Wat te doen bij een dreigend ontslag?

Voor werknemers met een arbeidsovereenkomst
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 arbeidsovereenkomst. 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 arbeidsovereenkomst

Het ontslagrecht wordt in het geval van een arbeidsovereenkomst bepaald door de artikelen van boek 7 van het Burgerlijk Wetboek en het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 (BBA). Voorts zijn in de CAO Nederlandse Universiteiten, de CAO Universitair Medische Centra  en de CAO Onderzoekinstellingen specifieke bepalingen te vinden voor medewerkers met een arbeidsovereenkomst. 

In het civiele ontslagrecht is sprake van een zogenoemd duaal stelsel. De werkgever kan op twee manieren ontslag geven. De werkgever kan een ontslagvergunning aanvragen bij het Centrum voor Werk en Inkomen (CWI). Of de werkgever kan de kantonrechter om ontbinding van de arbeidsovereenkomst verzoeken. De procedure bij de kantonrechter wordt volgens het Burgerlijk Procesrecht gevoerd. Behoudens de procedures bij de kantonrechter is in het civiele arbeidsrecht bij de hogere rechters sprake van verplichte procesvertegenwoordiging door een advocaat. Bij de juristen van de VAWO kunt u meer informatie over het procesrecht krijgen.

Ontslagvormen bij een arbeidsovereenkomst

Hieronder worden vijf ontslagvormen behandeld die aan de orde kunnen zijn bij een arbeidsovereenkomst:

1. Met wederzijds goedvinden

2. Ontslag op grond van (dis)functioneren 

3. Ontslag op staande voet

4. Bedrijfseconomisch ontslag / reorganisatie-ontslag 

5. Wegens arbeidsongeschiktheid 

1. Ontslag met wederzijds goedvinden 

Veruit de meeste arbeidsgeschillen eindigen niet doordat het Centrum voor Werk en Inkomen (CWI) of de kantonrechter gevraagd wordt om een beslissing te nemen over het ontslag. Partijen maken veelal uiteindelijk zelf afspraken over het ontslag. We spreken dan van een beëindiging met wederzijds goedvinden, ook wel een minnelijke regeling of een schikking genoemd. 

Onderlinge afspraken 
Het kan voor beide partijen voordelig zijn om in goed onderling overleg afspraken te maken over uw ontslag. Vaak zal het de werkgever zijn die de kennis en/of ervaring heeft en bepaalde voorstellen doet. Reageer hier terughoudend op en laat voorstellen van uw werkgever altijd eerst beoordelen door een van de juristen van de VAWO voordat u uw werkgever een reactie geeft.


Onderhandelen is werk voor specialisten 
In veel gevallen zal het daadwerkelijk onderhandelen over de specifieke beëindigingsvoorwaarden plaatsvinden met de inschakeling van juridisch adviseurs. Een arbeidsrechtspecialist weet bijvoorbeeld welke voorwaarden voor u van belang zijn om vast te leggen. Bovendien kan hij of zij de hoogte van een ontslagvergoeding goed beoordelen. 


Beëindigingsovereenkomst 
De gemaakte afspraken worden uiteindelijk vastgelegd in een beëindigingsovereenkomst, ook wel een vaststellingsovereenkomst genoemd. Als de gemaakte afspraken goed worden vastgelegd in deze overeenkomst, kunt u als werknemer met uw ontslag instemmen zonder dat u hiermee uw recht op een WW-uitkering op het spel zet. Wel is het daarvoor noodzakelijk om in de beëindigingsovereenkomst bepaalde formuleringen op te nemen. 

Pro forma procedure 
Sinds 1 oktober 2006 is het niet meer noodzakelijk om een zogenaamde pro forma ontslagprocedure te volgen. Deze schriftelijke procedure bij de kantonrechter werd gevoerd om de werknemer de grootst mogelijke zekerheid te bieden op een WW-uitkering. Nu de regels voor het verkrijgen van een WW-uitkering aanmerkelijk zijn versoepeld, is een pro forma procedure niet meer noodzakelijk.

