Wat te doen bij een dreigend ontslag?

Voor werknemers met een ambtelijke aanstelling
Welk recht is van toepassing?


Bij een dreigend ontslag is het in de eerste plaats van belang of men een ambtelijke aanstelling heeft of een arbeidsovereenkomst volgens het civiele arbeidsrecht. Het ontslagrecht voor deze categorieën medewerkers verschilt op wezenlijke punten van elkaar. 

Deze handleiding geldt voor werknemers met een ambtelijke aanstelling. Bepaal allereerst of deze voor u van toepassing is.

Arbeidsovereenkomst 
Werkt men bij een bijzondere universiteit of bijzonder universitair medisch centrum, zoals de VU, VUmc, Radboud Universiteit Nijmegen, UMC St Radboud en de Universiteit van Tilburg, dan heeft men als medewerker een arbeidsovereenkomst. 

Ambtelijke aanstelling
Werkt men bij een openbare universiteit of openbaar universitair medisch centrum, dan heeft men als medewerker vrijwel altijd een aanstelling als ambtenaar. Ook medewerkers van bepaalde onderzoekinstituten, waaronder die van de KNAW, hebben een ambtelijke aanstelling. 


Praktische tips bij een dreigend ontslag


Wat kunt u doen, wanneer u (onverwacht) wordt meegedeeld dat u ontslagen gaat worden? 

Maak uitdrukkelijk bezwaar. Laat – mondeling en schriftelijk (bij voorkeur per aangetekende brief) – de werkgever meteen en duidelijk weten dat u het niet eens bent het ontslag en de daarvoor gegeven redenen. Het maken van bezwaar is ook (nog steeds) van belang voor een eventuele werkloosheidsuitkering. 

Houd een eigen dossier bij. Houd alle verwikkelingen in chronologische volgorde bij.

Het is niet uitgesloten dat de werkgever van zijn kant ook een dossier opbouwt om het ontslag van een nadere motivatie te kunnen voorzien. Met uw eigen dossier kunt u eventueel het een en ander gedocumenteerd en gemotiveerd weerspreken.

Win onafhankelijk juridisch advies in. Het is verstandig in een zo’n vroeg mogelijk stadium advies in te winnen omtrent de mogelijkheden en te voeren procedures. Neem een onafhankelijke juridisch adviseur en niet een van de werkgever. Neem zekerheidshalve altijd direct contact op met de VAWO voor nader advies van een van onze juristen.

Vraag een schriftelijke bevestiging van het ontslag. Om u goed te kunnen verweren tegen een ontslag moet u van uw werkgever een schriftelijke bevestiging van het ontslag vragen. 

Neem geen overhaaste beslissingen. Werkgevers zetten werknemers doorgaans onder druk om mee te werken aan een ontslag of vertrekregeling. Laat u niet onder druk zetten. Vraag de werkgever uitdrukkelijk om een schriftelijke uiteenzetting. Daarna kunt u eerst juridisch advies inwinnen alvorens u met enige regeling instemt. Een goede werkgever dient een werknemer daartoe in de gelegenheid te stellen.

Stop niet met werken. Zodra u stopt met werken kan de werkgever dat opvatten als een instemming met het ontslag. Die indruk dient u te allen tijde te voorkomen. Hoewel het moeilijk zal zijn gemotiveerd en goed te blijven werken, moet u voorts zoveel mogelijk voorkomen dat de werkgever enige aanleiding kan vinden om uw functioneren als niet goed te kwalificeren. Wees op uw hoede en vraag bij twijfel de VAWO om advies.

Ga niet akkoord met een op non-actief stelling.

Lever geen bedrijfseigendommen in. Voorkom dat uw werkgever vooruitloopt op het ontslag door alvast uw spullen, zoals telefoon, sleutels of computer, in ontvangst te nemen. U kunt dan immers uw werk niet meer doen.

Probeer beleefd en zakelijk met de werkgever te communiceren. Hoewel de emoties begrijpelijkerwijs bij u hoog kunnen oplopen, is het verstandig om niet in een heftige woordenwisseling met de werkgever te komen. Vraag zonodig of de werkgever zijn standpunt op papier zet en deel hem zakelijk mee dat u daarop schriftelijk zal reageren. Suggestieve vragen laat u onbeantwoord of u deelt mee daar later op terug te komen.

