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▪ 09:30 – 10:00  Inloop met koffie en thee

▪ 10:00 - 11:00  Eindelijk duidelijkheid over arbeidsrelaties in 2026? – Judith Tersteeg en Charlotte van den Dungen

▪ 11:00 – 11:30     Pauze met koffie en thee 

▪ 11:30 - 12:30  Zekerheid voor flexwerkers - minder flexibiliteit werkgevers, vanaf 1 januari 2027 – Joost Kokje

▪ 12:30 – 13:30  Lunchpauze

▪ 13:30 - 14:30    Aan de bak met loondiscriminatie vanaf medio 2026 – Suzan van de Kam, Dick van Deventer, Sanne    

Kroes

▪ 14:30 – 15:00    Pauze met koffie en thee

▪ 15:00 – 16:00    Collectief ontslag? Voortaan verplicht afspiegelen bij reorganisaties en bij doorstart – Jolien Weijers
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Inhoud
• Probleem schijnzelfstandigheid

• Juridische kwalificatietoets

• Handhaving belastingdienst

• Mogelijk nieuwe wetgeving

• Praktische tips 



Probleem schijnzelfstandigheid
Oordeel vanuit de overheid: 

Zelfstandig ondernemers zijn waardevol voor de Nederlandse
economie, maar schijnzelfstandigheid is wel een probleem: 

1. Het raakt kwetsbare werkenden
2. Het is niet goed voor het solidariteit van het sociale stelsel
3. Het kan leiden tot oneerlijke concurrentie op arbeidsvoorwaarden
4. Het heeft gevolgen voor de werkdruk, de mate van innovatie en continuïteit



Risico's onjuiste kwalificatie
Arbeidsrechtelijk

Denk aan: nabetalingen van loon, vakantiegeld, loondoorbetaling bij ziekte en relevant 
voor andere arbeidsvoorwaarden, cao aanspraken, ontslagkwesties

Fiscaal

Denk aan: naheffingen, maar ook verrekening van belastingvoordelen die bij zelfstandig 
ondernemerschap horen

Sociaal zekerheidsrechtelijk

Denk aan: niet afgedragen premies sociale zekerheid, maar ook eventueel in verband met 
eigen risicodragerschap

Pensioen

Denk aan: Nabetalingen van pensioenpremies (werkgevers en/of werknemersbijdrage)



Kwalificatietoets

FASE 1: UITLEG

Aan de hand van alle relevante feiten omstandigheden van het geval

Haviltex maatstaf: Op grond hiervan is bepalend welke betekenis partijen in de gegeven 
omstandigheden over en weer redelijkerwijs aan de bepalingen van de overeenkomst 
mochten toekennen en wat zij redelijkerwijs van elkaar mochten verwachten.

Stappenplan uit Groen-Schoevers-arrest:
a) is sprake van overeenkomst tot verrichten van werk?
b) wat stond partijen bij het sluiten van de overeenkomst voor ogen?
c) op welke wijze hebben partijen feitelijk aan overeenkomst uitvoering gegeven? 



Kwalificatietoets: 
FASE 2: Kwalificatie

Toetsing aan artikel 7:610 BW: arbeid/loon & gezag

Een holistische weging per gezichtspunt en van alle elementen tezamen (geen afvinklijstje)

Aan de hand van een niet-limitatieve lijst van 9 gezichtspunten 

Het gewicht dat toekomt aan een contractuele afspraak, hangt mede af van de mate waarin 
dat beding daadwerkelijk betekenis heeft voor de partij die de werkzaamheden verricht.



Aard en duur van de werkzaamheden

De wijze waarop het werk en de werktijden worden bepaald

Inbedding van het werk en de werkende

Wel of niet persoonlijk verrichten van de arbeid

De wijze waarop de overeenkomst tot stand is gekomen

De hoogte van de beloning

De wijze waarop de beloning wordt bepaald en uitgekeerd

Commercieel risico van de werkende

Of de werkende zich gedraagt of kan gedragen als een ondernemer

9 gezichtspunten



Inzoomen op Deliveroo uitspraak

Inbedding en
ondernemerschap zijn niet
nader uitgelegd.

is een indicator voor
zelfstandigheid maar komt
geen grote waarde toe. 
Koeriers konden zich
weliswaar laten vervangen
maar slecht incidenteel

om te werken waar en
wanneer je wilt is een
indicator voor zelfstandigheid
maar sluit het bestaan van 
een arbeidsovereenkomst
niet uit. 



1. GEEN RANGORDE: er moet rekening worden
gehouden met ondernemerschap net als met de 
andere Deliveroo criteria

2. ZIJ-AAN-ZIJ: het is mogelijk dat een zzp'er en een
werknemer hetzelfde werk doen

3. KANTELPUNT: ondernemerschap kan – net als
andere criteria – doorslaggevend zijn in de 
beoordeling

4. HOMOGENE GROEP: een groepsoordeel is alleen
mogelijk als de groep homogeen is. 



Uitzend
overeenkomst SLA

Leiding & 
toezicht



Lagere rechtspraak

• Marketingmanager

• Portier

• Barbier

• Medewerker Technische dienst

• Intensivist

• Bouwlieden

• Consultant

• Logistiek medewerker

• Verkoopmedewerker

• Financial & regulatory affairs medewerker

Arbeidsovereenkomst Overeenkomst van opdracht
• ICT'er

• International Brand Director

• Schooldirecteur

• Beveiliger

• Salesmanager

• Manager personeelszaken

• Directeur

• Bedrijfsleider

• M&A specialist

• Waarnemend huisarts

• Systeembeheerder
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Wie kan claimen?



Handhaving belastingdienst
Per 1 januari 2025 handhavingsmoratorium opgeheven

Per 1 januari 2026 is 'de zachte landing voorbij' en kan de Belastingdienst ook boetes opleggen



Zeg het maar...