Toch kan het in bepaalde situaties nog steeds wenselijk zijn dat er toch een pro forma procedure wordt gevoerd. Bijvoorbeeld in de situatie waarbij u vreest dat uw werkgever de gemaakte (financiële) afspraken niet nakomt. Ook als uw arbeidscontract een opzegtermijnen kent die langer is dan één maand, kan het soms zinvol zijn een pro forma procedure te voeren. Vraag een van onze juristen naar de noodzaak of wenselijkheid van een pro forma procedure in uw eigen situatie. 

2. Ontslag op grond van (dis)functioneren

Een ontslag op basis van (vermeend) onvoldoende functioneren leidt vaak tot heftige discussies tussen werkgever en werknemer. De gevolgen van een ontslag wegens disfunctioneren zijn voor u als werknemer dan ook aanzienlijk. Zo loopt u het risico niet alleen uw baan te verliezen, maar zal uw werkgever meestal vinden dat u geen recht heeft op 

een ontslagvergoeding of zal hij u slechts een beperkte vergoeding aanbieden. Of er terecht sprake is van disfunctioneren hangt af van een aantal voorwaarden.

Onvoldoende functioneren
Is er daadwerkelijk sprake van onvoldoende functioneren? Het moet duidelijk zijn dat u niet voldoet aan de gestelde functie-eisen. Is er wel een duidelijke functieomschrijving? En heeft de kritiek op uw functioneren een structureel karakter of is er misschien sprake van een tijdelijke periode waarbij u bijvoorbeeld door ziekte of familieomstandigheden niet optimaal kon presteren? 

Bent u (tijdig) gewaarschuwd? 
Uw werkgever moet u meerdere malen op uw functioneren hebben aangesproken. Bovendien moet deze kritiek bij voorkeur in functioneringsverslagen en voorts een officieel beoordelingsgesprek door uw werkgever aan de orde zijn gesteld. Ook mag u verwachten dat er van dit beoordelingsgesprek een schriftelijk verslag is gemaakt. Zie de informatie elders op deze website over functionerings- en beoordelingsgesprekken. 

Verbetertraject 
Van uw werkgever mag u verwachten dat u voldoende tijd en middelen worden geboden om uw functioneren in positieve zin aan te passen. Uw werkgever kan dus niet volstaan met u enkel kritisch aan te spreken. U behoort de gelegenheid te krijgen om bepaalde aspecten van uw functioneren te verbeteren, zonodig door middel van het volgen van aanvullende cursussen en opleidingen. 

Is aan al deze voorwaarden niet voldaan is, dan maakt u als werknemer een goede kans om het ontslag wegens disfunctioneren aan te vechten. Wacht daarbij niet te lang met het inschakelen van juridische ondersteuning van de VAWO.

Maak direct bezwaar
Als u tijdens een functioneringsgesprek geconfronteerd wordt met in uw ogen onterechte kritiek, reageer hier dan direct op. Het spreekt voor zich dat u een schriftelijk verslag van dit gesprek niet voor akkoord moet ondertekenen. Uw reactie op de onterechte kritiek kunt u het beste ook schriftelijk aan uw werkgever kenbaar maken. Geef daarbij puntsgewijs aan waarom u het niet eens bent met de verwijten die u gemaakt worden.
Het is vaak niet verstandig om vrijwillig in te stemmen met een vrijstelling van werkzaamheden. Dit geldt ook voor het inleveren van bedrijfseigendommen voordat de arbeidsovereenkomst daadwerkelijk geëindigd is. Dat zou in een later stadium kunnen worden uitgelegd alsof u zich heeft neergelegd bij een beëindiging van uw dienstverband. 


Heeft u recht op een ontslagvergoeding?
Of u aanspraak kunt maken op een ontslagvergoeding hangt natuurlijk af van uw specifieke omstandigheden. Als de kritiek op uw functioneren (grotendeels) onterecht is, zal de kans op een (forse) ontslagvergoeding toenemen. 

3. Ontslag op staande voet

Een ontslag op staande voet is juridisch bijzonder complex. Ook de werkgever heeft vaak belang bij een andere afloop. Overleg is vaak zinvol, maar er dient snel tot actie te worden gekomen.

