HOOFDSTUK 9

DE ARBEIDSOVEREENKOMST 

9.1.
Algemeen

9.1.1.
De kenmerken van de arbeidsovereenkomst
Van een arbeidsovereenkomst is sprake ingevolge artikel 610 van boek 7, titel 10 van het Burgerlijk Wetboek (hierna BW), indien een overeenkomst de volgende drie elementen bevat:

· De werkgever is verplicht loon te betalen;

· De werknemer is verplicht het afgesproken werk persoonlijk te verrichten;

· De werkgever oefent gezag uit over de werknemer.

Dit betekent dat de werknemer aanwijzingen van de werkgever moet opvolgen en verplicht is te werken op overeengekomen tijden. Hij is daarbij niet vrij om naar eigen goeddunken te komen of te gaan, een ander in zijn plaats te sturen of in het geheel niet op het werk te verschijnen. 

Bij de beantwoording van de vraag of er sprake is van een arbeidsovereenkomst zijn de bovengenoemde drie kenmerken doorslaggevend en niet de door partijen gekozen benaming van de overeenkomst. Met andere woorden: indien een overeenkomst volgens wet (en rechtspraak) alle kenmerken van een arbeidsovereenkomst heeft, dan is er sprake van een arbeidsovereenkomst, met alle gevolgen van dien. Dat is ook het geval als partijen hun relatie anders noemen, bijvoorbeeld: een overeenkomst van opdracht of freelance-arbeid.

Indien in een arbeidsverhouding één van bovenstaande elementen ontbreekt, is er juridisch gezien geen sprake van een arbeidsovereenkomst. De arbeidsverhouding moet dan juridisch anders worden aangeduid; meestal als een overeenkomst van opdracht.

De toetsing van de feitelijke kenmerken van de overeenkomst aan de bovengenoemde criteria is in de praktijk verre van eenvoudig en geschiedt ook niet altijd eenduidig.

De vraag of er sprake is van een arbeidsovereenkomst is vooral van belang vanwege de toepasselijkheid van een aantal voor de arbeidsovereenkomst relevante wetten en voor de ontslagbescherming.

9.1.2.
Het aangaan en wijzigen van de arbeidsovereenkomst
De arbeidsovereenkomst kan zowel mondeling als schriftelijk worden aangegaan. De werkgever dient echter op basis van art. 7:655 BW aan de werknemer een aantal gegevens op schrift te verstrekken. Het betreft de volgende gegevens:

· Naam en woonplaats van partijen;

· Plaats(en) waar de arbeid wordt verricht;

· De functie van de werknemer of de aard van zijn arbeid;

· Tijdstip van indiensttreding;

· Indien de overeenkomst voor bepaalde tijd is gesloten, de duur van deze overeenkomst;

· De aanspraak op vakantie of de wijze van berekening van deze aanspraak;

· De duur van de door partijen in acht te nemen opzegtermijn of de wijze van berekening daarvan;

· Het loon en het moment van uitbetaling;

· De gebruikelijke arbeidsduur per dag of per week;

· Of de werknemer gaat deelnemen aan een pensioenregeling;

· Als de werknemer langer dan een maand werkzaam zal zijn buiten Nederland: een aantal aanvullende gegevens;

· De toepasselijke CAO of regeling door of namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan;

· Of er sprake is van een uitzendovereenkomst.

Indien een aantal van bovenstaande gegevens zijn vermeld in een CAO of in een arbeidsvoorwaardenregeling kan een werkgever volstaan met een verwijzing naar die CAO of arbeidsvoorwaardenregeling. Indien een CAO van toepassing is, zal deze er vaak toe verplichten dat (bepaalde bedingen in) de arbeidsovereenkomst schriftelijk word(en)t vastgelegd. Voorts bepaalt de wet dat bepaalde bedingen slechts schriftelijk kunnen worden aangegaan; mondeling hebben ze geen waarde. Bijvoorbeeld een proeftijdbeding.

Tijdens de arbeidsovereenkomst kan de arbeidsovereenkomst worden gewijzigd (salarisaanpassingen, wijzigingen van arbeidsvoorwaarden, functiewijzigingen) indien partijen het hierover samen eens zijn, de arbeidsovereenkomst is immers een overeenkomst tussen twee partijen. Wijzigingen moeten op de grond van art. 7:655 BW binnen een maand nadat de wijziging van kracht is geworden, schriftelijk aan de werknemer worden meegedeeld, tenzij de wijziging voortvloeit uit een wijziging van de CAO, een regeling door of namens een daartoe bevoegd bestuursorgaan of een wettelijk voorschrift.