• Werktijden worden bepaald door organisatie (36-40 uur per week)

• Gedetailleerde instructies en SMART-doelen door organisatie

• Werkzaamheden zijn ingebed in de organisatie

• Bedrijfskleding werd verstrekt en soms ook gedragen

• Vervanging door andere werknemers in loondienst tijdens afwezigheid

• Persoonlijke arbeid

• Modelovereenkomst van de Belastingdienst aangeleverd door de werkende

• Beroeps- en aansprakelijkheidsverzekering voor werkende verplicht

• Uurtarief EUR 30,- exclusief btw

• KvK registratie, wekelijkse facturatie, gebruikte een handelsnaam

• Werkende wilde expliciet niet in loondienst, de organisatie aanvankelijk wel



Wat is het geldende loon?

Gebruikelijk loon/Billijk loon

• Is er een CAO (minimum CAO versus standaard CAO)?
Nee? >

• Het (omgerekende) zzp-tarief (wat zou het bruto uurloon zijn?)
• Het loon van collega's in soortgelijke functies
• Een "billijk" loon dat naar redelijkheid wordt vastgesteld

Hoe te verrekenen met terugwerkende kracht?



Wet verduidelijking beoordeling arbeidsrelaties en 
rechtsvermoeden (Vbar)
Twee hoofdelementen:

1. Verduidelijking element ''werken in dienst van''

2. Introductie civielrechtelijk rechtsvermoeden bij een lager uurtarief dan EUR 36,-

Het wetsvoorstel streeft twee hoofddoelen na:

1. Het bieden van een hanteerbaar toetsingskader zodat werkenden en werkgevenden 
meer duidelijkheid hebben omtrent hun rechtspositie, en

2. Het verminderen van schijnzelfstandigheid

Is nog steeds een wetsvoorstel



Wet Vbar: WZOP toets



Alternatief: Zelfstandigenwet – 3 toetsen
1. Zelfstandigentoets

• werken voor eigen rekening en risico (financieel risico dragen);

• een deugdelijke administratie voeren (KvK nr, BTW nr, zakelijke rekening enz.);

• zich gedragen in het economisch verkeer als zelfstandig ondernemer, denk aan:
oinvesteren in bedrijfsmiddelen, meerdere opdrachtgevers, zichtbaar zijn als zelfstandig ondernemer 
(bv. acquisitie, reclame, website, tariefonderhandelingen);

• een adequate voorziening hebben getroffen tegen het risico van arbeidsongeschiktheid 
(zoals verzekering, voldoende eigen vermogen, broodfonds);

• een proportionele bijdrage voor een voorziening bij pensionering hebben (zoals 
pensioenfonds, lijfrente, pensioensparen, beleggingen).



Zelfstandigenwet: 3 toetsen
2. Werkrelatietoets

Vrijheid van organisatie van werk (zzp'er bepaalt zelf hoe het werk gedaan wordt).

Vrijheid van organisatie van de werktijd.

Geen sprake van hiërarchische controle (kan opdrachtgever sancties opleggen?)

De partijen hebben de bedoeling om anders dan o.g.v. een arbeidsovereenkomst arbeid te verrichten (vrije 
keus voor de samenwerking).

3. Sectorale toets

Mogelijkheid om op sectoraal niveau een rechtsvermoeden te introduceren voor sectoren met een 
verhoogd risico op schijnzelfstandigheid (denk aan: bouw, vervoer, schoonmaak, platformwerkrichtlijn).

-> Onafhankelijke toetsing door een Commissie



Praktische tips 
Evalueer bestaande samenwerkingen:

Pas contracten en werkwijzen aan waar nodig, met het oog op de komende wetswijzigingen. Gebruik waar 
mogelijk de modelovereenkomsten van de Belastingdienst. Zorg voor goede verhaalsoptie in overeenkomst van 
opdracht.

Maak beleid:
Op basis van je risicoprofiel: wanneer neem je bestaande bestaande samenwerkingen weer onder de loep?, train 
leidinggevenden (bijv. géén functioneringsgesprekken met zzp'er).

Beoordeel de relatie aan de hand van het actuele toetsingskader:
Gebruik de negen gezichtspunten uit het Deliveroo-arrest als checklist (met focus op wijze waarop 
werkzaamheden worden gedaaan en ondernemerschap).

Let op het uurtarief:
Bij een tarief onder €36 per uur geldt straks een rechtsvermoeden van werknemerschap. Wees hier extra alert op.

Check actief verzekeringen en pensioen van opdrachtnemer:
Nieuwe regelgeving zal deze aspecten zwaarder laten meewegen. Dus check niet alleen beroeps- en 
aansprakelijkheidsverzekering maar ook een voorziening voor arbeidsongeschiktheid en/of pensioen. 



Bedankt!
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Meer zekerheid voor flexwerkers - minder 
flexibiliteit voor werkgevers, 

arbeidscontracten op de schop vanaf 1 
januari 2027

Er gaat een hoop veranderen in het contractenrecht

Joost Kokje
Advocaat en partner bij Wieringa Advocaten



Wet meer
zekerheid
flexwerkers

• AGENDA

• Aanleiding tot het wetsvoorstel “Meer zekerheid
flexwerkers” (MZFW, verwacht 2027).

• Vergelijking: huidige vs voorgestelde regels.
• Overgangsrecht en handhaving.
• Wetsvoorstel (in de maak) modernisering

concurrentiebeding.



Commissie Borstlap (2020)

• Verminderen van verschillen tussen contractvormen
Contractvormen meer gelijkwaardig maken, zodat flexibele arbeid niet langer goedkoper of 
juridisch aantrekkelijker is dan vaste arbeid.

• Stimuleren van vaste contracten
Werkgevers stimuleren om vaker vaste contracten aan te bieden door vaste contracten 
minder risicovol en aantrekkelijker te maken (bijvoorbeeld via versoepeling van het 
ontslagrecht en lagere werkgeverslasten).

• Bescherming en zekerheid voor álle werkenden
Basiszekerheden zoals inkomenszekerheid, scholing en bescherming tegen ziekte 
toegankelijk maken voor iedereen, ongeacht contractsoort (vast, flex, zzp).

