toch informatie over de vraag van cliënt. Hiermee wordt tijd gewonnen en de cliënt zal zich gerust gesteld voelen. 
Lijst met afkortingen

ABU –

Algemene Bond Uitzendorganisaties 
AMvB –
Algemene Maatregel van Bestuur
BBA – 

Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945
BGL – 

Beschikking geen loonheffingen 
BW –

Burgerlijk Wetboek 
Cao – 

Collectieve arbeidsovereenkomst 
FlexWet – 
Wet Flexibiliteit en Zekerheid 
MUP – 

Met uitgestelde prestatieplicht
MvT – 

Memorie van Toelichting 
SZW – 

Sociale Zaken en Werkgelegenheid 
UWV – 

Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen
VAR – 

Verklaring Arbeidsrelatie 
WW – 

Werkloosheidswet 
Wwz – 

Wet werk en Zekerheid
Zzp’er – 
Zelfstandige zonder personeel 
Verklarende woordenlijst
Allocatieve functie – Bij een uitzendovereenkomst is er sprake van een allocatieve functie. Een uitzendonderneming vervult een actieve rol bij het bij elkaar brengen van vraag en aanbod.
 
Transitievergoeding – De nieuwe vergoeding waar de werknemer recht op heeft indien hij twee jaar of langer in dienst is bij de werkgever. De werknemer heeft hier recht op indien de overeenkomst wordt ontbonden of opgezegd. Deze vergoeding treedt per 1 juli 2015 in werking. 
1. Inleiding 
1.1 Probleemanalyse

De arbeidsrecht juristen en advocaten en de medewerkers frontoffice van bedrijf* krijgen te maken met een nieuwe wet. Op 18 februari 2014 is het voorstel aangenomen door de Tweede Kamer en op 10 juni 2014 heeft ook de Eerste Kamer het wetsvoorstel aangenomen.
 De Wwz wijzigt het ontslagrecht in het Burgerlijk Wetboek (hierna: BW), een aantal onderdelen van de Werkloosheidswet (hierna: WW) en de rechtspositie van de flexwerkers in de BW. Dit onderzoek beperkt zich tot de rechtspositie van de flexwerkers. 

Over de flexwerker in het algemeen is weinig bekend. Dit komt mede doordat niet alle flexibele arbeidsrelaties zijn opgenomen in de wet. Vandaar dat ik ook naar de verschillende vormen van flexwerk zal kijken. Aan de hand van een jurisprudentie-onderzoek en literatuuronderzoek wil ik de veranderingen van de afgelopen jaren met betrekking tot de flexwerker in kaart brengen. Mijn onderzoek betreft dus de rechtspositie van de flexwerker. 

Onder de groep flexwerkers vallen arbeidsrelaties en arbeidskrachten met diverse benamingen, welke niet allemaal in de wet terug te vinden zijn, zoals een seizoenscontract, oproepcontract, contract voor bepaalde tijd, uitzendovereenkomst, payrollovereenkomst, de zzp’er, thuiswerkovereenkomst, gedetacheerde en de freelanceovereenkomst.
 In artikel 690 van het BW 7 is de uitzendovereenkomst opgenomen. In artikel 7:667 lid 1 tot en met 3 BW is de overeenkomst voor bepaalde tijd opgenomen. 

De afdeling waar ik mijn onderzoek ga verrichten, houdt zich bezig met het arbeidsrecht. Het is van groot belang dat de medewerkers van deze afdeling op de hoogte zijn van de recente ontwikkelingen van de flexwerker. Met de komst van de Wwz verandert een aantal bepalingen voor de flexwerker. Ook met het overgangsrecht en de nieuwe termijnen moet rekening worden gehouden. Niet alleen voor mijn afdeling is het van belang, maar ook voor het eerste aanspreekpunt van de cliënten. De medewerkers frontoffice zijn het eerste aanspreekpunt voor de cliënten. Zij geven de cliënten advies en melden vervolgens de zaak aan. Ook zij moeten op de hoogte worden gebracht van de wijzigingen. De juristen en advocaten en de medewerkers frontoffice hebben de afgelopen jaren een werkwijze gehanteerd omtrent de flexwerkers. Deze werkwijze zal moeten worden aangepast aan de nieuwe regels. 

Met de komst van de Wwz moet de rechtspositie van de flexwerker verbeterd worden door een aantal aanpassingen in de wet op te nemen, zodat het oneigenlijk en langdurig gebruik van de flexibele arbeidsrelatie ontmoedigd wordt. De wetgever hoopt dat deze aanpassingen ertoe leiden dat werkgevers sneller overgaan tot het aanbieden van een vast contract aan de tijdelijke werknemers. 


Op 1 januari 2015 is de proeftijd, het concurrentiebeding, de aanzegplicht en de loondoorbetalingsplicht bij uitzendkrachten al ingegaan. Voor de aanzegtermijn gold overgangsrecht. De aanzegtermijn geldt niet voor contracten van bepaalde tijd die eindigden vóór 1 februari 2015.
 Per 1 juli 2015 gaan de overige bepalingen in. De effecten van deze maatregelen worden uiterlijk in 2020 geëvalueerd.
 

In Nederland zijn regels uit de richtlijnen in de FlexWet en (nu al een deel) Wwz verwerkt in het BW 7. De FlexWet is in 2007 voor de tweede keer geëvalueerd.
 De ongewijzigde regels uit FlexWet verwerk ik ook in mijn onderzoek. Dit zijn de volgende regels: het rechtsvermoeden van een arbeidsovereenkomst, het rechtsvermoeden van arbeidsomvang en de minimale loonbetaling per oproep.

In de afgelopen jaren heeft zich ook veel jurisprudentie ontwikkeld omtrent de flexwerker. In mijn onderzoek zal ik jurisprudentie verwerken. Ik verwerk jurisprudentie in mijn literatuur, maar ik doe ook een jurisprudentie-onderzoek. Mijn jurisprudentie-onderzoek is ter ondersteuning van mijn gehele onderzoek. Ik wil bedrijf* informatie verschaffen over de payroller. Het is voor de medewerkers van bedrijf* onduidelijk wie onder welke omstandigheden als werkgever wordt gezien bij een payrollovereenkomst. Aan de hand van jurisprudentie uit 2013, 2014 en (gedeeltelijk) 2015 wil ik dit duidelijk krijgen. Ik zal deze zaken bestuderen en de relevante jurisprudentie verwerken in mijn jurisprudentie-onderzoek. 

De juridische relatie tussen de werkprocessen in mijn onderzoek is als volgt: er dient een juridisch inhoudelijk onderzoek te worden verricht naar de nieuwe regels van de Wwz en de onveranderde wetten en jurisprudentie die betrekking hebben op de flexibele arbeidsrelaties. Deze juridische informatie is noodzakelijk, omdat gebaseerd op deze informatie een aanbeveling wordt gedaan voor een nieuw werkproces. Aan de hand van interviews probeer ik het oude werkproces van de medewerkers inzichtelijk te krijgen en hun voorkeur voor een nieuw werkproces voor de flexwerker duidelijk te krijgen. 

Kortom: door middel van dit onderzoek krijgen de juristen en de medewerkers frontoffice een nieuw ingericht werkproces welke is aangepast aan de nieuwe wetgeving en de ontwikkelingen omtrent de flexwerker. Hierdoor kunnen de medewerkers hun werkzaamheden adequaat en goed uitvoeren. 

1.2 Doelstelling en vraagstelling
Het doel van mijn onderzoek is dat er een aanbeveling wordt gedaan aan de medewerkers van bedrijf* voor een nieuw werkproces dat samenhangt met de regels van de nieuwe wetgeving door interviews af te nemen met de medewerkers en jurisprudentie op te zoeken over de payrollovereenkomst. Met mijn aanbeveling krijgen de medewerkers inzicht in de veranderingen en de ontwikkelingen van de flexibele arbeidsrelaties in de rechtspraak en kan het werkproces aangepast worden. Hierdoor kunnen de medewerkers de cliënten volledig en adequaat bijstaan, zowel schriftelijk als mondeling.

Aan de hand van interviews wordt vastgesteld wat voor werkprocessen de medewerkers frontoffice en de juristen hebben. Vervolgens kijk ik naar het kennisprobleem en het praktijkprobleem, zodat de nieuwe werkprocessen hierop kunnen worden aangepast. 

Met nieuwe werkprocessen wordt er tijd bespaard voor de medewerkers, want de juiste informatie over dit onderwerp bezitten zij dan al. Door tijdsbesparing wordt, kunnen er meer zaken behandeld worden. 
Centrale vraag: Welk advies kan worden gegeven aan bedrijf* om hun werkprocessen aan te passen op de bestaande- en nieuwe wetgeving omtrent de flexwerkers, rekening houdend met de voorkeur van de medewerkers en de rechtspraak?

Deelvragen: 
Juridisch kader: 
1. Wat voor soort flexibele arbeidsovereenkomsten bestaan er?

2. Wat zijn de regels van het huidig recht voor de flexwerkers die in stand blijven?

3. Welke regels gaan veranderen of zijn veranderd omtrent de flexwerker door de Wwz?
Praktijk gerelateerd:
1. Onder welke omstandigheden moet de inlener dan wel de payrollonderneming worden gezien als werkgever volgens de rechtspraak uit 2013, 2014 en 2015 en het nieuw ontslagbesluit?
2.  Op welke wijze zijn de huidige werkprocessen vormgegeven omtrent de flexwerkers bij de medewerkers van frontoffice en welke knelpunten kunnen worden verbeterd?

3.  Op welke wijze zijn de huidige werkprocessen vormgegeven omtrent de flexwerkers bij de juristen en welke knelpunten kunnen worden verbeterd? 

1.3 Begripsafbakening

Werkprocessen 
Met werkprocessen wordt bedoeld wat de werkwijze van de medewerkers frontoffice en juristen zijn met betrekking tot de flexwerkers. De medewerkers frontoffice hebben als eerste het contact met de cliënten. De cliënt belt naar bedrijf* op om een zaak aan te melden. Vervolgens wordt het dossier in behandeling genomen door een jurist. De jurist staat de cliënt bij. De werkprocessen gebaseerd op de huidige wetgeving met betrekking tot de flexwerkers worden opgenomen in dit onderzoek. 
1.4 Onderzoeksmethoden
· Interviewen,
· Jurisprudentie-onderzoek,
· Literatuuronderzoek,
· Bronnenonderzoek. 

Interviewen
Ik neem interviews af met de medewerkers frontoffice en de juristen. Het is belangrijk om duidelijkheid te krijgen over de werkprocessen van de medewerkers frontoffice en de juristen. Ik houd in totaal tien interviews, vijf met de medewerkers frontoffice en vijf met de juristen. Naar aanleiding van deze informatie kan ik een aanbeveling doen over de aanpassing van de huidige werkprocessen na implementatie van de nieuwe wetgeving, de onveranderde wetgeving en jurisprudentie-onderzoek. Bedrijf* heeft geen verplichte werkwijze. Iedere medeweker werkt anders. Door het afnemen van interviews krijg ik in de werkprocessen inzicht. Voor de interviewvragen verwijs ik u naar bijlage 7.
Jurisprudentie-onderzoek 
Aan de hand van mijn jurisprudentie-onderzoek wil ik duidelijkheid scheppen over de payrollovereenkomst. De payrollonderneming of de inlener wordt aangemerkt als werkgever. Ik wil aan de hand van een jurisprudentie-onderzoek duidelijk krijgen wie onder welke omstandigheden wordt aangemerkt als werkgever. De medewerkers van bedrijf* hebben gevraagd of ik deze vraag mee kon nemen in mijn onderzoek, vandaar dat mijn jurisprudentie-onderzoek ter ondersteuning is van mijn gehele onderzoek. Ik heb jurisprudentie gezocht uit 2013, 2014 en 2015. Ik heb zes relevante en recente zaken gevonden, die ik kan gebruiken om mijn deelvraag te beantwoorden. In deze zaken wordt de payrollonderneming of de inlener aangemerkt als werkgever. In bijlage 6 vindt u de vragen die ik zal stellen aan het frontoffice en aan de juristen. De vragen voor het frontoffice en de juristen zijn bijna hetzelfde. Alleen het frontoffice heeft te maken met werkgevers- en werknemerszaken. De juristen hebben alleen te maken met werknemerszaken. 
Literatuuronderzoek
Voor mijn onderzoek zal ik verschillende handboeken raadplegen. De volgende boeken zal ik raadplegen: H.L. Bakels e.a. ,  Schets van het Nederlandse arbeidsrecht, Deventer: Kluwer Juridisch 2013; M. Diebels, De Flexwet actueel, Deventer: Kluwer 2010; Mr. Lieke van den Eijnden e.a., Naar een nieuw arbeidsrecht: Een handleiding voor de praktijk, Alphen aan den Rijn Vakmedianet 2015; C.J. Loonstra, Hoofdstukken Sociaal Recht, Groningen: Noordhoff Uitgevers 2014; M. Treep, Arbeidsrecht, Den Haag: Boom Juridische uitgevers, 2012 en; Verhulp, Flexibiliteit en zekerheid, 2001. 

Bronnenonderzoek
Door mijn bronnenonderzoek wordt duidelijk wat er verandert met de komst van de Wwz. Ik maak gebruik van de nieuwe wetgeving, Memorie van Toelichting (hierna: MvT) 33 818 en kamerstukken. Door het gebruik van mijn bronnen kan ik de veranderingen met toelichting uitleggen, zodat mijn verhaal volledig is. 
Deelvragen
1. Wat voor soort flexibele arbeidsovereenkomsten bestaan er?
Om deze deelvraag te beantwoorden zal ik gebruik maken van een literatuuronderzoek en wetsanalyse. In de wet zijn alleen de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd en de uitzendovereenkomst geregeld. De overige vormen zal ik door middel van literatuur toelichten.
2. Wat zijn de regels van het huidig recht voor de flexwerkers die in stand blijven?
Om deze deelvraag te beantwoorden zal ik gebruik maken van een literatuuronderzoek en wetsanalyse. Door de FlexWet is er een aantal wijzigingen voor de flexwerker ingevoerd. Met de komst van de Wwz verandert een aantal regels niet. Deze regels worden in dit hoofdstuk toegelicht.
3. Welke regels gaan veranderen of zijn veranderd omtrent de flexwerker door de Wwz?
Om deze deelvraag te beantwoorden zal ik gebruik maken van een literatuuronderzoek en een bronnenonderzoek. In de kamerstukken omtrent de Wwz worden de nieuwe of gewijzigde regels toegelicht. 
4. Onder welke omstandigheden moet de inlener dan wel de payrollonderneming worden gezien als werkgever volgens de rechtspraak uit 2013, 2014 en 2015 en het nieuwe ontslagbesluit?
Aan de hand van een jurisprudentie-onderzoek wil ik duidelijkheid schetsen over de payrollovereenkomst. 
5. Op welke wijze zijn de huidige werkprocessen vormgegeven omtrent de flexwerkers bij de medewerkers van frontoffice en welke knelpunten kunnen worden verbeterd?
Ik zal de methode interviewen gebruiken om op deze vraag antwoord te kunnen geven. In totaal houd ik met vijf medewerkers frontoffice een interview. 
6. Op welke wijze zijn de huidige werkprocessen vormgegeven omtrent de flexwerkers bij de juristen en welke knelpunten kunnen worden verbeterd?

Ik zal de methode interviewen gebruiken om op deze vraag antwoord te kunnen geven. In totaal houd ik met vijf juristen een interview.
1.5  Leeswijzer 
De opbouw van het rapport is als volgt. In het eerste hoofdstuk is het onderzoeksonderwerp met daarin de onderzoeksvragen toegelicht. Ook is hierin de doelstelling en de onderzoeksmethode van het onderzoek toegelicht. In het tweede hoofdstuk worden de verschillende vormen van flexwerken in Nederland besproken. In het derde hoofdstuk wordt de rechtspositie van de flexwerkers door de komst van de FlexWet besproken. Deze regels blijven ongewijzigd met de komst van de Wwz. In het vierde hoofdstuk worden de wijzigingen voor de flexwerkers met de komst van de Wwz besproken. Hierin worden de wijzigingen per 1 januari 2015 en 1 juli 2015 besproken. In de bijlage worden de wijzigingen aan de hand van voorbeelden nader toegelicht. In het vijfde hoofdstuk vindt u een ondersteunend jurisprudentie-onderzoek over de payrollconstructie. Hiermee wordt duidelijk wie als werkgever moet worden aangemerkt bij een payrollconstructie. In het zesde hoofdstuk wordt het resultaat uit de interviews besproken. In het zevende hoofdstuk wordt er een conclusie getrokken aan de hand van beantwoording van de centrale vraag. In het laatste hoofdstuk geef ik aanbevelingen aan bedrijf*. Tot slot vindt u nog een bronnenlijst.
2. De vormen van flexwerken in Nederland 
Onder flexwerker vallen verschillende soorten arbeidsrelaties. In dit hoofdstuk worden de volgende flexibele arbeidsrelaties/ flexibele krachten toegelicht, namelijk: het seizoenscontract, oproepcontract, bepaalde tijdscontract, uitzendovereenkomst, payrollovereenkomst, de zzp’er, thuiswerkovereenkomst, gedetacheerde en de freelanceovereenkomst. In bijlage 2 heb ik de verschillende soorten arbeidsrelaties schematisch weergeven.
2.1 Het seizoenscontract
Het seizoenscontract is een soort van de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd. Het dienstverband wordt voor de duur van een seizoen aangegaan. Een seizoenscontract eindigt aan het einde van het seizoen, vooropgesteld dat het einde van het seizoen objectief bepaalbaar is en niet afhankelijk is van de subjectieve wilsverklaring van de werkgever. Hierbij kunt u denken aan de temperatuur. 
2.2 Oproepcontract

Werkgevers gebruiken oproepkrachten om de inzet van het personeel aan te passen aan de wisselende omstandigheden om incidentele werkzaamheden te verrichten of om tijdelijke druktes in de onderneming op te kunnen vangen. De oproepkrachten worden alleen opgeroepen indien er werk is. Oproepcontracten worden onderscheiden in twee hoofdvormen:

· min-max contracten en minimumcontracten en
· nulurencontracten.

De nulurencontracten worden zelf weer onderscheiden in:

·  de voorovereenkomstconstructie en
· de arbeidsovereenkomst met uitgestelde prestatieplicht. 

Min-max contracten en minimumcontracten
In een min-max contract staat een minimaal aantal uren en een maximaal aantal uren dat de werknemer kan werken. Het is feitelijk een arbeidsovereenkomst op deeltijdbasis met een aantal bovenminimale oproepbare uren. Een werknemer kan bijvoorbeeld een contract krijgen voor twee tot twaalf uur. De werknemer is dan een loon gegarandeerde parttimer voor twee uur per week en zijn de overige tien uur bovenminimale oproepbare uren. De werknemer is dus niet verplicht om boven die uren te werken.
  Dit kan in twee vormen worden uitgevoerd, namelijk:
1. Het minimum aantal uren wordt op vaste dagen of tijden verricht en alleen het deel boven het minimum is op oproepbasis.
2. Het minimum aantal uren wordt niet verricht op vaste dagen of tijden, want alle uren hebben een oproepkarakter.

Bij minimumcontracten ligt dit anders. De werknemer krijgt een minimaal aantal uren door, dat hij per week, maand, kwartaal of jaar moet werken. Hierbij wordt geen maximaal aantal uren genoemd. De werknemer kan bijvoorbeeld een minimumcontract voor tien uur per week krijgen, maar werkt feitelijk twintig uur per week.


Nulurencontracten 
De werknemer werkt op oproepbasis bij een werkgever en er zijn geen afspraken gemaakt omtrent de arbeidsduur.
  De nulurencontracten kunnen we onderscheiden in: 

· de voorovereenkomstconstructie,
· de arbeidsovereenkomst met uitgestelde prestatieplicht.
De voorovereenkomstconstructie 

De voorovereenkomst is geen arbeidsovereenkomst, maar slechts een civiel contract. In deze overeenkomst zijn de voorwaarden geregeld op grond waarvan de oproep plaats kan vinden en zijn de arbeidsvoorwaarden geregeld die van toepassing zijn als op grond van een oproep een arbeidsovereenkomst tot stand komt. Indien de oproepkracht gehoor geeft aan de oproep, kan er een arbeidsovereenkomst tot stand komen. De werkgever is dus niet verplicht om de werknemer op te roepen.
 Hiermee loopt de werkgever wel een risico indien hij met de werknemer drie tijdelijke contracten afsluit voor één dag. De volgende overeenkomst is dan een vaste aanstelling op grond van de ketenregeling. 
De arbeidsovereenkomst met uitgestelde prestatieplicht (MUP)
Bij de voorovereenkomst hoeft de werknemer geen gehoor te geven aan de oproep, maar bij de MUP-contracten wel. Daarentegen is de werkgever ook verplicht om de oproepkracht op te roepen indien er werk is. Een MUP-contract betekent dat er meteen al sprake van een arbeidsovereenkomst is. De arbeidsovereenkomst verkeert alleen in een slapende stand indien er geen werk is. Wil men een proeftijd afspreken? Dan is het verstandig om deze in te laten gaan op de eerste dag van de oproepwerkzaamheden.
 
2.3 Bepaalde tijd contract

Een contract voor een bepaalde tijd wordt ook wel een tijdelijk contract genoemd. In artikel 7:667 lid 1 BW is geregeld dat de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd eindigt van rechtswege. Het moment waarop het contract voor bepaalde tijd afloopt, dient echter objectief bepaalbaar te zijn. Het mag dus niet afhankelijk zijn van subjectieve opvattingen, bijvoorbeeld: een werkgever is van mening dat er onvoldoende werk is.
 In sommige gevallen is het precieze einde niet voorzienbaar of onzeker. Hierbij kan gedacht worden aan vervanging van een zieke of de duur van een project. De tijdsduur is niet duidelijk, maar wel is duidelijk dat indien de zieke weer beter is of het project afgerond is, de arbeidsovereenkomst eindigt.
  De arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd kan slechts tussentijds worden opgezegd indien er een tussentijds opzegbeding is opgenomen.
 Indien de werkgever gebruik maakt van het tussentijds opzegbeding, heeft hij wel toestemming nodig van het UWV of de kantonrechter.


2.4 Uitzendovereenkomst

Een uitzendovereenkomst is een bijzondere arbeidsovereenkomst waarbij de werknemer door de werkgever ter beschikking wordt gesteld aan een derde, om krachtens een door deze aan de werkgever verstrekte opdracht arbeid te verrichten onder toezicht en leiding van de derde.
 

Er is echter sprake van een ‘gewone arbeidsovereenkomst’ tussen de uitzendkracht en het uitzendbureau. Bij de uitzendovereenkomst zijn drie partijen betrokken, namelijk: de inlener, het uitzendbureau en de uitzendkracht.
 Het uitzendbureau is verantwoordelijk voor de werkgeverstaken, maar de uitzendkracht werkt onder leiding en toezicht van de inlener.
 

