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Voorwoord

Voor u ligt het boek Arbeidsrecht & Praktijk. Dit boek is geschreven door de advocaten 
van Boontje Advocaten & Mediators, het grootste arbeidsrechtkantoor van Nederland, 
in samenwerking met Kruit Arbeidsrecht. Alle auteurs hebben een grote ervaring in de 
arbeidsrechtpraktijk en kunnen dus precies inschatten met welke problemen de praktijk 
veelvuldig heeft te kampen. Met dit boek beogen de schrijvers de in de arbeidsrecht-
praktijk veelvoorkomende vragen te beantwoorden. Zo kunnen alle juristen en hrm’ers 
het als ‘eerstelijnshulp’ raadplegen. Het boek heeft een praktische insteek en daarmee 
geen wetenschappelijke pretentie. Er is om die reden bewust voor gekozen om niet met 
bronvermelding in voetnoten te werken en de verwijzingen in de tekst minimaal te 
houden. Met dit boek wordt een handvat voor de dagelijkse arbeidsrechtpraktijk gebo-
den. Daarnaast is het boek bruikbaar in praktijkonderwijs waarin studenten en cursisten 
worden voorbereid op of bijgeschoold in de arbeidsrechtpraktijk.
Dit boek is met de grootst mogelijke zorgvuldigheid samengesteld. Het arbeidsrecht 
is echter altijd in ontwikkeling. Zo is in dit boek de Wet transparante en voorspel-
bare arbeidsvoorwaarden (Wet TVA) verwerkt, waardoor per 1 augustus 2022 grote 
veranderingen in onder meer nevenwerkzaamheden- en studiekostenbedingen zijn aan-
gebracht. Daarnaast is een hoofdstuk opgenomen over loon, vakantie en verlof, omdat 
over deze onderwerpen in de praktijk veel vragen rijzen. Ook is de door de Hoge Raad 
gewezen jurisprudentie uit de afgelopen jaren in dit boek verwerkt. 
Door de snelle ontwikkelingen in het arbeidsrecht – zo liggen er momenteel tien wets-
voorstellen op de plank bij het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid – kan 
het voorkomen dat bepaalde antwoorden in de loop der tijd enige nuancering behoeven. 
Wij zullen dit voor u in de gaten houden en een nieuwe druk presenteren zodra dit 
nodig is. Het staat u uiteraard altijd vrij met ons contact op te nemen voor een laatste 
check van de antwoorden in dit boek. Wij helpen u graag.
De kopij is afgerond op 1 oktober 2025; ontwikkelingen van na deze datum zijn niet in 
dit boek verwerkt.
Wij wensen u veel succes en plezier bij het lezen en toepassen van dit boek.

Namens Boontje Advocaten & Mediators en Kruit Arbeidsrecht,
Pascal Kruit (red.)
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HOOFDSTUK 1