• Afbouwen van flexibiliseren "rondom de rand"
Strengere regels voor oproepwerk, uitzendkrachten en schijnzelfstandigen om misbruik tegen 
te gaan en draaideurflex te beperken.

• Investeren in leven lang ontwikkelen
Structurele inzet op permanente scholing en baankansen gedurende het hele werkende 
leven.



Commissie Borstlap (2020)

Adviezen (selectie)
• Versoepeling ontslagrecht (deeltijdontslag mogelijk, ontslag 

wegens disfunctioneren altijd mogelijk. Onterecht? Boete)
• Tijdelijke contracten max 2 jaar.
• Uitzendkrachten krijgen arbeidsvoorwaarden van inlener.
• Uitzendkracht doet alleen werk dat qua duur en omvang van 

tevoren moeilijk is te overzien.
• Uitzending max 26 weken.



Achtergrond wetsvoorstel WMZF

• Groeiend aandeel flexibele arbeid, vaak met minder zekerheid en 
perspectief voor werkenden.

• Structureel voorkómen van draaideurconstructies en langdurige 
onzekerheid, zoals langdurig gebruik van oproep, tijdelijke en 
uitzendcontracten.

• Bevorderen van gelijkwaardigheid in arbeidsvoorwaarden tussen vaste 
en flexibele arbeid.

• Uitwerking van aanbevelingen van Commissie-Borstlap en uitvoering 
van het coalitieakkoord.

• Doel: meer contractuele en inkomenszekerheid voor flexwerkers, 
verkleining van verschillen tussen vast en flex alsmede tegengaan van 
misbruik of onnodige flexibiliteit.



Inhoud wetsvoorstel WMZF

• Nulurencontracten
• Ketenregeling
• uitzending



Wet meer zekerheid flexwerkers
Oproepcontract: huidige wet

• Wanneer? Omvang uren niet vastgelegd ≤ maand / jaarurennorm 
of geen-werk-geen-loon-beding Oproep? 

• Werknemer mag weigeren bij < 4 dagen vooraf aangekondigd; 
intrekken < 4 dagen = loon doorbetalen 

• Na 12 mnd: verplicht aanbod vaste urenomvang ≥ gemiddeld 
gewerkte uren; geen aanbod = loonvordering 

• Minimum 3 uur loon bij < 15 uur/week & flexibele tijden 



Wet meer zekerheid flexwerkers
Oproepcontract: rechtspraak

ECLI:NL:HR:2025:1802 (Hoge Raad, 28 november 2025)
Weigeren vaste urenomvang géén blokkade voor een latere 
loonclaim via het wettelijk rechtsvermoeden.

Verhouding 7:610b BW en 7:628a lid 5 BW

Met terugwerkende kracht claimen ná vaste urenomvang?



Wet meer zekerheid flexwerkers
Oproepcontract: voorstel MZFW

• Nulurencontract verdwijnt: alleen bandbreedtecontract of min-max 
met vooraf vastgelegde minimale uren en vergoeding voor extra 
beschikbaarheid. – min 3 uur p.w. – gemiddelde 3 maanden.

• Beschikbaarheidstoeslag verplicht bij oproep buiten gegarandeerde 
basisuren; percentage wordt nog in AMvB vastgesteld.

• Max. 30% bandbreedte: variatie tussen min- en max-uren begrensd, 
om voorspelbaarheid te vergroten.

• Voortdurende urenherziening: jaarlijks verplichte toets & bijstelling 
van basisuren op basis van gemiddeld gewerkt aantal.

• Strengere oproepregels blijven (≥ 4 dgn vooraf; intrekken = loon), wordt 
onder nieuw art. 7:628b BW geplaatst



Wet meer zekerheid flexwerkers
Ketenregeling: huidige wet

• 3-contracten / 36-maanden-regel: >3 tijdelijke contracten of >36 
mnd (met ≤ 6 mnd tussenpozen) → laatste contract = vast

• Opvolgend werkgeverschap: zelfde ketenregels bij verschillende 
werkgevers die elkaars opvolger zijn.

• Cao-afwijking: max. 48 mnd & 6 contracten toegestaan bij 
objectief bedrijfsbelang.

• Uitzonderingen: o.a. BBL-trajecten, < 18 jr ≤ 12 u/wk, 
seizoenswerk (tussenpoos  3 mnd)



Wet meer zekerheid flexwerkers
Ketenregeling: voorstel MZFW

• Basis 3 × 36 blijft: max. 3 tijdelijke contracten in 36 mnd; > 3 of > 36 
mnd = vast.

• Anti-draaideurmaatregel: na einde 3-36-keten géén nieuw tijdelijk 
contract bij dezelfde werkgever vóór 5 jaar pauze (tegen "slapend" 
contracteren). – uitzondering scholieren en studenten met max 12 uur 
contracten.

• Cao afwijking keten minima: géén verruiming meer tot 48 mnd/6 
contracten voor bepaalde functies.

• Opvolgend werkgeverschap uitgebreid: uitzend telt mee, zodat keten 
doorloopt bij wisseling van formele werkgever. + bij cao niet meer 
afwijken. Alleen max aantal contracten.



Wet meer zekerheid flexwerkers
Uitzend & payroll: huidige wet

• Uitzendovereenkomst (7:690 BW): werknemer via uitzendbureau ter 
beschikking; toezicht & leiding bij inlener; allocatiefunctie arbeidsmarkt.

• Payrollovereenkomst (7:692 BW): géén allocatiefunctie; werknemer exclusief 
voor één inlener; uitzendbureau mag niet zonder toestemming doorplaatsen.

• Bescherming payroller: zelfde arbeidsvoorwaarden en pensioen als 
werknemers inlener (art. 8a WAADI + Pensioenwet) – géén 
uitzendfasebepalingen.

• Uitzend-cao kan afwijken van ketenregeling & transitievergoeding; payrolling 
valt daarbuiten.

• WAB (2020): payroll ≠ uitzenden; strengere rechtspositie, verbod op lagere 
voorwaarden.