Op grond van lid 7 van artikel 7:691 BW blijkt dat van een aantal bepalingen uit dit wetsartikel bij cao kan worden afgeweken (driekwartdwingend recht). Hiervan wordt in de ABU-cao (Algemene Bond Uitzendorganisaties) gebruik gemaakt. De ABU-cao vertegenwoordigt circa 65% van de uitzendmarkt.
 In de cao wordt van drie fasen uitgegaan, zodat de positie van de uitzendkracht sterker wordt. De uitzendkracht begint in fase A voor een periode van 78 weken. In deze fase kan er een uitzendbeding van toepassing zijn. Op grond van dit beding kunnen en de inlener en de uitzendkracht gedurende de eerste 26 weken ieder moment een einde maken aan de gelding van de uitzendovereenkomst.
 In de ABU-cao is deze periode verlengd tot 78 weken. Fase B omvat een periode van twee jaar. Het uitzendbeding is niet meer van toepassing. In fase B is de ketenconstructie van toepassing. Er mogen maximaal acht contracten in maximaal 24 maanden worden afgesloten.
 Met ingang van 1 juli 2015 kunnen in fase B gedurende vier jaar maximaal zes arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd worden overeengekomen. Er bestaat dus tot 1 juli 2015 flexibiliteit voor tijdelijke arbeidsovereenkomsten gedurende drieënhalf jaar van fase A en B. Na 1 juli 2015 is dit vijf en een half jaar. Blijft de uitzendkracht hierna nog werken of wordt hij binnen dertien weken – na 1 juli 2015 zes maanden – na afloop van fase B opnieuw uitgezonden door dezelfde uitzendonderneming, dan heeft hij een uitzendovereenkomst voor onbepaalde tijd met het uitzendbureau. Dit wordt ook wel fase C genoemd.
 
2.5 Payrollovereenkomst

Bij payrolling wordt de werknemer door de opdrachtgever van de payrollonderneming geworven en geselecteerd. Dit is het grootste verschil met een uitzendovereenkomst, omdat er bij payrolling geen sprake is van een allocatieve functie. De opdrachtgever besteedt het juridische/ formele werkgeverschap uit, maar werft en selecteert zelf de werknemer.
 Uit mijn jurisprudentie-onderzoek moet duidelijk worden wie als werkgever wordt aangemerkt bij payrolling. Indien er wordt gezegd dat de payrollonderneming de werkgever is, moet er gekeken worden of er sprake is van een uitzendovereenkomst of een arbeidsovereenkomst. 

2.6 De zzp’er

Een zzp’er is iemand die voor de inkomstenbelasting als ondernemer telt en geen personeel in dienst heeft. De zzp’er werkt voor eigen risico en is gericht op het maken van winst. Met de zzp’er wordt vaak een overeenkomst van opdracht gesloten. In de overeenkomst wordt de opdracht omschreven en het tarief afgesproken. Een zzp’er werkt voor eigen risico en kan dus geen aanspraak maken op sociale werknemersverzekeringen. Hij is dus niet verzekerd voor de Ziektewet, Werkloosheidswet, voor arbeidsongeschiktheid en pensioen. Wel moet de opdrachtgever de werknemer wijzen op voorschriften en risico’s die gelden binnen het bedrijf.
 In artikel 658 van het BW 7 blijkt dat een werkgever zorgplicht heeft. Uit een arrest van de Hoge Raad blijkt dat de opdrachtgever ook zorgplicht heeft, indien de schade is ontstaan tijdens werkzaamheden die feitelijk tot bedrijfsuitvoering van de opdrachtgever behoren.

In bijlage 1 licht ik toe wanneer er sprake is van een arbeidsovereenkomst. Een overeenkomst van opdracht kan gezien worden als een arbeidsovereenkomst, want er is sprake van persoonlijk arbeid verrichten en loon. Er moet worden opgepast dat er geen sprake is van een gezagsverhouding. De opdrachtgever moet de zzp’er voldoende vrijheid geven zijn werk naar eigen inzicht in te richten. Indien de Belastingdienst de opdrachtgever als werkgever aanmerkt, kan hij worden aangesproken worden voor belastingen en sociale verzekeringspremies. Om dit te voorkomen, kan de zzp’er een zogenaamde Verklaring Arbeidsrelatie (hierna: VAR) bij de Belastingdienst aanvragen. De VAR kan als bewijs dienen dat de opdrachtgever geen belasting en sociale premies op het honorarium hoeft in te houden, maar de zzp’er doet dit zelf.
 
In de loop van 2016 wordt de VAR vervangen door een overeenkomst die gesloten kan worden tussen opdrachtgever en opdrachtnemer. Hierover ligt een wetsvoorstel bij de Tweede Kamer.

2.7 Thuiswerkovereenkomst 

Thuiswerken bestaat al heel lang in de traditionele vorm van plak-, knip-, vouw-, verpak- en stikwerk. De werknemer kan thuis werkzaamheden verrichten voor een opdrachtgever of werkgever. Een thuiswerkovereenkomst bestaat niet. Zij hebben een arbeidsovereenkomst ( met alle flexibele constructies van dien) of een opdrachtovereenkomst of er is sprake van aanneming van werk.

Thuiswerkers die werkzaam zijn op basis van een arbeidsovereenkomst zijn verplicht verzekerd voor werknemersverzekeringen. Ook genieten zij van ontslagbescherming.

2.8 Gedetacheerde

Een werknemer is in dienst bij een werkgever op basis van een arbeidsovereenkomst. De arbeidsovereenkomst kan voor bepaalde of onbepaalde tijd zijn. De werknemer wordt voor een bepaalde periode uitgeleend aan een andere werkgever, de inlener. Na de afgesproken periode keert de werknemer weer terug naar de formele werkgever. Hij kan zijn oude werk weer gaan doen of wordt weer gedetacheerd. In de arbeidsovereenkomst moet worden opgenomen dat de werknemer verklaart bereid te zijn om bij andere werkgevers te worden gedetacheerd. Indien dit niet in de arbeidsovereenkomst is opgenomen, is overleg in de meeste gevallen vereist.

Bij detacheren is er sprake van een delegatietheorie. Dit houdt in dat het gezag (tijdelijk) overdraagbaar is.
 De inlener kan dus gewoon eenzijdige instructies geven, die de werknemer moet opvolgen zolang zij binnen het kader van de oorspronkelijke arbeidsovereenkomst vallen. 
Detacheren van werknemers komt voor indien de ene werkgever geen werk heeft, maar de inlener wel óf indien de werknemer over specifieke kennis beschikt. 

2.9 Freelanceovereenkomst 

Een freelanceovereenkomst is geen arbeidsovereenkomst, maar een overeenkomst van opdracht.
 Een freelancer is iemand die op tijdelijke basis werkzaamheden voor een ander verricht. In de praktijk komen freelancers vaak voor in de dienstverlenende sector, waar freelancers op basis van een overeenkomst van opdracht naar eigen inzicht werkzaamheden verricht zoals het maken van fotoreportages, advies-, illustratie- of vertaalwerkzaamheden. 
Net als bij de zzp’er is bij de freelancer ook de VAR van toepassing. De freelancer kan deze aanvragen bij de Belastingdienst. 

Conclusie

In Nederland kan er op verschillende manieren flexibel worden gewerkt. Flexibel werken hoeft niet altijd op basis van een arbeidsovereenkomst, maar kan door een overeenkomst van opdracht of overeenkomst tot aanneming van werk. In de wet worden maar twee verschillende manieren van flexwerken beschreven, namelijk: de bepaalde tijdsovereenkomst en de uitzendovereenkomst. Een freelancer en een zzp’er sluiten in ieder geval geen arbeidsovereenkomst af met de opdrachtgever. 
3. De verbeterde rechtspositie voor flexwerkers in de FlexWet 
Een aantal regels blijft, ondanks de komst van de Wwz, onveranderd in het BW. Ook deze regels moeten zorgen voor een versterkte rechtspositie van de flexwerkers. In 1999 trad de FlexWet inwerking. In dit hoofdstuk worden de onveranderde regels toegelicht, namelijk: het rechtsvermoeden van een arbeidsovereenkomst, het rechtsvermoeden van de arbeidsomvang, de minimale loonbetaling per oproep en de uitzendkracht. 
3.1 Rechtsvermoeden van arbeidsovereenkomst

Wanneer er een (schriftelijke) arbeidsovereenkomst ontbreekt, kan er toch sprake zijn van een arbeidsovereenkomst. Indien een werknemer tegen beloning gedurende ten minste drie maanden dan wel wekelijks gedurende minstens 20 uur per maand arbeid heeft verricht, wordt vermoed arbeid te verrichten krachtens een arbeidsovereenkomst.
 
Indien een werkgever en werknemer een andere overeenkomst met elkaar sluiten dan een arbeidsovereenkomst, kan een werknemer zich alsnog op dit artikel beroepen. De rechter toetst dan aan de voorwaarden van de arbeidsovereenkomst – zoals in bijlage 1 wordt toegelicht -. Er wordt dus gekeken naar de feitelijke uitvoering van de overeenkomst en niet naar wat partijen zijn overeengekomen.
 
De werkgever kan tegen dit vermoeden bewijs aanvoeren. In het Spuit/ANP-arrest heeft de werkgever dit goed kunnen bewijzen. 
  De fotograaf verrichtte jaren achtereen wekelijks voor de opdrachtgever arbeid tegen beloning. Na enige tijd kreeg hij geen opdrachten meer en beroept zich op het rechtsvermoeden van een arbeidsovereenkomst. De werkgever heeft de feitelijke uitvoering kunnen weerleggen. Er was sprake van een opdrachtovereenkomst en de fotograaf heeft nooit vakantietoeslag of doorbetaling van loon ontvangen bij ziekte of vakantie. De fotograaf kreeg namelijk per foto betaald tegen een vooraf vastgesteld tarief. De fotograaf was ook ingeschreven bij de Kamer van Koophandel. 
De werkgever heeft dus de mogelijkheid bewijs tegen het vermoeden te leveren. De werkgever kan de feiten waarop het rechtsvermoeden is gebaseerd ondermijnen. Hij kan proberen aan te tonen dat er niet wekelijks of ten minste 20 uur in één maand is gewerkt. Ook kan hij bewijzen dat niet gedurende drie opeenvolgende maanden is gewerkt. De werkgever zou ook kunnen aantonen, dat een gezagsverhouding ontbreekt. Als er geen gezagsverhouding is, kan er geen sprake zijn van een arbeidsovereenkomst.
 Uiteraard is dit aantonen lastig, omdat er naar de feitelijke situatie wordt gekeken. 
Het bestaan van een arbeidsovereenkomst is van groot belang in de sociale zekerheid. De sociale premies worden afgedragen door de werkgever en de werknemer kan gebruikmaken van uitkeringen en voorzieningen.
 
3.2 Rechtsvermoeden arbeidsomvang 

Wanneer de arbeidsovereenkomst ten minste drie maanden heeft geduurd, wordt het afgesproken aantal uren arbeid per maand berekend als gemiddeld aantal uren dat de werknemer in de afgelopen drie maanden per maand heeft gewerkt.
 
Het artikel is bedoeld voor gevallen waarin geen of geen duidelijke arbeidsduur is overeengekomen. De gedachte achter dit artikel is dat er in arbeidsrelaties soms behoefte bestaat aan een houvast voor de werknemer, indien er onduidelijkheid bestaat over het aantal uren dat hij in dienst is. Ook in situaties waarin structureel wordt overgewerkt.
 Er wordt gekeken naar de drie voorafgaande maanden. De werknemer zou dus kunnen wachten tot het moment waarin hij drie drukke maanden achter elkaar heeft gewerkt. De werkgever moet dit weerleggen, door bijvoorbeeld aan te tonen dat er sprake is van incidentele pieken in de productie, plotselinge ziekte van een collega of seizoensinvloeden. Hierdoor kan het gemiddelde van de drie voorafgaande maanden geen goede indicatie geven voor de daadwerkelijke arbeidsomvang. 

In sommige gevallen klinkt het ingewikkeld om een beroep te doen op het rechtsvermoeden arbeidsomvang. Bij een min-max contract zijn de arbeidsuren overeengekomen. De werknemer met een min-max contract kan wél met succes een beroep doen op het rechtsvermoeden inzake de arbeidsomvang.
 Het rechtsvermoeden arbeidsomvang beoogt de werknemer houvast te bieden in situaties: 

· Waarin de omvang van de arbeid niet of niet duidelijk overeengekomen is.
· Waarin de feitelijke omvang van de arbeid zich structureel op een hoger niveau bevindt dan de oorspronkelijke overeengekomen arbeidsduur. 

Bij een min-max contract is de omvang vaak duidelijk. Een werknemer die een min-max contract heeft afgesloten en structureel meer werkt dan contractuele minimum kan ook een beroep doen op dit artikel. Het hof heeft hierover zijn oordeel gegeven: ‘Indien de werkgever de werknemer over een langere periode structureel meer inzet dan het contractuele minimum aantal uren, goed werkgeverschap in samenhang met het artikel omtrent rechtsvermoeden arbeidsomvang kan meebrengen dat de omvang van het overeengekomen minimum aantal uren wordt verhoogd’.
 
3.3 Minimale loonbetaling per oproep
Indien partijen een arbeidsovereenkomst met een omvang van minder dan vijftien uur per week zijn overeengekomen en de tijdstippen waarop de arbeid moet worden verricht niet zijn vastgelegd of de omvang van de arbeid niet of eenduidig is vastgelegd, heeft de werknemer voor iedere periode van minder dan drie uur waarin hij arbeid heeft verricht, recht op het loon waarop hij aanspraak zou hebben indien hij drie uur arbeid zou hebben verricht.
 
Dit artikel is een loongarantie voor drie uur op het moment dat de oproepkracht voor korter dan drie uur wordt opgeroepen. Deze bepaling is slechts op twee situaties van toepassing:
1. Er is een arbeidsduur van minder dan vijftien uur met onduidelijke tijdstippen waarop wordt gewerkt.
2. Er is geen of geen eenduidige arbeidsduur overeengekomen. 

De oproepkracht is juridisch gezien te onderscheiden in min-max contracten, minimumcontracten en in nulurencontracten. De nulurencontracten kunnen weer opgesplitst worden in de voorovereenkomst en de arbeidsovereenkomst met uitgestelde prestatieplicht, zoals ik in hoofdstuk 2 aangaf. 
Bij een MUP-contract heeft de arbeidsovereenkomst een slapend bestaan indien er geen oproep wordt gedaan voor het verrichten van arbeid. De werknemer heeft wel de verplichting om gehoor te geven aan een oproep en de werkgever is verplicht de werknemer op te roepen als er werk is. Er zijn geen afspraken gemaakt over de arbeidsomvang. Op het moment dat de werkgever de werknemer oproept voor minder dan drie uur, moet hij de werknemer wél drie uur loon betalen. 

Een voorovereenkomst is slechts een overeenkomst waarin principeafspraken worden gemaakt. Indien de werknemer gehoor geeft aan een oproep ontstaat er pas een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd van de oproep. Ook hier zijn er geen afspraken gemaakt over de arbeidsomvang. Geeft de werknemer gehoor aan de oproep, dan is de werkgever verplicht om drie uur loon te betalen als de oproep korter duurt dan drie uur.

Bij min-max contracten ligt dit iets ingewikkelder. In dit contract heeft de oproepkracht een minimum aantal uren werk gegarandeerd met de mogelijkheid van een oproep met het maximum aantal uren. De minimale loongarantie van drie uur is niet van toepassing op het deel, dat als vaste deeltijd is aan te merken. Hierbij kan gedacht worden aan bijvoorbeeld een werknemer die elke dag werkt van 08:00 tot 10:00 uur. Indien de werknemer voor nog een aantal uren opgeroepen kan worden, dan geldt wel de loongarantie. De loongarantie geldt wel indien het minimaal aantal uren op wisselende tijden wordt verricht. 
Het kan voorkomen dat een werknemer meerdere malen per dag wordt opgeroepen voor een periode van korter dan drie uur. Een werknemer, van wie de arbeidsvoorwaarden voldoet aan de in dit artikel genoemde voorwaarden en die meerdere malen per dag wordt opgeroepen om werk te verrichten, over elke afzonderlijke periode van arbeid heeft recht op loon voor een periode van minimaal drie uur.
 

3.4 Uitzendovereenkomst
In de wet is de definitie van de uitzendovereenkomst vastgelegd.
 De uitzendovereenkomst wordt ook wel een bijzondere vorm van de arbeidsovereenkomst genoemd. De uitzendkracht wordt als een gewone werknemer gezien met daaraan alle verbonden rechten verplichtingen. De werkgever is de uitzendonderneming. De werkgever heeft een allocatieve functie. Dit betekent dat hij de partijen met elkaar verbindt. De uitzendovereenkomst is in de wet opgenomen ter bescherming van de werknemer, omdat dit gewoon wordt gezien als een arbeidsovereenkomst.

Conclusie

In 1999 is er in het Nederlandse recht een aantal regels inwerking getreden om de positie van de flexwerker te verbeteren, namelijk: het rechtsvermoeden van een arbeidsovereenkomst, het rechtsvermoeden van de arbeidsomvang, de minimale loonbetaling per oproep en de uitzendovereenkomst. Met de komst van de Wwz blijven deze regels ongewijzigd. Mocht er geen overeenkomst tussen de partijen worden gesloten, dan kan er alsnog sprake zijn van een arbeidsovereenkomst. De werknemer kan beroep doen op het rechtsvermoeden van de arbeidsovereenkomst. Bij nulurencontracten wordt de arbeidsomvang niet in de overeenkomst opgenomen. De werknemer kan namelijk worden opgeroepen om te werken. Mocht een werknemer drie maanden achterelkaar een aantal uren hebben gewerkt, dan kan hij een beroep doen op het rechtsvermoeden arbeidsomvang. Ook bestaat er de minimale loonbetaling per oproep. Een werknemer die minder dan vijftien uur per week werkt en wordt opgeroepen voor minder dan drie uur, heeft loongarantie voor drie uur. De uitzendovereenkomst is sinds 1999 ook opgenomen in de wet. Het uitzendbureau wordt aangemerkt als werkgever. 
4. De wijzigingen voor de flexwerker 
De flexwerker moet eerder in aanmerking komen voor een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. Dit zorgt voor wijzigingen op het gebied van flexibele arbeidsrelaties. Per 1 juli 2015 kan de flexwerker ook recht hebben op een transitievergoeding. In bijlage 5 heb ik de transitievergoeding beschreven, omdat deze regel niet direct van toepassing is op de flexwerker. Mocht een flexibele werknemer 24 maanden in dienst zijn bij de werkgever en het contract wordt niet verlengd, dan kan ook de flexwerker aanspraak maken op deze vergoeding. De wijzigingen zal ik op volgorde van datuminvoering behandelen. In bijlage 4 vindt u een aantal voorbeelden over de nieuwe bepalingen, om zo een beter beeld te krijgen van de veranderingen.
4.1 De wijzigingen per 1 januari 2015 
De wijzigingen voor de flexwerker vinden gefaseerd plaats namelijk per 1 januari 2015 en per 1 juli 2015. De volgende wijzigingen zijn op 1 januari 2015 ingegaan: 

· invoering verplichte aanzegtermijn,
· geen proeftijd meer in arbeidsovereenkomsten korter dan zes maanden,
· verbod concurrentiebeding voor arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd,
· loondoorbetalingsbeding,
· uitzendarbeid,
· bescherming payrollwerknemers bij ontslag.
4.1.1 Aanzegtermijn 

De aanzegtermijn is een geheel nieuwe bepaling die de oude wetgeving niet kent. De werkgever is verplicht om uiterlijk één maand voordat een tijdelijke arbeidsovereenkomst eindigt, schriftelijk te informeren over het wel of niet verlengen hiervan.
 Wil de werkgever de overeenkomst voortzetten? Dan moet hij bovendien aan de werknemer mededelen onder welke condities hij de arbeidsovereenkomst wil voortzetten. 
Een aanzegging per e-mail is ook toegestaan.
  De werkgever moet wel rekening houden met het feit, dat hij eventueel moet bewijzen dat hij tijdig heeft aangezegd. Indien de werkgever per e-mail aanzegt, is het verstandig een ontvangstbevestiging te vragen. 
Bij een uitzendovereenkomst met een uitzendbeding is er geen schriftelijke verplichting tot aanzeggen. In dit geval eindigt de uitzendovereenkomst als gevolg van het vervallen van een inleenopdracht waar de uitzendwerkgever geen invloed op heeft.
 
De verplichting tot aanzegging is in een aantal gevallen niet van toepassing:

· De arbeidsovereenkomst die voor korter dan zes maanden is aangegaan.
· Bij het aangaan van de arbeidsovereenkomst schriftelijk is overeengekomen dat deze eindigt op een tijdstip dat niet op een kalenderdatum is gesteld.
 U kunt hierbij denken aan bouwprojecten. 
Indien de werkgever zich niet aan de aanzegtermijn houdt, is hij verplicht om aan de werknemer een vergoeding te betalen. De vergoeding staat gelijk aan het bedrag van het in geld vastgestelde loon voor één maand. Het kan ook zijn dat de werkgever de verplichting niet tijdig nakomt, dan is hij een vergoeding naar rato verschuldigd. De vergoeding is niet verschuldigd indien de werkgever in staat van faillissement is verklaard, surseance van betaling heeft gekregen of in de schuldsanering natuurlijke personen zit.
  Dit is om te voorkomen dat het UWV, vanwege de WW-uitkering, de verschuldigde vergoeding moet overnemen.
 
De aanzegtermijn geldt ook voor opvolgende contracten van zes maanden of langer. Het niet tijdig of niet aanzeggen heeft geen invloed op de van rechtswege beëindiging van de arbeidsovereenkomst, tenzij er sprake is van stilzwijgende verlening. 
De werkgever kan meteen bij het aangaan van de arbeidsovereenkomst aanzeggen. De werkgever geeft dan (zeer) tijdig aan dat zijn contract wel of niet verlengd wordt aan het einde van zijn arbeidsovereenkomst. De werknemer moet als eerste bewijzen, dat de werkgever niet (tijdig) heeft aangezegd. Vervolgens zal de werkgever moeten bewijzen dat hij dat ook daadwerkelijk en tijdig heeft gedaan. Er wordt geadviseerd om de aanzegging aangetekend te versturen.

Binnen twee maanden na de dag waarop de arbeidsovereenkomst van rechtswege is geëindigd moet door de werknemer een vordering vanwege het niet of niet tijdig in acht nemen van de aanzegtermijn door de werkgever bij de kantonrechter worden ingesteld.
 Tot 1 juli 2015 dient dit te worden aangebracht bij dagvaarding en na 1 juli 2015 bij verzoekschrift.
 Indien een werknemer in dienst is gebleven, dan vervalt na twee maanden de mogelijkheid om beroep in te stellen tegen het niet in acht nemen van de aanzegtermijn.
  Dit is gedaan om cumulatie van aanzegboetes bij een keten van arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd te voorkomen. 

De aanzegvergoeding wordt berekend door het bruto uurloon te vermenigvuldigen met de overeengekomen arbeidsduur per maand. Als er geen of een wisselende arbeidsduur is overeengekomen dan is het uitgangspunt dat het bruto uurloon vermenigvuldigd wordt met het gemiddelde aantal gewerkte uren per maand: 

· In de twaalf maanden voorafgaand aan het moment waarop de arbeidsovereenkomst eindigt.
· Indien de duur van de arbeidsovereenkomst korter was dan twaalf maanden, gedurende de duur van de arbeidsovereenkomst.
 
Indien er een berekening plaatsvindt voor de gemiddelde arbeidsduur worden de periodes van verlof, staking of ziekte niet meegerekend. Indien hierdoor tijdens de normale berekening van twaalf maanden een periode van één maand of langer buiten beschouwing blijft, dient er voorverlening plaats te vinden. De periode van twaalf maanden wordt dan verlengd met de duur van de periode die buiten beschouwing blijft. Deze periode wordt naar beneden afgerond op hele maanden. Indien dit niet mogelijk is, omdat het contract niet lang genoeg heeft geduurd, dan vindt er een berekening naar rato plaats.
 
Loon kan ook gedeeltelijk of geheel bestaan uit provisie of is afhankelijk van de uitkomsten van de verrichte arbeid. Voor dit geval wordt onder loon verstaan: de hoeveelheid loon dat de werknemer aan provisie- of stukloon heeft ontvangen in de twaalf maanden voor het einde van het contract moet worden gedeeld door twaalf maanden. De uitkomst wordt gezien het bruto maandsalaris.
 Bij een kortere duur van twaalf maanden wordt het getal naar rato aangepast.
 