Het ontslagrecht bij een ambtelijke aanstelling

Een ambtelijke aanstelling is vastgesteld in een eenzijdig genomen besluit van het bevoegde gezag, het College van Bestuur of de Raad van Bestuur. Het ontslagrecht van de ambtelijke aanstellingen wordt bepaald door de Ambtenarenwet en de daarop gebaseerde lagere rechtspositionele regelingen, zoals de CAO Nederlandse Universiteiten, CAO Universitair Medische Centra en de CAO Onderzoekinstellingen. Voorts is van belang de jurisprudentie zoals die binnen het bestuursrecht en met name het ambtenarenrecht is ontwikkeld.

Tegen een ontslagbesluit is bezwaar bij het bevoegde gezag en vervolgens beroep bij de bestuursrechter mogelijk. Procedures worden gevoerd volgens de Algemene wet bestuursrecht.
Men is in het bestuursrecht niet verplicht met een advocaat te procederen. Wel is het verstandig om bij het voeren van een procedure het advies en de rechtsbijstand van een onze gespecialiseerde juristen in te roepen. 

Ontslagvormen bij een ambtelijke aanstelling

1. Wegens disfunctioneren

2. Wegens arbeidsongeschiktheid

3. Disciplinair ontslag

4. Wegens reorganisatie

5. Op overige gronden

1. Ontslag wegens disfunctioneren

Uw werkgever kan uw functioneren als onvoldoende kwalificeren. Dat kan uiteindelijk leiden tot ontslag. Het ontslagbesluit wordt dan gebaseerd op ‘ongeschiktheid voor de functie, anders dan vanwege ziekte of gebrek’. Natuurlijk kan een dergelijk ontslagbesluit niet zomaar genomen worden. Controleer daarom de onderstaande voorwaarden. Is aan deze voorwaarden niet of niet volledig voldaan? Dan kunt u het ontslag waarschijnlijk met succes aanvechten.

Heeft een correcte personeelsbeoordeling plaatsgevonden?
De meeste overheidswerkgevers hebben specifieke beoordelingsreglementen die gevolgd moeten worden bij de beoordeling van personeel. Een personeelsbeoordeling moet correct worden aangekondigd, door de juiste beoordelaar plaatsvinden en op een juiste wijze schriftelijk worden vastgelegd. Denk eraan dat u tegen een beoordeling waarmee u het niet eens bent, bezwaar kunt instellen.

Is er sprake van een duidelijke waarschuwing met kans op verbetering?
In de personeelsbeoordeling moet volstrekt duidelijk worden gemaakt dat uw werkgever van mening is dat u onvoldoende presteert en dat uw functioneren ernstige consequenties kan hebben. Daarnaast moet uw werkgever duidelijk maken hoe hij vindt dat het anders moet. Ook moet u gedurende een redelijke termijn in de gelegenheid worden gesteld om uw functioneren te verbeteren.


Maak bezwaar

Het is van groot belang om bezwaar te maken tegen een negatieve beoordeling. Een negatieve beoordeling kan immers doorwerken in een ontslagbesluit. Uiteraard is het tevens van groot belang dat bezwaar wordt gemaakt tegen een eventueel ontslagbesluit. Zorg ervoor dat u in dit bezwaar concreet aangeeft waar u het niet mee eens bent en waarom. 

Zie ook de informatie elders op deze website over functionerings- en beoordelingsgesprekken.

2. Ontslag bij arbeidsongeschiktheid

Van een overheidswerkgever mag verwacht worden dat bij arbeidsongeschiktheid van een ambtenaar er alles aan gedaan wordt om de betrokken ambtenaar weer aan het werk te krijgen. Toch kan arbeidsongeschiktheid of ziekte uiteindelijk de aanleiding zijn voor een ontslagsituatie.

Uw rechten en plichten in de eerste twee jaren 
In financiële zin is uw werkgever verplicht om u gedurende deze periode tenminste 70% van uw loon door te betalen. Op basis van de CAO is de werkgever echter verplicht om gedurende het eerste periode van uw ziekte 100% van uw loon door te betalen. Voor de universiteiten is die periode 9 maanden en wordt daarna nog 76% betaald. Voor universitair medische centra geldt in de eerste 12 maanden 100% en daarna 70%. Op grond van de  CAO Onderzoekinstellingen krijgt een medewerker eveneens de eerste 12 maanden 100% en de volgende 12 maanden 70%.