Wet meer zekerheid flexwerkers
Uitzend & payroll: rechtspraak 

ECLI:NL:HR:2024:1303 (Hoge Raad, 27 september 2024)
Dosign

• Uitzendkracht wordt uitgeleend door Dosign aan Akzo. 
• Akzo kent resultaatsafh bonus, Akzobonus

• Behoren die tot de arbeidsvoorwaarden als bedoeld in art. 8 
WAADI



Wet meer zekerheid flexwerkers
Uitzend & payroll: rechtspraak 

ECLI:NL:HR:2024:1303 (Hoge Raad, 27 september 2024)
Dosign

Artikel 5 Uitzendrichtlijn



Wet meer zekerheid flexwerkers
Uitzend & payroll: rechtspraak 

ECLI:NL:HR:2024:1303 (Hoge Raad, 27 september 2024)
Dosign

HvJ EU rechtspraak, mn Randstad Empleo (ECLI:EU:C:2024:156):
Derhalve staat het aan de verwijzende rechter om eerst na te gaan welke essentiële arbeidsvoorwaarden voor 

de betrokken uitzendkracht zouden gelden indien hij rechtstreeks door de inlenende onderneming in dienst 
was genomen om er voor dezelfde duur dezelfde functie uit te oefenen als die welke hij er daadwerkelijk 
uitoefent, en meer bepaald in casu op welke vergoeding hij recht zou hebben wegens volledige blijvende 

ongeschiktheid om zijn gebruikelijke beroep uit te oefenen als gevolg van een arbeidsongeval waardoor zijn 
arbeidsverhouding is beëindigd. Vervolgens staat het aan die rechter om die essentiële arbeidsvoorwaarden te 
vergelijken met de arbeidsvoorwaarden die voor die uitzendkracht daadwerkelijk gelden voor de duur van zijn 

opdracht bij de inlenende onderneming, teneinde zich op basis van alle relevante omstandigheden van het 
hoofdgeding ervan te vergewissen of het beginsel van gelijke behandeling al dan niet is geëerbiedigd ten 

aanzien van die uitzendkracht

HR: dus ruim uitleggen loonbegrip!



Wet meer zekerheid flexwerkers
Uitzend & payroll: voorstel MZFW

• • Basis ongewijzigd: definities uitzendovereenkomst (7:690 BW) en 
payrollovereenkomst (7:692 BW) blijven gelden.

• Opvolgend werkgeverschap uitgebreid: wisselen van formele werkgever (bv. 
payroll → uitzend) doorloopt keten, zodat sneller recht op vast contract ontstaat 
(voorgesteld aanvulling art. 7:668a lid 2 BW).

• Gelijke arbeidsvoorwaarden pensioenaansluiting inlener verplicht blijft, 
handhaving opgevoerd (wijzigingen WAADI/pensioenwet, Kamerstuk 36 780 nr. 3).

• Beperking uitzend-fases: huidige A-/B-/C-fasen blijven, fase A (52) en B (104) 
korter, ook hoeveelheid contracten. – uitzendbeding – opzegverbod tijdens ziekte

• Toezicht & boetes: Inspectie SZW krijgt extra middelen voor controle juiste 
kwalificatie (uitzend  payroll) en naleving equal-pay-beginsel.



Wet meer zekerheid flexwerkers
Overgangsrecht

• Gefaseerde start (beoogd 1-1-2027) met aparte ingangsdata voor 
oproepregels en 5-jaarspauze keten.

• Bestaande nuluren/min-maxcontracten: maximaal 12 mnd voor 
omzetting naar basis- of min-maxcontract dat voldoet aan nieuwe 
regels (4-dgn-regeling blijft.

• 5-jaarspauze keten geldt alleen voor tijdelijke contracten die eindigen 
ná inwerkingtreding; lopende 36-mnd-ketens lopen gewoon door.

• Cao’s krijgen 18 mnd om afwijkingsbepalingen aan te passen; tot dan 
blijven huidige verruimingen (48 mnd/6 contracten) geldig.



Wet meer zekerheid flexwerkers
Handhaving 

• Inspectie SZW: nieuwe bevoegdheid boetes en dwangsommen voor (i) 
schending 4-dgn-regel, (ii) geen aanbod vaste uren, (iii) ontbreken 
beschikbaarheidstoeslag.

• Inspectie kan loonvordering namens werknemer innen; boete 
openbaar, verdubbeling bij recidive binnen 5 jaar.

• Belastingdienst deelt gegevens voor aanpak schijnzelfstandigheid en 
verkeerde kwalificatie payroll/uitzend.

• Civiel: werknemer kan kantonrechter blijven vragen om loon, vaste 
urenomvang of verklaring vast contract; rechter kan Inspectierapport 
gebruiken als bewijs.



Wet meer zekerheid flexwerkers
Parlementaire status

• • Dossiernummer: Kamerstuk 36 780 – Wet meer zekerheid flexwerkers (WMZF).
• Indiening regering: 12 mei 2025, vergezeld van Memorie van Toelichting (nr. 3).
• Raad van State: advies gepubliceerd en verwerkt in het voorstel (nr. 4).
• Verslagfase: Commissie SZW van de Tweede Kamer heeft op 14 november 2025 haar Verslag (nr. 5) 

uitgebracht met ca. 180 schriftelijke vragen, met nadruk op zzp-criteria, overgangsrecht en 
beschikbaarheidstoeslag.

• Nota n.a.v. Verslag: regering werkt thans aan beantwoording; planning → Q1 2026 (nr. 6).
• Plenaire behandeling: nog niet geagendeerd; prognose voorjaar/zomer 2026, afhankelijk van 

beantwoording en eventuele nota(s) van wijziging.
• Eerste Kamer: behandeling start nadat de Tweede Kamer het voorstel heeft aangenomen.
• Kortom: het wetsvoorstel bevindt zich in de schriftelijke ronde van de Tweede Kamer; de plenaire 

behandeling moet nog plaatsvinden.