De flexibele arbeidsovereenkomst
Pauline Sick

1	 Wat zijn de regels voor het aanbieden van een 
arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd?

De wet stelt beperkingen aan het aantal en de periode waarin arbeidsovereenkomsten 
voor bepaalde tijd kunnen worden gesloten (art. 7:668a lid 1 BW). Wanneer er meer 
dan drie arbeidsovereenkomsten worden gesloten of een reeks van arbeidsovereenkom-
sten in totaal een periode van 36 maanden overschrijdt, zonder dat zich een tussenpoos 
heeft voorgedaan van langer dan zes maanden, dan wordt de arbeidsovereenkomst van 
rechtswege een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. Met een tussenpoos van 
zes maanden of minder wordt de ‘keten’ dus niet doorbroken. De tussenpozen van zes 
maanden en minder worden meegerekend voor de berekening van de maximumperiode 
van 36 maanden. Deze ‘ketenregeling’ geldt per 1 januari 2020.
Sinds 1 januari 2020 geldt bovendien dat een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd 
die is opgezegd tijdens de proeftijd, als schakel in de keten meetelt. Van deze bepaling 
kan niet ten nadele van de werknemer bij cao worden afgeweken.
Voor statutair bestuurders kan ten nadele van de bestuurder worden afgeweken van de 
periode van 36 maanden (en kan dus een langere termijn worden afgesproken). Een der-
gelijke afwijking moet schriftelijk worden overeengekomen (art. 7:668a lid 7 BW). Wel 
geldt voor statutair bestuurders eveneens het maximum van drie schakels.
Voor AOW-gerechtigden geldt op grond van de wet dat gedurende maximaal 48 maanden 
(in plaats van 36 maanden) maximaal zes (in plaats van maximaal drie) arbeidsovereen-
komsten voor bepaalde tijd kunnen worden gesloten voordat een arbeidsovereenkomst 
voor onbepaalde tijd ontstaat. Bij deze verruimde mogelijkheid worden alleen de 
arbeidsovereenkomsten in ogenschouw genomen die zijn aangegaan na de AOW-gerech-
tigde leeftijd (art. 7:668a lid 12 BW).
Van de wettelijke ketenregeling kan bij collectieve arbeidsovereenkomst (cao) worden 
afgeweken, zij het dat die mogelijkheid beperkt is (art. 7:668a lid 5 BW). De periode 
van 36 maanden mag maximaal worden verlengd tot 48 maanden en het maximumaantal 
van drie arbeidsovereenkomsten mag op zijn hoogst worden uitgebreid naar zes. Afwij-
king van het aantal schakels is echter alleen mogelijk wanneer (1) er sprake is van een 
uitzendovereenkomst (zie art. 7:691 lid 8 sub c BW), of (2) uit de cao zelf blijkt dat voor 
bepaalde, in de cao aangewezen functies of functiegroepen, de afwijking is vereist van-
wege de ‘intrinsieke aard van de bedrijfsvoering’. Verder kan de minister (op grond van 
art. 7:668a lid 8 BW) de gehele regeling voor bepaalde functiegroepen buiten toepassing 
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verklaren. Dat is gebeurd voor onder andere remplaçanten die in een orkest spelen, 
voetballers, dansers en acteurs.
Van de termijn van de tussenpozen kan niet bij cao worden afgeweken. Bij cao kan dus 
niet worden bepaald dat de ‘keten’ wordt doorbroken bij tussenpozen die korter zijn 
dan de door de wet voorgeschreven termijn (van langer dan zes maanden), tenzij het 
gaat om functies die (kort gezegd) gedurende maximaal negen maanden per jaar kunnen 
worden uitgeoefend, zonder dat het gaat om seizoensarbeid. Gedacht kan worden aan 
functies in de theatersector of in de sport. Voor dergelijke functies kan de tussenpoos 
worden verkort tot minimaal drie maanden. Als cao-partijen in een bepaalde sector 
niet tot overeenstemming kunnen komen, kan daarnaast de minister op verzoek van de 
Stichting van de Arbeid bepaalde functies aanwijzen waarvoor een dergelijke verkorte 
tussenpoos geldt.
De beperkingen aan de mogelijkheid om voor bepaalde tijd te contracteren gelden niet 
alleen voor arbeidsovereenkomsten die tussen dezelfde werkgever en dezelfde werk
nemer worden gesloten. Ook opvolgend werkgevers zijn bij het sluiten van arbeidsover-
eenkomsten voor bepaalde tijd aan deze beperkingen gebonden (art. 7:668a lid 2 BW), 
tenzij daarvan bij cao is afgeweken (art. 7:668a lid 6 BW). Van opvolgend werkgever-
schap is sprake wanneer de verschillende werkgevers ten aanzien van de verrichte arbeid 
van de werknemer als elkaars opvolger kunnen worden beschouwd. Dat betekent dat de 
werkzaamheden (min of meer) dezelfde moeten zijn gebleven. Het is daarbij niet rele-
vant of bij de opvolgend werkgever inzicht bestaat in de hoedanigheid of geschiktheid 
van de werknemer. Anders gezegd: het maakt niet uit of de opvolgend werkgever de 
werknemer zelf al aan het werk heeft gezien. Het klassieke voorbeeld in dit kader is de 
uitzendkracht die na afloop van een uitzendperiode in dezelfde functie bij de inlener in 
dienst treedt. Dan ‘kent’ de opvolgend werkgever de werknemer al. Maar ook bij een 
concessie, waarbij een opdracht aan een andere partij wordt gegund, of bij een door-
start na een faillissement, waarbij de opvolgend werkgever de werknemer niet uit eigen 
waarneming heeft zien functioneren, kan opvolgend werkgeverschap aan de orde zijn. 
Overigens kan bij cao onbeperkt worden afgeweken van het opvolgend werkgeverschap, 
waarbij bij de behandeling van de wet in dit verband wel door de regering is aangegeven 
dat cao-partijen ‘op verantwoorde wijze’ van deze mogelijkheid gebruik moeten maken.
De gehele ketenbepaling is, tot slot, niet van toepassing verklaard op invalkrachten in 
het basisonderwijs en speciaal onderwijs in geval van vervanging bij ziekte (art. 7:668a 
lid 15 BW).