9.1.3.
Verwijzing naar CAO of algemene (arbeidsvoorwaarden)regeling 
Indien voor de werknemer een collectieve (arbeidsvoorwaarden)regeling van toepassing is, kan de inhoud van de schriftelijke individuele arbeidsovereenkomst eenvoudig zijn. Er kan immers naar de algemene regeling worden verwezen voor wat betreft de daarin geregelde onderwerpen. De verwijzing naar een collectieve regeling niet zijnde de van toepassing zijnde CAO, heeft pas rechtskracht indien deze met zoveel woorden in de individuele arbeidsovereenkomst is opgenomen.

De meest voorkomende vorm van een collectieve arbeidsvoorwaardenregeling is de collectieve arbeidsovereenkomst (CAO).

De definitie van een CAO is de volgende: een CAO is een overeenkomst tussen één of meer werkgevers of één of meer verenigingen van werkgevers enerzijds en één of meer verenigingen van werknemers anderzijds inzake arbeidsvoorwaarden, bij arbeidsovereenkomst in acht te nemen.

Wanneer een CAO van toepassing is, mag daarvan in de arbeidsovereenkomst in geen geval in voor de werknemer ongunstige zin en veelal – afhankelijk van de CAO – ook niet in gunstige zin worden afgeweken.

Voor personeel dat niet valt onder een CAO kan door de werkgever een algemene (arbeidsvoorwaarden)regeling worden vastgesteld. Een dergelijke regeling (welke benaming er ook aan gegeven wordt) is geen CAO. Er kunnen alle of een deel van de collectieve arbeidsvoorwaarden in zijn opgenomen, maar ook zaken die niet van arbeidsvoorwaardelijke aard zijn. Het verdient aanbeveling in de algemene (arbeidsvoorwaarden)regeling en in de aanstelling een bepaling op te nemen dat de regeling eenzijdig door de werkgever kan worden gewijzigd, zij het met inachtneming van de redelijkheid en billijkheid en bijvoorbeeld na overleg met de OR. Zonder een dergelijk wijzigingsbeding zal iedere individuele werknemer in moeten stemmen: hij wordt niet automatisch gebonden.

Aan een eenzijdig wijzigingsbeding is de volgende voorwaarde verbonden: de werkgever kan alleen een beroep doen op het recht arbeidsvoorwaarden eenzijdig te wijzigen, als hij een dusdanig zwaarwichtig belang heeft bij de wijziging, dat de belangen van de werknemers die worden geschaad, daarvoor in redelijkheid moeten wijken. Als de OR met de wijziging heeft ingestemd, wordt een zwaarwichtig belang aanwezig geacht. Wijzigingen in positieve zin zullen veelal eenvoudig worden doorgevoerd.

De wettelijke ‘beperkingen’ van het eenzijdig wijzigingsbeding gelden in beginsel niet voor niet-arbeidsvoorwaardelijke zaken. Het is derhalve aan te raden, in de algemene regeling een onderscheid te maken tussen zaken van arbeidsvoorwaardelijke aard en overige onderwerpen.

9.2.
De inhoud van de arbeidsovereenkomst



Hieronder wordt een aantal onderwerpen genoemd dat in de arbeidsovereenkomst kan (en in bepaalde gevallen moet) worden opgenomen. Of het een kunnen of een moeten is, blijkt uit de tekst zelf.

9.2.1.
Ingangsdatum

De datum van indiensttreding moet in de arbeidsovereenkomst worden opgenomen. Ook de naam en woonplaats van de werkgever en de werknemer moeten in de arbeidsovereenkomst worden vermeld.

9.2.2.
De aard van de arbeidsovereenkomst

Een arbeidsovereenkomst kan worden aangegaan hetzij voor onbepaalde tijd, hetzij voor bepaalde tijd. Indien de overeenkomst voor bepaalde tijd is gesloten, moet dat uitdrukkelijk worden vermeld en moet het einde van de arbeidsovereenkomst objectief bepaalbaar zijn.

9.2.3.
Functie

De functie(groep) of de aard van de werkzaamheden moet worden vermeld. Tevens kunnen eventuele afspraken over functiewisseling of promotie in de overeenkomst worden opgenomen. Voorts moet(en) de plaats(en) waar de arbeid wordt verricht, worden vermeld in de arbeidsovereenkomst. Als een werknemer regelmatig ergens anders dan in het bedrijf van de werkgever moet werken en of zelfs naar het buitenland moet voor kortere of langere periodes, is het nuttig dat uitdrukkelijk op te nemen.

9.2.4.
Proeftijd

Een proeftijd kan worden overeengekomen bij het begin van een arbeidsovereenkomst, ook wanneer er sprake is van een overeenkomst voor bepaalde tijd. Een proeftijd geldt alleen als deze schriftelijk is overeengekomen.