Wetsvoorstel modernisering concurrentiebeding
Parlementaire status

• Voorparlementaire fase: definitieve tekst nog niet bij Tweede Kamer 
ingediend.
• Internetconsultatie afgerond (najaar 2023); concept is herwerkt o.b.v. 
reacties & Raad van State-advies.
• Ministerie SZW stelt definitieve versie op; indiening in Tweede Kamer 
verwacht in 2026.
• Na indiening: behandeling Commissie SZW → verslag & nota n.a.v. verslag 
→ plenair debat → Eerste Kamer.
• Beoogde inwerkingtreding: niet vóór 2027 (afhankelijk van parlementaire 
doorlooptijd).



Wetsvoorstel modernisering concurrentiebeding
Concurrentiebeding – huidige status

• Concurrentiebeding = afspraak die werknemer beperkt om na einde 
dienstverband bij een concurrent te werken of zelf te concurreren (art. 
7:653 BW).

• Vereisten:
– Schriftelijk vastgelegd met meerderjarige werknemer.
– Geldt in principe alleen bij contract onbepaalde tijd.
– Bij bepaalde-tijdcontract mogelijk slechts met schriftelijke motivering 
van zwaarwegend bedrijfs-/dienstbelang.

• Schending door werkgever (ernstig verwijtbaar ontslag) → werkgever kan 
beding niet inroepen.



Wetsvoorstel modernisering concurrentiebeding
Concurrentiebeding – huidige status

• Rechter kan:
– Beding (deels) vernietigen bij onbillijke benadeling werknemer.
– Beding volledig vernietigen als noodzaak bij tijdelijk contract ontbreekt.
– Compensatie opleggen als beperking werknemer in belangrijke mate belemmert 
(billijkheidsvergoeding).

• Factoren: duur, geografische radius, functiewijziging, marktpositie werknemer, 
financiële compensatie.

• Tips voor HR/Legal:
– Formuleer smal & specifiek (werkzaamheden, regio, termijn).
– Motiveer concreet bij tijdelijke contracten.
– Bevestig opnieuw bij substantiële functiewijziging.
– Overweeg alternatief (relatie- of geheimhoudingsbeding) als bescherming voldoende 
is.



Wetsvoorstel modernisering concurrentiebeding
Waarom modernisering?

• Conclusie kabinet (Kamerbrief 01-02-2023): concurrentiebeding 
wordt te vaak standaard ingezet (≈ 1 miljoen werknemers).
• Huidige norm (art. 7:653 BW) geeft rechters ruimte, maar beperkt 
preventie niet.
• Doelen wetsvoorstel (verwacht 2025 in werking):
– Meer mobiliteit & innovatie.
– Rechtszekerheid voor werknemer én werkgever.
– Misbruik van standaard-bedingen terugdringen.



Wetsvoorstel modernisering concurrentiebeding
Kernmaatregelen (concept)

1. Maximale duur = 12 maanden.
2. Geografische/zakelijke reikwijdte verplicht motiveren (ook bij onbepaalde 

tijd).
3. Compensatieplicht (percentage laatstverdiend loon) indien werkgever het 

beding inroept; hoogte via AMvB (indicatie 50 % van maandsalaris per 
beperkende maand).

4. Tijdelijke contracten: blijven wel mogelijk, maar alleen bij objectief 
onderbouwd zwaarwegend belang; toetsing wordt strenger.

5. Handhavingsmoment: werkgever moet binnen 1 maand na einde 
dienstverband schriftelijk laten weten dat hij het beding handhaaft (anders 
vervalt het).



Wetsvoorstel modernisering concurrentiebeding
Impact en aandachtspunten

• Inventariseer alle lopende bedingen; bedingen > 12 mnd vervallen 
van rechtswege na overgangstermijn.
• Bereid kosten-inschatting voor: compensatie kan aanzienlijk zijn; 
alleen inzetten bij cruciale functies/know-how.
• Herformuleer motivering: specificeer concrete belangen, regio, en 
taken vóór ingangsdatum wet.
• Alternatieven vaker benutten: relatie- en geheimhoudingsbeding/ 
IP-clausules.



Contactgegevens 

• Joost Kokje

• Partner / advocaat 

• Wieringa Advocaten

• kokje@wieringa.nl

• +31 6 41316892

mailto:kokje@wieringa.nl
mailto:kokje@wieringa.nl
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Werkgevers moeten aan de bak 
met loondiscriminatie vanaf 

medio 2026
Pas je recruitmentbeleid aan en zorg dat vacatures voortaan een interval krijgen

Suzan van de Kam
Advocaat en partner bij BUREN Advocaten



De nieuwe Europese richtlijn 
loontransparantie
Suzan van de Kam | BUREN
Dick van Deventer | Valegis

Sanne Kroes | BUREN



Introductie BUREN
• Internationaal georiënteerd kantoor van advocaten, notarissen 

en fiscalisten met een wereldwijde focus en 
grensoverschrijdende expertise sinds 1898.

• Kantoren in Amsterdam, Beijing, Den Haag, Luxemburg en 
Shanghai.

• Primaire focus op corporate/M&A, herstructurering & insolventie, 
banking & finance, tax, arbeidsrecht, vastgoed, procesvoering, 
intellectueel eigendom en food & agrarisch recht.

• Onze cliënten zijn multinationals, middelgrote beursgenoteerde 
en particuliere bedrijven, (financiële en overheids) instellingen en 
beleggingsfondsen.

• One-stop-shop; geïntegreerde juridische, notariële en fiscale 
afdelingen.

• In totaal circa 130 medewerkers, onder wie advocaten, 
notarissen en fiscalisten.



Inhoud
• Aanleiding voor de nieuwe EU-richtlijn
• Juridische verplichtingen
• Praktische voorbereiding voor HR & management



Equal Pay Day
• 24 november 2025 (un)Equal Pay Day.
• Vanaf die dag werken vrouwen de rest van het jaar symbolisch 

voor niets.
• Vrouwen verdienen gemiddeld 10,5% minder per uur dan 

mannen.
• 17 november 2025 European Equal Pay Day.





Jurisprudentie
• College voor de Rechten van de Mens (26 juni 2025)
 Stichting Sint Maartenskliniek heeft een vrouwelijk medisch specialist niet hetzelfde 

beloond als een mannelijke medisch specialist.