Samenvattend is dus de ketenregeling als volgt:
–	 Een werkgever en een werknemer kunnen in totaal drie arbeidsovereenkomsten 

sluiten met een gezamenlijke maximale duur van 36 maanden, inclusief tussenpozen 
van zes maanden of korter, voordat van rechtswege een arbeidsovereenkomst voor 
onbepaalde tijd ontstaat.

–	 Een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd die is opgezegd in de proeftijd telt 
mee als schakel in de keten.

–	 Afwijken van het maximale aantal schakels (tot maximaal zes) en/of de maximale 
duur van 36 maanden (tot maximaal 48 maanden) kan (slechts bij cao), en alleen 
voor uitzendovereenkomsten, of voor bepaalde functies de afwijking blijkens de 
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cao is vereist vanwege de ‘intrinsieke aard van de bedrijfsvoering’, en voor statutair 
bestuurders (alleen wat betreft de duur, en bij schriftelijke overeenkomst).

–	 Voor AOW-gerechtigden geldt dat gedurende maximaal 48 maanden (in plaats van 
36 maanden) maximaal zes (in plaats van maximaal drie) arbeidsovereenkomsten 
voor bepaalde tijd kunnen worden gesloten voordat een arbeidsovereenkomst voor 
onbepaalde tijd ontstaat.

–	 Het verkorten van de duur van de tussenpoos van ten minste zes maanden (naar 
ten minste drie) kan alleen in een cao in geval van terugkerend tijdelijk werk dat 
alleen in periodes van maximaal negen maanden kan worden verricht, en in geval-
len waarin de minister dat op verzoek van de Stichting van de Arbeid heeft goed
gekeurd.

–	 De minister kan de gehele ketenregeling voor bepaalde functiegroepen buiten toe-
passing verklaren (hetgeen is gebeurd voor o.a. remplaçanten die in een orkest spe-
len, voetballers, dansers en acteurs).

–	 De ketenregeling geldt ook voor opvolgend werkgevers.
–	 De ketenregeling geldt niet voor invalkrachten in het basis- en speciaal onderwijs in 

geval van vervanging bij ziekte.

Let op: sinds de inwerkingtreding van de Wet arbeidsmarkt in balans (per 1 januari 
2020) geldt voor arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd een hoge WW-premie (in 
tegenstelling tot de lage WW-premie die voor vaste arbeidsovereenkomsten geldt).