Tijdens de proeftijd kan de werkgever (of de werknemer) de arbeidsovereenkomst zonder inachtneming van een opzegtermijn, dus met onmiddellijke ingang of op korte termijn (bijvoorbeeld één dag) beëindigen. In beginsel kan dit zonder opgaaf van redenen, maar als de werknemer daarom verzoekt, moet de werkgever de redenen schriftelijk mededelen. Eventuele wettelijke opzegverboden gelden niet tijdens de proeftijd. Als de werkgever of de werknemer de arbeidsovereenkomst beëindigt voordat de arbeidsovereenkomst een aanvang heeft genomen, kan dat tot schadeplichtigheid leiden als de andere partij (aanzienlijke) kosten heeft gemaakt.

Bij het aangaan van een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd kan een proeftijd worden overeengekomen voor ten hoogste twee maanden.

Bij het aangaan van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd kan een proeftijd worden overeengekomen van ten hoogste:

· één maand, indien de arbeidsovereenkomst is aangegaan voor korter dan twee jaar;

· één maand, indien het einde van de arbeidsovereenkomst niet op een kalenderdatum is gesteld en

· twee maanden, indien de arbeidsovereenkomst is aangegaan voor twee jaar of langer.

Een nieuwe proeftijd na afloop van een eerdere voor dezelfde functie kan slechts worden overeengekomen, indien:

· de beide proeftijden direct op elkaar aansluiten en

· de proeftijden tezamen de maximale duur van de proeftijd niet overschrijden.

Is niet aan de beide voorwaarden voldaan, dan is de proeftijd (respectievelijk de tweede overeengekomen proeftijd) nietig en gelden de normale regels voor ontslag(bescherming). Een nieuwe proeftijd bij elkaar opvolgende werkgevers is volgens de Hoge Raad nietig, indien tussen de nieuwe werkgever en de oude werkgever zodanige banden bestaan dat de nieuwe werkgever geacht moet worden inzicht te hebben in de hoedanigheden en capaciteiten van de werknemer. Deze situatie zal zich met name kunnen voordoen bij het in dienst nemen van werknemers die voordien als uitzendkracht hebben gewerkt. Indien een werknemer na afloop van een contract voor bepaalde tijd bij dezelfde werkgever een nieuw contract krijgt aangeboden voor werkelijk geheel andere werkzaamheden, kan wel een nieuwe proeftijd worden overeengekomen.

Wanneer de arbeidsovereenkomst tijdens de proeftijd schriftelijk wordt beëindigd moet de brief waarin dit wordt meegedeeld de werknemer hebben bereikt voor het einde van de proeftijd. Bereikt de boodschap, dat de arbeidsovereenkomst nog tijdens de proeftijd wordt beëindigd, de werknemer niet tijdig, dan is de beëindiging buiten de maximale duur van de proeftijd gedaan en dus nietig. 

De proeftijd begint op de ingangsdatum van de arbeidsovereenkomst, onverschillig of feitelijk wordt gewerkt of niet. Indien de werknemer tijdens de proeftijd ziek wordt, betekent dit niet dat de proeftijd met de ziekteperiode kan worden verlengd. De proeftijd eindigt ook dan na het verstrijken van de overeengekomen periode. Tijdens de proeftijd kan de arbeidsovereenkomst met de zieke werknemer, in afwijking van de hoofdregel (opzegverbod tijdens ziekte), met onmiddellijke ingang worden beëindigd.

9.2.5.
Opzegtermijn

De werknemer dient een opzegtermijn van één maand in acht te nemen. De opzegtermijn die de werkgever in acht moet nemen, is afhankelijk van de duur van de arbeidsovereenkomst van de werknemer op het moment van opzegging. De opzegtermijn van de werkgever bedraagt bij een duur van de arbeidsovereenkomst van:

· korter dan vijf jaar: één maand;

· vijf jaar of langer, maar nog geen tien jaar: twee maanden;

· tien jaar of langer, maar nog geen vijftien jaar: drie maanden en

· vijftien jaar of langer: vier maanden.

Alleen bij CAO kan de opzegtermijn van de werkgever worden verkort. De termijn kan schriftelijk worden verlengd.

Van de opzegtermijn van de werknemer kan schriftelijk worden afgeweken tot maximaal 6 maanden. Wordt de opzegtermijn voor de werknemer echter verlengd (dus langer dan een maand), dan geldt automatisch voor de werkgever een dubbele opzegtermijn. Geldt voor de werknemer  bijvoorbeeld een opzegtermijn van twee maanden, dan moet de werkgever een opzegtermijn van vier maanden in acht nemen. Alleen bij CAO kan van het vereiste van die “dubbele termijn” worden afgeweken, bijvoorbeeld door te bepalen dat voor zowel werkgever als werknemer een opzegtermijn van zes weken geldt. De opzegtermijn voor de werkgever kan daarbij nooit korter zijn dan de opzegtermijn die voor de werknemer geldt.