• Gerechtshof Amsterdam (22 oktober 2024)
 Intrekking aanbod verlenging na beroep op verboden onderscheid is een 

benadelingshandeling zoals opgenomen in art. 7:646 lid 14 BW. Werkgever wordt 
veroordeeld tot betaling van een billijke vergoeding ter hoogte van een jaarsalaris (EUR 
46.730,80 bruto).

• Rechtbank Gelderland (16 juli 2025)
 Direct onderscheid in beloning (art. 7:646 lid 5 BW). Loonvordering toegewezen. 



De loonkloof anno 2025



De loonkloof anno 2025



• Doel: de EU-richtlijn heeft tot doel loondiscriminatie te bestrijden en de 
genderloonkloof in de EU te helpen dichten. 

• Probleem: het gebrek aan loontransparantie blijkt een van de belangrijkste 
belemmeringen voor het dichten van de genderloonkloof.

• Richtlijn richt zich op transparantie en verantwoording.

Waarom grijpt Europa in?



Hoe is het nu geregeld?
• Recht op gelijke behandeling van mannen en vrouwen: o.a. bij aangaan aovk 

en arbeidsvoorwaarden (art. 7:646 BW)

• Algemene wet gelijke behandeling (Awgb)

• Wet gelijke behandeling voor mannen en vrouwen (Wgbm/v artt. 7-9)
 - maatmanvergelijking: vergelijking tussen collega’s van het andere geslacht

 - gelijk of soortgelijk werk (= werk van gelijk waarde) doen

 - waarde werk vastgesteld d.m.v. deugdelijk functiewaarderingssysteem of “naar billijkheid”

 - verschil mag alleen o.b.v. objectieve of neutrale maatstaven



Hoe is het nu geregeld?
• Dus, de vergelijking komt hierop neer:
 - benadeelde werknemer wijst maatman aan in gelijk(waardig) werk

 - er wordt vastgesteld of die maatman meer verdient

 - zo ja, wel of niet gerechtvaardigd. 

• Wordt gelijk(waardig) werk anders beloond: verboden onderscheid wordt 
vermoed aanwezig te zijn.

• Omgekeerde bewijslast: werkgever moet dit weerleggen. 

• Dus, in zekere zin reactief stelsel: werknemer moet “klagen”.



Inhoud nieuwe richtlijn
• De verplichting tot het hebben van loonstructuren met objectieve criteria.

• Transparantie ten aanzien van loon.

• Rapportageverplichtingen.

• Wijziging bewijslast.



Inhoud nieuwe richtlijn
De verplichting tot het hebben van loonstructuren met objectieve criteria
• Loon: objectief en genderneutraal vastgesteld. 

• Relevante ervaringsjaren.
• Specifieke kennis en/of vaardigheden. 

• Functiewaarderingssysteem.
• Categorieën met functies van gelijke waarde. 

• Vaardigheden.
• Fysieke en mentale inspanningen.
• Verantwoordelijkheden.
• Arbeidsomstandigheden.



Inhoud nieuwe richtlijn
Transparantie ten aanzien van loon
• De nieuwe regels verplichten werkgevers om werkzoekenden, in de 

vacaturetekst of voorafgaand aan het sollicitatiegesprek, te informeren over 
het beginsalaris of de loonschaal van de gepubliceerde functie.

• Werkgevers mogen kandidaten niet vragen naar hun eerdere salaris.
• Eenmaal aangenomen hebben werknemers het recht hun werkgever 

informatie te vragen over: gemiddelde lonen voor categorieën werknemers 
met gelijkwaardig werk, uitgesplitst naar geslacht en de criteria die worden 
gehanteerd om het loon te bepalen. 



Inhoud nieuwe richtlijn
Rapportageverplichting
• Rapportageverplichting over genderloonkloof binnen gehele organisatie. 
• Rapportageverplichting over genderloonkloof ten aanzien van hetzelfde of 

gelijksoortige werk.
• Bij een loonverschil (van meer dan 5%) dat niet kan worden gerechtvaardigd, 

moeten ondernemingen actie ondernemen in de vorm van een gezamenlijke 
beloningsevaluatie.

• Publicatie op landelijke openbare website. 



Inhoud nieuwe richtlijn
Rapportageverplichting

Grootte werkgever Frequentie Eerste rapportage (verwacht)

100-149 werknemers Om de drie jaar Uiterlijk 7 juni 2031

150-249 werknemers Om de drie jaar Uiterlijk 7 juni 2028

≥ 250 werknemers Ieder jaar Uiterlijk 7 juni 2028



Inhoud nieuwe richtlijn 
Wijziging bewijslast
• Rechtsvermoeden van loondiscriminatie: 

• Werkgever houdt zich niet aan transparantieverplichtingen bij indiensttreding en tijdens 
dienstverband.

• Werkgever houdt zich niet aan rapportageverplichting.

• Werkgever moet aantonen dat verschil objectief te rechtvaardigen is.
• Gevolgen: sancties & mogelijke boetes:

• Loonclaim.
• Handhaving door Nederlandse arbeidsinspectie (waarschuwing, boete tot maximaal 

EUR 10.300).



Rol ondernemingsraad
• Instemmingsrecht ten aanzien van:

• De loonstructuur;
• De maatregelen bij een loonkloof; en
• De loonevaluatie.



Tijdlijn implementatie



Wat betekent dit voor HR?
Recruitment
• Salarisrange verplicht in vacatures.
• Geen vragen meer naar huidig loon van een werknemer.
• Praktisch: vaste inschalingscriteria vooraf bepalen.



Wat betekent dit voor HR?
Interne beloning
• Vergelijking gelijkwaardige functies.
• Nulmeting loonkloof: data verzamelen.
• Analyse op functieniveau per geslacht.