Ontslag op staande voet is de zwaarste vorm van ontslag en heeft niet alleen tot gevolg dat uw arbeidsovereenkomst onmiddellijk eindigt, maar leidt er ook toe dat u geen recht heeft op een WW-uitkering. Het inwinnen van juridisch advies is bij deze vorm van ontslag onontbeerlijk.

Ontslag op staande voet kan alleen gegeven worden als er voldaan is aan een aantal voorwaarden: 


1. Dringende reden 
Er moet sprake zijn van een dringende reden, dat wil zeggen ernstig wangedrag van uw zijde. Denk bijvoorbeeld aan diefstal, verduistering of het bedreigen van uw werkgever of collega’s. Een rechter zal per geval moeten beoordelen of een bepaalde gedraging ernstig genoeg is. 

2. Mededeling 
Het lijkt nogal logisch dat uw werkgever u moet meedelen dat u ontslagen bent op staande voet, maar in de praktijk ontbreekt het nogal eens aan de motivering. U werkgever moet u precies duidelijk maken op grond waarvan u op staande voet ontslagen wordt, bij voorkeur schriftelijk. 

Vraag daarom uitdrukkelijk om een op schrift gestelde motivering.

3. Ontslag moet onverwijld 
Dit betekent dat uw werkgever direct moet handelen als hij geconfronteerd wordt met gedrag waarvan hij vindt dat het niet door de beugel kan. Als uw werkgever te lang wacht (en dat kan in de praktijk al een paar dagen zijn), is een eventueel gegeven ontslag op staande voet niet geldig. 

Tips bij ontslag op staande voet 
Als u geconfronteerd wordt met een ontslag op staande voet, is het raadzaam om de volgende tips in acht te nemen: 

- U bent niet verplicht mee te werken aan een verhoor door uw werkgever en/of door een bedrijfsrechercheur. 

- Onderteken geen verklaringen of andere papieren zonder dat u daarvan de gevolgen kunt overzien. U bent nooit verplicht om bepaalde stukken te ondertekenen. 

- Vraag uw werkgever om de reden van het ontslag op staande voet op papier te zetten zodat u precies weet waarom u ontslagen wordt. 

- Als u het niet eens bent met het ontslag, maak dit dan direct mondeling en daarna ook schriftelijk duidelijk. 

- Neem zo snel mogelijk contact op met een jurist van de VAWO. Wacht dus niet af op wat er komen gaat. Na een ontslag op staande voet zal uw werkgever direct de loonbetaling stopzetten. Snel handelen is dus noodzakelijk. 

Ontslag onterecht? 
Als het ontslag op staande voet onterecht gegeven is, kan dit ontslag door een rechter ongedaan gemaakt worden. In een dergelijke situatie wordt uw werkgever veroordeeld om uw loon met terugwerkende kracht alsnog te voldoen. Daarnaast kan de rechter uw werkgever een extra boete opleggen die kan oplopen tot 50% van het achterstallige loon. In de praktijk blijkt nogal eens dat de verhoudingen door het ontslag op staande voet zo verstoord zijn geraakt dat een terugkeer door de rechter onmogelijk wordt geacht. In dat geval zal de werkgever vaak een extra hoge ontslagvergoeding moeten betalen. 

4. Ontslag wegens bedrijfseconomischer redenen / reorganisatie 

Ontslag wegens bedrijfseconomische redenen is er in vele vormen: reorganisatie, bedrijfssluiting, een bedrijfsverhuizing of bijvoorbeeld het verplaatsen van een deel van de bedrijfsactiviteiten naar het buitenland.

Controleer de ontslagvoorwaarden
Uw werkgever kan niet zo maar met een beroep op bedrijfseconomische omstandigheden ontslag voor u aanvragen. Hij zal zich daarbij aan een aantal regels moeten houden, anders is de kans groot dat de ontslagaanvraag door de kantonrechter of het Centrum voor Werk en Inkomen ((CWI) zal worden afgewezen of dat uw werkgever verplicht wordt een hoge(re) ontslagvergoeding te betalen.

