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Vanaf 1- juli 2OL5 zijn werkgevers verplicht een transitie-
vergoeding te betalen brj bepaalde gevallen van ontslag.
Wanneer is de vergoeding verschuld¡gd? Hoe hoog is de

vergoeding? En welke uitzonderingen gelden, bijvoorbeeld
ten aanzien van kleine bedrijven?

Voorbeeld

Bas is 40 jaar. In oktober 2015 is hij 12 jaar in dienst a1s ziin dienstverband - op

initiatief van de werkgever - eindigt. Beide partijen is een gelijkwaardig verwijt

te maken van de ontstane situatie. Jan verdient € 4.200,- bruto per maand. Hij

heeft recht op de voigende transitievergoeding:

) Eerste tien dienstjaren: 1/6 maandsalaris per 6 maanden

) 10 dienstjaren : 20 halve dienstjaren

) I/6 van € 4.200,- : €. 700,-

) Daarna 2 dienstjaren; 1/4 maandsalaris per 6 maanden

) 2 dienstjaren : 4 halve dienstjaren

) 7/4 van€ 4.200,- : € 1.050,-

[20x€700,1 + (4x€1.050,-) : €22.400,-.NIiii:-':'.#ïx#
gewijzigd. Werkgevers kunnen vanaf 1 juli
2015 niet meer kiezen of zij een ontslag laten

toetsen door de rechter of UWV. De ontslag-
grond bepaalt vanaf dan de ontslagroute die

werkgevers moeten volgen. Ook krljgt in be-

ginsel iedereen met een dienstverband dat ten

minste twee jaar heeft geduurd recht op een

transitievergoeding, die onafhankelijk is van

de leeftijd van de werknemer en die ingezet

kan worden voor van-werk-naar-werktrajec-

ten.

Doel transitievergoeding
Met het instellen van een vaste transitiever-
goeding met een maximum (die de bestaande

ontslagvergoeding vervangt), wordt beoogd

hoge ontslagvergoedingen te voorkomen, de

vergoedingen onafhankelijk te maken van de

te volgen ontslagroute en van het soort con-

tract ftijdelijk of vastJ. Bovendien moeten de

ontslagvergoedingen bij (dreigend) ontslag

worden aangewend voor de overgang naar

een andere baan. De transitievergoeding valt
in veel gevallen lager uit dan de ontslagver-
goedingen die momenteel worden toegekend.

Ook mogen 'transitiekosten' en 'inzetbaar-

heidskosten' worden afgetrokken. Dit moet

ervoor zorgen dat de werkgeverskosten bij
ontslag lager zijn, waardoor werkgevers in de

toekomst makkelijker mensen zullen aanne-

men op basis van een vast contract.

Wanneer betalen?
De transitievergoeding moet vanaf 1 juli a.s.

worden betaald als een arbeidsovereenkomst

24 maanden of langer heeft geduurd en op

initiatief van de werkgever wordt beëindigd

fdoor opzegging of ontbinding) of op initiatief
van de werkgever niet wordt verlengd. Om

aanspraak te maken op een transitievergoe-

ding moet de beëindigingsprocedure op of na

1 juli zijn gestart. De transitievergoeding is

ook verschuldigd als de arbeidsovereenkomst

als gevolg van ernstig verwijtbaar handelen of
nalaten van de werkgever door de werknemer

is beëindigd of niet is voortgezet.

Hoogte
De transitievergoeding wordt berekend aan de

hand van het arbeidsverleden en 1-ret 1oon. De

werknemer bouwt in de eerste tien dienstja-

ren l/6 van een maandsalaris per zes maanden

op. Daarna wordt /¿ van het maandsalaris per

zes maanden opgebouwd. De transitievergoe-

ding bedraagt maximaal € 75.000,- of een

jaarsalaris als dat loon hoger is dan dat be-

drag. Werkgever en werknemer mogen bij
aanvang van het dienstverband ook een hoge-

re vergoeding afspreken. In het 'Besluit loon-

begrip vergoeding aanzegtermijn en transitie-

vergoeding' is eind december 2014

verduidelijkt welke looncomponenten mee ge-

nomen moeten worden bij de berekening.

Om l.ret aantal dienstjaren te bepalen worden
opvolgende tljdelijke arbeidsovereenkomsten

tussen dezelfde partijen opgeteld. Dit geldt

gold). Tijdelijke arbeidsovereenkomsten die

elkaa¡ na I júi 2012 met een periode van ten

hoogste zes maanden opvolgen, blijven wel

meetellen.

