 
Tilburg, maart 2010

De stichting Juridische E.H.B.O., beter bekend als de Rechtswinkel Tilburg, is al meer dan 40 jaar een sociaaljuridische dienstverlener in Tilburg. Wij bieden u deze informatiefolder over veelvoorkomende vragen op het gebied van arbeidsrecht aan. Daarbij hebben wij geprobeerd een zo duidelijk mogelijk eerste antwoord te geven op de verschillende vragen, maar kunnen daarbij niet volledig zijn. Iedere regel kent immers uitzonderingen en ieder geval heeft andere omstandigheden waarmee rekening gehouden moet worden. 

Wenst u een advies op maat, dan kunt u altijd langskomen op ons spreekuur, iedere maandag, dinsdag en donderdag tussen 14.00 en 20.00 uur aan de Lange Schijfstraat 107 te Tilburg. Neemt u in dat geval eventuele documenten mee die van belang kunnen zijn, zoals een arbeidscontract en/of loonstrookje. U hoeft geen afspraak te maken, u wordt geholpen zodra u aan de beurt bent. 

Heeft u juridische vragen die niet gaan over arbeid? Ook dan kunnen wij u wellicht helpen. Aan onze balie proberen wij een antwoord te vinden op iedere rechtsvraag. Waar het gaat om arbeid, sociale zekerheid, huur en consument, nemen wij ook zaken in behandeling. Het kan dan gaan om advies, onderhandelen met wederpartijen tot zelfs een procedure bij de rechter. Kunnen wij uw vraag niet beantwoorden, dan zullen we altijd zorgdragen voor een correcte doorverwijzing.

De Rechtswinkel kan haar werk kosteloos aanbieden, dankzij subsidies en giften en doordat de organisatie voornamelijk draait op vrijwillige rechtenstudenten van de universiteit en hogescholen. Meer informatie over onze dienstverlening kunt u vinden op onze website. Het adres vindt u hieronder.

Graag tot ziens bij de Rechtswinkel Tilburg!

Stichting Juridische E.H.B.O. / Rechtswinkel Tilburg

Lange Schijfstraat 107

5038 TT Tilburg

Tel. 013-5353135

Spreekuur:

Maandag  14.00 – 20.00

Dinsdag  14.00 – 20.00

Donderdag 14.00 – 20.00

www.rechtswinkeltilburg.nl
Let op!

Deze folder is slechts bedoeld om u enig inzicht te verschaffen in algemene arbeidsrechtelijke vraagstukken. Iedere situatie is anders. Wij kunnen u altijd adviseren en eventueel helpen met het schrijven van brieven of contact opnemen met uw werkgever om voor u te bemiddelen. U kunt geen rechten ontlenen aan deze folder en wij houden ons niet aansprakelijk voor enige (druk)fouten of schade die voortvloeit uit enig handelen op basis van deze folder. Wij adviseren u altijd eerst langs te komen op ons gratis spreekuur voor een advies dat rekening houdt met al uw specifieke omstandigheden.

Ik heb een contract van een jaar, maar wil tussentijds opzeggen, kan dat?

Een gangbare gedachte bij werknemers is dat zij altijd hun contract kunnen opzeggen. Dit is echter niet altijd het geval. Een arbeidscontract voor een jaar is voor deze termijn overeengekomen. Deze arbeidsovereenkomst eindigt automatisch na dit jaar. Als u deze arbeidsovereenkomst tussentijds wil opzeggen kan dit alleen als dit in de arbeidsovereenkomst of de CAO is geregeld. Dit wordt ook wel het opzeggingsbeding genoemd. Is dit niet in het contract opgenomen, dan zit u voor een jaar aan deze arbeidsovereenkomst vast en kunt u niet tussentijds opzeggen. U dient dan in principe tot einde contract door te werken, anders bent u schadeplichtig. Wellicht is er een mogelijkheid om er samen met de werkgever uit te komen en stemt hij alsnog in met tussentijdse beëindiging van de arbeidsovereenkomst.
Mag mijn werkgever zomaar eenzijdig de arbeidsovereenkomst wijzigen? 