Voor de berekening van de aanzegboete worden géén andere looncomponenten meegenomen in de berekening dan alleen de directe vergoeding voor de te verrichten arbeid. Er wordt geen rekening gehouden met vergoedingen en toeslagen zoals: overwerkvergoedingen, ploegentoeslag, bonussen, winstuitkeringen en eindejaarsuitkeringen.
 Vakantiebijslag wordt ook niet meegerekend.


4.1.2 Proeftijd
Een werkgever en een werknemer kunnen bij het aangaan van de arbeidsovereenkomst een proeftijd overeenkomen. Een proeftijd dient schriftelijk worden overeengekomen bij het aangaan van de arbeidsovereenkomst. Tijdens de eerste weken van de arbeidsovereenkomst kan niet een cao incorporeren met een ruimere proeftijdsregeling.
 Een proeftijd is ervoor bedoeld om elkaar beter te leren ‘kennen’. Tijdens de proeftijd kan iedere partij besluiten om de arbeidsovereenkomst per direct te beëindigen. Zegt de werkgever op tijdens de proeftijd, dan dient hij op verzoek van de werknemer een schriftelijke opgave van de reden van de opzegging te verstrekken.

De proeftijd moet voor beide partijen gelijk zijn en schriftelijk worden overeengekomen.
 Bij het aangaan van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd van langer dan zes maanden kan een proeftijd worden overeengekomen.
 Een proeftijd opnemen bij arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd korter dan zes maanden, is dus niet mogelijk.
 De duur van de proeftijd is in de wet opgenomen, namelijk:

· Eén maand, indien de overeenkomst voor korter dan twee jaar is aangegaan.
· Twee maanden, indien de overeenkomst is aangegaan voor twee jaar of langer.

Het einde van een overeenkomst voor bepaalde tijd is niet altijd op een kalenderdatum vast te stellen. Hiervoor geldt dat er een proeftijd van ten hoogste één maand kan worden overeengekomen.
 
Indien er sprake is van een arbeidsovereenkomst korter dan twee jaar en wanneer het einde van een overeenkomst voor bepaalde tijd niet op een kalenderdatum is gesteld, geldt er één maand proeftijd. Hiervan kan worden afgeweken bij een cao of bij regeling door of namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan ten nadele van de werknemer.
 

De proeftijd kan in een aantal situaties nietig worden geacht. Er wordt dan vanuit gegaan dat de arbeidsovereenkomst zonder proeftijd is overeengekomen. Deze omstandigheden zijn in de wet vastgelegd, namelijk:

· De proeftijd is niet voor beide partijen gelijk.
· Bij een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd voor korter dan twee jaar, de proeftijd, anders dan bij een cao of bij regeling door of namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan, op langer dan één maand wordt gesteld.
· De proeftijd langer dan twee maanden wordt gesteld.
· De proeftijd is opgenomen in een opvolgende arbeidsovereenkomst tussen werknemer en dezelfde werkgever, tenzij die overeenkomst duidelijk andere vaardigheden of verantwoordelijkheden eist van de werknemer eist dan de vorige arbeidsovereenkomst.
· De proeftijd is opgenomen in een opvolgende arbeidsovereenkomst tussen een werknemer en een andere werkgever die ten aanzien van de verrichte arbeid redelijkerwijze geacht moet worden de opvolger van de vorige werkgever te zijn.
· De proeftijd is opgenomen in een arbeidsovereenkomst die is aangegaan voor ten hoogste zes maanden. 

De veranderde regels omtrent de proeftijd zijn met ingang van 1 januari 2015 in werking getreden. De proeftijdbedingen die zijn opgenomen in arbeidsovereenkomsten en die zijn afgesloten vóór 1 januari 2015, blijven in het oude recht gelden. Het gaat hier om arbeidsovereenkomsten die voor de datum van inwerkingtreding zijn overeengekomen.
 

4.1.3 Concurrentiebeding 

Een concurrentiebeding is een beding tussen de werkgever en de werknemer waarbij de werknemer wordt beperkt in zijn bevoegdheid om na het einde van de arbeidsovereenkomst op zekere wijze werkzaam te zijn.
 Het beding is slechts geldig indien:

· De arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd is aangegaan.
· De werkgever dit beding met een meerderjarige werknemer is overeengekomen.

Een concurrentiebeding in een contract voor bepaalde tijd is niet mogelijk, tenzij de werkgever schriftelijk motiveert dat het beding noodzakelijk is vanwege zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen.
 De wetgever geeft bewust geen (concrete) voorbeelden van zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen.
 Hiervoor heeft men gekozen, omdat dit per geval beoordeeld moet worden door middel van een specifieke afweging en motivering. Bij dienstbelangen gaat het om werkenden met een arbeidsovereenkomst in een publieke organisatie.
 Een dergelijke motivering kan gelegen zijn in heel specifieke kennis of informatie over het bedrijf die de werknemer tijdens de duur van zijn arbeidsovereenkomst op zal doen. De werkgever kan hierdoor onevenredig worden benadeeld als de werknemer overstapt naar een concurrent.
  
De rechter heeft de bevoegdheid om:

· Het concurrentiebeding in een contract voor bepaalde tijd geheel te vernietigen, omdat het niet noodzakelijk is vanwege zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen.
· Het concurrentiebeding geheel of gedeeltelijk te vernietigen indien in verhouding tot het te beschermen belang van de werkgever, de werknemer door het beding onbillijk wordt benadeeld.
 

Indien de arbeidsovereenkomst niet wordt voortgezet omdat de werkgever ernstig verwijtbaar heeft gehandeld of heeft nagelaten, kan er aan het beding door de werkgever geen rechten worden ontleend.
 In de MvT wordt een aantal voorbeelden genoemd wanneer er sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten door de werkgever.
 Deze voorbeelden zijn niet limitatief:
· Als er als gevolg van laakbaar gedrag van de werkgever een verstoorde arbeidsrelatie is ontstaan (bijvoorbeeld als het gevolg van niet willen ingaan op avances zijnerzijds) en de rechter concludeert dat er geen andere optie is dan ontslag.
· Als een werkgever discrimineert, de werknemer maakt hiertegen bezwaar en er een onwerkbare situatie ontstaat en niets anders rest dan ontslag.
· Als een werkgever grovelijk de verplichtingen niet nakomt die uit de arbeidsovereenkomst voortvloeien en als gevolg daarvan een verstoorde arbeidsverhouding ontstaat. Te denken is hierbij aan de situatie waarin de werkgever zijn re-integratieverplichtingen bij ziekte ernstig heeft veronachtzaamd.
· De situatie waarin de werkgever een valse grond voor ontslag aanvoert met als enig oogmerk een onwerkbare situatie te creëren en ontslag langs die weg te realiseren is.
· De situatie waarin een werknemer arbeidsongeschikt is geworden (en uiteindelijk wordt ontslagen) als gevolg van verwijtbaar onvoldoende zorg van de werkgever voor de arbeidsomstandigheden. 

Het concurrentiebeding kan de werknemer belemmeren om ergens anders in dienst te gaan. De rechter kan dan bepalen, dat de werkgever voor de duur van de beperking aan de werknemer een vergoeding moet betalen. De hoogte van de boete wordt door de rechter met het oog op de omstandigheden op billijkheid vastgesteld. Uiteraard is de werkgever deze vergoeding niet verschuldigd, indien het eindigen of niet voortzetten van de arbeidsovereenkomst het gevolg is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werknemer.
 

Ook wordt er in de MvT een aantal voorbeelden genoemd wanneer er sprake is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten door de werknemer.
 Ook zijn deze voorbeelden niet limitatief:

· De situatie waarin de werknemer zich schuldig maakt aan diefstal, verduistering, bedrog of andere misdrijven, waardoor hij het vertrouwen van de werkgever onwaardig wordt.
· De situatie waarin de werknemer in strijd met eigen in de praktijk toegepaste en voor de werknemer kenbare gedragsregels van de organisatie van de werkgever, geld leent uit de bedrijfskas en zulks leidt tot een vertrouwensbreuk.
· De situatie waarin de werknemer controlevoorschriften bij ziekte herhaaldelijk, ook na toepassing van loonopschorting, niet naleeft en hiervoor geen gegronde reden bestaat.
· De situatie waarin de werknemer veelvuldig en zonder gegronde reden te laat op zijn werk verschijnt, hierdoor de bedrijfsuitvoering wordt belemmerd en de werkgever de werknemer hier al tevergeefs op heeft aangesproken. 

· De situatie waarin de werknemer op oneigenlijke wijze heeft geprobeerd zijn productiecijfers gunstiger voor te stellen en hij hierdoor het vertrouwen van de werkgever ernstig heeft beschaamd.

Het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (hierna: SZW) heeft voor werknemers met een tijdelijk contract een website opgericht over de Wwz.
  Op deze website staat dat een werkgever vanaf 1 januari 2015 ´een heel goede reden´ moet hebben voor het opnemen van een concurrentiebeding in een contract voor bepaalde tijd. Bijvoorbeeld: omdat je heel specifiek werk doet en je werkgever er ernstig nadeel van ondervindt als je jouw kennis naar een concurrent meeneemt. Dit lijkt echter op een geheimhoudingsbeding. Een geheimhoudingsbeding is gericht op het beschermen van bedrijfsgevoelige, vertrouwelijk informatie en het voorkomen van openbaring daarvan aan derde partijen. Het doel van het concurrentiebeding lijkt op het geheimhoudingsbeding, maar gaat ook om de kennis van de werknemer. Uit de parlementaire geschiedenis blijkt niet dat ook een geheimhoudingsbeding moet worden gemotiveerd.
 Een relatiebeding kan wel worden aangemerkt als een concurrentiebeding. Het meenemen van klanten door de werknemer wordt expliciet genoemd: ‘Het belang van de werkgever bij het overeenkomen van een concurrentiebeding in een arbeidsovereenkomst kan gelegen zijn in het beschermen van bedrijfsgeheimen of het voorkomen dat een ex-werknemer bepaalde klanten meeneemt.’
  
Het nieuwe concurrentiebeding geldt voor contracten voor bepaalde tijd die na 1 januari 2015 zijn aangegaan. 
4.1.4 Loondoorbetalingsbeding
De regels over loondoorbetaling met betrekking tot oproepkrachten als zij geen werk verrichten, zijn gewijzigd. Dit heeft specifiek betrekking op de min-max contracten en de nulurencontracten. Een oproepkracht heeft recht op doorbetaling van zijn loon als hij was opgeroepen of ingeroosterd toen hij ziek werd. 
De werkgever is verplicht om aan de werknemer loon te betalen, indien de werknemer de overeengekomen arbeid geheel of gedeeltelijk niet kan verrichten. Deze regel geldt niet als dit in redelijkheid voor rekening van de werknemer komt.
 De werkgever heeft dus de mogelijkheid om te bewijzen dat het geheel of gedeeltelijk niet verrichten van arbeid voor rekening van de werknemer behoort te komen. In de parlementaire geschiedenis wordt een aantal voorbeelden gegeven, namelijk: deelname aan staking, onwettig verzuim, te laat op het werk verschijnen, gevangenisstraf of voorlopige hechtenis. 

Er wordt benadrukt dat de cassatierechtspraak rond de onderhavige risicoregeling, onder meer op het punt van de gedeeltelijke arbeidsongeschikte werknemer, onder het nieuwe recht onverkort van kracht blijft
. De werkgever moet stellen en bij betwisting aannemelijk maken dat de werknemer de bereidheid ontbrak de bedongen arbeid te verrichten en dat het niet kunnen verrichten van de arbeid in redelijkheid voor rekening van de werknemer komt. 
De loondoorbetalingsverplichting speelt een belangrijke rol bij verzet tegen een ontslag op staande voet. De werkgever heeft bij een vernietigd ontslag op staande voet een loondoorbetalingsverplichting. Deze mogelijkheid blijft van toepassing. Alleen is de mogelijkheid om dit buitengerechtelijk te doen niet meer mogelijk.
 
Het loon waarop de werknemer aanspraak kan maken, dient te worden verminderd met geldelijke uitkering uit hoofde van een fonds waarin de deelneming is overeengekomen bij of voortvloeit uit de arbeidsovereenkomst of van een verzekering. Hierbij kan gedacht worden aan een WW-uitkering of een uitkering uit een cao-fonds.
  
Indien het loon in geld op andere wijze dan naar tijdruimte is vastgesteld, wordt het gemiddelde loon dat de werknemer, wanneer hij niet verhinderd was geweest, gedurende die tijd had kunnen verdienen, beschouwd als loon.
 In sommige gevallen is loon afhankelijk van de uitkomst van de te verrichten arbeid, zoals winst. 
Het loon waarop de werknemer aanspraak kan maken, dient ook te worden verminderd met bespaarde onkosten.
 Hieronder vallen alle kosten die de werknemer bespaart doordat hij niet werkt, zoals benzinekosten die hij maakt tijdens de reis naar het werk.

Het is slechts mogelijk om de eerste zes maanden van de arbeidsovereenkomst bij schriftelijke overeenkomst of bij regeling door of namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan van de loondoorbetalingsverplichting af te wijken ten nadele van de werknemer.
 Dit kan van belang zijn bij bijvoorbeeld nieuwe activiteiten, bij uitbreiding van bestaande activiteiten of in het kader van seizoenswerk zoals horeca of agrarische sector.
  Dit kan alleen indien in de cao of regeling is bepaald welke functies worden verlengd en de aan die functies verbonden werkzaamheden incidenteel van aard zijn en geen vaste omvang hebben.
 Na een periode van zes maanden, indien er sprake is van structurele werkzaamheden, moet er in ieder geval duidelijk zijn wat de omvang hiervan zal zijn. Een verlenging van de termijn is daarom niet op te wegen tegen de langdurige inkomensonzekerheid van de werknemer.

Voor de uitzendovereenkomst geldt, dat er schriftelijk kan worden afgeweken van de loondoorbetalingsverplichting voor ten hoogste de eerste 26 gewerkte weken.
 De termijn kan bij een collectieve arbeidsovereenkomst worden verlengd tot ten hoogste 78 weken.
 Voor het uitzendbureau geldt een overgangsperiode, namelijk:

· Een cao die al vóór 1 januari 2015 gold en nog doorloopt na 31 december 2014 geldt dat er met de werknemer overeengekomen is, dat de loondoorbetalingsverplichting langer dan zes maanden uitgesloten is. Deze uitzondering geldt voor de duur van de cao, maar uiterlijk tot 1 juli 2016.
· Indien er dus een nieuwe cao per 1 januari 2015 gaat gelden of wordt verlengd dan geldt de nieuwe regeling. 

De periode van zes maanden geldt niet iedere keer opnieuw bij een opvolgende arbeidsovereenkomst. De duur van opvolgende arbeidsovereenkomsten dient men bij elkaar op te tellen om te zien of de periode van zes maanden al is verstreken.

Bij een minsteriele regeling door de minister van SZW kan op verzoek van de Stichting van de Arbeid worden bepaald, dat bepaalde functies of onderdelen daarvan lid 5, 6, of 7 van artikel 7:628 niet van toepassing is.
 
Artikel 7:628 lid 1 tot en met 8 zijn per 1 januari 2015 inwerking getreden. Lid 9 treedt op 1 april 2016 inwerking. Lid 9 heeft namelijk een samenhang met artikel 8 BBA. Artikel 8 BBA verbiedt de werkgever om de overeengekomen arbeidstijd eenzijdig te verkorten en beoogt te voorkomen dat het loon als gevolg daarvan afneemt. De werkgever kan hiervoor een tijdelijke ontheffing krijgen, wanneer er bijvoorbeeld een stagnatie in de productie voordoet, die niet tot het normale bedrijfsrisico hoort. De werknemer heeft dan (meestal) aanspraak op een WW-uitkering. Op grond van artikel 7:628 lid 2 BW kan de werkgever de WW-uitkering in mindering brengen op het door hem verschuldigde loon. Indien de werkgever geen ontheffing krijgt van artikel 8 BBA, kan hij niet alsnog aanspraak maken op artikel 7:628 lid 2 BW. Het krijgen van een ontheffing moet namelijk niet leiden tot beëindiging van de loondoorbetalingsverplichting. Per 1 april 2016 vervalt artikel 8 BBA. Doordat artikel 7:628 lid 9 BW dan in werking treedt, heeft de minister de bevoegdheid om een ontheffing te geven van de loondoorbetalingsverplichting.
 Afwijken van artikel 7:628 BW is nietig.
 
Cao’s die op 1 januari 2015 van kracht zijn en waarin er wordt afgeweken van het oude recht van artikel 7:628 lid 1 tot en met 4, blijven van toepassing zolang die cao blijft gelden, maar tot maximaal 1 juli 2016.

4.1.5 Uitzendbeding
Op de uitzendovereenkomst is het reguliere arbeidsrecht van toepassing, maar er gelden wel een enkele uitzonderingen voor de uitzendarbeid. De uitzonderingen worden in de wet geregeld. De wet geeft ook aan dat er van een aantal wettelijke bepalingen kan worden afgeweken bij cao. De twee belangrijkste cao’s zijn: de ABU-cao en de NBBU-cao.
 

De ketenregeling is op de uitzendovereenkomst pas van toepassing als de werknemer in meer dan 26 weken arbeid heeft verricht.
 In een uitzendovereenkomst kan schriftelijk worden opgenomen, dat de overeenkomst van rechtswege eindigt, doordat de ter beschikkingstelling van de werknemer door de werkgever aan de derde op verzoek van die derde ten einde komt. Indien er zo een beding is overeengekomen, kan de werknemer die overeenkomst onverwijld opzeggen en is op de werkgever de aanzegtermijn van toepassing en ook de stilzwijgende voortzetting van de overeenkomst.
 
Indien er sprake is van een uitzendbeding is er bij opzegging geen toestemming van het UWV nodig. De uitzendkracht heeft ook de mogelijkheid om op elk moment te besluiten te stoppen met werken bij de opdrachtgever. De mogelijkheid om de periode van 26 weken te verlengen bij cao is ingeperkt. De periode kan maximaal met 78 weken bij cao worden verlengd. Het uitzendbeding mag alleen worden toegevoegd in een contract van fase a (ABU-cao) of fase 1 en/of 2 (NBBU-cao).
 Pas na het uitzendbeding wordt de ketenregeling toegepast.
 Ook bij cao kan van de ketenregeling worden afgeweken. De ketenregeling wordt toegelicht in paragraaf 4.2.1. 
Indien er vóór 1 januari 2015 een cao van toepassing was en waarin een afwijkende regeling staat, dan blijft deze cao van toepassing tot het einde van de looptijd van de cao of uiterlijk tot 1 juli 2016. Voor de ABU-cao verandert het uitzendbeding niet, want in de cao hadden zij al een maximale periode van 78 weken voor het uitzendbeding. Per 1 juli 2015 verandert fase B in de ABU-cao. Per 1 juli 2015 kunnen er maximaal zes contracten in maximaal vier jaar tijd worden geboden. Hierna kan er een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd tot stand komen.
 
De NBBU-cao maakt gebruik van het overgangsrecht. Bij hun geldt voor het uitzendbeding – tot 1 juli 2016 – een afwijking van 130 weken.
 
4.1.6 Bescherming payrollwerknemers bij ontslag

Voor werknemers die formeel in dienst zijn bij een payrollonderneming, zijn de ontslagregels per 1 januari 2015 veranderd.
 De payrollwerknemers hebben dezelfde ontslagbescherming als de werknemers die rechtstreeks in dienst zijn bij de inlener. Voor ontslag van een werknemer moet er sprake zijn van een redelijke grond en herplaatsing niet mogelijk zijn.
 
Voor beoordeling van het ontslag wordt aan de hand van de omstandigheden bij de inlener bepaald of aan de voorwaarden voor het verlenen van toestemming is voldaan.
 In bijlage 4 vindt u een aantal voorbeelden over de omstandigheden die zich kunnen voordoen bij de inlener.
De vraag die vaak wordt gesteld is: “ Wie wordt er aangemerkt als werkgever bij payroll?” In het Ontslagbesluit wordt de payrollonderneming aangemerkt als werkgever. De wetgever heeft de definitie payrollwerkgever uitgewerkt. De opdrachtgever oftewel de inlener wordt aangemerkt als derde. 

Indien de overeenkomst tussen de payrollonderneming en de inlener op initiatief van de payrollonderneming wordt beëindigd, omdat de inlener de financiële verplichtingen uit de overeenkomst in het geheel niet nakomt gedurende een periode van drie maanden en de payrollonderneming meerdere malen heeft geprobeerd nakoming af te dwingen, dan is de situatie van de omstandigheden bij de inlener niet bepalend.
 
Uiteraard geldt voor de werknemer dat hij zich moet inspannen om ontslag te voorkomen. Bij een ontslagverzoek moet de payrollonderneming nagaan of er bij andere inleners geen geschikte vacatures zijn.
 
De nieuwe regels omtrent de werknemers gelden voor contracten die op of na 1 januari 2015 zijn aangegaan. Voor de overige contracten gelden de nieuwe regels per 1 juli 2015.

4.2 De wijzigingen per 1 juli 2015
De volgende wijzigingen gaan op 1 juli 2015 in:

· De aanscherping van de ketenregeling en de onderbrekingstermijn.
· De ragetlieregel.
4.2.1 Ketenregeling 

Door de ketenregeling worden achtereenvolgende tijdelijke arbeidsovereenkomsten omgezet in een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd, indien er meer dan drie arbeidsovereenkomsten elkaar hebben opgevolgd of deze overeenkomsten de duur van twee jaar hebben overschreden. Een keten van de tijdelijke arbeidsovereenkomsten wordt onderbroken als er tussen twee arbeidsovereenkomsten een periode van meer dan zes maanden zit.
 Met een tussenpoos van langer dan zes maanden begint de keten weer opnieuw. De hoofdregel van de ketenregeling wordt ook wel de 3 x 2 x 6 regel genoemd.

Met een vaststellingsovereenkomst dacht een werkgever de ketenregeling te omzeilen. Recent heeft de Hoge Raad hier zijn oordeel overgegeven. Er was sprake van drie arbeidsovereenkomsten met een tijdelijk karakter. De vierde arbeidsovereenkomst zou voor onbepaalde tijd aan worden gegaan. De werkgever wilde dit niet en bedacht een constructie om de ketenregeling te omzeilen. De werkgever sloot een vaststellingsovereenkomst af met de werknemer. Vervolgens sloten de werkgever en de werknemer een contract af voor bepaalde tijd. De werknemer heeft na enige dagen nietigheid van de vaststellingsovereenkomst ingeroepen, omdat de vaststellingsovereenkomst in strijd is met het dwingende karakter van de ketenregeling. De werknemer kreeg in eerste aanleg gelijk, maar in hoger beroep werd de werkgever in het gelijk gesteld. De werknemer was het niet eens met de uitspraak en stelde cassatie in bij de Hoge Raad. De Hoge Raad vond dat de gekozen constructie niet was toegestaan. De werknemer werd in het gelijk gesteld. Het artikel omtrent de ketenregeling heeft een dwingend karakter en kan niet via het op voorhand aangaan van een vaststellingsovereenkomst worden omzeild.
 
De ketenregeling geldt ook bij opvolgende arbeidsovereenkomsten tussen een werknemer en verschillende werkgevers, die, ongeacht of inzicht bestaat in de hoedanigheid en geschiktheid van de werknemer, ten aanzien van de verrichte arbeid redelijkerwijze geacht moeten worden elkaars opvolger te zijn.
 Dit heet ook wel opvolgend werkgeverschap. Bij cao of bij regeling door of namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan kan hiervan ten nadele van de werknemer worden afgeweken.
  