Wat betekent dit voor HR?
Rapportage & training
• Jaarlijks rapportage: welke data nodig?
• Hoe rapporteren en aan wie?
• Training lijnmanagement: 

• Salarisrondes
• Beoordelingsgesprekken



Checklist voor werkgevers/HR
1. Vacatureteksten actualiseren
2. Salarishuis analyseren
3. Nulmeting & dataproces inrichten
4. Rapportagesysteem voorbereiden
5. Interne commmunicatie & training 



Conclusies & Takeaways
• Drie kernverplichtingen voor werkgevers:

• Het opstellen van een objectieve loonstructuur;
• Rapporteren over loonverschillen in de gehele organisatie en binnen functiecategorieen; 

en
• Loontransparantie bieden aan werknemers en sollicitanten. 

• Als werkgever niet aan de kernverplichtingen voldoet dan geldt 
een rechtsvermoeden van discriminatie bij een individuele 
loonclaim.



Conclusies & Takeaways
• Naleving van de kernverplichtingen wordt gehandhaafd door de 

NLA; boetes kunnen oplopen tot EUR 10.300 (bedrag 2024) per 
overtreding per werknemer.

• Grote rol voor de ondernemingsraad bij verplichtingen.



Q&A
• Vragen? 



Contactpersonen

Suzan van de Kam
Partner | Advocaat
E  s.vandekam@burenlegal.com
M +31 (0)6 4615 8531

Suzan van de Kam, partner en advocaat bij BUREN, is gespecialiseerd op het gebied van arbeids- en medezeggenschapsrecht.

Suzan adviseert pragmatisch en analytisch en in nauwe samenwerking met haar cliënten. Haar focus ligt op het snijvlak van 

arbeidsrecht en ondernemingsrecht. Zij adviseert en procedeert op het gebied van arbeidsrechtelijke en 

medezeggenschapsrechtelijke aspecten bij (internationale) fusies en overnames, overgang van onderneming, (Europese) 

ondernemingsraden, vakbonden, reorganisaties, (collectief en individueel) ontslag, harmonisatie van arbeidsvoorwaarden, 

arbeidsvoorwaarden en arbeidsomstandigheden. Daarnaast adviseert zij bij individuele zaken op board en management niveau, 

zoals ontslag en beloning.

Na afronding van de studie Nederlands recht aan de Katholieke Universiteit Nijmegen in 1995 is Suzan van de Kam sinds 1999 werkzaam 

bij Buren. Haar afstudeerscriptie "De ontbindende voorwaarde in arbeidsovereenkomsten" werd bekroond met de Levenbach 

scriptieprijs. Suzan heeft de specialisatieopleiding Grotius Arbeidsrecht afgerond en was docent arbeidsrecht voor de Nederlandse Orde 

van Advocaten.

Suzan is lid van de Vereniging van Arbeidsrechtadvocaten Nederland (VAAN) en de Verenging van Haagse Arbeidsrechtadvocaten (VHA).



Contactpersonen
Sanne Kroes, advocaat bij BUREN, is gespecialiseerd in arbeidsrecht. Sanne adviseert zowel werkgevers als werknemers. Haar 

focus ligt op het snijvlak van arbeidsrecht en ondernemingsrecht.

Zij adviseert en procedeert op het gebied van arbeidsrechtelijke en medezeggenschapsrechtelijke aspecten bij (internationale) fusies en 

overnames, overgang van onderneming, (Europese) ondernemingsraden, vakbonden, reorganisaties, (collectief en individueel) ontslag, 

harmonisatie van arbeidsvoorwaarden, arbeidsvoorwaarden en arbeidsomstandigheden.

Sanne Kroes
Associate | Advocaat
E  s.kroes@burenlegal.com
M +31 (0)6 2196 6398

Dick van Deventer, advocaat bij Valegis, is gespecialiseerd in arbeidsrecht. Dick is werkzaam in een 

commerciële, zowel nationale, als internationaal georiënteerde advies- en procespraktijk.  

Hij adviseert ondernemingen en particulieren uit binnen- en buitenland omtrent alle aspecten van het arbeidsrecht. 

Dick schrijft regelmatig voor vakbladen en is lid van diverse netwerken, zoals onder meer de Vereniging Arbeidsrecht 

Advocaten Nederland (VAAN) en de Vereniging voor Arbeidsrecht (VvA). In juni 2016 heeft Dick de postacademische 

Grotius opleiding arbeidsrecht met goed gevolg afgerond.

Dick van Deventer
Senior Associate | Advocaat
E d.vandeventer@valegis.com
M +31 6 8365 4926
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Collectief ontslag? Voortaan 
verplicht afspiegelen bij 

reorganisaties en bij doorstart
De toepassing van collectief ontslag bij reorganisatie en doorstart na faillissement 

worden gelijkgetrokken.

Jolien Weijers
Advocaat en curator bij advocaten kantoor Quartiermeesters



Voortaan verplicht 
afspiegelen bij reorganisaties 

én bij doorstart

Jolien Weijers

Arbeidsrechtadvocaat en curator

jolien@quartiermeesters.nl
 

Woerden, 9 december 2025



Agenda

▪ Wat is een overgang van onderneming?
▪ Gevolgen voor werknemers
▪ Uitzonderingssituatie bij faillissement
▪ Aanleiding en inhoud wetsvoorstel WOVOF
▪ Collectief ontslag in faillissement afspiegelen en inspiegelen
▪ Kritieken op het wetsvoorstel 



Overgang van onderneming

▪ Begrip overgang van onderneming
▪ Drie voorwaarden: 

(i.) overgang; 
(ii.) identiteitsbehoud; en
(iii.) economische eenheid.



Voorwaarde 1: Overgang

▪ Overgang ten gevolge van een overeenkomst, fusie of 
splitsing

▪ Overdracht van de ondernemingsactiviteiten (gebouwen, 
inventaris, klantenkring, vergunningen, goodwill enz.)

▪ Geen overgang bij een aandelentransactie



Voorwaarde 2: Identiteitsbehoud

▪ De rechter toetst de identiteitsbehoud aan de hand van 
omstandigheden die kenmerkend zijn voor de overgang:

 - aard van de onderneming;
 - materiële activa;
 - waarde van de immateriële activa;
 - overnemen van personeel;
 - overdragen van de klantenkring;

- mate van overeenstemming activiteiten;
 - duur van onderbreking activiteiten.