NB: Op het moment van schrijven is een wetsvoorstel in voorbereiding dat bedoeld is 
om werknemers met flexibele contracten meer zekerheid te geven (de Wet meer zeker-
heid flexwerkers). Onderdeel van het wetsvoorstel is dat de tussenpoos van zes maanden, 
waarmee een keten van arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd wordt doorbroken, 
wordt verlengd naar zestig maanden (vijf jaar), behalve voor enkele uitzonderingsgeval-
len zoals seizoenswerk, scholieren en studenten met een bijbaan. Verder worden in dit 
wetsvoorstel de afwijkingsmogelijkheden bij cao’s aan banden gelegd. De huidige moge-
lijkheid om bij cao af te wijken van de maximale duur en/of het maximale aantal tijdelijke 
contracten zal vervallen, net als de mogelijkheid om in geval van opvolgend werkgever-
schap bij cao af te wijken van de maximale duur van elkaar opvolgende contracten. Het 
zal wel mogelijk blijven om bepaalde functies bij cao uit te sluiten van de ketenbepaling, 
mits dat is toegestaan op grond van een ministeriële regeling. De regering noemt in dit 
verband het voorbeeld van profvoetballers. Het is de bedoeling dat de Wet meer zeker-
heid flexwerkers per 1 januari 2027 in werking zal treden.

2	 Wat houdt de verplichte aanzegging van artikel 7:668 
BW in?

Op grond van de Wet werk en zekerheid geldt sinds 1 januari 2015 voor arbeidsover-
eenkomsten voor bepaalde tijd die zijn aangegaan voor een periode van zes maanden 
of langer een zogenoemde aanzegverplichting (art. 7:668 BW). Dat is de verplichting 
van de werkgever om de werknemer ten minste een maand voor het einde van de 
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arbeidsovereenkomst schriftelijk te informeren (1) over het al dan niet voortzetten van 
de arbeidsovereenkomst en (2) bij voortzetting, de voorwaarden waaronder.
Deze verplichting geldt niet in een aantal uitzonderingsgevallen. De aanzegplicht geldt 
niet (1) wanneer het einde van de arbeidsovereenkomst niet op een kalenderdatum is 
gesteld, (2) wanneer in de arbeidsovereenkomst een uitzendbeding is overeengekomen, 
of (3) wanneer de arbeidsovereenkomst volgt op een arbeidsovereenkomst voor onbe-
paalde tijd die niet door een rechtsgeldige opzegging (door de werkgever) of ontbinding 
door de rechter is geëindigd en daarom op grond van de zogenoemde Ragetlie-regel 
moet worden opgezegd (art. 7:677 lid 4 BW). Let op: als de voorgaande arbeidsovereen-
komst voor onbepaalde tijd door de werknemer zelf is opgezegd, geldt dit niet als een 
‘rechtsgeldige’ opzegging in deze zin. Als in zo’n geval daaropvolgend tussen dezelfde 
partijen een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd van zes maanden of langer wordt 
gesloten, geldt de aanzegplicht dus wel.
Als de werkgever de werknemer niet tijdig schriftelijk informeert of hij de arbeidsover-
eenkomst wil voortzetten, is hij aan de werknemer een vergoeding verschuldigd. De 
hoogte daarvan is gelijk aan het loon over een maand (of naar rato voor het deel van de 
maand waarover te laat is aangezegd). Als de werkgever niet uit eigen beweging betaalt, 
kan de werknemer deze vergoeding opeisen door indiening van een verzoekschrift bij 
de kantonrechter. Dat moet hij doen binnen drie maanden na de dag waarop de aanzeg-
ging uiterlijk had moeten worden gedaan. Dit is een vervaltermijn: na het verstrijken 
van deze vervaltermijn kan de vergoeding niet meer worden verzocht. Een mondelinge 
aanzegging door de werkgever is onvoldoende, zelfs als de werknemer erkent dat hij een 
mondelinge aanzegging heeft ontvangen. De schriftelijke aanzegging mag wel per mail 
of zelfs via WhatsApp worden gedaan.

Bijvoorbeeld: een arbeidsovereenkomst loopt van rechtswege af op 31 december 
2025. De werkgever deelt op 15 december 2025 schriftelijk aan de werknemer 
mee dat de arbeidsovereenkomst niet zal worden verlengd. De werknemer kan 
twee weken loon van de werkgever vorderen. Als hij dat niet binnen drie maan-
den na 1 december 2025 (dus uiterlijk op 28 februari 2026) doet, is hij te laat.