De mogelijkheid om een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd aan te gaan voor 24 maanden of langer blijft mogelijk.
 De mogelijkheid om de eerste arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd die is aangegaan voor 24 maanden of langer eenmalig te verlengen met voor ten hoogste drie maanden blijft bestaan.
 Deze verlening moet direct op het aflopende contract volgen.
 Pas na het verstrijken van de verlenging is er sprake van een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. De ketenregeling blijft dus in eerste instantie buiten beschouwing. 
Van de hoofdregel kan bij cao of bij regeling door of namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan worden afgeweken. De afwijkingsmogelijkheden zijn door de wet beperkt. De maximale duur van twee jaar kan worden verlengd tot maximaal vier jaar en het aantal contracten van drie tijdelijke arbeidsovereenkomsten binnen twee jaar verlengd worden per cao tot ten hoogste zes. Dit is alleen mogelijk indien:
· Het een uitzendovereenkomst betreft.
· De functie of functiegroepen waarbij de intrinsieke aard van de bedrijfsvoering deze verlening of verhoging vereist.
 

In de cao moet duidelijk worden opgenomen met een motivatie waarom er van de wettelijke ketenregeling wordt afgeweken.

Met het begrip ‘intrinsieke aard van de bedrijfsvoering’ kan er per cao een ruimere periode worden afgesproken wanneer de aard van de bedrijfsvoering binnen een sector dit nodig acht. Het gaat hier om de wijze waarop het productieproces is ingericht, bijvoorbeeld ten aanzien waarop de werkzaamheden worden gefinancierd. Het gaat hier om de afgeronde werkzaamheden die noodzakelijkerwijs met zich meebrengen dat zij projectmatig worden gefinancierd en daarom is verlening van de ketenbepaling te rechtvaardigen. Hierbij kan gedacht worden aan de sector media en cultuur en de academische sector.
 Volgens de parlementaire geschiedenis gaat het niet om normale schommelingen in de bedrijfsvoering als gevolg van economische omstandigheden, maar om een noodzaak die voortvloeit uit de aard van de bedrijfsvoering in de sector. Het gaat echt om functies of functiegroepen waarvan uit de feiten en omstandigheden blijkt dat deze naar hun aard het gebruik van tijdelijke contracten rechtvaardigen. In de horeca zal de vaste kok niet onder de uitzonderingsmogelijkheden vallen, maar een serveerster die alleen tijdens drukke periodes werkt wel.
 

Bij cao of bij regeling door of namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan kan de ketenregeling buiten toepassing worden verklaard voor bepaalde functies in een bedrijfstak. Alleen als de minister van SZW bij ministeriele regeling deze functies heeft aangewezen, omdat het voor die functies in die bedrijfstak bestendig gebruik is en vanwege de intrinsieke aard van de bedrijfsvoering en van die functies noodzakelijk, is de arbeid uitsluitend te verrichten op grond van arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd. Dit geldt niet voor de uitzendovereenkomsten.
 Deze regeling is bedoeld voor functies waarin uitsluitend met tijdelijke contracten wordt gewerkt, waarvoor het gebruik van langdurige bepaalde tijdscontracten geen oplossing biedt en waarvoor de gemaximeerde afwijkingsgrond – zoals hierboven besproken – ook geen oplossing biedt. Hierbij kan gedacht worden aan sectoren zoals profvoetbal.

Ook kan er bij cao of bij regeling door of namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan af worden geweken indien een arbeidsovereenkomst uitsluitend of overwegend aangegaan is omwille van de educatie van de werknemer. Hierdoor kan de ketenregeling gedeeltelijk niet van toepassing worden verklaard.
 Er kan namelijk worden afgeweken van de tweejarige periode. Het is niet wenselijk als er binnen de opleidingsperiode een arbeidscontract voor onbepaalde tijd ontstaat.
  
Het artikel omtrent de ketenregeling is geheel niet van toepassing op arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd die zijn aangegaan in verband met een beroepsbegeleidende leerweg zoals bedoeld in de Wet educatie en beroepsonderwijs. De volgende soorten beroepsopleidingen worden onderscheiden: de assistentopleiding, de basisberoepsopleiding, de vakopleiding, de middenkaderopleiding en de specialistenopleiding. 


Voor een bestuurder van een rechtspersoon geldt iets anders. Bij schriftelijke overeenkomst of bij een regeling door of namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan kan ten nadele van de bestuurder van een rechtspersoon worden afgeweken van de maximale bepaalde tijdscontracten van twee jaar.
 Er mogen wel maar drie bepaalde tijdscontracten met de bestuurder worden afgesloten. Ondernemingen zijn hier – volgens de wetgever – gebaat bij, omdat na enige tijd de arbeidsrelatie eenvoudig kan worden beëindigd door bijvoorbeeld ondernemingsstrategie.

De ketenregeling is niet van toepassing op een arbeidsovereenkomst aangegaan met een werknemer die de leeftijd van achttien jaar niet heeft bereikt, indien de gemiddelde omvang van de door hem verrichte arbeid ten hoogste twaalf uur per week heeft bedragen.

De hoofdregel voor het overgangsrecht luidt: “Het moment welk recht van toepassing is, is het moment waarop het (nieuwe) contract is gesloten”.
 Als de werkgever op 1 juli 2015 valt onder de werking van een cao die ruimere bepalingen heeft, mogen deze regels gehanteerd worden zolang de cao geldt, maar uiterlijk tot 1 juli 2016. Ook de uitbreiding van de tussenpoos van zes maanden gaat in vanaf 1 juli 2015.
 Dit houdt in dat tussen de voortzetting op of na 1 juli 2015 ten minste zes maanden moet zitten, wil de ketenregeling doorbroken worden.
 Ik licht het overgangsrecht toe aan de hand van twee voorbeelden in bijlage 4.
4.2.2 Ragetlieregel
Een arbeidsovereenkomst eindigt van rechtswege, wanneer de tijd is verstreken bij overeenkomst of bij de wet is aangegeven.
 De optie door gebruik vervalt, omdat deze optie nauwelijks betekenis heeft, behalve in het geval van pensioenontslag.
 De werkgever heeft nu de optie om de arbeidsovereenkomst op te zeggen bij het bereiken van de pensioenleeftijd.

Een arbeidsovereenkomst die is aangegaan voor een onbepaalde tijd aansluitend of na een tussenpoos van ten hoogste zes maanden is opgevolgd door een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd is voor de beëindiging van de opvolgende arbeidsovereenkomst opzegging nodig. Dit geldt niet indien de arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd door opzegging, als bedoeld in artikel 7:671 lid 1 onderdelen a tot en met h BW, of artikel 40 van de Faillissementswet of door ontbinding door de rechter, is geëindigd.
  De werknemer die eenzijdig de arbeidsovereenkomst heeft opgezegd, geniet alsnog van de ontslagbescherming: “de ragetlieregel”. Bij de eenzijdige opzegging door de werknemer vindt geen toetsing van het ontslag plaats.
 

De ragetlieregel is van toepassing als de arbeidsovereenkomst is beëindigd met instemming van de werknemer evenals een beëindigingsovereenkomst. 
 

De termijn van de opzegging wordt berekend vanaf het tijdstip van totstandkoming van de arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. De ragetlieregel is niet van toepassing indien een arbeidsovereenkomst aangegaan voor onbepaalde tijd, is geëindigd wegens het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd van de werknemer op grond van een daartoe strekkend beding. De werkgever kan met de werknemer na het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd drie tijdelijke arbeidsovereenkomsten binnen twee jaar met de werknemer overeenkomen. Dit leidt niet tot het ontstaan van een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. 

Conclusie

Sinds 1 januari 2015 is er een aantal wijzigingen voor de flexwerker inwerking getreden, namelijk: de aanzegtermijn, concurrentiebeding, loondoorbetalingsbeding, uitzendbeding en een betere ontslag bescherming voor de payrollwerknemer. De aanzegtermijn en de betere ontslagregels voor de payrollwerknemer zijn geheel nieuw. Per 1 juli 2015 treedt een aantal andere wijzigingen voor de flexwerker inwerking, namelijk: de ketenregeling en de ragetlieregel. De wetgever wil met de aangepaste en nieuwe regels de flexwerker beter beschermen. Per 1 juli 2015 treedt ook het nieuwe ontslagrecht inwerking. De transitievergoeding is ook van toepassing om werknemers met een flexibel arbeidscontract indien hij of zij 24 maanden in dienst is. De transitievergoeding heb ik toegelicht in bijlage 5. In bijlage 3 heb ik de wijzigingen per flexwerker schematisch weergeven en in bijlage 4 vindt u een aantal voorbeelden omtrent de wijzigingen. 

5. De werkgever bij een payrollovereenkomst 

In 2013, 2014 en (gedeeltelijk) 2015 is er een aantal uitspraken geweest omtrent de payrollovereenkomst. Ik heb zes uitspraken bestudeerd. In het nieuwe ontslagbesluit wordt de payrollonderneming aangemerkt als werkgever, althans dit wordt in de definitie beschreven.
 Welke gevolgen dit heeft voor de rechtspraak is onduidelijk. Vandaar dat ik de onduidelijkheid over wie als werkgever moet worden aangemerkt bij een payrollovereenkomst duidelijk wil krijgen. Ik houd uiteraard rekening met het nieuwe ontslagbesluit. 
	
	De payrollonderneming wordt aangemerkt als werkgever
	De inlener wordt aangemerkt als werkgever
	Er is sprake van een overeenkomst 
(uitzendovereenkomst; arbeidsovereenkomst of sui generis)
	Er is sprake van een allocatieve functie 
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	Uitspraak 6 ECLI:NL:RBLIM:2015:1829 
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5.1 De inlener wordt aangemerkt als werkgever 

De inlener wordt aangemerkt als werkgever 
In uitspraak 1 en 2 wordt de inlener aangemerkt als werkgever.
 Volgens de rechter kan er geen sprake zijn van een arbeidsovereenkomst of een uitzendovereenkomst met de payrollonderneming. 
Bij een arbeidsovereenkomst moet er gekeken worden naar de gezagsverhouding oftewel naar de partijbedoeling en de feitelijke uitvoering. Om de partijbedoeling duidelijk te krijgen, moet er worden gekeken naar de bedoeling van de partijen bij het aangaan van de overeenkomst. Indien een werknemer duidelijk kan maken, dat hij niet de bedoeling heeft gehad om een payrollovereenkomst te tekenen met alle gevolgen van dien, is er geen eenduidige partijbedoeling. Een payrollonderneming heeft niet de gezagsverhouding, omdat de inlener de werknemer instructies geeft. De inlener maakt afspraken over vakantiedagen, werkdagen, opleidingen voert de functioneringsgesprekken met de werknemer. Hierdoor kan er volgens de rechter geen sprake zijn van een arbeidsovereenkomst met de payrollonderneming. Alleen het loon wordt betaald door de payrollonderneming, maar de rechter is van mening dat hier doorheen moet worden gekeken. Het salaris van de werknemer komt alsnog indirect van de inlener. 
Ondanks het ontbreken van gezag, kan er wel nog sprake zijn van een uitzendovereenkomst tussen de payrollonderneming en de werknemer. Volgens de rechter moet er sprake zijn van een allocatieve functie bij een uitzendovereenkomst. Uit de wetsgeschiedenis concludeert de rechter, dat de allocatieve functie ontbreekt bij een payrollovereenkomst. Uit de doelstelling en de activiteiten van de payrollonderneming moet naar voren komen, dat terbeschikkingstelling een doelstelling van de bedrijfs- of beroepsactiviteiten van de werkgever moet zijn. De doelstelling en de activiteiten van de payrollonderneming moeten gericht zijn op het bij elkaar brengen van vraag en aanbod met betrekking tot arbeid. Dit is niet het geval, omdat de werkgever zelf de werknemer werft en selecteert. 
Door het ontbreken van de gezagsverhouding en er geen sprake kan zijn van een uitzendovereenkomst, moet de inlener worden aangemerkt als werkgever. De werknemer is feitelijk werkzaam en voert het werk uit onder leiding en toezicht van de inlener. 

Overeenkomst
De overeenkomst tussen de payrollonderneming en de werknemer wordt een sui generis.
 Een werknemer kan hierdoor nakoming van de verplichtingen uit de (arbeids-)overeenkomst bij de payrollonderneming vorderen. De overeenkomst tussen de inlener en de werknemer wordt aangemerkt als een arbeidsovereenkomst. 
5.2 De payrollonderneming wordt aangemerkt als werkgever

De payrollonderneming wordt aangemerkt als werkgever
In de uitspraken 3, 4, 5 en 6 wordt de payrollonderneming aangemerkt als werkgever. 
  De werknemer is vaak van mening, dat er geen sprake kan zijn van een arbeidsovereenkomst met de payrollonderneming. De werknemer voert aan dat er geen sprake is van de definitie van de arbeidsovereenkomst. De rechter kijkt niet alleen naar het gezag, persoonlijk arbeid verrichten en de betaling van loon, maar ook naar de partijbedoeling en de feitelijke uitvoering van de overeenkomst. Hieruit wordt geconcludeerd dat de inlener nooit de bedoeling heeft gehad om een arbeidsovereenkomst met de werknemer af te sluiten. Een werknemer mag bij het sluiten van de overeenkomst met de payrollonderneming er niet op vertrouwen, dat de inlener een arbeidsovereenkomst met hem of haar wilde aangaan. Ook kan de werknemer dit vaak uit de overeenkomst halen tussen hem en de payrollonderneming. Een werknemer die zelf contact zoekt met een payrollonderneming, omdat de inlener geen arbeidsovereenkomst met haar wil sluiten, is de partijbedoeling van de partijen duidelijk. Het maakt niet uit of een werknemer één jaar of elf jaren voor de inlener werkt, de partijbedoeling en de feitelijke uitvoering spelen een belangrijke rol. 

In de overeenkomst wordt duidelijk beschreven wie de werknemer is, wie de werkgever is en wie de inlener is. De inlener is volgens de rechter een goede opdrachtgever als hij het tijdstip van aanvang van de werkzaamheden bepaalt, de reiskosten vergoedt, het functioneren beoordeelt, het overeenkomen met elkaar van de vakantiedagen en het dienstrooster maakt. Volgens de kantonrechter horen deze taken bij een goede opdrachtgever. Hierdoor kan een inlener niet worden aangemerkt als werkgever. 

Een payrollonderneming zorgt voor de betalingen van loon en informeert over de jaarlijkse verhogingen op grond van de cao. Een werknemer in dienst bij een payrollonderneming krijgt (vaak) meer betaald, dan als hij in dienst zou zijn bij de inlener. Mocht een werknemer boventallig worden verklaard, dan zorgt de payrollonderneming voor scholingsmogelijkheden of coaching trainingen. Op grond hiervan is de kantonrechter van mening, dat er een overeenkomst is gesloten tussen de werknemer en de payrollonderneming. 

Overeenkomst

De overeenkomst tussen de payrollonderneming en de werknemer wordt aangemerkt als een uitzendovereenkomst, zoals bedoeld in artikel 7:690 BW. De regeling voor de uitzendovereenkomst heeft niet alleen betrekking op de veel voorkomende uitzendrelatie, maar omvat ook alle andere driehoeksarbeidsrelaties, waarbij de werknemer in de uitoefening van het bedrijf of beroep van de werkgever aan een derde ter beschikking wordt gesteld, om onder leiding en toezicht van derde arbeid te verrichten. 

Allocatieve functie
Een payrollovereenkomst voldoet aan de vereisten van een uitzendovereenkomst. Uit de wetsgeschiedenis van de uitzendovereenkomst, kan worden geconcludeerd dat dit ook van toepassing is op de payrollovereenkomst. Volgens de kantonrechter wordt de werknemer ter beschikking gesteld en onder toezicht en leiding geplaatst bij een inlener om arbeid te verrichten. De bedrijfsactiviteiten van de payrollonderneming bestaat uit het ter beschikking stellen van arbeidskrachten aan derden. Dat een payrollonderneming niet zelf een allocatiefunctie bij de terbeschikkingstelling vervuld, gaat niet op. 
Conclusie
De recentste jurisprudentie is eenduidig over wie moet worden aangemerkt als werkgever, namelijk de payrollonderneming. Tussen de payrollonderneming en de inlener is er sprake van een uitzendovereenkomst zoals bedoeld in artikel 7:690 BW. Een payrollonderneming moet duidelijk zijn doelstelling kenbaar maken, in bijvoorbeeld de overeenkomst tussen hem en de inlener. Dit blijkt uit de ontwikkeling van de jurisprudentie. 
Uit de wetsgeschiedenis met betrekking tot de uitzendovereenkomst, blijkt dat de payrollonderneming voldoet aan de vereisten van artikel 7:690 BW. In de wetsgeschiedenis staat beschreven, dat ook andere driehoeksverhoudingen tot de uitzendovereenkomst kunnen worden aangemerkt. Een payrollovereenkomst heeft ook een driehoeksverhouding, namelijk: de payrollwerkgever, de inlener en de werknemer. De rechters zijn dan ook van mening, dat de payrollovereenkomst moet worden aangemerkt als een uitzendovereenkomst. 
In het nieuwe ontslagbesluit wordt ook de payrollonderneming aangeduid als werkgever. Hieruit blijkt dat ook de wetgever naar de recentste jurisprudentie heeft geluisterd. 
 
6. De praktijk: frontoffice en juristen
Met vijf medewerkers van frontoffice heb ik een interview gehouden. Ook met vijf juristen heb ik een interview gehouden. De interviewvragen kunt u lezen in bijlage 7. Naar aanleiding van de interviews wil ik duidelijk krijgen welke werkprocessen de medewerkers van frontoffice en de juristen hanteren. Ook wil ik de knelpunten, die zij ervaren, in de theorie en praktijk duidelijk krijgen om vervolgens een goede aanbeveling te kunnen doen. 

6.1 Frontoffice 

Met vijf medewerkers van frontoffice heb ik een interview gehouden. 
 Hieronder vindt u de analyse van de interviews.

Volgorde werkzaamheden omtrent de advisering van en over de flexwerker
Een cliënt neemt contact op met bedrijf* om een juridisch geschil aan te melden. De medewerker van frontoffice luistert naar het verhaal van de cliënt. Aan de cliënt worden de polisgegevens gevraagd om vervolgens de zaak aan te melden in het systeem. De medewerker controleert alle gegevens van de cliënt, zoals: de adresgegevens en het telefoonnummer. Naar aanleiding van de situatiebeschrijving van de cliënt leidt de medewerker af of er sprake is van spoedeisendheid. Er worden vragen gesteld zoals: “Wat voor soort werk doet u? Wat voor soort contract heeft u? Is er een cao van toepassing? Waarom bent u ontslagen? Hoe is het ontslag aangevraagd?”. Ook wordt er gevraagd wanneer de cliënt moet reageren.
 Indien er sprake is van een spoedeisende vraag kan de medewerker van frontoffice een jurist bellen. Iedere jurist heeft één keer per week piketdienst. Een dossier met spoed kan binnen één uur al op de juiste afdeling liggen, omdat de zaak snel wordt overgedragen om het te controleren op dekking. Het eerste advies dat door de medewerker van frontoffice wordt gegeven is: “Teken niks, houd een neutrale houding aan, wijs niks af, zeg niks toe en vraag alles op schrift en stuur dit naar ons toe”. 
 Aan de cliënt wordt gevraagd om de arbeidsovereenkomst, recente loonstroken, relevante correspondentie en eventueel de cao op te sturen. Vervolgens worden de zaken opgehaald door één van de teamleiders arbeid en worden de zaken onder de juristen verdeeld op de afdeling. 
Deze werkwijze is bij iedere medewerker van frontoffice gelijk. 
Verschillen tussen de werkzaamheden bij een werkgever of een werknemer

Voor de medewerkers van frontoffice zitten tussen de werkzaamheden bij een werkgever of een werknemer geen verschil. 
Knelpunten in de theorie

De medewerkers van frontoffice krijgen telefoontjes over verschillende rechtsgebieden. Hierdoor is het lastig om over de wijzigingen van de verschillende rechtsgebieden op de hoogte te zijn.
 De medewerkers van frontoffice krijgen geen cursussen omtrent de wetswijzigingen.
 De meeste medewerkers van frontoffice zijn studenten en deze studenten studeren een specifiek rechtsgebied. Bedrijf* heeft een speciale pagina en een speciaal boek waarin de medewerkers van frontoffice informatie kunnen vinden. Indien de medewerkers van frontoffice aan de telefoon zitten, dan kunnen zij moeilijk dit doorlezen. Sommige medewerkers ervaren geen knelpunten, omdat zij in spoedeisende situaties iemand die piketdienst heeft kunnen bellen.

Knelpunten in de praktijk

Het is soms lastig om emotionele spoed en rationele spoed te onderscheiden. U kunt bij emotionele spoed denken aan een emotionele cliënt die meteen een jurist aan de telefoon wil hebben. De cliënt heeft dan, bijvoorbeeld, over twee uur een gesprek met de werkgever. Vaak kunnen de medewerkers van frontoffice in zulke zaken adviezen geven zoals: “Teken niks, zeg niks toe en vraag alles op schrift”. Bij rationele spoed kunt u denken aan een termijn van het UWV die dezelfde dag verloopt. Hoe meer ervaring een medewerker heeft, hoe makkelijker hij of zij hiermee kan omgaan. 
 In de praktijk worden ook vragen gesteld over de Wwz. Niet alle medewerkers van frontoffice zijn van de Wwz op de hoogte, maar alle medewerkers vinden het fijn om in hoofdlijnen te weten hoe het precies zit. 

Oplossing?
De medewerkers van frontoffice denken dat de knelpunten kunnen worden opgelost door kort en bondig de wijzigingen uitgewerkt te krijgen. 
 Zij stellen het op prijs om zelf ook kennis te hebben van de wijzigingen, zodat de rechtsregel kort en bondig kan worden uitgelegd.
 De medewerkers van frontoffice mogen, indien zij iets zeker weten, een advies geven. Andere medewerkers denken dat het probleem wordt opgelost indien er informatie over de wijzigingen op de website komt. 
 De medewerkers van frontoffice kunnen – indien de cliënt een algemene vraag stelt – verwijzen naar de website. 
Om beter een inschatting te kunnen maken van de spoedeisendheid van het geschil moeten er weer cursussen worden gegeven. Deze cursussen hebben betrekking op het klantcontact. Voorheen werden cursussen gegeven aan de (nieuwe) medewerkers van frontoffice.
 

6.2 Juristen 

Met vijf juristen heb ik een interview gehouden.
 Hieronder vindt u de analyse van de interviews. 

Volgorde werkzaamheden omtrent de advisering van en over de flexwerker
Iedere jurist heeft zijn eigen behandelplan. Uit de interviews komt naar voren, dat iedereen bijna dezelfde aanpak heeft. Iedere jurist krijgt een voorblad met daarop de gegevens van de cliënt en – in de meeste gevallen – informatie over wat voor soort zaak het betreft. In het systeem staan de relevante stukken die door het frontoffice zijn opgevraagd. De meeste juristen lezen de stukken globaal door en bellen vervolgens de cliënt op. 
 De andere juristen verdiepen zich eerst meer in de zaak en bellen vervolgens de cliënt op.
 Tijdens het telefoongesprek wordt er een plan van aanpak besproken. Tijdens dit gesprek kan de jurist nog relevante stukken opvragen en aan cliënt een aantal vragen stellen. Uit het gesprek komt duidelijk naar voren wat de cliënt exact wil en verwacht.
 Later wordt het eerste advies, bevestiging van het telefoongesprek en de eerste brief gestuurd naar de cliënt. De juristen hebben op deze manier het eerste contact gelegd met de flexwerker. Mocht het (eerste) advies nog niet voldoende zijn, dan moet de jurist dit uitzoeken aan de hand van jurisprudentie, literatuur en de wettekst. De jurist verdiept zich dan meer in de stukken om zo tot een advies te komen. Naar aanleiding daarvan neemt de jurist nogmaals contact met de cliënt op om het advies toe te lichten. Indien er een juridische stap ondernomen moet worden, dan wordt dit ook met de cliënt besproken. 
Knelpunten in de theorie
De juristen hebben zich in de Wwz ingelezen. De Wwz zorgt voor de recentste ontwikkelingen omtrent de flexwerker. De meeste van de juristen kennen de basis van de Wwz.
 De juristen hebben op dit moment weinig tijd om zich zelf goed in te lezen. Bij bedrijf* is er één keer in de twee maanden een kennisoverleg. Tijdens dit overleg wordt kennis met elkaar gedeeld. De afgelopen bijeenkomsten stonden in het teken van de Wwz. Het is de bedoeling dat meerdere mensen iets over een specifiek onderwerp uit de nieuwe wetgeving vertellen.