Arbeids- en kapitaalintensieve sectoren

▪ Onderscheid tussen arbeidsintensieve en kapitaalintensieve 
sectoren

▪ Kapitaalintensieve sectoren: bedrijfsmiddelen bepalend voor 
de onderneming (bijvoorbeeld industrie of transport)

▪ Arbeidsintensieve sectoren: personeel bepalend voor de 
onderneming (bijvoorbeeld schoonmaak of beveiliging)



Voorwaarde 3: Economische eenheid 

▪ Een eenheid met een economische activiteit
▪ Duurzaam georganiseerd verband
▪ Het kan ook een afdeling zijn binnen een onderneming of 

groep ondernemingen
▪ Het overdragen van bepaalde nevenactiviteiten kan als 

overgang worden gezien



Tijdstip van overgang

▪ Tijdstip van overgang kan uitdrukkelijk zijn vastgelegd in de 
overeenkomst

▪ Bij onduidelijkheden is het van belang op welk tijdstip de 
verkrijger de beschikking kreeg over de middelen die nodig 
zijn om de onderneming voort te zetten



Huidige situatie

▪ Hoofdregel: rechten en verplichtingen van werknemers gaan 
automatisch mee over op de nieuwe werkgever

▪ Arbeidscontracten: arbeidsvoorwaarden blijven ongewijzigd 
en werknemers behouden hun opgebouwde rechten 
(vakantiedagen/loonaanspraken). Geen ontslag wegens 
overgang

▪ Vervreemder: blijft tot een jaar na de overgang hoofdelijk 
aansprakelijk voor verplichtingen die zijn ontstaan voor het 
tijdstip van overgang



Uitzondering in faillissement

Uitzondering: wet overgang onderneming geldt nu niet in een 
faillissementssituatie, dat betekent: 

▪ Cherry picking voor de doorstarter
▪ Werknemers verliezen baan, ondanks feitelijke 

voortzetting onderneming

Daar komt verandering in bij aannemen wetsvoorstel:

Wet Overgang Van Onderneming in Faillissement 



Wat verandert er?

▪ Belangrijkste veranderingen:
1. Aanbod aan alle werknemers: doorstarter is verplicht alle 

werknemers een baan aan te bieden
2. Behoud van arbeidsvoorwaarden: werknemers behouden 

hun bestaande arbeidsvoorwaarden. Afwijken mag alleen bij 
objectieve bedrijfseconomische redenen

3. Inspiegelen bij selectie: vergelijkbaar met 
afspiegelingsbeginsel bij reorganisatie

4. Concurrentiebeding vervalt: werknemers zonder aanbod 
zijn niet langer geboden aan concurrentiebeding

5. Medezeggenschap versterkt: de OR of PVT krijgt adviesrecht 
in faillissement



Uitzondering op de WOVOF

▪ Uitzondering: bij te verwachten arbeidsplaatsverlies binnen 
26 weken door bedrijfseconomische redenen -> niet 
verplicht alle werknemers over te nemen

▪ Selectie van werknemers op basis van objectieve methodes:
1. Inspiegelingsmethode
2. Alternatieve objectieve methode



Inspiegelingsmethode

▪ Gebaseerd op het afspiegelingsbeginsel 
▪ Werknemers met uitwisselbare functies (inhoud, vereiste kennis, 

competenties en salaris) worden in leeftijdsgroepen 
(leeftijdsgroepen van 15 tot 25 jaar; 25 tot 35 jaar; 35 tot 45 jaar; 45 
tot 55 jaar en 55 jaar of ouder) ingedeeld

▪ Binnen elke leeftijdsgroep -> aanbod aan werknemers met het 
langste dienstverband (LIFO -> Last In First Out)

▪ Bandbreedte van 10%: de doorstarter mag 10% van werknemers
wiens arbeidsplaats is vervallen, houden en dus zelf kiezen

▪ Uitzondering: unieke functie of gehele categorie uitwisselbare
functies komt te vervallen



Alternatieve objectieve selectiemethode

▪ Ondernemingsplan: de doorstarter moet een ondernemingsplan 
opstellen

▪ De rechter-commissaris moet toestemming geven om deze methode 
te hanteren

▪ De voorgestelde selectiecriteria moeten transparant, proportioneel, 
objectief en niet-discriminerend zijn

▪ Rechtsbescherming werknemers:
- Bij onjuiste toepassing kan werknemer kan werknemer naar 
kantonrechter
- Vacature binnen 26 weken: werknemer alsnog aanbod doen op 
basis van selectiemethode



Concurrentiebeding

▪ Beperkt kansen voor werknemers op nieuwe baan na ontslag
▪ Handhaving van het concurrentiebeding om doorstart succesvol te 

maken
▪ Concurrentiebeding komt automatisch te vervallen indien:

- Arbeidsovereenkomst eindigt door opzegging curator; en
- Werknemer geen aanbod krijgt bij doorstarter

▪ Belang dat werknemers zo spoedig mogelijk elders aan het werk 
kunnen gaan



Medezeggenschap

▪ Curator moet de ondernemingsraad om advies vragen over: 
- voortzetting van de onderneming; en
- overdacht van (deel van) de onderneming

▪ Bij overgang van onderneming moet de rechter-commissaris de 
ondernemingsraad horen



Kleine ondernemingen

▪ Voor kleine ondernemingen (minder dan 20 werknemers) geldt 
de WOVOF niet, tenzij de doorstarter er wel voor kiest

▪ Voor kleine ondernemingen gelden wel 
transparantieverplichtingen m.b.t. aantal werknemers, 
arbeidsvoorwaarden en selectieproces 



Status van de WOVOF

▪ In juli 2025 advies gevraagd aan Raad van State 
▪ Daarna volgen de Tweede en Eerste Kamer
▪ Mogelijke invoering in 2026
▪ Veel kritiek op het wetsvoorstel



Afsluiting

▪ Dank voor jullie aandacht!

▪ Zijn er vragen?



Dank voor jullie komst en tot volgend jaar!
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