Let op: deze vergoeding is niet verschuldigd wanneer de werkgever weliswaar tijdig 
schriftelijk heeft meegedeeld dat hij de arbeidsovereenkomst wil voortzetten, maar 
daarbij niet heeft aangegeven onder welke voorwaarden hij dat wil doen. Op het niet 
nakomen van dat onderdeel van de aanzegverplichting heeft de wet geen sanctie gesteld.
Het is mogelijk om de aanzegging al in de arbeidsovereenkomst zelf te doen. Dat kan 
door daarin een bepaling op te nemen waaruit blijkt of de arbeidsovereenkomst na 
het verstrijken van de overeengekomen tijd wel of niet wordt voortgezet, en onder 
welke voorwaarden dat zal zijn. Als in de arbeidsovereenkomst is opgenomen dat de 
arbeidsovereenkomst na het einde daarvan niet wordt voortgezet, en dat vervolgens 
toch gebeurt, is de vraag of er sprake is van een ‘stilzwijgende voortzetting’. Als moet 
worden vastgesteld dat dat niet het geval is (omdat er door de bepaling in de arbeids-
overeenkomst immers over de voortzetting niet ‘gezwegen’ is), heeft dat tot gevolg dat 
de voortgezette arbeidsovereenkomst geldt voor onbepaalde tijd. Als echter moet wor-
den aangenomen dat de arbeidsovereenkomst wel ‘stilzwijgend’ is voortgezet, heeft dat 
tot gevolg dat de arbeidsovereenkomst is verlengd voor dezelfde duur als waarvoor die 
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was aangegaan (met een maximum van een jaar). Welk van de twee scenario’s geldt, is 
op grond van de wet niet duidelijk. Het advies is dan ook om de personeelsadminis-
tratie zo in te richten dat het komende einde van de arbeidsovereenkomst tijdig wordt 
gesignaleerd.

3	 Wat is een oproepovereenkomst?

De oproepovereenkomst (1)

De oproepovereenkomst is een specifiek soort arbeidsovereenkomst waarmee de 
behoefte aan flexibele arbeid kan worden vervuld. Als een werkgever behoefte heeft 
aan werknemers die een flexibel, variërend aantal uren werken, kan hij kiezen voor 
een oproepovereenkomst. Volgens de definitie van de oproepovereenkomst, die sinds 
1 januari 2020 in de wet is opgenomen, is er sprake van een oproepovereenkomst indien:
1.	 de omvang van de arbeid niet is vastgelegd als één aantal uren per tijdseenheid van 

ten hoogste een maand of ten hoogste een jaar, waarbij het recht op loon gelijkmatig 
is gespreid over die tijdseenheid, of

2.	 de loondoorbetalingsplicht in situaties waarin de werknemer niet gewerkt heeft op 
grond van artikel 7:628 lid 5 (voor de eerste zes maanden) of lid 7 (voor een langere 
periode dan de eerste zes maanden, op grond van een cao) is uitgesloten.

De oproepovereenkomst kent verschillende verschijningsvormen. Als bijvoorbeeld geen 
minimale arbeidsomvang wordt afgesproken, spreekt men van een nulurenovereen
komst. Voor een dergelijke nulurenovereenkomst geldt een verkorte opzegtermijn voor 
de werknemer van vier dagen (of nog korter, als dat in de toepasselijke cao is bepaald). 
Bij een zogenoemde min-max-overeenkomst wordt een minimum- en een maximum
aantal te werken uren per periode (bijv. per week of per maand) afgesproken. Ook 
andere arbeidsovereenkomsten (bijv. uitzendovereenkomsten) waarbij op basis van 
artikel 7:628 BW de loondoorbetalingsplicht is uitgesloten gelden als oproepovereen-
komsten in de zin van de wet. Oproepovereenkomsten zijn arbeidsovereenkomsten die 
net als ‘gewone’ arbeidsovereenkomsten voor bepaalde of voor onbepaalde tijd kunnen 
worden aangegaan.