Indien in een arbeidsovereenkomst een gelijke opzegtermijn voor werkgever en werknemer is overeengekomen van bijvoorbeeld twee maanden (terwijl er geen CAO is, waarin dit wordt bepaald) dan is deze bepaling nietig en geldt de wettelijke opzegtermijn.

9.2.6.
Algemene verplichtingen

Vaak wordt een algemene verplichting voor de werknemer opgenomen om de te verrichten werkzaamheden “naar beste weten en kunnen” te verrichten.

Het verdient aanbeveling vast te leggen dat de werknemer zich bereid verklaart om ook andere werkzaamheden in de onderneming of daarbuiten te verrichten en – indien van toepassing – in ploegendienst te werken.

Er kan ook aanleiding zijn in een arbeidsovereenkomst er nadrukkelijk op te wijzen dat gereedschappen, materialen enzovoorts, die tijdens het werk worden gebruikt, eigendom zijn van de werkgever en dat de werknemer daarmee voorzichtig moet omgaan.

9.2.7.
Beloning

Vastgelegd wordt:

· de hoogte van het (bruto)salaris. Daarbij geldt tenminste het minimumloon ingevolge de Wet minimumloon en minimum vakantiebijslag (WML);

· de uitbetaling van het salaris (per maand, per periode enzovoorts). In ieder geval moet tenminste eenmaal per kwartaal worden uitbetaald (art. 7:623 BW);

· de hoogte en het moment van uitbetaling van eventuele andere vaste salarisbestanddelen, zoals een vaste dertiende maand;

· de hoogte van de vakantietoeslag, het moment van uitbetaling en de periode waarover de vakantietoeslag wordt berekend. 

Ingevolge de WML bestaat per jaar minimaal een aanspraak op een vakantietoeslag van 8% over ten hoogste driemaal het wettelijk minimumloon.

Het is mogelijk overeen te komen dat er geen (of een lager) recht op vakantietoeslag bestaat, mits dit bij CAO of publiekrechtelijke regeling gebeurt en de beloning van de werknemers tenminste 108% van het minimumloon bedraagt. Dergelijke afwijkende (CAO-)regelingen mogen via een schriftelijke overeenkomst worden doorgetrokken naar de werknemers die niet direct onder de 

CAO vallen. In ieder geval dient te worden vastgelegd wat de basis is voor de berekening van de vakantietoeslag.

Als er geen CAO bestaat, mag met werknemers die meer dan driemaal het minimumloon verdienen, schriftelijk worden overeengekomen, dat zij geen of minder vakantietoeslag krijgen.

De vakantietoeslag moet uiterlijk in juni worden uitbetaald. Zowel bij schriftelijke overeenkomst als bij publiekrechtelijke regeling mag worden afgeweken van dit voorschrift. Afhankelijk van de hoogte van het salaris kan dit voor werknemers voor wie de loonbelasting eindheffing is fiscaal gunstiger zijn, omdat het tarief ‘bijzondere beloningen” dan niet van toepassing is. De uitbetaling moet echter tenminste eenmaal per kalenderjaar geschieden.

9.2.8.
Werktijden en arbeidsduur

In de arbeidsovereenkomst wordt de arbeidsduur (per dag/per week) vastgelegd, evenals (indien gewenst) de verplichting om zo nodig overwerk te verrichten. Men moet natuurlijk altijd binnen de grenzen van de Arbeidstijdenwet (ATW) blijven. Indien gekozen wordt voor een flexibele werktijdenregeling vraagt dit om een speciale regeling. Binnen de overeengekomen arbeidsduur kunnen de specifieke werktijden (het rooster) worden vastgesteld.

Specifieke werktijdenregelingen, zoals:

· variabele werktijdenregeling;

· ploegendienstregeling;

· seniorenregeling (kortere werktijden voor ouderen)

zullen doorgaans in de CAO of andere algemene arbeidsvoorwaardenregeling zijn vastgelegd.

Daarnaar kan dan in de individuele arbeidsovereenkomst worden verwezen. Indien dergelijke algemene regelingen niet bestaan, verdient het aanbeveling eventuele afspraken over deze onderwerpen schriftelijk in de individuele arbeidsovereenkomst vast te leggen.

9.2.9.
Vakantiedagen

Het minimum recht op vakantie per jaar bedraagt viermaal het bedongen aantal arbeidsdagen per week. Is de bedongen arbeidstijd in uren per jaar uitgedrukt, dan heeft de werknemer recht op een overeenkomstig aantal dagen vakantie. In de arbeidsovereenkomst moet de aanspraak op vakantie of de wijze van berekening van deze aanspraak worden opgenomen. Op grond van de CAO of een arbeidsvoorwaardenregeling kan de werknemer recht hebben op meer vakantie dan het wettelijk voorgeschreven minimum. 