Een jurist kon nergens antwoord vinden op een vraag van een cliënt. Zij heeft contact opgenomen met een blad*. Blad* is een programma waarin allerlei literatuur staat omtrent Sociale Verzekeringen en een paar artikelen over arbeidsrecht. Aan een deskundig persoon heeft zij gevraagd hoe het probleem met de wettekst geïnterpreteerd moest worden.

Knelpunten in de praktijk
De juristen ervaren het als vervelend, dat zij nog niet overal antwoord op kunnen geven.
 Over de meeste onderwerpen moet nog jurisprudentie komen. De onderwerpen zijn dus nog niet allemaal even duidelijk. Sommige zaken moeten de juristen zelf nog uitzoeken en zij weten op vragen nog geen antwoorden.
Om knelpunten met cliënten te voorkomen, moeten er goede afspraken met de cliënten worden gemaakt.
 
Oplossing?
Iedere jurist is van mening, dat er meer kennis gedeeld moet worden met elkaar. Er wordt gedacht om een speciale ‘Wet werk en zekerheid pagina’ op intranet te maken, zodat iedereen informatie met elkaar kan delen.
 Een andere optie is dat meerdere collega’s zich verdiepen in de veranderingen omtrent de flexwerker en dit later delen met de andere collega’s. Zo heb je meerdere collega’s die veel kennis hebben over de recentste wijzigingen.
 Het wordt op prijs gesteld indien er een standaardverhaal geschreven wordt omtrent de wijzigingen. Deze tekst kan naar de cliënt worden gestuurd of verteld worden aan de cliënt tijdens een telefoongesprek.

Conclusie

Uit de interviews is gebleken dat er weinig verschil zit tussen de werkprocessen van de medewerkers van frontoffice. De medewerkers hanteren eigenlijk dezelfde werkprocessen. Van hen wordt verwacht om een basisadvies te kunnen geven, maar dit allemaal onder voorbehoud. De medewerkers krijgen geen cursussen omtrent de recentste wijzigingen. Zij stellen het dan ook op prijs om een kort en krachtig overzicht te krijgen van de veranderingen of dat er een artikel wordt geplaatst op de website van bedrijf*. Mochten cliënten vragen hebben over de Wwz, dan kunnen zij de vragen aan de hand van het overzicht beantwoorden of zij kunnen naar de website verwijzen. Op deze manier geeft het de cliënten vertrouwen dat de zaak goed wordt opgelost.
Bij de juristen komen de werkprocessen ook overeen. Er wordt al vrij snel contact opgenomen met de cliënt. De ene jurist leest zich voor het eerste telefoongesprek goed in en de andere niet. De meeste juristen kennen de basis van de Wwz en de veranderingen van de flexwerker. Er vindt één keer in de twee maanden kennisoverleg plaatst, waarin de collega’s kennis met elkaar kunnen delen. Ook hebben de juristen een cursus over de Wwz gehad, maar daarin werd de flexwerker niet behandeld. Knelpunten in de praktijk hebben de juristen niet. Zij vinden het belangrijk om meer kennis met elkaar te delen door bijvoorbeeld een speciale pagina op intranet te maken waarop iedereen kennis kan delen. Ook denken zij dat het een idee is om in het kort een verhaal te schrijven omtrent de wijzigingen. Mochten er dan vragen komen van cliënten over een bepaald onderwerp, dan kunnen zij gelijk de cliënten kort en krachtig adviseren. 
Conclusie

In dit hoofdstuk wordt de conclusie van dit onderzoek besproken met als centrale vraag: 
‘Welk advies kan worden gegeven aan bedrijf* om hun werkprocessen aan te passen op de bestaande- en nieuwe wetgeving omtrent de flexwerkers, rekening houdend met de voorkeur van de medewerkers en de rechtspraak?’
In Nederland bestaan er verschillende soorten flexibele arbeidsovereenkomsten en arbeidskrachten, namelijk: het seizoenscontract, oproepcontract, bepaalde tijdscontract, uitzendovereenkomst, payrollovereenkomst, de zzp’er, thuiswerkovereenkomst, gedetacheerde en de freelanceovereenkomst. Alleen het bepaalde tijdscontract en de uitzendovereenkomst zijn in de wet vastgelegd. 
In 1999 is de FlexWet in werking getreden om de flexwerker betere bescherming te bieden. Met de komst van de Wwz blijft een aantal regels ongewijzigd, namelijk: het rechtsvermoeden van een arbeidsovereenkomst, het rechtsvermoeden van de arbeidsomvang, de minimale loondoorbetaling per oproep en de uitzendovereenkomst. 

Sinds 1 januari 2015 is er een paar onderdelen van de Wwz in werking getreden. Dit zijn de regels voor de flexwerker, maar ook per 1 juli 2015 treedt nog een aantal regels in werking. De volgende regels zijn per 1 januari 2015 veranderd: het proeftijdsbeding, het concurrentiebeding, loondoorbetalingsbeding en het uitzendbeding. Ook zijn er twee nieuwe regels gekomen, namelijk: de aanzegtermijn en de bescherming payrollwerknemers bij ontslag. De werkgever is verplicht om één maand voordat de arbeidsovereenkomst eindigt, schriftelijk aan de werknemer mee te delen of hij de arbeidsovereenkomst wil voortzetten of niet. Doet de werkgever dit niet, dan is hij één maandsalaris schuldig of naar rato voor het niet tijdig aanzeggen. 
Per 1 juli 2015 zal er ook een aantal veranderingen plaatsvinden voor de flexwerker. De ketenregeling en de ragetlieregel worden gewijzigd. 
Ter ondersteuning van mijn onderzoek heb ik een jurisprudentie-onderzoek gedaan. Hieruit kan ik concluderen, dat de rechtspraak sinds 2014 is gewijzigd. Sinds 2014 wordt de payrollonderneming aangemerkt als de werkgever. Ook al voldoet de overeenkomst niet aan de vereisten van een arbeidsovereenkomst, kan er alsnog sprake zijn van een uitzendovereenkomst. Het ontbreken van de allocatieve functie doet er niet toe, want er moet sprake zijn van een driehoeksverhouding. Ook het nieuwe ontslagbesluit geeft aan dat de payrollonderneming moet worden aangemerkt als werkgever. 
Om de werkprocessen van de medewerkers van frontoffice duidelijk te krijgen, heb ik interviews gehouden met verschillende medewerkers. Uit deze interviews heb ik de werkprocessen van hen duidelijk gekregen. Dit kunt u terug vinden in hoofdstuk 6, paragraaf 6.1. Tijdens het interview heb ik gevraagd of de medewerkers knelpunten ervaren door gebrek aan kennis of tijdens de dagelijkse werkzaamheden in het contact met cliënten. De medewerkers van frontoffice krijgen geen cursussen omtrent de recentste wijzigingen. De aanmeldingen die zij ontvangen variëren van arbeidsrecht tot aan huurrecht. Op dit moment krijgen zij veel vragen omtrent de Wwz. De medewerkers van frontoffice mogen niet echt adviseren, omdat zij niet alle stukken van de cliënt hebben. Zij kunnen wel de rechtsregel uitleggen, uiteraard onder voorbehoud. Ook vinden zij het lastig om emotionele spoed en rationele spoed te onderscheiden. De medewerkers van frontoffice stellen het daarom op prijs om een kort overzicht te krijgen met de rechtsregels van de flexwerkers. Ook vinden zij het fijn als zij cliënten met vragen over de Wwz kunnen verwijzen naar de website van bedrijf*. 

Om de werkprocessen van de juristen duidelijk te krijgen, heb ik ook bij een aantal juristen een interview afgenomen. Uit deze interviews heb ik de werkprocessen van hen duidelijk gekregen. Dit kunt u terug vinden in hoofdstuk 6, paragraaf 6.1. Tijdens het interview heb ik gevraagd of de juristen knelpunten ervaren door gebrek aan kennis of in de praktijk. De juristen geven aan, dat zij weinig tijd hebben om zichzelf in te lezen over de recentste ontwikkelingen oftewel de Wwz. Aan het begin van 2015 hebben zij een cursus gehad over de Wwz. Tijdens de cursus werd alleen het nieuwe ontslagrecht behandeld. De juristen weten de basiswijzigingen omtrent de flexwerker. 

Dit zorgt dat zij in de praktijk niet op iedere vraag antwoord kunnen geven. Dit wordt ervaren als vervelend. Indien er straks jurisprudentie ontstaat, hopen zij meer duidelijkheid te krijgen. De juristen zijn van mening dat er meer kennis met elkaar gedeeld moet worden. Een jurist stelde voor om op intranet een pagina te maken over de Wwz, zodat iedereen bruikbare informatie daarop kan plaatsen. Ook wordt het op prijs gesteld om een duidelijk overzicht te krijgen van de veranderingen, zodat zij dit aan de cliënten kunnen vertellen. 

De werkprocessen van de medewerkers van frontoffice en de juristen moeten gedeeltelijk worden aangepast. De medewerkers van frontoffice weten niet exact welke rechtsregels er nu zijn en gaan veranderen. Het is handig, dat zij dit duidelijk krijgen. Ook de juristen kunnen niet meteen contact met de cliënt opnemen, want zij zouden eerst het een en ander moeten bestuderen om antwoord te kunnen geven op de vraag van de cliënt. Vandaar dat ik een aantal aanbevelingen doe in het volgende hoofdstuk. 
Aanbevelingen 

In dit hoofdstuk bespreek ik de aanbevelingen. Bedrijf* heeft mij gevraagd een onderzoek te verrichten naar de recentste ontwikkelingen omtrent de flexwerker en de werkprocessen van frontoffice en de juristen. 

Aanbevelingen voor frontoffice
De medewerkers van frontoffice krijgen geen cursussen over recente ontwikkelingen van de wetgeving. Over de recente ontwikkelingen van de flexwerker weten de meeste medewerkers weinig. Op dit moment worden er vragen gesteld over de Wwz. Om een goede dienstverlening te bieden, is het fijn als de medewerkers van frontoffice weten waar cliënten het over hebben. De medewerkers van frontoffice zijn het eerste aanspreekpunt. Vandaar dat ik in bijlage 9 een adviesboom heb gemaakt. Hierin worden alle artikelen, die zorg dragen om de positie van de flexwerker te beschermen, beschreven. Dit schema is duidelijk en overzichtelijk, zodat de medewerkers van frontoffice niet lang hoeven te zoeken naar een antwoord. Zo kunnen zij iets vertellen – onder voorbehoud – over de rechtsregel waar de cliënt een vraag over heeft. De medewerkers van frontoffice weten door middel van mijn adviesboom wat de cliënt bedoelt met zijn of haar vraag. De rechtsregel kan eventueel door de medewerker van frontoffice worden toegelicht. Uiteraard moet er rekening worden gehouden met de eventuele uitzonderingen in de cao’s zoals bij de ketenregeling. 

De medewerkers worden door elkaar ingewerkt. Voorheen kregen de medewerkers een cursus waarin zij leerden om te gaan met cliënten. Tijdens de interviews werd aangegeven, dat zij het lastig vinden om emotionele spoed en rationele spoed te onderscheiden. Gelukkig hebben de juristen piketdienst. Dit moet voor betere bereikbaarheid zorgen, mochten de medewerkers van frontoffice spoedvragen hebben. Verder is het aan te bevelen om een aantal juristen één of meerdere dagen mee te laten lopen bij frontoffice. De juristen en de medewerker van frontoffice kunnen dan samen een onderscheid maken tussen emotionele spoed en rationele spoed. 
Aanbevelingen voor de juristen
Iedere jurist werkt op zijn of haar eigen manier. Uit de interviews is gebleken, dat de werkprocessen overeenkomen. Er zijn weinig vragen omtrent de regels die onveranderd blijven, maar meer over de Wwz. De juristen zullen, zodra er zaken binnenkomen met betrekking tot de Wwz, zich meer moeten inlezen in het onderwerp. Hierin zullen de juristen veel tijd in stoppen. Ik beveel aan om pas met de cliënt contact op te nemen, als de jurist zich goed heeft ingelezen over de te behandelen materie. In bijlage 9 heb ik een adviesboom gemaakt. De jurist kan dit schema als uitgangspunt gebruiken. Zo kan snel de basis van de rechtsregel uitgelegd worden. Uiteraard moet er rekening worden gehouden met de eventuele uitzonderingen in de cao’s zoals bij de ketenregeling.
Ten tweede is het belangrijk om meer kennis met elkaar te delen. Een aantal juristen organiseert één keer in de twee maanden kennisoverleg. In dit overleg wordt jurisprudentie besproken en nu ook de Wwz. Zeker begin juli 2015 is het belangrijk om meer kennis overleggen met elkaar te voeren. Iedereen kan dan zijn of haar bevindingen met elkaar delen. 
Ook is het verstandig om met het eigen team samen de zaken met betrekking tot de nieuwe rechtsregels te bespreken. 
Ten derde adviseer ik om een pagina aan te maken op het intranet onder het kopje WIKI, waarop iedere jurist of één iemand die daar verantwoordelijk voor is, informatie kan plaatsen zoals: uitspraken, factsheets van het Ministerie SZW, modellen van een dagvaarding of een verzoekschrift en artikelen. Het is handig als de pagina wordt ingedeeld met kopjes, zoals: aanzegtermijn, proeftijd, concurrentiebeding, loondoorbetalingsbeding, uitzendbeding, bescherming payrollwerknemer, ketenregeling en ragetlieregel. Ook kunnen de overige onderwerpen van de Wwz op de pagina worden geplaatst. Op dit moment wordt er vaak naar elkaar gemaild met informatie uit de Wwz. Indien het op een pagina wordt geplaatst, kan een jurist dit makkelijker terug vinden per onderwerp. De kennis wordt op deze wijze goed en overzichtelijk met elkaar gedeeld. 

Ten vierde heb ik in bijlage 10 een korte eerste uitleg geschreven over de veranderingen omtrent de flexwerker. Dit kan worden meegedeeld aan de cliënt of bij de eerste brief worden meegestuurd. De cliënt heeft op deze manier dan al een gedeeltelijk antwoord op zijn vraag en de jurist heeft hierdoor extra tijd om zijn vraag goed uit te zoeken. Aan het begin van de recente ontwikkelingen van de flexwerker kost het een hoop tijd om de regels uit te zoeken. Een cliënt wil toch snel antwoord, vandaar dat ik ervan uit ga dat een korte uitleg tijd oplevert.
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Bijlagen
 Bijlage 1: Basiskennis arbeidsovereenkomst 
Definitie arbeidsovereenkomst
In artikel 7:610 BW is de definitie van een arbeidsovereenkomst vastgelegd. Het is een overeenkomst waarin de ene partij – werknemer – zich verbindt in dienst van de andere partij – de werkgever – tegen loon gedurende zekere tijd werk te verrichten. De kenmerken van een arbeidsovereenkomst zijn dus: 

· persoonlijk arbeid verrichten,
· loon,
· een gezagsverhouding. 

Persoonlijk arbeid verrichten
De werknemer is als uitgangspunt verplicht zelf arbeid te verrichten waartoe hij zich verbonden heeft. In artikel 7:659 BW is geregeld dat de werknemer zich niet zonder toestemming van de werkgever door een derde kan laten vervangen.
 
Een krantenbezorger bijvoorbeeld heeft geen arbeidsovereenkomst, omdat het niet van belang is wie de kranten bezorgd. 
Onder arbeid wordt elke prestatie en inspanning die de werknemer voor de werkgever verricht bedoeld.
 Het kan dus zowel van geestelijke als lichamelijke aard zijn. Er moet wel sprake zijn van een voor de werknemer productieve arbeidsprestatie.
 Een stagiair die in het kader van een opleiding praktijkervaring opdoet en (geen) productieve arbeid verricht, voldoet niet aan het element arbeid van artikel 7:610 BW. 
  Een stagiair is moeilijk te onderscheiden van een ‘gewone werknemer’. In het algemeen krijgt een stagiair minder loon, meer begeleiding en meer instructies dan een ‘gewone werknemer’. 

Door het arrest Kiel-Jaeger blijkt dat ook aanwezigheidsdiensten worden gekenmerkt als arbeid. 
 Indien de werkgever slaapdienst heeft op zijn werk, hoort hij betaald te krijgen, maar indien hij thuis stand-by staat niet. Het verschil zit in de begrippen rusttijd en arbeidstijd. Volgens het arrest ligt het eraan of een werknemer uit zijn sociale omgeving wordt gehaald of niet. Bereikbaarheidsdiensten, de tijd dat een werknemer oproepbaar is buiten de instelling, vallen niet onder het begrip arbeid.

Loon
Loon is de tegenprestatie voor de verrichte arbeid van de werknemer dat de werkgever verschuldigd is. Dit blijkt uit het arrest Zaal/Gossink.
 Als er geen loon is verschuldigd, is er ook geen sprake van een arbeidsovereenkomst, maar wellicht van een vorm van vrijwilligerswerk.
 De werkgever is verplicht om het loon op een bepaalde tijd te voldoen.
 Als het loon wordt berekend over een bepaald tijdvak moet het direct na afloop van dat tijdvak worden betaald. Het tijdvak mag niet korter zijn dan één week en niet langer zijn dan één maand.
  Als het loon afhankelijk is van uitkomsten van de te verrichten arbeid, wordt de betalingstermijn voor het loon over een tijdvak voor een vergelijkbare arbeid als uitgangspunt genomen, tenzij de partijen iets anders overeenkomen.

Artikel 7:617 BW bepaalt limitatief welke loonvormen geoorloofd zijn, namelijk: geld, zaken geschikt voor persoonlijk gebruik van de werknemer en zijn huisgenoten (met uitzondering alcoholhoudende drank en andere voor de gezondheid schadelijke genotmiddelen), kost en inwoning, effecten, vorderingen en vakantiebonnen. Voor loon dat bestaat uit geld is artikel 7:625 BW van toepassing. Dit artikel regelt dat indien niet wordt voldaan aan de betaling uiterlijk de derde werkdag na die waarop de voldoening had moeten geschieden de werknemer een aanspraak heeft op een verhoging wegens vertraging. 

Fooien worden niet gezien als loon, maar vallen onder ‘overige inkomsten’.

Gezagsverhouding 
Er is sprake van een gezagsverhouding indien de werkgever de mogelijkheid heeft om eenzijdige instructies aan de werknemer te geven, die deze heeft op te volgen.
 

Door het arrest Groen/ Schroevers moet er rekening gehouden worden met twee andere criteria:

· Partijbedoeling: ‘ Hebben de partijen de totstandkoming van een arbeidsovereenkomst beoogd?’
· Feitelijke uitvoering: ‘ Hoe wordt het werk feitelijk uitgevoerd?’ 
 
Uit het arrest PGGM/ STR blijkt dat de feitelijke uitvoering zwaarder weegt dan de bedoeling van de partijen. 

Uit de bedoeling van de partijen en de feitelijke uitvoering moet blijken welke soort overeenkomst van werk van toepassing is. Bij de vaststelling wat partijen bedoeld hadden toen de overeenkomst werd gesloten en hoe de feitelijk aan deze bedoeling uitvoering was gegeven moeten twee elementen worden getoetst, namelijk:

· Formeel gezagscriterium: Er moet worden beoordeeld of en in hoeverre de overeenkomst op een arbeidsovereenkomst lijkt. Hierbij wordt gekeken naar de overeenkomst die de onderneming gebruikelijk in zijn onderneming afsluit. Dit wordt ook wel de werkdiscipline genoemd.
 Hierbij moet worden gekeken naar verschillende aanknopingspunten, namelijk:
· Wat is de mate van continuïteit van de arbeidsrelatie?
De werknemer werkt gedurende een bepaalde werktijd in een vaste regelmaat voor de werkgever. Indien dit van toepassing is, dan is er sprake van een arbeidsovereenkomst.
· Wie is de eindverantwoordelijke voor het resultaat van de verrichte arbeid?
Indien een ander dan degene die de arbeid verricht, de eindverantwoordelijkheid voor het resultaat draagt, dan is er sprake van een arbeidsovereenkomst.
· Wordt het loon op dezelfde wijze betaald als bij de andere werknemers?
Indien de werknemer net zoals de andere werknemers wordt betaald, dan is dit een aanwijzing dat er aan het formele gezagscriterium is voldaan. 

· Materieel gezagscriterium: Er moet worden gekeken of en in hoeverre de ondernemer een instructiebevoegdheid heeft. 
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Bijlage 2: Schema flexibele arbeidsrelaties
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Bijlage 3: De wijzigingen per flexwerker schematisch weergeven

De rechtspositie van de flexwerker moet met de komst van de Wwz worden versterkt. Hieronder geef ik schematisch de wijzigingen weer, die betrekking hebben op de flexwerker. Ik geef aan welke wijziging voor welke flexwerker geldt. 
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Let op: Bij een thuiswerkovereenkomst moet er wel sprake zijn van een arbeidsovereenkomst, willen de bovenstaande wijzigingen van toepassing zijn. 

Bijlage 4: Voorbeelden Wet werk en zekerheid 

Om de wijzigingen van de Wet werk en zekerheid duidelijk te krijgen, geef ik hieronder een aantal voorbeelden. Deze voorbeelden zijn ter verduidelijking van mijn uitleg over de wijzigingen in hoofdstuk 4.
Voorbeeld: aanzegtermijn


Voorbeeld: aanzegtermijn


Voorbeeld: proeftijdbeding
 

Voorbeeld: bescherming payrollwerknemers bij ontslag 1


Voorbeeld: bescherming payrollwerknemers bij ontslag 2


Voorbeeld: bescherming payrollwerknemers bij ontslag 3


Voorbeeld: ketenregeling 


Voorbeeld: ketenregeling bestuurder

Voorbeeld: ketenregeling overgangsrecht 1


⁷ Marita Hoogeveen, Wet Werk en Zekerheid: wijziging ketenregeling, 10 juni 2014

Voorbeeld: Ketenregeling overgangsrecht 2




Bijlage 5: Transitievergoeding
De transitievergoeding geldt onbepaalde en bepaalde tijdscontracten. Een korte toelichting omtrent de transitievergoeding acht ik dan ook nodig. 

De nieuwe ontslagvergoeding: “Transitievergoeding”

Bij het beëindigen of niet voortzetten van een arbeidsovereenkomst na een einde van rechtswege is de werkgever een vergoeding verschuldigd, namelijk een transitievergoeding. De arbeidsovereenkomst moet ten minste twee jaar hebben bestaan.
 De transitievergoeding is bedoeld als compensatie van het ontslag en ook om de gang naar een andere baan makkelijker te maken. 
 
Recht op een transitievergoeding
Indien een arbeidsovereenkomst ten minste twee jaar heeft geduurd, heeft de werknemer bij het einde van de arbeidsovereenkomst recht op een transitievergoeding indien:
· De arbeidsovereenkomst door de werkgever is opgezegd. 

· De arbeidsovereenkomst op verzoek van de werkgever is ontbonden.