Onderscheid tussen de oproepovereenkomst en de voorovereenkomst

Een oproepovereenkomst is iets anders dan de zogenoemde voorovereenkomst. Een 
voorovereenkomst is zelf geen arbeidsovereenkomst, maar een overeenkomst op grond 
waarvan is afgesproken dat tussen partijen pas een arbeidsovereenkomst ontstaat wan-
neer de werkgever de werknemer oproept voor arbeid en de werknemer die oproep 
aanvaardt. Dan ontstaat een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd voor de duur van 
de oproep. Een belangrijk element daarbij is dat een werkgever niet verplicht is om een 
oproep te doen, en de werknemer niet verplicht is om een oproep van de werkgever te 
aanvaarden.
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Bijvoorbeeld: een groenteboer vraagt aan zijn buurjongen of hij van tijd tot tijd 
bereid is om hem op vrijdag en zaterdag in de winkel te helpen. De buurjongen 
vindt dat prima, maar voor beide partijen geldt: vrijheid blijheid (de voorover-
eenkomst). Als de groenteboer vervolgens de buurjongen vraagt om te komen 
werken, en de buurjongen daartegen ‘ja’ zegt, ontstaat er door de aanvaarding 
door de buurjongen van het verzoek van de groenteboer tussen hen een arbeids-
overeenkomst voor bepaalde tijd voor de duur van twee dagen.

Een belangrijk voordeel van dit type contract is de vrijheid die het beide partijen geeft. 
Een nadeel voor de werknemer is dat een voorovereenkomst hem weinig zekerheid 
biedt. Hij weet immers niet wanneer hij wordt opgeroepen, noch voor hoelang of voor 
hoeveel uur. Het nadeel voor de werkgever is dat iedere keer wanneer de werknemer een 
oproep aanvaardt, een nieuwe arbeidsovereenkomst ontstaat. Na drie oproepen (hoe 
kort de duur daarvan ook steeds was), ontstaat dus bij een volgende oproep automatisch 
een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd (tenzij er sprake is van tussenpozen van 
meer dan zes maanden). In de praktijk wordt daarom van voorovereenkomsten niet veel 
gebruikgemaakt.

De oproepovereenkomst (2)

De oproepovereenkomst is, zoals hiervoor al aangegeven, een arbeidsovereenkomst, zij 
het dat voor de werknemer een uitgestelde prestatieplicht bestaat. De werkgever is ver-
plicht de werknemer op te roepen als er werk voorhanden is dat door de werknemer kan 
worden gedaan, en de werknemer is (onder bepaalde voorwaarden, zie hierna) verplicht 
om gehoor te geven aan een oproep. Deze overeenkomst is dus, net als de voorovereen-
komst, ook flexibel, maar niet geheel vrijblijvend.

Voor een oproepovereenkomst geldt een aantal bijzondere vereisten. Een aantal daarvan 
heeft betrekking op de wijze waarop de oproepkracht moet worden opgeroepen. De 
werkgever moet de oproepkracht ten minste vier dagen van tevoren oproepen. Doet hij 
dat niet of te laat, dan hoeft de oproepkracht geen gehoor te geven aan de oproep. Deze 
termijn kan bij cao worden verkort naar minimaal 24 uur. De oproep moet ‘schriftelijk 
of elektronisch’ (dus per e-mail, app of sms) plaatsvinden. Verder geldt dat als een een-
maal gedane oproep binnen vier dagen voor het begin van de werkzaamheden wordt 
gewijzigd of wordt ingetrokken, de oproepkracht recht heeft op volledige betaling voor 
de oorspronkelijke oproep. Ook wijziging of intrekking van de oproep moet ‘schriftelijk 
of elektronisch’ gebeuren.