1. Is uw ontslag wel noodzakelijk?
Allereerst zal uw werkgever duidelijk moeten maken dat er een noodzaak is om werknemers te ontslaan. Zijn alle alternatieven onderzocht? Een bedrijfseconomische ontslagaanvraag moet bovendien vaak cijfermatig onderbouwd worden door bijvoorbeeld winst- en verliesrekeningen, balansen, omzetcijfers en/of een accountantsverklaring. Er zal altijd sprake moeten zijn van een reorganisatieplan dat aan het medezeggenschapsorgaan (OR, universiteitsraad, faculteitsraad of dienstcommissie), voor advies is voorgelegd.

2. Controleer of er juist is afgespiegeld
Als de algemene noodzaak van het ontslag is vastgesteld, blijft de vraag over welke werknemer(s) er nu ontslagen mag of mogen worden. Met andere woorden, welke selectie mag of moet de werkgever toepassen? Uitgangspunt hierbij is het zogenaamde afspiegelingsbeginsel. Dit beginsel heeft met ingang van 1 maart 2006 het anciënniteitsbeginsel (last in, first out) vervangen. Bij afspiegelen worden alle werknemers die in een bepaalde bedrijfsvestiging een uitwisselbare functie hebben in 5 leeftijdsgroepen ingedeeld. De ontslagen moeten vervolgens zodanig plaatsvinden dat de verdeling over de leeftijdsgroepen vóór en ná het ontslag zoveel mogelijk gelijk blijft. 


3. Zijn er andere passende werkzaamheden?
U mag van uw werkgever verwachten dat hij zich inspant om uw ontslag te voorkomen. Dat wil zeggen dat uw werkgever moet onderzoeken of er mogelijkheden zijn om u andere passende werkzaamheden aan te bieden. Van uw kant wordt verwacht dat u actief meewerkt aan de mogelijkheid om binnen de organisatie een andere (passende) functie te gaan vervullen. 


Het sociaal plan

De werkgever stelt (in overleg met de ondernemingsraad en/of vakbonden) per reorganisatie een sociaal plan vast. In dat sociaal plan worden de 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.



Biedt uw werkgever een ontslagvergoeding aan?
Een belangrijk onderdeel van een sociaal plan vormt de aangeboden ontslagvergoeding, meestal een bedrag ineens, maar soms een aanvulling op uw WW-uitkering (een zogenaamde suppletie-uitkering). 


Bezwaar maken?
In de meeste gevallen is het raadzaam om tegen het aangekondigde ontslag schriftelijk bezwaar aan te tekenen. Zie de ontslagtips aan het begin van dit document.
5. Ontslag wegens arbeidsongeschiktheid 

De overheid doet er alles aan om (gedeeltelijk) arbeidsongeschikte werknemers terug te laten keren in het arbeidsproces. Toch blijkt in de praktijk dat arbeidsongeschiktheid nogal eens aanleiding vormt voor een dreigend ontslag. Naar mate de arbeidsongeschiktheid langer duurt of frequenter voorkomt, lijkt de kans op ontslag toe te nemen.

Opzegverbod gedurende twee jaar
De werkgever mag uw dienstverband niet opzeggen zolang als u arbeidsongeschikt bent met een maximum van 2 jaar. Na verloop van deze 2 jaar kan uw werkgever een ontslagaanvraag voor u indienen via het CWI. 

Dit opzegverbod geldt alleen als uw werkgever via het CWI toestemming vraagt om u te mogen ontslaan. Als uw werkgever uw ontslag aanvraagt via de kantonrechter, dan is het mogelijk dat u ook binnen deze periode van 2 jaar met ontslag geconfronteerd wordt. In de meeste gevallen zal echter ook de kantonrechter niet snel instemmen met een door uw werkgever gewenst ontslag. Uw werkgever is namelijk verplicht (in samenwerking met u) om er alles aan doen om u weer aan het werk te krijgen.