Verder worden (om te bevorderen dat werkge-

vers vaste contracten zullen aangaan) ar-

beidsovereenkomsten die voor 1 juli zijn ge-

ëindigd én onderbroken zijn geweest met een

periode langer dan drie maanden (of de ter-

mijn die op grond van de cao, gold) niet mee-

geteld, als de werkgever op of na 1 juli 2015

een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde

tijd aangaat.

De transitievergoeding is ten slotte niet ver-

schuldigd als een werkgever bij afloop van

een arbeidscontract de garantie biedt dat de

werknemer binnen 6 maanden weer bii hem

aan de slag kan. Die garantie moet.bestaan uit
een nieuwe (tijdelijke of vaste) arbeidsover-

eenkomst die ingaat binnen 6 maanden, te re-

kenen vanaf het moment waarop de tijdelijke

arbeidsovereenkomst eindigt. De betreffende

periode van het dienstve¡band kan op een la-

ter moment overigens wel weer meetellen

voor het recht op en de hoogte van de transi-

tievergoeding.

Oudere werknemer
Voor werknemers die bij ontslag 50 jaar of ou-

der zijn geldt vanwege hun vooralsnog slech-

tere arbeidsmarktpositie tot 1 januari 2020

een hogere berekeningsmaatstaf over de jaren

ook a1s de werknemer achtereenvolgens in

dienst is geweest bij verschillende werkge-

vers die elkaars opvolger zi1n. De maanden

waarin de werknemer voor zijn achttiende

verjaardag gemiddeld ten hoogste twaalf uur
per week arbeid heeft ve¡richt, worden niet

meegeteld.

Tijdelijke overeenkomsten met
tussenpozen
In de Wwz was opgenomen dat dienstjaren

ook worden meegeteld a1s arbeidsovereen-

komsten elkaar opvolgen met tussenpozen

van minder dan 6 maanden. Vanuit ver-

schillende hoeken zijn hiertegen bezwaren
tegen geuit. Werkgevers zouden tijdelijke
werknemers (onder andere bij seizoensge-

bonden arbeid) mogelijk niet opnieuw wii-
len inhuren.

Minister Asscher heeft daarom op 24 februari

2015 in een Kamerbrief enkele overgangs-

maatregelen voorgesteld. In zijn voorstel wor-

den bij de berekening van de transitievergoe-

ding de arbeidsovereenkomsten niet

meegeteld, die voor I illi 201.2 zijn afgelopen

én elkaar met een onderbreking van meer dan

drie maanden hebben opgevolgd fof een kor-

tere termijn, als die op grond van de cao

dat zij na hun vijftigste bij een werkge-

ver in dienst zljn. Voorwaarde hiervoor

ln de Wwz zijn
nog enkele uit-
zonder¡ngen op
de trans¡t¡ever-
goeding opge-

nomen

Voorbeeld

EÌler.r is 53 jaar. Ze is 15 jaar in dienst bij haar werkgever als ze wordt ontsla-

gen. Beide partijen ls een gelijkwaardig verwijt te naken van de ontstane situa-

tie. Ten tijde van haar ontslag verdient E11en € 3.300,-. Ze heeft recht op de vol-

gende transitievergoeding:

) Eerste tien dienstjaren: 1/6 maandsalaris per 6 maanden

) 10 dienstjaren : 20 halve dienstjaren

) 1/6 van € 3.300,- : € 550,-

) 20x€550,-: €11.000,-

) Volgende 2 dienstjaren: % maandsalaris per 6 maanden

) % x4 x € 3.300,- : € 3.300,-.

) Na 50e verjaardag; 3 dienstjaren

) 3 x€3.300,- : € 9.900,-.

€11.000,- + €3.300,- + €9.900,-: €.24.200,-.

ê
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is dat zij ten minste 10 jaar in dienst zijn ge-

weest bij die werkgever. Deze berekenings-

maatstaf bedraagt in dat geval vanaf hun vijf-
tigste verjaardag één maandsalaris per

dienstjaar (1/2 maandsalaris per I/2 jaar).

Voor kleine werkgevers (met 25 werknemers

of minder) wordt op de tijdelijk hogere transi-

tievergoeding voor oudere werknemers een

uitzondering gemaakt.