Eenzijdige wijziging betekent dat uw werkgever voorwaarden uit uw arbeidsovereenkomst verandert, zonder uw toestemming. Bijvoorbeeld als het gaat om werktijden, salaris, toeslagen etc. Hoewel het kan zijn dat in uw contract een bepaling is opgenomen dat uw werkgever dit mag doen, betekent dit niet dat uw werkgever willekeurig uw arbeidsvoorwaarden mag wijzigen. Ten eerste dient het belang van de werkgever bij de wijziging zwaarder te wegen dan het te schaden belang van de werknemer. Dit is vaak geen vooraf uitgemaakte zaak. Daarbij dient de werkgever zo mogelijk tijdig de verandering aan te kondigen en alternatieven te onderzoeken die de wijziging onnodig of minder belastend maken. Van een werknemer wordt dan ook wel enige flexibiliteit verwacht.  

Bent u het niet eens met een aangekondigde wijziging? Bespreek dit dan met uw werkgever en dien schriftelijk bezwaar in, waarbij u uitlegt waarom deze wijziging uw belangen zo schaadt. Daarbij is het wel verstandig uw bezwaar zodanig af te sluiten dat hieruit blijkt dat u openstaat voor overleg.

Heb ik als vader recht op ouderschapsverlof?

Ouderschapsverlof  is onbetaald verlof dat u kunt opnemen als u zorgt voor kinderen jonger dan 8 jaar. Het is een individueel recht, waardoor zowel de vader als de moeder ouderschapsverlof kan opnemen. Tevens kunnen ook pleegouders en adoptiefouders ouderschapsverlof opnemen. Voor elk kind dat u heeft, heeft u recht op één keer ouderschapsverlof. 

Het verlof is wel aan regels gebonden. Zo dient het ouderschapsverlof minimaal twee maanden van te voren, schriftelijk worden aangevraagd bij de werkgever. Ook dient u altijd een bepaald aantal uur per week te blijven werken, naast het verlof. U houdt dan wel recht op uw eigen functie. De werkgever mag het verlof alleen weigeren of intrekken wanneer een zwaarwegend bedrijfsbelang hierom vraagt.

Wat betekent ´verwijtbaar werkloos´?

De uitkeringsinstanties spreken over verwijtbaar werkloos worden of blijven. In het eerste geval valt u verwijt te maken dat u werkloos bent geworden, bijvoorbeeld wanneer u ontslag op staande voet heeft gekregen, wanneer u een nieuw contract weigert wanneer uw oude afloopt, terwijl u geen nieuwe baan heeft of wanneer u bij een nieuwe baan in proeftijd wordt ontslagen, terwijl u hier een vast dienstverband voor heeft opgezegd. In het tweede geval valt u verwijt te maken dat u werkloos blijft, bijvoorbeeld wanneer u reeds een uitkering ontvangt, maar een nieuwe passende baan weigert.

Wanneer een uitkeringsinstantie u verwijtbaar acht, kan dit betekenen dat u wordt gekort op uw uitkering of dat deze u zelfs in het geheel niet wordt toegekend. Men dient er dus alles aan te doen om werk te krijgen of behouden, omdat de financiële consequenties groot kunnen zijn.

In de huidige tijd speelt het begrip vaak een rol bij de vaststellingsovereenkomst. Dit is een overeenkomst die uw werkgever u kan aanbieden, wanneer partijen de arbeidsovereenkomst met wederzijds goedvinden willen beëindigen, terwijl het contract eigenlijk nog niet is afgelopen.

Het is raadzaam dan niet direct te tekenen, maar eerst nader juridisch advies in te winnen, met oog op onder andere de verwijtbaarheid die kan ontstaan in de ogen van de uitkeringsinstantie.  
De werkgever biedt mij een ‘vaststellingsovereenkomst’ aan, moet ik die tekenen?

Een vaststellingsovereenkomst (of beëindigingsovereenkomst) is een overeenkomst waarin werkgever en werknemer verklaren dat de tussen hen gesloten arbeidsovereenkomst op een bepaalde datum met wederzijds goedvinden zal worden beëindigd en welke voorwaarden zij daaraan verbinden.

U bent nooit verplicht om met een vaststellingsovereenkomst akkoord te gaan. Integendeel, het is van belang dat u niet zomaar met de vaststellingsovereenkomst instemt. Wanneer deze namelijk niet voldoet aan bepaalde voorwaarden kan het voor u negatieve gevolgen hebben. Zo is het voor een eventuele aanvraag van een werkloosheidsuitkering onder andere van belang dat de vaststellingsovereenkomst is gesloten op initiatief van de werkgever en dat u geen verwijt te maken valt. Het is dan ook erg van belang wat er in de vaststellingsovereenkomst is opgenomen en hoe het een en ander is geformuleerd. Het is heel normaal dat u voldoende bedenktijd neemt wanneer u een dergelijke overeenkomst krijgt aangeboden en dat u deze eerst laat nakijken door een juridisch adviseur. Daarbij dient u ook na te denken of u wel wil dat de arbeidsovereenkomst eindigt en of dit dan ook voor u de beste manier is. Het kan namelijk ook anders. 