Wederzijdse verplichtingen werkgever en medewerker bij arbeidsongeschiktheid
Voor iedereen die na 1 januari 2002 ziek geworden is, gelden de regels van de Wet verbetering poortwachter. Het doel van deze wet is om (dreigende) langdurige arbeidsongeschiktheid zo veel mogelijk te beperken. Zowel werkgever als werknemer moeten zich actief opstellen met het oog op reïntegratie.


Reïntegratie dient gericht te zijn op de eigen functie
Als uitgangspunt geldt dat reïntegratie op uw eigen werkzaamheden gericht moet zijn. Wanneer vaststaat dat dit onmogelijk is, dient door beide partijen onderzocht te worden of andere passende werkzaamheden voorhanden zijn. Wanneer binnen de eigen organisatie geen mogelijkheden bestaan voor andere passende werkzaamheden, kunt u verplicht worden mee te werken aan reïntegratie bij een andere werkgever. 

Gevolgen als uw werkgever niet meewerkt aan reïntegratie
Wanneer uw werkgever zich onvoldoende inspant om u te laten reïntegreren kan het UWV (Uitvoeringsinstituut werknemersverzekeringen) besluiten uw werkgever te verplichten om uw loon langer door te betalen. Uw werkgever moet dan alsnog de vereiste inspanningen verrichten. Ook zal een eventueel ontslagbesluit door een rechter eerder worden vernietigd als uw werkgever onvoldoende reïntegratie-inspanningen heeft verricht.

Gevolgen als u zelf niet meewerkt aan reïntegratie
Als u zonder goede grond aangeboden werkzaamheden weigert, kan de werkgever uw loon stopzetten. Dit geldt ook als u niet meewerkt aan het opstellen van een zogenaamd plan van aanpak of reïntegratieverslag. In het uiterste geval kan een weigerachtige houding leiden tot ontslag en gevolgen hebben voor een eventuele uitkering. 

Geen ontslag tijdens eerste 24 maanden
Een ontslag wegens arbeidsongeschiktheid kan in feite pas na 24 maanden genomen worden.
Wel kan uw werkgever al na 18 maanden een ontslagprocedure starten door het UWV te vragen een oordeel te geven over uw medische geschiktheid. Het UWV zal bekijken of werkhervatting te verwachten valt binnen 6 maanden na de beoogde ontslagdatum. Ook zal het UWV beoordelen of uw werkgever zich aan de herplaatsingsinspanning heeft gehouden. 

Uw loonverlies is minder dan 35% 
In dat geval bent u volgens de WIA niet arbeidsongeschikt en ontvangt u ook geen arbeidsongeschiktheidsuitkering. Het is in deze situatie de bedoeling dat u (weer) bij uw werkgever aan de slag gaat.De CAO Nederlandse Universiteiten kent een ontslagverbod bij arbeidsongeschiktheid van minder dan 35%.


Maak bezwaar
Ook hier geldt: maak bezwaar tegen een ontslagbesluit als u het hiermee niet eens bent. Vanwege de complexiteit van een ontslag bij arbeidsongeschiktheid adviseren wij u nader advies in te winnen bij de VAWO.

3. Ontslag als disciplinaire maatregel

In de meeste ambtelijke rechtspositieregelingen zijn een aantal disciplinaire maatregelen opgenomen. Dit is een van de belangrijkste verschilpunten tussen het ambtenarenrecht en het ‘gewone’ arbeidsrecht. Het doel van deze disciplinaire maatregelen is om een goede uitoefening van de openbare dienst te waarborgen. Het zijn een aantal sancties (straffen) die door de werkgever kunnen worden opgelegd bij bepaalde verwijtbare gedragingen van de ambtenaar. 

Vaak zijn de disciplinaire maatregelen in een rechtspositieregeling opgenomen. Enkele voorbeelden van deze maatregelen zijn:
- schriftelijke berisping 
- geldboete 
- gehele of gedeeltelijke inhouding van salaris
- het niet toekennen van periodieke salarisverhogingen gedurende een periode
- schorsing voor een bepaalde tijd met gehele of gedeeltelijke inhouding van bezoldiging
- ontslag. 