Uitzonderingen
In de Wwz zijn nog enkele uitzonderingen op

de transitievergoeding opgenomen. ln sommi-

ge gevallen is in het geheel geen transitiever-

goeding verschuldigd. Bijvoorbeeld als een

werknemer een (gelijkwaardig of beter) aan-

bod voor een contractverlenging afwijst. Of

a1s het eindigen van de arbeidsovereenkomst

op initiatief van de werkgever het gevolg is

van ernstig verwijtbaar handelen of nalaten

van de werknemer. Denk hierbij aan de situa-

tie dat de arbeidsovereenkomst op staande

voet eindigt na bedrog of diefstal van de

werknemer. De transitievergoeding is verder

niet verschuidigd als de arbeidsovereenkomst

eindigt voor de achttiende verjaardag van de

werknemer én de gemiddelde arbeidsduur

twaalf uur of minder per week bedroeg. Bij

ontslag met wederzijds goedvinden maakt de

werknemer evenmin aanspraak op een transi-

tiebudget. Wel wordt verwacht dat werkgever

en werknemer ook bij ontslag met wederzijds

goedvinden van een dienstverband van twee

jaar of langer zullen afspreken dat de werkne-

mer aanspraak heeft op de transitievergoe-

ding.

Financiële problemen
De transitievergoeding is verder niet verschul-

digd in de situatie van surseance van beta-

ling of faillissement van de werkgeve¡ of als

ten aanzien van de werkgever een schuldsa-

neringsregeling is getroffen. Als een werkge-

ver in het laatste half jaar vóór het ontslag,

gemiddeld minder dan 25 werknemers in

dienst had en er sprake is van een slechte fi-

nanciële situatie, geldt dat bij de berekening

van de transitievergoeding mag worden uitge-

gaan van het dienstverleden vanaf I mei

2013. De werkgever zal de financiële proble-

men moeten aantonen met de jaarstukken

van de voorgaande drie jaar en met een prog-

nose voor het aankomende l-ralf jaar. Deze uit-

zondering geldt tot 1 januari 2020. Als beta-

ling ineens tot onaanvaardbare gevolgen leidt

voor de bedriifsvoering, wordt het mogelijk

om de transitievergoeding in termijnen te be-

talen. ln dat geval wordt het te betalen bedrag

verhoogd met de wettelijke rente.

Let op! Om te voorkomen dat werkgevers, die

op 1 juli 2015 nog gebonden zijn aan bijvoor-

beeld een cao of sociaal plan of individuele

afspraken over vergoedingen of voorzieningen

bij ontsiag, dubbel moeten betalen heeft het

kabinet besloten tot een overgangsregeling.

Het definitieve besluit hierover was bij het

schrijven van dit artikel nog nlet gepubli-

ceerd. Het zal openbaar worden na het advies

van de Raad van State.

Transitiekosten en inzetbaarheids-
kosten aftrekken
Zoals gezegd mogen op de transitievergoeding
'transitiekosten' en'inzetbaa¡heidskosten' in

mindering worden gebracht.'Transitiekosten'

zijn kosten van maatregelen die verband hou-

den met het eindigen van het dienstverband

én gericl.rt zijn op het voorkomen van werk-

loosheid of het bekorten van de periode van

werkloosheid van de werknemer. Denk aan

kosten voor scholing en outplacement, maar

ook aan kosten voor het in acht nemen van

een langere opzegtermijn, waarbij de werkne-

mer is vrijgesteld van werk en zodoende lan-

ger kan zoeken naar een andere baan.

'lnzetbaarheidskosten' zijn kosten die de

werkgever tijdens het dienstverband heeft ge-

maakt voor maatregelen om de inzetbaarheid

van de werknemer op de arbeidsmarkt te ver-

breden. Kosten die een directe relatie l.rebben

met de huidige functie van de werknemer of

Om aanspraak
te maken op
een transitie-
vergoeding

moet de beëin-
digingsproce-

dure op of na L
juli zUn gestart

een toekomstige functie van de werknemer bij

dezelfde werkgever en kosten gemaakt om de

duurzame inzetbaarheid van de werknemer

binnen de organisatie van de werkgever te be-

vorderen, vallen hier niet onder.

De vootwaarden voor het in mindering bren-

gen van kosten op de transitievergoeding zijn

neergelegd in een algemene maatregel van be-

stuur die op het moment van schrijven van

dit artikel nog slechts in conceptvorm be-

schikbaar is. Een van de voorwaarden die

hierin is neergelegd is dat de werknemer

vooraf schrifteìijk moet hebben lngestemd

met het in mindering brengen van gespecifi-

ceerde kosten op de transitievergoeding. De

instemming van de werknemer is niet vereist

als de transitie- of inzetbaarheidskosten voort-

vloeien uit afspraken in bijvoorbeeld caoþ.

In ieder nummer uan SalarisMogazine infor-

meren de arbeidsjurísten von XpertHR.nL u

ouer de wijzigingen van de Wet Werk en zeker-

Iæid. In het volg,ende nummer: de wijzigingen

in het ontslagrecht. Op XpertHR vindt u
een rekentooL, toelichting en praktiik'
uoorbeelden over de transitievergoedíng. €
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