Uw rechten en plichten in de eerste twee jaren 
In financiële zin is uw werkgever verplicht om u gedurende deze periode van twee jaren ten minste 70% van uw loon door te betalen. Op basis van de CAO is de werkgever echter verplicht om gedurende een eerste periode van uw ziekte 100% van uw loon door te betalen. Voor de universiteiten is die periode 9 maanden. Daarna moet 76% van het loon worden 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%.


Reïntegratieverplichtingen
Daarnaast is uw werkgever samen met u verplicht om een actieve inspanning te leveren om tot een spoedige reïntegratie te komen. Als een van beide partijen zich hier niet aan houdt, kan dit aanzienlijke gevolgen hebben. Als u onvoldoende meewerkt kan uw werkgever het loon opschorten. Als uw werkgever niet genoeg doet om u weer aan het werk te krijgen, kan het UWV uw werkgever een zogenaamde loonsanctie opleggen. Dit betekent dat uw werkgever verplicht kan worden om ook na afloop van de tweejaarsperiode uw loon te blijven doorbetalen.

Wat zijn passende werkzaamheden?
Reïntegratie in uw eigen functie is het uitgangspunt. Pas als duidelijk is dat u absoluut niet kunt terugkeren in de eigen functie, komt de vraag aan de orde of er ander passend werk 

gevonden kan worden. Of bepaald werk voor u passend is, is niet makkelijk te beantwoorden. Neemt u bij twijfel hierover contact op met de juristen van de VAWO. 

Stel u actief op
Zorg dat u op de eerste plaats een positieve en actieve houding aanneemt met betrekking tot uw herstel. Maak uw werkgever duidelijk dat u – na uw herstel – wilt terugkeren in uw eigen functie. Wijs een voorstel van uw werkgever om andere werkzaamheden te gaan verrichten niet zomaar van de hand. Vraag uw werkgever om een schriftelijk motivatie waarom u niet kunt terugkeren in uw oude functie. Neem de nodige bedenktijd om te reageren en vraag zonodig om deskundig advies. 


Situatie na twee jaar 
Als u al twee jaar arbeidsongeschikt bent en u en uw werkgever hebben voldoende pogingen tot reïntegratie gedaan, zal er een keuring plaatsvinden die bepalend is voor de vraag of u in aanmerking komt voor een WIA-uitkering. De WIA (Wet werk en inkomen naar arbeidsvermogen) is op 1 januari 2006 in werking getreden en is de opvolger van de WAO. Bij deze keuring wordt gekeken hoeveel inkomen u nog zou kunnen verdienen met uw beperkingen. Met andere woorden: het percentage van arbeidsongeschiktheid is niet zozeer afhankelijk van uw medische toestand, maar wordt bepaald door het percentage loonverlies. 

De WIA-keuring kan in feite tot drie situaties leiden: 

1. 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. In de praktijk is dit lang niet altijd mogelijk of wil de werkgever niet meer met u verder. In een dergelijke situatie is het verstandig om juridisch advies in te winnen, want de CAO voor universiteiten en universitair medische centra kennen een ontslagverbod bij arbeidsongeschiktheid van minder dan 35%. 

2. Uw loonverlies ligt tussen de 35% en 80% 
Ook in deze situatie is het de bedoeling dat u weer aan de slag gaat bij uw eigen werkgever. Wel kunt u aanspraak maken op een zogenaamde WGA-uitkering. WGA staat voor Werkhervatting Gedeeltelijk Arbeidsgeschikten. Ontslag is wel mogelijk indien er duidelijk geen passende werkzaamheden voor u zijn

3. Uw loonverlies is meer dan 80% 
Als dit het geval is én u bent duurzaam arbeidsongeschikt, dan kunt u aanspraak maken op een zogenaamde IVA-uitkering. IVA staat voor Inkomensvoorziening Volledig Arbeidsongeschikten. U heeft dan in principe recht op een uitkering tot aan uw 65-jarige leeftijd. 

Arbeidsconflicten rondom arbeidsongeschiktheid zijn vaak gecompliceerd en kunnen soms erg lang duren. De juristen van de VAWO zijn op de hoogte van de vele regels, rechten en plichten en kunnen u op dit punt adequaat adviseren. 