· De arbeidsovereenkomst na einde van rechtswege op initiatief van de werkgever niet aansluitend is voortgezet. 


Dit geldt dus ook voor arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd die twee jaar of langer hebben geduurd. 
 De transitievergoeding geldt voor opzegging bij het UWV of ontbinding bij de rechter. Indien de werknemer een nieuw contract krijgt, maar hij weigert hem, dan is er geen transitievergoeding verschuldigd. 
De werknemer heeft ook recht op een transitievergoeding als gevolg van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werkgever indien:

·  De arbeidsovereenkomst door de werknemer is opgezegd.

· De arbeidsovereenkomst op verzoek van de werknemer is ontbonden.

· De arbeidsovereenkomst na einde van rechtswege op initiatief van de werknemer niet aansluitend is voortgezet. 

De hoogte van de transitievergoeding
Over de eerste tien jaar van de arbeidsovereenkomst is de transitievergoeding gelijk aan 1/6  van het maandsalaris voor elke periode van zes maanden dat de arbeidsovereenkomst heeft geduurd, oftwel 1/3 van een jaarsalaris. Na de eerste tien jaar van de arbeidsovereenkomst is de vergoeding gelijk aan ¼ van het maandsalaris voor elke daar opeenvolgende periode van zes maanden, oftewel 1/2 van een jaarsalaris. 
De maximale hoogte van de transitievergoeding bedraagt € 75.000 bruto of een bedrag gelijk aan ten hoogste van het jaarsalaris van de werknemer, indien dit hoger is dan € 75.000 bruto. 

Voorbeeld

Looncomponenten 
Om de hoogte van de transitievergoeding te bepalen moet er rekening worden gehouden met verschillende looncomponenten. Hierbij moet ook worden meegerekend de vaste looncomponenten zoals: vakantietoeslag, een vaste dertiende maand, een structurele overwerkvergoeding en een vaste ploegentoeslag. 

Overgangsrecht 50 jaar of ouder

De transitievergoeding wordt hoger indien de werknemer bij het beëindigen of niet voortzetten van de arbeidsovereenkomst 50 jaar of ouder is. Dit heeft de wetgever gedaan, omdat werknemers van 50 jaar of ouder een vooralsnog slechtere arbeidsmarktpositie hebben. 
 De arbeidsovereenkomst moet ten minste tien jaar hebben geduurd. De transitievergoeding over elke periode van zes maanden dat de werknemer na het bereiken van  de leeftijd van 50 jaar bij de werkgever in dienst is geweest, gelijk aan de helft van het in geld vastgestelde loon per maand, oftewel één maandsalaris per jaar. 
  Deze uitzondering geldt niet voor kleine werkgevers. 
 Dit artikel vervalt in zijn geheel per 1 januari 2020. 

Overgangsrecht MKB-ondernemers 
Een kleine werkgever heeft een overgangsregeling. Dit zijn MKB-ondernemers die minder dan 25 werknemers in dienst hebben. Voor de berekening van de duur van de arbeidsovereenkomst worden de maanden die gelegen zijn voor 1 mei 2013 buiten beschouwing gelaten. 
 Ook dit artikel vervalt in zijn geheel per 1 januari 2020. 
Aftrekposten 
Er mogen bepaalde kosten worden afgetrokken van de transitievergoeding, namelijk: 

· Bij de beëindiging van een voorafgaande arbeidsovereenkomst waarbij een transitievergoeding is betaald, wordt in mindering gebracht. 

· Kosten van maatregelen in verband met het beëindigen of niet voortzetten van de arbeidsovereenkomst, gericht op het voorkomen van werkloosheid of het verkorten van de periode van werkloosheid van de werknemer.
· Kosten verband houdend met het bevorderen van de bredere inzetbaarheid van de werknemer die tijdens de arbeidsovereenkomst zijn gemaakt. 

Voor de kosten in artikel 7:673a lid 6 sub a en b BW is er een Algemene Maatregel van Bestuur waarin de voorwaarden staan, wanneer de kosten in mindering gebracht kunnen worden. 
 

Geen transitievergoeding verschuldigd
In sommige gevallen hoeft de werkgever geen transitievergoeding te betalen, namelijk:

· De werkgever in staat van faillissement is verklaard.
· Aan de werkgever surseance van betaling is verleend.

· De werkgever heeft te maken met de Wet Schuldsanering Natuurlijke Personen. 

In bovenstaande omstandigheden heeft de werkgever te maken met zeer slechte bedrijfseconomische omstandigheden. De werkgever is alsnog verplicht om een transitievergoeding te betalen, indien hij niet onder bovenstaande uitzonderingen valt, waarbij wel de mogelijkheid wordt geboden om de vergoeding in termijnen te betalen. Dit geldt alleen als een directe betaling van het bedrag zou leiden tot onaanvaardbare gevolgen voor de werkgever. 

De transitievergoeding is niet verschuldigd bij het beëindigen en niet voortzetten van de arbeidsovereenkomst indien:

· De werknemer de leeftijd van achttien jaar nog niet heeft bereikt en de gemiddelde omvang van de door hem verrichte arbeid ten hoogste twaalf uur per week heeft bedraagt. 
· De werknemer de pensioengerechtigde leeftijd heeft bereikt.

· De werknemer ernstig verwijtbaar heeft gehandeld of nagelaten. 

In de MvT wordt een aantal concrete voorbeelden genoemd, wanneer de werkgever geen transitievergoeding verschuldigd is, namelijk:

· De werknemer heeft zich schuldig gemaakt aan diefstal, verduistering, bedrog of andere misdrijven, waardoor hij het vertrouwen van de werkgever onwaardig wordt.

· De situatie waarin de werknemer in strijd met eigen in de praktijk toegepaste en voor de
werknemer kenbare gedragsregels van de organisatie van de werkgever, geld leent uit de bedrijfskas en dit leidt tot een vertrouwensbreuk.

· De situatie waarin de werknemer controlevoorschriften bij ziekte herhaaldelijk, ook na toepassing van loonopschorting, niet heeft nageleefd en hiervoor geen gegronde reden bestaat.

· De situatie waarin de werknemer veelvuldig en zonder gegronde reden te laat op zijn werk verschijnt, hierdoor de bedrijfsvoering wordt belemmerd en de werkgever de werknemer hier al tevergeefs op heeft aangesproken.

· De situatie waarin de werknemer op oneigenlijke wijze zijn productiecijfers gunstiger voor te stellen en hij hierdoor het vertrouwen van de werkgever ernstig heeft beschaamd. 

Ook al is de werknemer ernstig verwijtbaar of nalatig geweest, dan kan de kantonrechter de transitievergoeding alsnog geheel of gedeeltelijk toekennen. Dit gebeurt alleen indien het niet toekennen van de transitievergoeding naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is. 

Billijke vergoeding
Indien na een einde van rechtswege of het niet voortzetten van de arbeidsovereenkomst het gevolg is van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werkgever, kan de kantonrechter ook een andere vergoeding toekennen. 

· Naast de transitievergoeding kan de kantonrechter een billijke vergoeding aan de werknemer toekennen. 

· Een werknemer die korter dan twee jaar in dienst is geweest, heeft geen recht op een transitievergoeding. In dit bijzondere geval kan de kantonrechter de werknemer een billijke vergoeding toekennen. 

Ernstig verwijtbaar handelen of nalaten van de werkgever

Voorbeelden waaraan gedacht kan worden:
· Als gevolg van laakbaar gedrag van de werkgever een verstoorde arbeidsrelatie is ontstaan (bijvoorbeeld als gevolg van het niet willen ingaan op avances zijnerzijds) en de rechter concludeert dat er geen andere optie is dan ontslag.
· Als een werkgever discrimineert, de werknemer hiertegen bezwaar maakt, er een onwerkbare situatie ontstaat en niets anders rest dan ontslag.
· Als een werkgever grovelijk de verplichtingen niet nakomt die voortvloeien uit de arbeidsovereenkomst en er als gevolg daarvan een verstoorde arbeidsverhouding ontstaat. Hierbij kunt u denken aan de situatie waarin de werkgever zijn re-integratieverplichtingen bij ziekte ernstig heeft veronachtzaamd.
· De situatie waarin de werkgever een valse grond voor ontslag aanvoert met als enig oogmerk een onwerkbare situatie te creëren en ontslag langs die weg te realiseren.
· De situatie waarin een werknemer arbeidsongeschikt is geworden (en uiteindelijk wordt ontslagen) als gevolg van verwijtbaar onvoldoende zorg van de werkgever voor de arbeidsomstandigheden.

Berekening duur van de arbeidsovereenkomst
De maanden waarin de gemiddelde omvang van de door de werknemer verrichte arbeid ten hoogste twaalf uur per week heeft bedragen, tot het bereiken van de achttienjarige leeftijd worden buiten beschouwing gelaten. 

Indien er één of meer arbeidsovereenkomsten zijn tussen dezelfde partijen, die elkaar met tussenpoos van ten hoogste zes maanden hebben opgevolgd, worden samengeteld. Dit is ook van toepassing indien de werknemer achtereenvolgens in dienst is geweest bij verschillende werkgevers die, ongeacht of inzicht bestaat in de hoedanigheid en geschiktheid van de werknemer, ten aanzien van de verrichte arbeid redelijkerwijze geacht moeten worden, elkaars opvolger te zijn. 

Afwijkingen bij cao 
De transitievergoeding is niet van toepassing, indien in een cao of regeling door of namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan voor werknemers een gelijkwaardige voorziening is opgenomen. De gelijkwaardige voorziening moet erop gericht zijn om werkloosheid te voorkomen of het bekorten van de periode van werkloosheid. 
 De cao is afgesloten met één of meerdere verenigingen van werknemers die in de onderneming of bedrijfstak werkzame personen onder hun leiden tellen, die krachtens hun statuten ten doel hebben de belangen van hun leiden als werknemers te behartigen, die als zodanig in de betrokken onderneming of bedrijfstak werkzaam zijn en ten minste twee jaar volledige rechtsbevoegdheid hebben. 

Termijn
Bij onenigheid of vragen omtrent de vergoedingen in het kader van de artikelen 7:673 tot en met 7:673d BW moet de werknemer binnen drie maanden na het einde van de arbeidsovereenkomst een verzoek bij de rechter indienen. 

Overgangsrecht
Het oude recht blijft van toepassing:
- Op een aanvraag van een ontslagvergunning die vóór 1 juli 2015 is gedaan, op de opzegging van de arbeidsovereenkomst die op grond van die aanvraag is gedaan en op de juridische procedure die daarop betrekking heeft. 
- Op een opzegging van arbeidsovereenkomsten die vóór 1 juli 2015 is gedaan en op de juridische procedure die daarop betrekking heeft.
- Op juridische procedures die vóór 1 juli 2015 zijn aangevangen.
Het oude recht blijft van toepassing op alle ontslagaanvragen die vóór 1 juli 2015 door het UWV zijn ontvangen en op alle verzoekschriften die vóór 1 juli 2015 door de kantonrechter zijn ontvangen.

Voorbeeld

Tijdelijke arbeidsovereenkomsten overgangsrecht
Een seizoenswerknemer werkt vaak een aantal jaren bij dezelfde werkgever. Dit wordt vaak gedaan op basis van een bepaald tijdscontract. In het laagseizoen gaat de werknemer er iets meer dan drie maanden tussenuit. Op deze manier kan de werkgever lang gebruik maken van de diensten van de seizoenswerknemer. 
 Met de nieuwe ketenregeling wordt dit een lastig verhaal voor de werkgever. Er is speciaal een overgangsrecht ontwikkeld omtrent de flexwerker. 
Een transitievergoeding hoeft niet te worden betaald als de werkgever aan de werknemer een garantie geeft, dat hij binnen zes maanden weer aan de slag kan. De garantie moet bestaan uit een nieuwe arbeidsovereenkomst die ingaat binnen zes maanden, te rekenen vanaf het moment waarop de tijdelijke arbeidsovereenkomst van rechtswege eindigt. Op dit moment is de transitievergoeding niet verschuldigd, maar de betreffende periode van het dienstverband wordt op een later moment meegeteld indien de werknemer dan recht heeft op een transitievergoeding. Voor werknemers met een tijdelijk contract die geen verleningen krijgen, geldt het volgende:

· Alle arbeidsovereenkomsten vóór 1 juli 2012 zijn geëindigd en elkaar met een onderbreking van meer dan drie maanden hebben opgevolgd, of een kortere termijn, als die op grond van de cao gold, niet worden meegeteld. 

· Alle arbeidsovereenkomsten die op of na 1 juli 2012 zijn geëindigd en elkaar met een periode van ten hoogste zes maanden opvolgen, tellen mee voor het berekenen van de transitievergoeding. Indien er een tussenpoos van meer dan zes maanden tussen de bepaalde tijdscontracten heeft gezeten, dan tellen de voorafgaande arbeidsovereenkomsten niet mee voor de berekening. 
Om het aangaan van onbepaalde tijdscontracten te bevorderen is het volgende voorgesteld, dat als een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd op of na 1 juli 2015 wordt aangegaan, voorafgaande arbeidsovereenkomsten voor die datum zijn geëindigd (en onderbroken zijn geweest met een periode langer dan drie maanden, of de termijn op grond van de cao, gold) niet worden meegeteld. Werknemer heeft hierdoor een contract voor onbepaalde tijd. 

Bijlage 6: Interviewvragen

· Vragen voor frontoffice
· Vragen voor de juristen

Vragen voor frontoffice
Om te beginnen zal ik een aantal algemene vragen stellen. Dit heeft geen directe toegevoegde waarde voor mijn onderzoek. In mijn eindrapport zal ik deze vragen dan ook niet uitwerken. 

1. Wat is uw naam?

2. Wat is de volgorde van de werkzaamheden omtrent de advisering van en over de flexwerkers binnen bedrijf*? 
3. Zit er een verschil tussen uw werkzaamheden indien er een werkgever of een werknemer belt? Zo ja, kunt u deze verschillen omschrijven.

4. Zijn er nog knelpunten/onduidelijkheden ten aanzien van de nieuwste ontwikkelingen van flexwerkers? Zo ja, welke? 

5. Ervaart u tijdens het gesprek met cliënten knelpunten ten aanzien verhouding medewerker/ cliënten? Zo ja, welke? 

6. Hoe denkt u dat het knelpunt verbeterd kan worden?

Toelichting
Vraag 4 is een knelpunt in de theorie oftewel kennis. 
Vraag 5 is een knelpunt in de praktijk. Dit kan bijvoorbeeld liggen door de omschrijving van het probleem door de cliënt. 

Vragen voor de juristen
Om te beginnen zal ik een aantal algemene vragen stellen. Dit heeft geen directe toegevoegde waarde voor mijn onderzoek. In mijn eindrapport zal ik deze vragen dan ook niet uitwerken. 

1. Wat is uw naam?

2. Wat is de volgorde van de werkzaamheden omtrent de advisering van en over de flexwerkers binnen bedrijf*? 
3. Zijn er nog knelpunten/onduidelijkheden ten aanzien van de nieuwste ontwikkelingen van flexwerkers? Zo ja, welke? 

4. Ervaart u tijdens het gesprek met cliënten knelpunten ten aanzien verhouding medewerker/ cliënten? Zo ja, welke? 

5. Hoe denkt u dat het knelpunt verbeterd kan worden?

Toelichting
Vraag 3 is een knelpunt in de theorie oftewel kennis. 
Vraag 4 is een knelpunt in de praktijk. Dit kan bijvoorbeeld liggen door de omschrijving van het probleem door de cliënt. 

 Bijlage 7: Uitwerking interviews 

Interview frontoffice
1) Interview met Alex*
2) Interview met Maria*
3) Interview met Kirsten*
4) Interview met Daisy* 
5) Interview met Henk*
Interview juristen 
6) Interview met Kees* 
7) Interview met Cynthia* 
8) Interview met Sheila*  
9) Interview met Maaike* 
10) Interview met Amber* 
Interview Alex*
17 april 2015 om 15:00 uur

1. Wat is de volgorde van de werkzaamheden omtrent de advisering van en over de flexwerkers binnen bedrijf*? 
Een cliënt belt en ik neem op. Snel genoeg kom ik er achter of hij een particulier is of een werkgever. De kerntaak van ons is om het probleem helder te krijgen. In de meeste gevallen gaat het om het juridisch geschil. In uitzonderlijke gevallen gaat het om advies. Ik vraag naar de cliënt zijn of haar adresgegevens en het telefoonnummer. Hierna vraag ik naar het probleem. Ik probeer duidelijk te krijgen of er sprake is van een noodzakelijke situatie. Indien er rationele spoed is, kan ik de cliënt doorschakelen met een jurist. Hiervoor hebben wij bij frontoffice een specifieke lijst waarop staat aangegeven wie er piketdienst heeft. Piketdienst houdt in, dat een jurist telefonisch bereikbaar is voor rationele spoedzaken. De cliënt krijgt gelijk een jurist aan de telefoon, die de cliënt een advies kan geven. Ik geef vaak alleen korte adviezen zoals: “ Teken niks, zeg niks toe, maar vraag alles schriftelijk op. Vervolgens stuurt u het naar uw jurist op”. De juristen kennen de wet veel beter dan de studenten of net afgestudeerden.  Soms geven we een advies, maar eigenlijk alles wat wij zeggen is onder voorbehoud. Ik geef alleen advies als ik iets zeker weet. Er is niet vaak sprake van een levensbedreigende situatie. Ik vraag normaal gesproken gewoon alle belangrijke stukken, zoals het contract, de laatste drie loonstroken, cao en belangrijke correspondentie, op bij de cliënt. Vervolgens wordt er dekkingscontrole uitgevoerd.  We sturen het daarna door naar boven, zodat het dossier zo snel mogelijk terecht komt bij een jurist. 

De medewerkers van frontoffice krijgen telefoontjes van allerlei verschillende rechtsgebieden. Alexander geeft aan dat cliënten vaak een hoop paniek geven. Hij probeert cliënten gerust te stellen, zodat ze geen fouten maken. 
2. Zit er een verschil tussen uw werkzaamheden indien er een werkgever of een werknemer belt? Zo ja, kunt u deze verschillen omschrijven.
Nee, dit is voor ons eigenlijk hetzelfde.  
3. Zijn er nog knelpunten/onduidelijkheden ten aanzien van de nieuwste ontwikkelingen van flexwerkers? Zo ja, welke? 

Op onze afdeling krijgen wij telefoontjes over verschillende rechtsgebieden. Niet iedereen is op de hoogte van de wijzigingen omtrent de flexwerker. Ik heb mezelf wel ingelezen over de wijzigingen met betrekking tot de Wet werk en zekerheid. Op onze afdeling werken er veel studenten en iedereen studeert een bepaald rechtsgebied. De ene heeft meer met het arbeidsrecht, dan de andere. 
4. Ervaart u tijdens het gesprek met cliënten knelpunten ten aanzien verhouding medewerker/ cliënten? Zo ja, welke? 

Nee, na een paar 100 telefoontjes weet ik al nadat iemand goedendag of hoi zegt wat voor een zaak het is. Ik kan hieruit afleiden of het een arbeidszaak is of dat iemand financiële problemen heeft. 
5. Hoe denkt u dat het knelpunt verbeterd kan worden?

Als wij een beschrijving krijgen van alle veranderingen omtrent de flexwerker. Wij kunnen cliënten niet adviseren, omdat wij uiteraard ook niet alle stukken hebben. Het is daarom handig voor ons als wij grofweg de regel kunnen uitleggen, maar hier niet te diep op ingaan. 

Interview Maria*
24 april 14:00 uur
1. Wat is de volgorde van de werkzaamheden omtrent de advisering van en over de flexwerkers binnen bedrijf*? 
Een cliënt belt op naar onze afdeling om een zaak aan te melden. Ik hoor het eerst aan, want de ene cliënt is meteen in paniek en de andere reageert weer anders. Ik houd hiermee rekening aangezien ik het geschil duidelijk wil krijgen. Ik stel ze gerust en geef aan dat het goed komt. Dit helpt vaak wel. Vervolgens stel ik standaard vragen zoals: “Wat voor soort werk doet u? Wat voor soort contract heeft u? Is er een cao van toepassing? Waarom bent u ontslagen? Hoe is het ontslag aangevraagd?” Ik vraag aan de cliënt altijd de termijn. Met de termijn bedoel ik, binnen welk termijn de cliënt moet reageren. In principe heb ik dan alle informatie. Indien een cliënt op non-actief is gesteld, dan moet er een protestbrief uit. Wij hebben een standaardprotest brief en deze moet de cliënt zelf opsturen naar de werkgever. Ik en de meesten van het frontoffice adviseren om dit te doen. Soms heeft een arbeidszaak spoed. De arbeidszaken met spoed kunnen heel snel naar boven gaan. De nieuwe zaak kan dan binnen één uur op de juiste afdeling zijn. De teamleiders verdelen de zaken. Ook bestaat er piketdienst in spoedeisende gevallen. Ik maak hier niet heel veel gebruik van, omdat als iemand advies wil geven je ook stukken moet hebben. Op dat moment hebben wij nog geen stukken van de cliënt. In principe moet de jurist binnen vijf werkdagen inhoudelijk contact hebben opgenomen met de cliënt. 

2. Zit er een verschil tussen uw werkzaamheden indien er een werkgever of een werknemer belt? Zo ja, kunt u deze verschillen omschrijven.
Nee, dit is voor ons eigenlijk hetzelfde.  Als een werkgever belt, is dit vaak minder spoedeisend. Dit komt doordat de werkgever meer dingen in handen heeft.
3. Zijn er nog knelpunten/onduidelijkheden ten aanzien van de nieuwste ontwikkelingen van flexwerkers? Zo ja, welke? 

Wij krijgen geen cursussen om over de nieuwste ontwikkelingen op de hoogte te zijn. Bij bedrijf* hebben wij wel een speciale pagina. Op de pagina kunnen wij dingen op zoeken. Op het moment dat ik met iemand aan de telefoon zit dan ga ik niet al die stukken lezen. Wij hoeven zelf geen inschattingen te maken, maar het is wel beter om goed over te komen aan de telefoon. De standaard dingen zijn wel fijn om duidelijk te krijgen. Wij mogen niks zeggen, want als wij iets verkeerds zeggen kan dat gevolgen hebben. 

4. Ervaart u tijdens het gesprek met cliënten knelpunten ten aanzien verhouding medewerker/ cliënten? Zo ja, welke? 

We mogen niet heel veel zeggen en dat is soms lastig. Als ik echt iets zeker weet, dan kan ik het gewoon vertellen. Ik vind het bij emotionele spoedzaken lastig om de rationele spoed in te schatten. Na meerdere telefoontjes heb ik geleerd hier beter mee om te gaan.
5. Hoe denkt u dat het knelpunt verbeterd kan worden?

Ik denk meer cursussen te geven. Vroeger kreeg je een cursus van een aantal dagen. De cursus ging over het klantencontact. Bij het frontoffice werken wij elkaar in. Ook zou het fijn zijn om de wijzigingen kort en krachtig beschreven te hebben, zodat wij wel in hoofdlijnen weten wat er aan de hand is. 
Interview Kirsten* 
30 april 2015 13:00 uur
1. Wat is de volgorde van de werkzaamheden omtrent de advisering van en over de flexwerkers binnen bedrijf*? 
De cliënt belt naar bedrijf* om de zaak aan te melden. De cliënt geeft aan waar het probleem of geschil over gaat. Ik maak vervolgens een zaak aan via het programma ´inschrijving´. Ik probeer door middel van vragen te stellen de situatie zo helder mogelijk te krijgen. Indien er een spoedeisend belang is, verbind ik cliënt door met een jurist. Ook verzoek ik cliënt om alle belangrijke stukken, zoals: de arbeidsovereenkomst, de laatste drie loonstroken en relevante communicatie met tegenpartij,  toe te sturen met vermelding van het dossiernummer. Dit komt binnen via de scan of via de e-mail. In sommige gevallen sturen cliënten nog dingen op per post, dan wordt het gescand en in het systeem gezet. Dit wordt allemaal uitgevoerd door de medewerkers van Werkvoorbereiding. Ten slotte wordt de zaak verdeeld bij een afdeling. 
2. Zit er een verschil tussen uw werkzaamheden indien er een werkgever of een werknemer belt? Zo ja, kunt u deze verschillen omschrijven.