Is men slechts een gedeelte van het jaar in dienst, dan zal het aantal vakantiedagen naar rato worden berekend.

Slechts met schriftelijke instemming van de werknemer kunnen ziektedagen als vakantiedagen worden aangemerkt. Hoofdregel is dus dat, zolang de werknemer ziek is, in beginsel geen vakantiedagen mogen worden afgeschreven, tenzij dat schriftelijk is overeengekomen met de werknemer. Het wettelijk minimum aantal vakantiedagen mag niet worden aangetast.

Vastgelegd kan worden gedurende welke periode het vakantiejaar loopt. Het vakantiejaar kan afwijken van het vakantietoeslagjaar (dit is de periode waarover de vakantietoeslag wordt berekend, bijvoorbeeld 1 januari t/m 31 december of bijvoorbeeld 1 juni t/m 31 mei). Voor niet opgenomen vakantiedagen geldt een verjaringstermijn van 5 jaar na afloop van het kalenderjaar waarin het recht is opgebouwd.

Uitgangspunt van de wet inzake de opname van vakantie is dat de werkgever de tijdstippen van aanvang en einde van de vakantie vaststelt overeenkomstig de wensen van de werknemer. Als het saldo vakantiedagen toereikend is, moet de werkgever de werknemer eenmaal twee weken aaneengesloten of tenminste tweemaal een week vrijaf met behoud van loon geven.

Tijdens de duur van de arbeidsovereenkomst kan de werknemer géén afstand doen van zijn aanspraak op vakantie tegen een vergoeding in geld. Hiervan kan echter worden afgeweken indien een aanspraak op vakantie is verworven die het wettelijk minimum van 20 vakantiedagen te boven gaat. Uitbetaling van niet genoten vakantiedagen is verder toegestaan bij het einde van de arbeidsovereenkomst indien er een aanspraak op vakantie is verworven die het wettelijk minimum van 20 vakantiedagen te boven gaat.

9.2.10.
Ziekte

Bij ziekte van de werknemer is de werkgever (sinds 1 maart 1996) verplicht gedurende 52 weken 70% van het loon door te betalen (art. 7:629 BW). Deze 70% kent een wettelijk minimum- en maximumgrens: minimaal moet het voor de werknemer geldende wettelijk minimumloon worden doorbetaald en maximaal 70% van het maximumdagloon op grond van de Coördinatiewet Sociale Verzekering.

Voor het bepalen van de periode van 52 weken, waarin de werkgever verplicht is (70% van het) loon door te betalen, worden ziekteperiodes die elkaar opvolgen met onderbrekingen van minder dan vier weken, bij elkaar opgeteld. Is de periode langer dan vier weken, dan begint de loondoorbetalingsperiode dus opnieuw te lopen.

De enige afwijkingsmogelijkheid die de werkgever heeft op grond van de wet is dat bij CAO of schriftelijke overeenkomst twee wachtdagen per ziektegeval kunnen worden afgesproken.

Wordt een werknemer ziek tijdens de opzegtermijn, dan dient de werkgever tot de einddatum van de arbeidsovereenkomst (70% van) het loon door te betalen. Daarna heeft de zieke werknemer recht op een Ziektewetuitkering (70% van het loon).

De werkgever hoeft geen loon door te betalen voor de duur dat de werknemer zijn genezing heeft belemmerd of vertraagd. De werknemer heeft ook geen recht op loondoorbetaling indien hij door opzet ziek is geworden of als de ziekte een gevolg is van een gebrek waarover hij bij een eventuele aanstellingskeuring valse informatie heeft verstrekt, waardoor de toetsing aan de voor de functie opgestelde belastbaarheidseisen niet juist konden worden uitgevoerd. Tevens heeft de werknemer geen recht op loondoorbetaling voor de tijd welke hij, hoewel hij daartoe in staat is, zonder deugdelijke grond passend arbeid voor de werkgever of voor een door de werkgever (met toestemming van het Uitvoeringsinstituut werknemersverzekeringen) aangewezen derde waartoe de werkgever hem in de gelegenheid stelt, niet verricht. Daarnaast heeft de werknemer geen recht op loondoorbetaling voor de tijd gedurende welke hij zonder deugdelijke grond weigert mee te werken aan door de werkgever of door een door hem aangewezen deskundige gegeven redelijke voorschriften of getroffen maatregelen die erop gericht zijn om de werknemer in staat te stellen passende arbeid te verrichten. Ook heeft de werknemer geen recht op loondoorbetaling voor de tijd gedurende hij zonder deugdelijke grond weigert mee te werken aan het opstellen, evalueren en bijstellen van een plan van aanpak (zoals bedoeld in art. 71a Wet op de arbeidsongeschiktheidsverzekering).