Verder moet de werkgever jaarlijks in de dertiende maand een aanbod doen voor een 
vaste arbeidsomvang. Hij mag daarbij de loondoorbetalingsplicht niet meer uitsluiten. 
De aangeboden arbeidsomvang moet gelijk zijn aan de gemiddelde arbeidsomvang van 
de voorgaande twaalf maanden. Als de werkgever geen aanbod doet, heeft de werknemer 
recht op loon vanaf de uiterlijke datum waarop de werkgever dat aanbod had moeten 
doen (maar natuurlijk uiterlijk tot het einde van de lopende arbeidsovereenkomst). Deze 
verplichting geldt ook voor opvolgend werkgevers. Voldoet de werkgever niet aan deze 
loonbetalingsverplichting, dan kan de werknemer het loon opeisen, vermeerderd met 
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wettelijke rente en de wettelijke verhoging. Let op: een dergelijke loonvordering ver-
jaart pas na vijf jaar.

Bijvoorbeeld: een werkgever neemt een werknemer in dienst op basis van een 
oproepovereenkomst voor de duur van een jaar in de functie van medewerker 
postkamer, nadat deze werknemer eerst gedurende een jaar als uitzendkracht in 
dezelfde functie bij de werkgever heeft gewerkt, waarbij het uitzendbureau voor 
de eerste zes maanden van de uitzendovereenkomst de loondoorbetalingsplicht 
had uitgesloten. De werkgever, als opvolgend werkgever, moet dan meteen in de 
eerste maand van de oproepovereenkomst een vaste arbeidsomvang aanbieden 
die gelijk is aan het gemiddelde van de arbeidsuren die de medewerker post
kamer als uitzendkracht bij de werkgever heeft gewerkt. Doet hij dat niet, dan 
heeft de oproepkracht toch recht op loon voor die uren gedurende de duur van 
de oproepovereenkomst.

Sinds de inwerkingtreding van de Wet arbeidsmarkt in balans geldt voor oproepovereen-
komsten (ook als zij voor onbepaalde tijd zijn overeengekomen) een hoge WW-premie 
(in tegenstelling tot de lage WW-premie die voor vaste arbeidsovereenkomsten geldt). 
Voor consignatiediensten en beschikbaarheidsdiensten in de zorg (verpleging en ver-
zorging, artsen, verloskundigen en ambulancezorg) wordt een uitzondering gemaakt, 
zodat deze diensten mogelijk zijn onder de lage WW-premie.

NB: In het hiervoor genoemde voorstel voor de Wet meer zekerheid flexwerkers 
(beoogd in werking te treden per 1 januari 2027) worden oproepovereenkomsten, 
waaronder nulurencontracten en min-maxcontracten, verboden, behalve voor minder
jarigen, scholieren en studenten, en uitzendkrachten in de eerste 52 gewerkte weken. In 
plaats daarvan komen zogenoemde bandbreedtecontracten (contracten met een mini-
male urenomvang en daarmee een minimaal gegarandeerd loon).