Nee, er zit geen verschil in het aanmelden van een zaak.
3. Zijn er nog knelpunten/onduidelijkheden ten aanzien van de nieuwste ontwikkelingen van flexwerkers? Zo ja, welke? 
Ik ervaar geen knelpunten in de theorie of mijn kennis. Dit komt omdat ik cliënten met spoedvragen kan doorverbinden met een jurist. Op mijn afdeling hangt een lijst met juristen die piketdienst hebben. De juristen met piketdienst moeten de telefoon aannemen en de cliënt adviseren. Indien de jurist aangeeft dat de zaak daadwerkelijk spoed heeft, maken wij zo snel mogelijk een nieuw dossier aan. Het dossier kan dan binnen één uur boven liggen op de afdeling. 
4. Ervaart u tijdens het gesprek met cliënten knelpunten ten aanzien verhouding medewerker/ cliënten? Zo ja, welke? 

Cliënten stellen veel vragen over de Wet werk en zekerheid. Niet iedereen bij ons op de afdeling is hiervan op de hoogte, maar wij kunnen hierin ook niet adviseren.  Voor onszelf is het wel fijn om er het een en ander van af te weten. In hoofdlijnen weten wij dan ieder geval hoe het zit. Wij kunnen alleen de cliënten geen advies geven, omdat de juristen daarvoor zijn en wij ook geen relevante stukken hebben. 
5. Hoe denkt u dat het knelpunt verbeterd kan worden?
Op de website van bedrijf* een kort overzicht te publiceren met de nieuwe ontwikkelingen in het Arbeidsrecht. Indien een cliënt dan een vraag stelt omtrent de Wet werk en zekerheid, kunnen wij hem verwijzen naar de website. 
Interview Daisy* 
21 mei 2015 14:00 uur
1. Wat is de volgorde van de werkzaamheden omtrent de advisering van en over de flexwerkers binnen bedrijf*? 

Een cliënt belt naar ons op om een zaak aan te melden. In dit geval dan een flexwerker omtrent het arbeidsrecht. Ik luister naar de cliënt zijn of haar verhaal om dit vervolgens in het systeem te verwerken.  Een cliënt is vaak in paniek en wil het liefst meteen een jurist aan de telefoon hebben.  Ik probeer een cliënt gerust te stellen. Inhoudelijk advies kunnen wij niet geven, maar een advies om niks te tekenen en toe te zeggen doen wij wel. Ik vraag of cliënt de belangrijke stukken naar ons wil toe sturen. Ik vraag altijd de arbeidsovereenkomst, de laatste drie loonstroken en recente correspondentie op. Indien er echt een spoedeisende vraag is, kan ik cliënt doorverbinden met jurist met piketdienst.  Voor onze afdeling is er een lijst met wie er wanneer piketdienst heeft. De juristen met piketdienst moeten de telefoon opnemen om de cliënt te helpen.  Nadat ik alles in het systeem van de cliënt heb verwerkt, wordt de zaak gecontroleerd op dekking. 
2. Zit er een verschil tussen uw werkzaamheden indien er een werkgever of een werknemer belt? Zo ja, kunt u deze verschillen omschrijven.

Nee. Ik behandel zowel de werkgevers als de werknemers hetzelfde. Voor de aanmelding van de zaak zit hier geen verschil tussen. 

3. Zijn er nog knelpunten/onduidelijkheden ten aanzien van de nieuwste ontwikkelingen van flexwerkers? Zo ja, welke? 
Er zijn eigenlijk weinig knelpunten voor ons met betrekking tot de Wet werk en zekerheid. Cliënten adviseren wij niet inhoudelijk, vandaar dat er voor ons weinig knelpunten zijn. 
4. Ervaart u tijdens het gesprek met cliënten knelpunten ten aanzien verhouding medewerker/ cliënten? Zo ja, welke?

Cliënten stellen wel regelmatig vragen over de Wet werk en zekerheid. Het is misschien handig om verduidelijking te krijgen op de website. 
5. Hoe denkt u dat het knelpunt verbeterd kan worden?
Indien er meer informatie op de website wordt gezet, dan kunnen wij hiernaar verwijzen. De cliënten worden goed geïnformeerd over de nieuwe wetgeving of over recente ontwikkelingen omtrent de flexwerker.
Interview met Henk*
4 juni 2015 11:00 uur
1. Wat is de volgorde van de werkzaamheden omtrent de advisering van en over de flexwerkers binnen bedrijf*? 
Op frontoffice krijgen wij als eerste contactpersoon van bedrijf* de telefoon. Ik vraag aan de cliënt of hij zijn polis gegevens bij de hand heeft. Zo kan ik alle gegevens alvast invoeren. Indien cliënt eerst zijn verhaal vertelt en ik vervolgens zijn polisgegevens vraag, dan kan het zijn dat cliënt toch niet verzekerd is of geen dekking heeft. In deze stappen geef ik geen juridisch advies. Ik kijk dus eerst alleen naar de verzekeringstechnische kant. Vervolgens vraag ik aan de cliënt wat er aan de hand is. Ik probeer zijn verhaal tussendoor samen te vatten. Ik probeer een context te krijgen van wat er exact is gebeurd. Naar aanleiding hiervan kan ik kritische vragen stellen aan cliënt, zoals: “Wat heeft de werkgever gezegd en moet u nog iets tekenen?” Hieruit kan al duidelijk worden of de zaak spoed heeft of niet. Er zit uiteraard een verschil tussen emotionele spoed en rationele spoed. Een cliënt geeft zelf al snel aan dat er sprake is van spoed. Voor mezelf probeer ik dit altijd te filteren door vragen te stellen. Bij emotionele spoed geef ik een soort van advies, zoals: “Teken niks, neem een neutrale houding aan, wijs niks af, vraag alles op schrift en u heeft een wettelijke bedenktermijn van vijf werkdagen. Bij ontslag geef ik altijd simpele adviezen, zoals: “ Schrijf een brief en geef aan dat u het niet eens bent met het ontslag en geef aan dat je beschikbaar blijft/bent voor werkzaamheden.” Dit zijn eigenlijk de veilige adviezen, want je weet zeker dat deze adviezen geen gevolgen hebben. Bij hele dringende vragen kan ik contact opnemen met een jurist die piketdienst heeft. 
Zodra ik alles in het systeem heb ingevoerd, kan het dossier naar boven. Sinds kort hoeft het dossier niet meer op dekking te worden gecontroleerd. Dit wordt globaal door ons en de juristen gedaan. Bij het arbeidsrecht is een uitgebreide polischeck niet relevant. Bij andere rechtsgebieden wordt het dossier wel eerst uitgebreid gecontroleerd door een speciale afdeling. Het dossier kan nu binnen vier uur in de handen van een arbeidsrecht jurist zijn. 
2. Zit er een verschil tussen uw werkzaamheden indien er een werkgever of een werknemer belt? Zo ja, kunt u deze verschillen omschrijven.
Nee, ik behandel de werkgever en de werknemer hetzelfde. Zij willen beiden hun rechten en plichten weten. 

3. Zijn er nog knelpunten/onduidelijkheden ten aanzien van de nieuwste ontwikkelingen van flexwerkers? Zo ja, welke? 
Wij hebben hier op zich niet veel mee te maken. Er worden uiteraard wel vragen gesteld over de Wet werk en zekerheid. De mensen willen vaak weten waar zij concreet recht op hebben. Bij het frontoffice krijgen wij geen cursussen over de actualiteiten. Voor ons zelf is dit soms wel handig en ook om in basis iets tegen een cliënt te vertellen. Ik vind het interessant om mezelf te blijven inlezen in de nieuwste ontwikkelingen van het civiel recht. 
4. Ervaart u tijdens het gesprek met cliënten knelpunten ten aanzien verhouding medewerker/ cliënten? Zo ja, welke?

Ik heb geen problemen met cliënten die contact opnemen. Dat komt met name ook, dat een cliënt ook een soort van feedback geeft aan ons. Indien een cliënt een vraag stelt en je daar geen antwoord op kan geven, zal een cliënt (soms) zeggen: “Waarom weet je daar geen antwoord op?” Hiervan leer je en kom je achter de knelpunten van de gespreksvoering.
5. Hoe denkt u dat het knelpunt verbeterd kan worden?
Knelpunten kunnen worden verbeterd door kennis. Hoe meer kennis er wordt opgedaan, hoe beter iedereen zijn of haar werkzaamheden kan verrichten. De meeste werknemers zijn productief en zoeken zelf uit wat zij wel of niet kunnen zeggen. Over het ontslagrecht is er veel te vinden, maar over de verbetering van de positie van de flexwerker minder. Ik denk dat het helpt als wij, ook op het frontoffice, meer kennis op doen. 

Interview met Kees* 
8 juni 2015 15:30 uur 
1. Wat is de volgorde van de werkzaamheden omtrent de advisering van en over de flexwerkers binnen bedrijf*? 
Ik werk nu ruim drie maanden bij bedrijf*. Bij bedrijf*is er de afgelopen tijd het een en ander veranderd. Ik kreeg in eerste instantie een fysiek dossier op mijn bureau, maar tegenwoordig wordt er volledig digitaal gewerkt. Ik krijg een briefje met de gegevens van de cliënt. Vervolgens lees ik me goed in het dossier. In het systeem DMS staan de relevante stukken zoals de situatiebeschrijving, een arbeidsovereenkomst, recente loonstroken en recente correspondentie. Naar aanleiding hiervan ga ik mezelf verdiepen in de zaak door informatie op te zoeken zoals: literatuur, wetten en jurisprudentie. Zodra ik duidelijk heb wat het rechtsprobleem is en het juridische kader helder heb, dan neem ik contact op met de cliënt. Meestal heb ik nog een aantal vragen aan de cliënt. Tijdens het telefoongesprek stel ik mijn vragen. Na het gesprek heb ik een goed beeld van het probleem. Vervolgens maak ik met cliënt een aantal afspraken, zoals een plan van aanpak. Na het gesprek stuur ik cliënt een gespreksverslag en mijn eerste brief. In mijn eerste brief vertel ik mijn werkwijze. Vervolgens kom ik later op de zaak terug met een advies. Het advies doe ik telefonisch, mocht de cliënt het op prijs stellen dan stuur ik dit per e-mail op. 
Toen ik net bij bedrijf*kwam las ik heel veel, zodat ik goed voorbereid het telefoongesprek inging. Dit wordt steeds minder, want binnen drie maanden leer je snel bij. 
Deze manier van aanpak heb ik eigenlijk bij ieder dossier. 
2. Zijn er nog knelpunten/onduidelijkheden ten aanzien van de nieuwste ontwikkelingen van flexwerkers? Zo ja, welke? 
Ik ben vrij nieuw bij bedrijf*. Voor mijn sollicitatie had ik mezelf goed ingelezen in de nieuwe Wet werk en zekerheid. Bij mijn oude werkgever werkten ook veel flexwerkers. Mijn oude werkgever wilde de veranderingen weten. Ik heb dit toen uitgezocht en gepresenteerd. Tijdens mijn werk bij bedrijf* heb ik een paar zaken gekregen omtrent de Wet werk en zekerheid. Ik had mezelf er niet zo diep in verdiept als jij. Ik kreeg een zaak met betrekking tot de aanzegtermijn. In de wet staat dat ik een verzoekschrift moest indienen, maar tot 1 juli 2015 moet je nog een dagvaarding indienen. Ik heb de Wet werk en zekerheid cursus bij bedrijf* niet gevolgd. Ik werkte toen nog niet bij bedrijf*. Ik weet wel de basis van de Wet werk en zekerheid. Voor mij is nog alles vrij nieuw, maar ik hoop dat alles snel beter gaat. Aan het eind van het jaar komt er weer een cursus over de Wet werk en zekerheid. Ik weet dus de basis van de nieuwste ontwikkelingen van de flexwerker. 
3. Ervaart u tijdens het gesprek met cliënten knelpunten ten aanzien verhouding medewerker/ cliënten? Zo ja, welke? 
Cliënten weten zelf ook niet goed wat er gaat veranderen. De cliënten roepen dingen, wat zij horen in het nieuws zoals: “ per 1 juli wordt het voor de werkgever nog makkelijker om een werknemer te ontslaan.” Er zijn ook vragen over de nieuwe ontwikkelingen in de WW. De duur van de uitkering wordt korter en SV-loon veranderd ook. Ik leg dan uit aan de cliënt dat ik niet gespecialiseerd ben in Sociale Verzekeringen. Vervolgens leg ik uit aan de cliënt dat ik het voorleg aan een collega van mij. 
4. Hoe denkt u dat het knelpunt verbeterd kan worden?
Het is heel belangrijk dat de medewerkers goed geïnformeerd worden. Met heel arbeid hebben wij kennisoverleg. Tijdens het kennisoverleg wordt kennis met elkaar gedeeld. Hier worden verschillende onderwerpen uit het arbeidsrecht besproken.
Er moet eigenlijk ook een algemene modellenpagina komen. Met een modellenpagina helpen we elkaar. Ook tijdens het tienminutenoverleg met ons team bespreken we af en toe een onderwerp van de Wet werk en zekerheid. Ik denk dat het belangrijk is, dat de kennis meer met elkaar wordt gedeeld. Indien iemand een nieuwe zaak heeft gehad omtrent een verandering van de Wet werk en zekerheid, kan hij/zij hierover het een en ander vertellen. De medewerker kan dan zijn/haar kennis delen en tips geven waar op gelet moet worden. Het wordt spannend, maar ook leuk.
Interview met Cynthia* 

8 juni 2015 17:00 uur 

1. Wat is de volgorde van de werkzaamheden omtrent de advisering van en over de flexwerkers binnen bedrijf*? 
Ik ben nu al ruim twee jaar jurist bij bedrijf*. Voorheen kregen wij een dossier op ons bureau. Tegenwoordig werken wij volledig digitaal en krijg ik via de e-mail het dossiernummer door. In het systeem waar wij me werken bekijk ik de stukken van de cliënt. Over de flexwerkers zijn een hoop vragen, want niet alle flexibele arbeidskrachten zijn in de wet geregeld. Vaak kijkt een flexwerker op het internet en vervolgens legt hij de vragen neer bij jou. Hierdoor krijgen wij meer vragen over zijn rechtspositie. Hierdoor moet ik ook meer uitzoeken, om te kijken of zij het wel of niet juist hebben. Ik bestudeer de stukken van de cliënt, zodat de rechtsvraag duidelijk wordt. Ik bekijk wat ik nog nodig heb van cliënt, wat ik al paraat heb en wat ik nog moet uitzoeken.  Ik bekijk eerst hoe complex de zaak is. Meestal bij flexwerkers moet ik het eerst uitzoeken. Indien het heel complex is, dan bel ik eerst de cliënt op. Ik geef dan aan dat ik later op zijn vraag terug kom. Naar aanleiding van het telefoongesprek stuur ik per e-mail een gespreksverslag met mijn eerste brief. In mijn eerste brief stel ik mezelf voor en daarin beschrijf ik mijn werkwijze. Vervolgens kom ik later op de zaak terug, zodra ik alles goed heb uitgezocht. Ik bel de cliënt dan op met mijn advies. 
2. Zijn er nog knelpunten/onduidelijkheden ten aanzien van de nieuwste ontwikkelingen van flexwerkers? Zo ja, welke? 
De nieuwe ontwikkelingen zorgen voor heel veel vragen bij ons, maar ook bij de cliënten. De extra vragen zijn niet erg want je wilt jezelf ook ontwikkelen en onderzoeken. Door de extra vragen en de drukte hebben wij hier niet altijd tijd voor. Kennis en theorie hier aanbrengen gebeurd ook niet regelmatig. We hebben ook kennisoverleg en dat moeten wij zelf organiseren. Collega’s moeten wel bereid zijn om iets te presenteren. De nieuwe ontwikkelingen omtrent de Wet werk en zekerheid zijn nog niet heel duidelijk. Uiteraard moeten we ook jurisprudentie afwachten en zelf ontwikkelen.  Ik heb me wel goed ingelezen, maar denk niet zo goed als jij heb gedaan. Om alles echt exact te weten en wat de wetgever daar mee bedoelt, moet ik de MvT lezen. 
3. Ervaart u het tijdens gesprek met cliënten knelpunten ten aanzien verhouding medewerker/ cliënten? Zo ja, welke? 
Soms moet ik ook nee verkopen, omdat ik het zelf ook niet weet. Ik moet het dan eerst uitzoeken en dat vind ik soms nog lastig om aan te geven. Het uitzoeken kost extra tijd.  Qua tijd, snelheid en direct antwoord kunnen geven op dingen  vind ik dan wel een knelpunt. De theorie is lastig en we hebben geen tijd om ons erin te verdiepen. Per team hebben wij allemaal onderdelen gekregen van de Wet werk en zekerheid. Wij hebben met ons team een aantal modellen gemaakt zoals een dagvaarding voor de aanzegtermijn. Er is nog niks mee gedaan. We hebben iedere week tienminutenoverleg. De onderwerpen van de Wet werk en zekerheid hebben wij een aantal keer besproken, maar daar is het ook bij gebleven. Dit komt ook doordat mensen zich niet voorbereid hadden op de onderwerpen. 

Ik probeer iedere keer wel naar kennisoverleg te gaan, maar dat is ook niet heel vaak. Ik heb zelf een keer tijdens het kennisoverleg het onderwerp de aanzegtermijn besproken. Ik heb mezelf toen goed verdiept in het onderwerp. Dit kost een hoop tijd en mijn praktijk blijft gewoon doorlopen. 
4. Hoe denkt u dat het knelpunt verbeterd kan worden?
Als er iemand – eventueel extern – één keer per maand komt voor een vragenuurtje of een onderwerp behandeld. Uiteraard kan ook iemand intern van bedrijf* dit doen, maar diegene moet dat wel leuk vinden. Ik zou daar heen gaan om mijn kennis op pijl te houden. 
Als iemand een dossier krijgt met betrekking tot een Wet werk en zekerheid onderwerp eventueel hem meer tijd te geven om zich in de zaak en het onderwerp te verdiepen. De kennis die hij of zij heeft opgedaan, kan later met ons worden gedeeld. Op dit moment zijn er weinig Wet werk en zekerheid zaken. In het algemeen is het belangrijk om kennis met elkaar te delen, ook is het fijn om belangrijke jurisprudentie te delen. 
Interview met Sheila*  

11  juni 2015 11:00 uur
1. Wat is de volgorde van de werkzaamheden omtrent de advisering van en over de flexwerkers?
Zodra ik een nieuw dossier krijg, kijk ik meteen of er een termijn aan verbonden zit. Voor ons allemaal zijn termijnen heel belangrijk. Vaak wordt door het frontoffice al de termijn vermeld. Indien er een termijn aan verbonden is, bekijk ik wanneer de termijn verstrijkt en of de termijn al veilig is gesteld. 
Vervolgens bestudeer ik kort het probleem, zodat ik weet waarom cliënt de zaak heeft aangemeld. Eigenlijk bel ik cliënt meteen op en stuur ik ondertussen een eerste brief. Ik voer altijd uitgebreide telefoongesprekken, zodat ik de cliënt beter leer kennen en de cliënt mij. Ik wil duidelijk krijgen wat de cliënt het liefste wil. Ik probeer de doelstelling van cliënt te halen, zelfs als dit onhaalbaar lijkt te zijn. Ik bespreek dan met cliënt wat haalbaar is en wat niet haalbaar is. In de eerste brief ga ik niet meteen op de inhoud in. Hierin staan gewoon mijn gegevens en werkwijze. 
Ik kan de cliënt al best snel informeren. Ik ben een denker en sla veel informatie op. Ik ken de regels en als cliënt een vraag tussendoor stelt, dan kan ik hierop inhaken. Een cliënt voelt dan aan dat ik de materie goed kent. Ik kan de cliënt dus snel adviseren, maar soms zijn stukken ook relevant. Als ik iets niet weet of niet zeker weet, zoek ik het meteen tijdens het telefoongesprek op. Ik bel de cliënt eigenlijk altijd meteen op, dan dat ik mijn eerste brief eerst op stuur. In de eerste brief wordt vaak ook de visie van de jurist beschreven, maar als je de cliënt spreekt kan de visie nog weleens afwijken. 
2. Zijn er nog knelpunten/onduidelijkheden ten aanzien van de nieuwste ontwikkelingen van flexwerkers? Zo ja, welke? 
Op dit moment speelt de Wet werk en zekerheid een grote rol in het arbeidsrecht. Voor de flexwerker zijn al veel veranderingen op 1 januari jl. ingevoerd. Er moeten nog veel vraagstukken uitgewerkt worden door de rechtspraak. De juristen en de rechter maken eigenlijk de jurisprudentie. Er moet dus naar gekeken worden hoe de werknemers, werkgevers, juristen en rechters omgaan met de nieuwe wetgeving. Tot nu toe heb ik niet veel knelpunten of onduidelijkheden. Ik lees in mijn vrije tijd graag bij, zodat mijn kennis up-to-date blijft. De nieuwste ontwikkelingen zullen een positieve effect hebben voor de flexwerker en een zieke werknemer. Een zieke werknemer krijgt na twee jaar ziekte ook nog een transitievergoeding mee en een flexwerker heeft na 24 maanden recht op een transitievergoeding.
3. Ervaart u tijdens gesprek met cliënten knelpunten ten aanzien verhouding medewerker/ cliënten? Zo ja, welke?
Ik ervaar geen knelpunten met cliënten. Ik ben eerlijk en kan de cliënt meteen adviseren. Tijdens gesprekken merk ik, dat de kennis van de Wet werk en zekerheid nog niet mijn automatische piloot is. Dit komt omdat we op dit moment nog te maken hebben met het huidige arbeidsrecht. Natuurlijk is er al een aantal dingen veranderd. De grootste veranderingen vinden op 1 juli plaats. Het maakt me wel attenter. 
4. Hoe denkt u dat het knelpunt verbeterd kan worden?
Ik denk dat iedereen zich goed moet inlezen in de literatuur en de wetgeving. Aan de hand daarvan kan weer kennis en of interpretaties met elkaar worden gedeeld. Ik weet dat jij, Joy, heel veel kennis heb van de Wet werk en zekerheid en over de flexwerker. Veel collega’s stellen ook vragen aan jou en dat is heel positief. Ik weet dat jij veel heb geschreven over de flexwerker en zal dan informatie bij jou opvragen of dat ik jou stuk kan bestuderen. Ik denk dat als iedereen jouw stuk omtrent de wijzigingen van de flexwerker kan lezen, dat het al veel kennis scheelt. Het is misschien handig om in het kort advies te schrijven over de veranderingen, zodat wij dat naar de cliënt kunnen sturen indien hij of zij daar vragen over heeft. 
Interview met Maaike*
9 juni 2015 14:00 uur

1. Wat is de volgorde van de werkzaamheden omtrent de advisering van en over de flexwerkers?
De werkwijze is pas geleden iets aangepast. Het bedrijf* werkt op dit moment volledig digitaal. Voorheen kregen wij fysiek dossier op ons bureau gelegd en nu is dit alleen nog een voorblad met de gegevens van de cliënt en het dossiernummer. Iedereen bij bedrijf* heeft zijn eigen werkwijze. Op het moment dat ik een voorblad krijg bel ik de cliënt op, tenzij ik daar niet aan toe kom. Als ik er niet aan toe kom laat ik het Support Team een e-mail opstellen, wanneer ik contact met hem of haar op neem. Sinds een aantal weken moet er in een dossier binnen vier uur worden gebeld. Ik geef aan de cliënt aan dat ik zijn dossier in behandeling neem en als ik eventueel nog stukken of informatie nodig heb vraag ik die op. Ik merk dat dit door cliënten op prijs wordt gesteld. Indien er een spoedvraag is dan lees ik me in het dossier in. Voordat het dossier op mijn bureau komt, wordt er al naar gekeken of het spoed heeft. 