De werkgever moet de werknemer in elk geval binnen redelijke termijn op de hoogte stellen van zijn voornemen om geen loon door te betalen of de loondoorbetaling op te schorten.

In de CAO, de arbeidsvoorwaardenregeling of de individuele arbeidsovereenkomst kan zijn bepaald dat de werknemer in geval van ziekte recht heeft op een aanvulling op de verplichte loondoorbetaling. Zo kan zijn bepaald dat de werkgever de verplichte loondoorbetaling van 70% gedurende het eerste ziektejaar aanvult tot 100% van het salaris. De wet verplicht niet tot deze aanvulling; werkgever en werknemer zijn daarom vrij met betrekking tot de aanvulling nadere afspraken te maken.

Controlevoorschriften en sancties

De werkgever kan schriftelijk controlevoorschriften vaststellen. Hierin kunnen bijvoorbeeld bepalingen worden opgenomen over:

· de wijze van ziek- en herstelmeldingen;

· gehoor geven aan een oproep van de Arbodienst en gegevens verschaffen over ziekte aan de Arbodienst;

· gegevens verstrekken aan de werkgever over de verwachte duur van afwezigheid;

· ziek tijdens vakantie in het buitenland.

De controlevoorschriften moeten redelijk zijn en aan de werknemer bekend. De OR heeft instemmingsrecht ten aanzien van het vaststellen of wijzigen van de controlevoorschriften.

Bij overtreding van de controlevoorschriften kan de werkgever de wettelijk verplichte loondoorbetaling opschorten. Voldoet de werknemer vervolgens weer aan zijn verplichtingen, dan moet het achterstallig loon alsnog worden betaald (zonder wettelijke vertragingsrente). Er kan worden bepaald dat bij overtreding van controlevoorschriften een eventuele aanvulling op de 70% loondoorbetaling achterwege blijft of wordt verlaagd. Eventueel kan de werkgever een boete stellen op overtredingen van controlevoorschriften bij ziekte (art. 7:650 BW). Tot slot zijn eenzijdige disciplinaire maatregelen mogelijk, zoals berisping, waarschuwing of het intrekken van faciliteiten en emolumenten.

9.2.11.
Medische keuring

Medische aanstellingskeuringen die niet strikt noodzakelijk zijn in verband met bijzondere    

(fysieke) vereisten die de functie stelt, zijn wettelijk verboden. Is de keuring wel toegelaten, dan  kan in de arbeidsovereenkomst een bepaling worden opgenomen, dat een aanstelling geschiedt onder voorbehoud van de medische (goed)keuring. De keuring dient in dat geval functiegericht door de Arbodienst te worden uitgevoerd. Andere medische keuringen bij aanstelling, zoals een pensioenkeuring of een verzekeringskeuring zijn in het geheel verboden. Tijdens de sollicitatieprocedure mogen geen inlichtingen worden ingewonnen over de gezondheidstoestand van de sollicitant en diens ziekteverzuim in het verleden. 

Eventueel kan in de arbeidsovereenkomst worden opgenomen, dat de werknemer regelmatig gebruik kan maken van de regeling voor periodiek arbeidsgezondheidskundig onderzoek in de onderneming. De werkgever moet dit aanbieden en het is ook in het belang van de werknemer daaraan medewerking te verlenen. Dat kan met name worden verlangd als het onderzoek in het belang van de gezondheid van de werknemer is, gelet op de aard van de arbeid of de omstandigheden waaronder deze plaatsvindt.

9.3.
De arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd

9.3.1.
Algemeen

De arbeidsovereenkomst kan worden aangegaan voor onbepaalde tijd of voor bepaalde tijd. Dit onderscheid is met name van belang voor de wijze waarop de arbeidsovereenkomst eindigt.

De arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd eindigt van rechtswege, wanneer de door overeenkomst, wet of gebruik aangegeven periode is verstreken. Geen van beide partijen hoeft daartoe enige actie te ondernemen. Opzegging -  met inachtneming van de opzegtermijn en een ontslagvergunning van de Centrale organisatie werk en inkomen (CWI) – is dus niet nodig. Opzegging moet echter weer wel, wanneer in de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd is vastgelegd dat voor de beëindiging daarvan aan het einde van de overeengekomen tijd opzegging nodig is of als er een bepaling is opgenomen die zo kan worden uitgelegd.