De zwaarste maatregel is de maatregel van disciplinair ontslag oftewel strafontslag. Het opleggen van een disciplinaire maatregel kan dus zwaar in de rechtspositie van de ambtenaar ingrijpen. Daar komt nog bij dat een disciplinair ontslag verwijtbaar kan zijn in de zin van de Werkloosheidswet (WW) en derhalve kan leiden tot een korting op, of weigering van een eventuele WW-uitkering. Overigens kunnen disciplinaire maatregelen ook voorwaardelijk worden opgelegd. 

Plichtsverzuim 
Het opleggen van een disciplinaire maatregel kan aan de orde zijn indien de ambtenaar zich aan plichtsverzuim schuldig maakt. Daarbij dient bedacht te worden dat van ambtenaren veel wordt verwacht. Zelfs gedragingen in de privé-sfeer kunnen onder omstandigheden plichtsverzuim opleveren. 

Maak bezwaar
Indien een disciplinaire maatregel wordt opgelegd is het raadzaam hiertegen altijd bezwaar te maken. Elke disciplinaire maatregel wordt immers opgenomen in uw personeelsdossier.

4. Ontslag wegens reorganisatie

Elke wijziging in de organisatie waaraan (ingrijpende) personele gevolgen zijn verbonden is een reorganisatie. Bij een reorganisatie staat niet een eventueel ontslag voorop, maar moet uw werkgever uw herplaatsing als ambtenaar als uitgangspunt nemen. Uw werkgever is als het ware verplicht om een aantal stappen te doorlopen. Als deze stappen niet of niet zorgvuldig doorlopen zijn, kunt u een ontslag met grote kans op succes aanvechten.

Er zal altijd sprake moeten zijn van een reorganisatieplan dat aan het medezeggenschapsorgaan (OR, universiteitsraad, faculteitsraad of dienstcommissie) voor advies of instemming is voorgelegd.

Aanwijzing als herplaatsingskandidaat
Ambtenaren in vaste dienst en ambtenaren in tijdelijke dienst die zijn aangesteld voor een proeftijd komen in aanmerking voor de status van herplaatsingskandidaat. Als uitgangspunt geldt daarbij de regel: ‘mens volgt functie’. Dat wil zeggen dat u in staat moet worden gesteld om ook na de reorganisatie uw werkzaamheden te blijven doen als uw functie in essentie blijft bestaan. 

Aanwijzing als herplaatsingskanditaat gebeurt door middel van een besluit en kan plaatsvinden in de volgende gevallen:

Opheffing van functie
Bij opheffing van uw functie komt uw functie niet meer als zodanig voor in de nieuwe organisatie. Het kan zijn dat de werkzaamheden nog wel blijven bestaan, maar dat deze werkzaamheden worden verdeeld over andere functies. 

Overtolligheid
Bij overtolligheid gaat het erom dat er na de reorganisatie meer kandidaten zijn voor de beschikbare functies, dan dat er daadwerkelijk functies voorhanden zijn. In dit laatste geval zal in principe het dienstjarenbeginsel (of: anciënniteitsbeginsel) moeten worden toegepast. De ambtenaar met de meeste dienstjaren komt eerder voor de functie in aanmerking dan zijn collega’s met minder dienstjaren. 

Ook kan het afspiegelingsbeginsel worden toegepast. Bij afspiegelen worden alle werknemers die in een bepaalde eenheid of afdeling een uitwisselbare functie hebben in 5 leeftijdsgroepen ingedeeld. De ontslagen moeten vervolgens zodanig vinden dat de verdeling over de leeftijdsgroepen vóór en ná het ontslag zoveel mogelijk gelijk blijft.

Zoek actief naar passende functie
Uw werkgever maar ook u zelf bent verplicht om tijdens een herplaatsingsperiode (bij universiteiten 9 maanden exclusief de opzegtermijn van maximaal 3 maanden) actief te zoeken naar een andere passende functie. Over de vraag of een bepaalde functie passend is, kan heftig gediscussieerd worden. Uiteraard spelen functie-eisen en de hoogte van de bezoldiging hierbij een rol.
Wees erop bedacht dat u een aangeboden functie niet te snel als niet-passend van de hand kunt wijzen. Een onterechte weigering kan namelijk leiden tot ontslag en verlies van (een gedeelte van) de werkloosheidsuitkering.