4	 Op welk loon kan een oproepkracht aanspraak maken?

Uiteraard moet een oproepkracht betaald krijgen voor de door hem gewerkte uren. Ver-
der geldt, zoals hiervoor al uiteengezet is, dat een oproepkracht aanspraak kan maken 
op loon voor uren waarvoor hij was opgeroepen, ook als hij die niet gewerkt heeft, als 
de oproep binnen vier dagen voor het begin van de werkzaamheden is gewijzigd of 
ingetrokken.
De loondoorbetalingsplicht van een werknemer, dus ook van een werknemer die op basis 
van een oproepovereenkomst werkt, kan op grond van artikel 7:628 lid 5 BW voor de 
eerste zes maanden van de arbeidsovereenkomst worden uitgesloten. In dat geval heeft 
de oproepkracht geen recht op loon, ook niet als de oorzaak van het niet-werken voor 
rekening en risico van de werkgever komt. Deze termijn kan bij cao worden verlengd, 
maar dan moet het wel gaan om functies waarvan de werkzaamheden incidenteel van 
aard zijn en die geen vaste omvang hebben. Let op: ook als de loondoorbetalingsplicht 
voor de eerste zes maanden is uitgesloten, heeft de oproepkracht toch recht op het loon 
over de aan hem gedane en aanvaarde oproep. Ook de hiervoor beschreven regels over 
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de loonaanspraak bij een wijziging van de oproep binnen vier dagen voor het begin van 
de werkzaamheden gelden onverkort.
In dit verband is ook artikel 7:610b BW van belang. In dit wetsartikel is het zogenoemde 
rechtsvermoeden met betrekking tot de omvang van de arbeidsovereenkomst – en daar-
mee de omvang van de loonaanspraak – vastgelegd. Op grond van deze bepaling geldt 
dat, als de arbeidsovereenkomst ten minste drie maanden heeft geduurd, de bedongen 
arbeid in enige maand vermoed wordt een omvang te hebben gelijk aan de gemiddelde 
arbeidsomvang per maand in de drie voorafgaande maanden. Deze bepaling is bedoeld 
als handvat voor situaties waarin niet duidelijk is afgesproken wat de arbeidsomvang zal 
zijn, of wanneer er sprake is van structureel meer gewerkte uren dan overeengekomen.
Het rechtsvermoeden kan worden weerlegd, bijvoorbeeld met betrekking tot de vraag 
welke periode als representatief moet worden beschouwd. Wanneer het werk zich aan-
dient in pieken en dalen (er is bijv. meer werk in de drukke zomermaanden), dan ligt 
het voor de hand dat die maanden niet als representatief worden beschouwd, maar dat 
de arbeidsomvang wordt beoordeeld over een langere periode. Is eenmaal op grond van 
artikel 7:610b BW de arbeidsomvang vastgesteld, dan kan de oproepkracht aanspraak 
maken op het loon over die arbeidsomvang, ook als hij niet feitelijk gewerkt heeft, en 
ook wanneer hij arbeidsongeschikt raakt.
Het is dus bij oproepovereenkomsten van belang om duidelijk te omschrijven welke 
arbeidsomvang wordt overeengekomen (dat kan ook tussen een bepaald minimum en 
een bepaald maximum zijn), en welke referteperiode zal worden gehanteerd als die 
arbeidsomvang in de praktijk toch anders blijkt uit te vallen.
Tot slot wordt nogmaals gewezen op de verplichting van de werkgever en opvolgend 
werkgever om jaarlijks in de dertiende maand een aanbod te doen voor een vaste arbeids-
omvang, gelijk aan de gemiddelde arbeidsomvang van de voorgaande twaalf maanden, en 
de daarmee gepaard gaande loonbetalingsverplichting (zie ook hiervoor onder vraag 3).

5	 Wat is een uitzendovereenkomst?

Op grond van de wet (art. 7:690 BW) is de uitzendovereenkomst een arbeidsovereen-
komst. In beginsel gelden voor de uitzendovereenkomst dus de gewone regels zoals die 
ook voor andere arbeidsovereenkomsten gelden.
Uitzendovereenkomsten zijn echter wel anders dan gewone arbeidsovereenkomsten 
omdat, anders dan bij een gewone arbeidsovereenkomst, een driehoeksverhouding ont-
staat tussen (1) de uitzendonderneming, (2) de uitzendkracht en (3) de inlener.
De uitzendonderneming is in deze driehoeksrelatie de formele werkgever van de uit-
zendkracht. Zij heeft met haar uitzendkracht een arbeidsovereenkomst. Tegelijkertijd 
bestaat tussen haar en de inlener een overeenkomst van opdracht, op grond waarvan 
zij aan de inlener haar uitzendkracht ter beschikking stelt. Kenmerkend voor de uit-
zendovereenkomst is dat het toezicht en de leiding over de uitzendkracht niet bij de 
uitzendwerkgever rust, maar door de inlener wordt uitgeoefend. De inlener heeft geen 
contractuele relatie met de uitzendkracht, maar fungeert in de dagelijkse uitvoering van 
het werk wel als materiële werkgever.
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