Dan geldt dezelfde regeling als bij beëindiging van de arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. Een CAO kan nadere regels bevatten over contracten voor bepaalde tijd. De werkgever moet bewijzen dat de overeenkomst voor bepaalde tijd is aangegaan en niet voor onbepaalde tijd; het is dus zaak dit duidelijk op schrift te stellen. Ook in de overeenkomst voor bepaalde tijd kan een proeftijd worden opgenomen. Als het om werkzaamheden van (heel) korte duur gaat, is een proeftijd overigens niet gebruikelijk en niet zinvol. Bij het aangaan van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd kan een proeftijd worden overeengekomen van ten hoogste:

· één maand, indien de arbeidsovereenkomst is aangegaan voor korter dan twee jaar;

· één maand, indien het einde van de arbeidsovereenkomst niet op een kalenderdatum is gesteld, en

· twee maanden, indien de arbeidsovereenkomst is aangegaan voor twee jaar of langer.

9.3.2.
Eindtijdstip van de overeenkomst moet objectief bepaald of bepaalbaar 
zijn

De arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd is alleen een echte arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd, indien de einddatum uitdrukkelijk bij overeenkomst is vastgelegd ( bijvoorbeeld: overeengekomen is dat de arbeidsovereenkomst “zes maanden” of “tot 1 januari 20..” zal duren) of indien het einde van de periode op een andere manier kan worden bepaald.

Volgens de rechtspraak is in het laatste geval (er is geen exacte einddatum genoemd) alleen sprake van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd, indien het voor iedereen duidelijk kan zijn wanneer de overeenkomst eindigt. Met andere woorden: het einde van de overeenkomst moet objectief bepaald of bepaalbaar zijn. Als de werkgever invloed kan uitoefenen op het einde van de overeenkomst is er geen sprake van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd.

Een voorbeeld van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd is de overeenkomst ter vervanging van een afwezige werknemer (bijvoorbeeld: een zieke werknemer). Het eindtijdstip van de arbeidsovereenkomst wordt dan bepaald door een van buiten komende oorzaak, waar geen der partijen invloed op kan uitoefenen, namelijk de terugkeer van de te vervangen werknemer. Een probleem kan rijzen wanneer de zieke werknemer niet meer (volledig) arbeidsgeschikt wordt en dus ook niet meer terugkeert in de onderneming. De bepaalde tijd eindigt immers niet, omdat de voorwaarde (terugkeer) niet wordt vervuld. Doorgaans zal de overeenkomst dan worden omgezet in een overeenkomst voor onbepaalde tijd. Om dit soort problemen te voorkomen, kan in de arbeidsovereenkomst worden bepaald, dat deze in elk geval eindigt op een bepaalde kalenderdatum.

Bij de overeenkomst voor een bepaald karwei moet het karwei waarvoor de werknemer is aangenomen zo nauwkeurig en duidelijk mogelijk worden omschreven. Een dergelijke overeenkomst kan uitsluitend worden gebruikt in gevallen waarin werkelijk sprake is van het verrichten van een bepaald nauwkeurig te omschrijven karwei. Ook hier kan, ter voorkoming van risico’s, een bepaling worden opgenomen dat de arbeidsovereenkomst in elk geval eindigt op een bepaalde kalenderdatum.

Indien regelmatig extra personeel moet worden aangetrokken voor het verrichten van extra werkzaamheden en het afsluiten van steeds nieuwe arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd op bezwaren stuit, kan het aangaan van flexibele jaarovereenkomsten of een bepaalde vorm van afroepovereenkomsten worden overwogen.

9.3.3.
Gevolgen van afspraken opzegging

Wanneer bij de aanstelling is afgesproken dat alleen door opzegging een einde aan de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd kan worden gemaakt, is opzegging (uiteraard) wel nodig. In dat geval is het inachtnemen van opzegtermijnen en het bezit van een ontslagvergunning van de CWI vereist. Bepalingen over opzegging in een contract voor bepaalde tijd gaan dan ook (bijna) altijd over tussentijdse opzegging.

9.3.4.
Mogelijkheid van tussentijdse opzegging/beëindiging

Bij een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd is tussentijdse opzegging niet mogelijk, tenzij die mogelijkheid schriftelijk in de arbeidsovereenkomst is overeengekomen. Bij tussentijdse opzegging is een ontslagvergunning vereist en moet een opzegtermijn in acht worden genomen.

In de volgende gevallen is tussentijdse beeindiging van de arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd echter altijd mogelijk:

· bij ontslag op staande voet wegens dringende redenen;

· bij de beëindiging van de arbeidsovereenkomst met wederzijds goedvinden;

· bij de ontbinding van de arbeidsovereenkomst door de kantonrechter wegens gewichtige redenen;

· bij beëindiging tijdens de proeftijd;

· bij beëindiging in geval van faillissement (met inachtneming van een – zeer korte – opzegtermijn).