Uiteraard lees ik me globaal de stukken uit het dossier. Vervolgens stuur ik een gespreksbevestiging naar de cliënt toe en mijn eerste brief. In mijn eerste brief stel ik mezelf voor en beschrijf ik mijn werkwijze. Mijn eerste stap is dus het globaal bestuderen van de stukken, contact opnemen met de cliënt en vervolgens een gespreksbevestiging met mijn eerste brief per e-mail opsturen. 
In mijn voortgang, in het systeem DMS, schrijf ik dat ik de stukken binnen een bepaalde termijn wil bestuderen. Vervolgens schrijf ik mijn visie. Mocht ik nog vragen hebben, dan bel ik de cliënt nogmaals op. Ik adviseer dan de cliënt inhoudelijk via een brief en telefonisch gesprek. 
Vervolgens bespreek ik met mijn cliënt mijn visie en maken wij een plan van aanpak. De positie van de flexwerker is minder sterk, dan die van vaste werknemers. De flexwerker kiest er vaak voor dat hij of zij zelf de correspondentie wil doen. De cliënt kan dit uiteraard altijd zelf beslissen. Het hangt uiteraard ook af van de zaak. 
2. Zijn er nog knelpunten/onduidelijkheden ten aanzien van de nieuwste ontwikkelingen van flexwerkers? Zo ja, welke? 
De Wet werk en zekerheid is voor ons heel belangrijk. Sinds 1 januari is er al een aantal wijzigingen voor de flexwerker ingevoerd. Per 1 juli komen er nog meer veranderingen aan, die wij sneller zullen merken en tegenkomen. Bij bedrijf* hebben wij een cursus gekregen omtrent de Wet werk en zekerheid. Tijdens de cursus werden de onderwerpen over de flexwerker niet besproken. Dit komt omdat we hier ook minder te maken mee krijgen. Ik vind het fijn dat ik via jou hier informatie over krijg. Wegens de drukte bij bedrijf*  hebben we weinig tijd om onszelf in te lezen in de nieuwe wetgeving. Naast het behandelen van dossiers doe ik ook veel andere dingen binnen het bedrijf. Ik ben benieuwd of het straks drukker gaat worden of niet. Mijn visie is dat er meer vaststellingsovereenkomsten worden afgesloten, omdat het lastiger wordt om iemand te ontslaan. Op dit moment moeten we rekening houden met de kantonrechtersformule of de transitievergoeding. Een werkgever houdt soms al rekening met de transitievergoeding bij een vaststellingsovereenkomsten. Dit merken wij op dit moment al. 
3. Ervaart u tijdens gesprek met cliënten knelpunten ten aanzien verhouding medewerker/ cliënten? Zo ja, welke? 
Gelukkig heb ik geen knelpunten met mijn cliënten. Ik ben vanaf het begin aan eerlijk tegen mijn klanten. Ik geef eerlijk aan wat zijn of haar rechten en plichten zijn. Klanten willen graag eerlijkheid. Ik probeer goede afspraken met mijn klant te maken.
Sinds afgelopen jaar doe ik ook Sociale Verzekeringen naast het arbeidsrecht. Ik moest hier erg aanwennen, omdat dit vaak lastigere klanten zijn. Verder is het op dit moment lastig, dat ik sommige antwoorden over de Wet werk en zekerheid niet kan geven. Uit de rechtspraak moet straks ook meer duidelijkheid komen over de aanpassingen en vernieuwingen. Het is vervelend dat ik nu nog niet overal antwoord op kan geven. 

4. Hoe denkt u dat het knelpunt verbeterd kan worden?
Dit is een lastige vraag. Het is al fijn als er iemand gespecialiseerd is in de Wet werk en zekerheid. Bijvoorbeeld één iemand over de Werkeloosheidswet, één iemand over de flexwerker en één iemand over het ontslagrecht. Op dit moment zijn er wel verschillende onderwerpen verdeeld van de Wet werk en zekerheid onder de teams. Ieder team moest over een onderwerp informatie zoeken en eventueel modellen opstellen. Ik heb dit samen met een collega gedaan namens mijn team. Deze informatie moet eigenlijk meer met elkaar gedeeld worden. Het zou fijn zijn om duidelijk de wijzigingen van de flexwerker te krijgen. Als we een korte uitwerking krijgen over de wijzigingen en er komt hier een vraag over, dan hebben we snel een antwoord paraat. 
Interview met Amber*
21 mei 2015 om 14:30 uur
1. Wat is de volgorde van de werkzaamheden omtrent de advisering van en over de flexwerkers?

Ik krijg een voorblad op mijn bureau met daarop de gegevens van de cliënt. In het kort staat erop waar het over gaat. Ik bestudeer de situatie en kijk vervolgens naar de stukken van de cliënt. Door frontoffice wordt gevraagd of de cliënt relevante stukken en een situatiebeschrijving wil sturen. Ik lees de vraag van cliënt. Meestal bel ik gelijk naar aanleiding van de vraag van de cliënt, maar soms bestudeer ik ook de wettekst of literatuur. Ik bel de cliënt en stel eventueel nog een aantal vragen. 
Vervolgens na het telefoongesprek stuur ik mijn eerste brief met daarin mijn plan van aanpak. 
Na het telefoongesprek zoek ik eventueel extra informatie om de rechten en plichten van de cliënt helder te krijgen. Met extra informatie bedoel ik: jurisprudentie, literatuur, tekst en commentaar of ik overleg met collega’s. 
Indien ik het helemaal heb uitgezocht kan ik een goed advies geven aan mijn cliënt. Ik bel de cliënt op en vertel mijn advies. Vervolgens schrijf ik het advies uit en stuur dit per e-mail naar hem toe. Veel zaken omtrent flexwerkers krijg ik niet, maar mijn werkwijze komt overeen met mijn andere dossiers. Een advisering voor de flexwerker zal ik niet exact kunnen vertellen aan de cliënt. Ik zal mezelf hierin goed moeten inlezen. Hiervoor hebben wij vaak ook de stukken nodig om goed advies te kunnen geven.
2. Zijn er nog knelpunten/onduidelijkheden ten aanzien van de nieuwste ontwikkelingen van flexwerkers? Zo ja, welke? 
Het is op dit moment lastig om goede kennis te hebben omtrent de nieuwste ontwikkelingen van de flexwerker. Pas geleden zijn er de eerste uitspraken over de aanzegtermijn gekomen. Hoe de rechter de wettekst interpreteert moet verder nog worden afgewacht. 
Verder krijgen wij iedere week een e-mail met jurisprudentie over het arbeidsrecht. Hierin staan soms ook uitspraken over de flexwerker. Ik lees dit altijd globaal door. 
Zodra ik een vraag krijg over de nieuwste ontwikkelingen, zal ik me daarin moeten verdiepen. Binnen bedrijf* hebben we wel een cursus gekregen over de Wet werk en zekerheid. Hierin werd meer verteld over het nieuwe ontslagrecht. Ik had laatst een vraag omtrent de Wet werk en zekerheid. Ik kon geen antwoord hierop geven en heb de vraag toen voorgelegd aan een externe deskundige van NDSZ. 
3. Ervaart u tijdens gesprek met cliënten knelpunten ten aanzien verhouding medewerker/ cliënten? Zo ja, welke?
Nee, ik leg dan vaak uit dat het nog niet duidelijk is. Over de recentste ontwikkelingen van de flexwerker moet nog jurisprudentie komen. Het is dus wel vervelend om dit aan te geven. Als ik een antwoord op een vraag niet weet, dan geef ik aan dat ik hier later op terug kom. 
4. Hoe denkt u dat het knelpunt verbeterd kan worden?
Ik denk dat er meer met elkaar moet worden gecommuniceerd. Indien er meer gecommuniceerd wordt, dan wordt iedereen hierdoor geholpen. Als er een procedure opgestart moet worden, omdat er iets – met betrekking tot de wetgeving – niet duidelijk is deel elkaars visie en bespreek met elkaar de uitkomst. Voor de website heb ik laatst nog een artikel geschreven over de Wet werk en zekerheid. 
Ook zou het fijn zijn, als wij voor het advies aan de flexwerker, een soort standaard verhaal krijgen over bepaalde onderwerpen. Ik verwacht dat we straks meer vragen zullen krijgen over de aanzegtermijn, proeftijd, concurrentiebeding, ketenregeling en ragetlieregel. Het proeftijdsbeding en concurrentiebeding hoeft niet uitgebreid te zijn, maar door een standaard tekst kunnen wij wel snel reageren. Uiteraard moeten wij vervolgens nog kijken of er uitzonderingen zijn in de cao of andere regelingen. 
Bijlage 8: Adviesboom voor frontoffice 



Bijlage 9: Korte uitleg van de veranderde rechtsregels 

Advisering aanzegtermijn

Advisering proeftijd 

Advisering concurrentiebeding


Advisering loondoorbetalingsbeding 

Advisering uitzendbeding 


Advisering bescherming payrollwerknemer bij ontslag 
Advisering ketenregeling 

Advisering ragetlieregel 

Advies payroll en werkgever 

De flexwerker van de toekomst


De ontwikkelingen van de rechtspositie van de flexwerker
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Wesley werkt als verkoper bij een kledingwinkel. Hij heeft een jaarcontract gekregen dat op 28 mei 2015 eindigt. Op 27 mei 2015 meldt zijn werkgever schriftelijk, dat zijn arbeidsovereenkomst niet wordt verlengd. De werkgever van Wesley is aan hem een vergoeding verschuldigd voor het niet tijdig aanzeggen. De werkgever is aan Wesley een vergoeding naar rato verschuldigd (één maandsalaris – één dag). 





Indien de werkgever en Wesley niks bespreken over een eventuele voortzetting en Wesley werkt gewoon door, dan wordt de arbeidsovereenkomst met één jaar verlengd. Wesley kan wél alsnog aanspraak maken op een vergoeding van één maandsalaris, vanwege het niet in acht nemen van de aanzegtermijn. De werkgever kan de overeenkomst wel tussentijds opzeggen indien er een bepaling is opgenomen om tussentijds op te zeggen. De werkgever moet dan wel toestemming vragen en krijgen van het UWV.





Anouk heeft een min-max contract bij een strandtent. Haar arbeidsovereenkomst loopt af, maar haar werkgever heeft niet aangezegd. Anouk werkte minimaal 24 uur per week en maximaal 40 uur per week. 





Hoe wordt haar aanzegvergoeding berekend? �Het uitgangspunt voor deze situatie is als volgt: de gemiddelde arbeidsduur in de twaalf maanden voorafgaand op het moment waarop het contract eindigt, het bruto uurloon vermenigvuldigd wordt met het gemiddelde arbeidsduur. Indien het gemiddelde arbeidsduur lager is, dan wordt er van de minimale 24 uur per week uitgegaan. ��Bij Anouk kwam het gemiddelde uit op 102 uren per maand. Dit is lager dan haar minimaal aantal uren: 24 uur x 52 = 1248 : 12 = 104 uren. De 104 uren gelden dan als de gemiddelde arbeidsduur per maand. 





Op 28 december 2014 wordt een arbeidsovereenkomst met Mirjam aangegaan voor de duur van vijf maanden. In de arbeidsovereenkomst is een proeftijd van één maand opgenomen. De arbeidsovereenkomst zal per 1 maart 2015 ingaan. Het proeftijdbeding is rechtsgeldig aangegaan. 





Hoe zit het dan bij een cao die al vóór 1 januari 2015 geldt met daarin afwijkende regels omtrent de oude wetgeving? De nieuwe regels gaan dan pas in bij het einde van de cao of uiterlijk 1 juli 2016.





Pepijn functioneert onvoldoende. De opdrachtgever wil de overeenkomst opzeggen, maar dit kan alleen als de payrollwerkgever toestemming verleent. De toestemming wordt verleend als aan de voorwaarden voor een ontslag wegens disfunctioneren bij en door de opdrachtgever is voldaan. 





De opdrachtgever zegt de arbeidsovereenkomst op vanwege het feit dat er onvoldoende werk is. De opdrachtgever moet aannemelijk maken, dat het vervallen van een arbeidsplaats bij de opdrachtgever noodzakelijk is voor een doelmatige bedrijfsvoering. Ook moet het ontslag in overeenstemming zijn met de toepassing van het afspiegelingsbeginsel bij de opdrachtgever. Dit hoeft niet indien er andere regels gelden voor het bepalen van de ontslagvolgorde in geval van een ontslag om bedrijfseconomische redenen. De opdrachtgever mag niet binnen 26 weken na de bekendmaking van de toestemming een werknemer in dienst nemen om dezelfde werkzaamheden te verrichten, dan nadat de payrollwerknemer in de gelegenheid is gesteld om zijn vroegere werkzaamheden te hervatten.





Een payrollwerkgever besluit zijn bedrijf te beëindigen. De beëindiging van het bedrijf door de payrollwerkgever zal niet leiden tot het vervallen van een arbeidsplaats bij de opdrachtgever. De werknemer kan in dit geval van de ontslagbescherming genieten, die hij ook had gehad indien hij rechtstreeks in dienst was geweest bij de opdrachtgever.





Dionne werd eerst ingehuurd als uitzendkracht bij een patatkraam. Als uitzendkracht heeft Dionne al drie of meer arbeidscontracten voor bepaalde tijd gekregen met het uitzendbureau. De patatkraam wil dat Dionne bij hem in dienst komt voor dezelfde of vergelijkbare arbeid. De patatkraam kan haar nu geen arbeidsovereenkomst meer aanbieden voor bepaalde tijd. Het gaat immers om een nieuwe arbeidsovereenkomst die wezenlijk dezelfde vaardigheden en verantwoordelijkheden vereisten als het uitzendbureau. Indien hij Dionne geen contract  voor onbepaalde tijd wil aanbieden kunnen zij pas na een tussenpoos van zes maanden een nieuwe arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd aangaan. 





Alex is bestuurder van een grote modeketen, een rechtspersoon. Hij krijgt tijdelijke contracten van vijf jaar. Op basis van wetgeving mag hij maximaal drie tijdelijke contracten krijgen.





Jerry zijn derde arbeidsovereenkomst voor één jaar loopt op 31 maart 2015 af. De werkgever wil Jerry geen contract voor onbepaalde tijd aanbieden. De werkgever is hierdoor genoodzaakt tijdelijk geen arbeidsovereenkomst met  Jerry aan te gaan. Op basis van de regeling voor 1 juli 2015 bedraagt de tussenpoos drie maanden om de ketenregeling te doorbreken. 


De werkgever wil met Jerry op 1 juli 2015 opnieuw een arbeidsovereenkomst aan gaan. De drie maanden zijn namelijk verstreken. De werkgever zit met deze gedachte fout. Uit de parlementaire geschiedenis blijkt dat op arbeidsovereenkomsten aangegaan op of na 1 juli 2015, de nieuwe tussenperiode van zes maanden van toepassing is. De werkgever kan op 1 oktober 2015 pas een nieuwe arbeidsovereenkomst aanbieden, wanneer hij de ketenregeling door middel van een tussenpoos wil doorbreken. Het is wel toegestaan indien de arbeidsovereenkomst voor 1 juli 2015 is gesloten. Het huidige recht geldt dan en de doorbrekingstermijn van langer dan drie maanden is voldoende om de keten opnieuw te laten starten. �








Roy Bouwer sluit een eerste contract met Marit af voor één jaar met ingangsdatum 1 juli 2013. Het contract wordt per 1 juli 2014 met één jaar verlengd. Op 1 juli 2015 geldt het nieuwe recht en kan dus geen contract voor bepaalde tijd meer worden gesloten. De totale duur van de tijdelijke arbeidsovereenkomsten is immers al twee jaar. Roy Bouwer kan Marit pas 2 januari 2016 weer een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd aanbieden.





Jamie Lee is 48 jaar oud en werkt veertien jaar bij Lunchroom Anouk. Hij verdient per maand € 5.600 bruto. Helaas raakt Jamie Lee haar baan kwijt. Wat zal de hoogte van de transitievergoeding voor Jamie Lee zijn?��Over de eerste tien dienstjaren ontvangt hij één derde maandsalaris per dienstjaar.


10 x 1 / 3 x € 5.600 = € 18.666,67





Voor de vier dienstjaren daarna een half maandsalaris per gewerkt jaar.


4 x 1 / 2 x € 5.600 = € 11.200,00





Piet ontvangt een transitievergoeding van € 29.866,67 bruto.








Melissa wordt ontslagen vanwege bedrijfseconomische redenen. Het UWV heeft toestemming gegeven om de arbeidsovereenkomst op te zeggen. Haar arbeidsovereenkomst eindigt per 28 juli 2015. Melissa heeft geen recht op een transitievergoeding, omdat de procedure bij het UWV vóór 1 juli 2015 heeft plaatsgevonden. 





Geachte heer (achternaam)/mevrouw (achternaam),





Uw werkgever is verplicht om uiterlijk één maand voordat een tijdelijke arbeidsovereenkomst eindigt, u schriftelijk te informeren over het wel of niet voortzetten hiervan. Indien de werkgever de arbeidsovereenkomst wil voorzetten, dan moet hij aan u mededelen onder welke condities. 





Uw werkgever hoeft niet aan te zeggen indien de arbeidsovereenkomst korter dan zes maanden is aangegaan of bij het aangaan van de arbeidsovereenkomst schriftelijk is overeengekomen dat deze eindigt op een tijdstip dat niet op een kalenderdatum is gesteld.





Indien uw werkgever zich niet aan de aanzegtermijn heeft gehouden, dan heeft u recht op een vergoeding. De werkgever moet u één maandsalaris betalen of een vergoeding naar rato voor het niet tijdig aanzeggen.  In sommige gevallen is de werkgever u deze vergoeding niet verschuldigd, bijvoorbeeld bij faillissement. 


�Ik zal uw stukken bestuderen en later bij u hierop terug komen. 








Geachte heer (achternaam)/mevrouw (achternaam),





Bij het aangaan van een arbeidsovereenkomst kan u met uw werkgever een proeftijd overeenkomen. Een proeftijd kan alleen worden aangegaan bij een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd van langer dan zes maanden. Een proeftijd kan niet worden opgenomen bij arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd korter dan zes maanden. �Indien de werkgever tijdens de proeftijd de arbeidsovereenkomst opzegt, dan dient hij op uw verzoek een schriftelijke opgave van de reden van de opzegging te verstrekken. 





Ik zal uw stukken bestuderen en later bij u hierop terug komen.





Geachte heer (achternaam)/mevrouw (achternaam),





Met een concurrentiebeding wordt u beperkt in uw bevoegdheid om na het einde van de arbeidsovereenkomst op zekere wijze werkzaam te zijn. Een concurrentiebeding is alleen geldig indien het een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd betreft en de werknemer meerderjarig is. 


�Een concurrentiebeding kan in een contract voor bepaalde tijd niet meer worden overeengekomen, tenzij dat beding schriftelijk gemotiveerd is dat het beding noodzakelijk is vanwege zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen. 





De rechter heeft de bevoegdheid om een concurrentiebeding geheel of gedeeltelijk te vernietigen. De rechter kan dus ook een concurrentiebeding in een contract voor bepaalde tijd geheel vernietigen, omdat het niet noodzakelijk is vanwege zwaarwegende bedrijfs- of dienstbelangen. 





Ik zal uw stukken bestuderen en later bij u hierop terug komen.





Geachte heer (achternaam)/mevrouw (achternaam),





De werkgever is verplicht om aan u loon te betalen, indien u de overeengekomen arbeid geheel of gedeeltelijk niet kan verrichten. In een aantal gevallen is de werkgever dit niet verplicht, omdat de loondoorbetaling niet altijd valt in de risicosfeer van de werkgever. U kunt hierbij denken aan: een werknemer die deelneemt aan staking of een werknemer die in de gevangenis zit. 





Het is mogelijk om ten nadele van de werknemer, van de eerste zes maanden van het loondoorbetalingsbeding af te wijken.





Ik zal uw stukken bestuderen en later bij u hierop terug komen.








Geachte heer (achternaam)/mevrouw (achternaam),





Indien er sprake is van een uitzendbeding is er bij opzegging geen toestemming van het UWV nodig. De uitzendkracht en de inlener hebben de mogelijkheid om op elk moment te besluiten de overeenkomst te beëindigen. 


�Het uitzendbeding geldt de eerste 26 weken, maar kan bij cao worden verlengd met maximaal 78 weken. Ook mag het uitzendbeding alleen worden toegevoegd in een contract van fase a of fase 1 en/of 2. Dit hangt af welke cao van toepassing is. 





Ik zal uw stukken bestuderen en later bij u hierop terug komen.





Geachte heer (achternaam)/mevrouw (achternaam),





U als werknemer bent formeel in dienst bij de payrollonderneming. Sinds 1 januari 2016 zijn de ontslagregels voor u veranderd. U heeft dezelfde ontslagbescherming als de werknemer die rechtstreeks in dienst bij de inlener is. Voor ontslag van een rechtstreekse werknemer moet er sprake zijn van een redelijke ontslaggrond en herplaatsing niet mogelijk zijn. 





Ik zal uw stukken bestuderen en later bij u hierop terug komen.





Geachte heer (achternaam)/mevrouw (achternaam),





Indien u meer dan drie tijdelijke contracten met een totale duur van 2 jaar heeft gehad en met een tussenliggende periode van maximaal zes maanden, is er sprake van een vast contract. 


Met een tussenpoos van langer dan zes maanden begint de keten weer opnieuw en heeft u geen recht op een vast contract. 





Van deze hoofdregel kan bij cao of bij regeling door of namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan worden afgeweken. Dit is alleen mogelijk indien het een uitzendovereenkomst betreft of uw functie of functiegroep deze verlening of verhoging vereist. 





Om u goed te kunnen adviseren zal ik al uw stukken bestuderen en hier later bij u op terugkomen. 





Geachte heer (achternaam)/mevrouw (achternaam),





Een arbeidsovereenkomst die is aangegaan voor een onbepaalde tijd en aansluitend of na een tussenpoos van ten hoogste zes maanden is opgevolgd door een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd, moet worden opgezegd. Ook al is uw arbeidsovereenkomst beëindigd met instemming of via een beëindigingsovereenkomst. 





Dit geldt niet indien een arbeidsovereenkomst aangegaan voor onbepaalde tijd is geëindigd wegens het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd van de werknemer, de arbeidsovereenkomst is ontbonden door de rechter, de arbeidsovereenkomst is opgezegd bij het UWV of de werkgever failliet is verklaard.





Om u goed te kunnen adviseren zal ik al uw stukken bestuderen en hier later bij u op terugkomen. 





Geachte heer (achternaam)/mevrouw (achternaam),





U vraagt zich af wie als werkgever moet worden aangemerkt bij een payrollconstructie. 





Uit de rechtspraak kan worden geconcludeerd, dat de payrollonderneming moet worden aangemerkt als een werkgever. Met de payrollonderneming heeft u een uitzendovereenkomst. Uiteraard dien ik uw arbeidsovereenkomst te toetsen aan deze voorwaarden.





Om u goed te kunnen adviseren zal ik al uw stukken bestuderen, om te kijken of dit ook voor uw situatie geldt. Ik kom hier bij u later op terug om de gevolgen hiervan te bespreken. 
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