Reorganisatie-ontslag
Indien het niet mogelijk is gebleken om de ambtenaar in een passende functie te herplaatsen, kan worden overgegaan tot het verlenen van eervol ontslag. Hiervoor zal een ontslagbesluit genomen moeten worden. Daarbij zal de geldende opzegtermijn in acht moeten worden genomen.

Het sociaal plan controleren
De werkgever stelt (in overleg met de ondernemingsraad en/of vakbonden) per reorganisatie een sociaal plan vast. In dat sociaal plan worden de (her)plaatsingsprocedure en de voorzieningen voor medewerkers vastgesteld. Van belang zijn ook de voorzieningen om de (financiële) gevolgen van het ontslag voor de betrokken werknemers te verzachten. Ook kan er een Sociaal statuut van toepassing zijn. Dat Sociaal statuut geldt in het algemeen voor elke reorganisatie van de werkgever. Daarin wordt de procedure van de reorganisatie nader geregeld, de plaatsingsprocedure, het herplaatsingsonderzoek alsmede de voorzieningen bij ontslag.

Maak bezwaar
Als ambtenaar kunt u veel eerder dan een reguliere werknemer bezwaar maken en in beroep gaan tegen besluiten waarmee u het niet eens bent. Dit kan het reorganisatiebesluit zelf zijn, het besluit om u als herplaatsingskandidaat aan te wijzen, het besluit om u niet op een bepaalde functie te benoemen en natuurlijk een eventueel ontslagbesluit. 

5. Ontslag op overige gronden

Naast de hierboven besproken specifieke ontslagredenen kennen de meeste ambtenarenregelingen ook een ontslagmogelijkheid voor ‘andere gronden’. Uiteraard is dit geen vrijbrief voor de overheidswerkgever om zonder goede reden een ontslag te kunnen effectueren. Er moet voor ontslag altijd een gegronde reden zijn. Een ontslagbesluit wegens ‘andere gronden’ kan bijvoorbeeld plaatsvinden als sprake is van ‘incompatibilité d’humeur’. Deze laatste term wordt gebruikt als grote onenigheid ontstaan is tussen de ambtenaar en zijn direct leidinggevende. Er is duidelijk sprake van een onwerkbare situatie. 

Is er een gegronde reden?
Als u te maken krijgt met een ontslagbesluit wegens ‘andere gronden’, dan moet u scherp (laten) controleren of hiervoor wel voldoende rechtvaardiging bestaat. Uw werkgever moet namelijk terughoudend zijn met het gebruik van een dergelijke ontslaggrond. In veruit de meeste gevallen is het dan ook aan te raden tegen dit besluit bezwaar te maken. Veelal dient te worden voorkomen dat de werkgever u de schuld geeft van de ontstane situatie. Als men u geen verwijt kan maken omtrent desituatie, dan is het maken van bezwaar zeker noodzakelijk. Hoe minder u een verwijt kan worden gemaakt, hoe meer er aanleiding is u voor de gevolgen van een ontslag (extra) te compenseren.

Financiële voorziening
In het geval van een ontslagbesluit wegens ‘andere gronden’ dient de werkgever een financiële voorziening te treffen. In beginsel zal deze financiële voorziening ten minste gelijk zijn aan het voor de ambtenaar geldende totaal van uitkeringen berekend op basis van de Werkloosheidswet en de geldende bovenwettelijke uitkeringsregelingen. Het is niet ongebruikelijk dat daarnaast nog een extra financiële voorziening wordt getroffen in de vorm van een ontslagvergoeding. 

Indien geen financiële voorziening wordt getroffen, vormt dit op zichzelf al een reden om gebruik te maken van de mogelijkheid om bezwaar te maken. 

Ondersteuning VAWO bij onderhandelingen

De juristen van de VAWO kunnen u ondersteunen bij de onderhandelingen over een financiële regeling. Zij hebben jarenlange ervaring. 