9.3.5.
Gevolgen van voortzetting van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd

Een voor bepaalde tijdsduur afgesloten overeenkomst kan na afloop van de overeengekomen termijn worden voortgezet. Dit kan stilzwijgend gebeuren, dat wil zeggen zonder nadrukkelijke afspraken. De overeenkomst wordt dan geacht wederom voor dezelfde termijn te zijn aangegaan, maar met een maximum van een jaar. Wordt bijvoorbeeld een voor 18 maanden afgesloten arbeidsovereenkomst stilzwijgend verlengd, dan geldt die voor een jaar.

Het is ook mogelijk de arbeidsovereenkomst uitdrukkelijk te verlengen met een nieuw overeengekomen termijn. Dit hoeft niet dezelfde termijn te zijn. Zo kan een voor twee jaar afgesloten overeenkomst uitdrukkelijk worden verlengd voor iedere gewenste duur (een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd voor de duur van twee jaar kan bijvoorbeeld met een half jaar of 11 maanden worden verlengd). Ook kan uiteraard na afloop van de overeengekomen periode een overeenkomst voor onbepaalde tijd worden afgesloten. Men kan in de tweede overeenkomst slechts een proeftijd overeenkomen, indien de werknemer wordt aangesteld in een geheel andere functie (waaraan volstrekt andere eisen worden gesteld) en de werknemer de kennis en ervaring die hij heeft opgedaan tijdens de eerste overeenkomst voor bepaalde tijd, niet kan gebruiken.

Omzetting in arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd

Arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd eindigen normaal gesproken van rechtswege, ofwel “automatisch” op de afgesproken tijd. Er is dus geen opzegging en geen ontslagvergunning vereist. Met betrekking tot het aangaan van meerdere arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd geldt de zogenaamde "3x3-regel”: 

1. Er mag een “ketting” van drie arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd worden afgesloten. Ook de derde arbeidsovereenkomst eindigt van rechtswege zonder dat opzegging en een ontslagvergunning nodig is. De vierde arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd is echter automatisch een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd.

2. Arbeidsovereenkomsten tellen mee in een ketting als ze elkaar opvolgen met drie maanden of minder tussen twee opeenvolgende arbeidsovereenkomsten. Als een arbeidsovereenkomst wordt afgesloten langer dan drie maanden nadat een eerdere arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd is geëindigd, dan begint men weer bij één te tellen.

3. Als een ketting van twee of drie arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd langer dan 36 maanden heeft geduurd, dan is er vanaf dat moment sprake van een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. Werkgever en werknemer komen bijvoorbeeld een arbeidsovereenkomst voor de duur van 18 maanden overeen. Twee maanden nadat deze arbeidsovereenkomst is geëindigd besluiten werkgever en werknemer een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd voor nogmaals 18 maanden af te sluiten. Omdat de totale duur van de keten 38 maanden is 

(18+2+18), vindt regel 3 toepassing en vindt omzetting plaats in een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd op het moment dat de ketting langer dan 36 maanden heeft geduurd.

Een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd voor de duur van langer dan 36 maanden mag eenmaal – direct aansluitend -  met ten hoogste drie maanden worden verlengd, zonder dat omzetting plaatsvindt in een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. Deze uitzondering is bedoeld voor de situatie dat een (tijdelijk maar langdurig) project van bijvoorbeeld vier jaar iets uitloopt; om het project te laten afmaken mag de werkgever deze arbeidsovereenkomst eenmaal met maximaal drie maanden verlengen zonder dat de werkgever hoeft op te zeggen.

Opvolgend werkgeverschap/draaideurconstructies

Werkt een werknemer eerst bij een bepaald bedrijf via (bijvoorbeeld) een uitzend- of detacheringsbureau en treedt hij vervolgens bij dat bedrijf in dienst op een contract voor bepaalde tijd, dan is er sprake van “opvolgend werkgeverschap”. Dat betekent dat de arbeidsovereenkomst(en) die de werknemer had bij het uitzend- of detacheringsbureau meetel(t)len voor de “3x3-regel”. De wet bepaalt namelijk dat de “3x3-regel” ook van toepassing is op “elkaar opvolgende arbeidsovereenkomsten tussen een werknemer en verschillende werkgevers, die ten aanzien van de verrichte arbeid redelijkerwijze geacht moeten worden elkanders opvolger te zijn”. Constructies waarbij de werknemer afwisselend werkt via een uitzendbureau en contracten voor bepaalde tijd met de inlener zijn dus niet meer mogelijk, althans er ontstaat na de derde schakel een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd.

In de situatie dat nieuw personeel eerst enige tijd via een uitzendbureau werkt, moet hiermee rekening worden gehouden.