Ik heb mij ziek gemeld, maar van mijn baas moet ik toch komen werken, kan dat?

Nee, uw werkgever kan niet oordelen of u ziek bent en of u daardoor al dan niet kan werken. Hij of zij is immers geen arts. Alleen speciaal daarvoor opgeleide artsen mogen dit bepalen; de bedrijfsarts of Arbo-arts. Zij zijn opgeleid om de relatie tussen ziekte en werk te beoordelen. Dus ook uw huisarts of specialist kan (in beginsel) niet bepalen of u al dan niet kan werken. Wanneer u correct bij de werkgever ziek gemeld bent, dient de werkgever de bedrijfsarts op de hoogte te stellen. Deze kan een controle doen. Wanneer de bedrijfsarts concludeert dat u ziek bent, hoeft u niet te gaan werken. Wanneer de bedrijfsarts bepaalt dat u wel kan werken, dient u in beginsel weer aan het werk te gaan. Doet u dit niet, dan kan de werkgever het loon inhouden. Bent u het niet met de bedrijfsarts eens, dan dient u bij het UWV een ´second opinion´ of deskundigenoordeel te vragen. Dit oordeel is niet bindend, maar weegt wel zwaar mee in het eventuele oordeel van een rechter. 

Er zijn veel regels over ziekte en reïntegratie. Het is altijd verstandig meer advies in te winnen wanneer er problemen dreigen rondom uw ziekmelding.
Wanneer heb ik recht op een contract voor onbepaalde tijd?

Natuurlijk mag u altijd met de werkgever een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd afspreken. In de wet staat daarnaast dat men in twee situaties automatisch recht heeft op een contract voor onbepaalde tijd:

Allereerst wanneer er een reeks van meer dan drie arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd golden en er tussen die arbeidsovereenkomsten niet meer dan drie maanden onderbreking bestond. Met ingang van de vierde arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd ontstaat dan een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. Wanneer u bijvoorbeeld na drie jaarcontracten opnieuw een jaarcontract krijgt aangeboden, is dit automatisch een contract voor onbepaalde tijd. 

Ten tweede heeft men recht op een contract voor onbepaalde tijd wanneer men meer dan één contract voor bepaalde tijd heeft ontvangen en sinds het begin van de arbeidsovereenkomst drie jaren of meer zijn verstreken. Ook hier geldt de eis dat er niet meer dan drie maanden mag zijn onderbroken. 

Er zijn uitzonderingen op deze regel mogelijk, bijvoorbeeld via de CAO. Ook de overheid is bezig om voor jongere werknemers tijdelijke uitzonderingen te creëren op deze hoofdregel.

Ik wil op vakantie, maar de werkgever zegt dat het werk dit niet toelaat, kan dat?

De wet stelt dat de werkgever de vakantie vaststelt overeenkomstig de wensen van de werknemer. De werknemer bepaalt dus of, wanneer en hoe lang hij of zij vakantie opneemt, tenzij er sprake is van ´gewichtige redenen´ die zich tegen deze vakantie verzetten. Dat zou het geval kunnen zijn bijvoorbeeld wanneer de werknemer vakantie wil tijdens piekdrukte in het bedrijf en vervanging niet voorhanden is. Het gaat hierbij om een belangenafweging en het is dus niet altijd duidelijk wat ´gewichtige redenen´ zijn.

Ook een arbeidsovereenkomst of CAO kan aanvullende regels geven over vakantie, bijvoorbeeld een collectieve vakantie of bedrijfssluiting. 

Vaak komt het voor dat een werkgever vraagt de resterende vakantiedagen tegen het einde van het dienstverband op te maken. Een werkgever kan zijn of haar werknemer dit echter niet verplichten.  

Ik heb een proeftijd van twee maanden, mag dat?

Hoe lang een proeftijd mag duren, is afhankelijk van de duur van de arbeidsovereenkomst:

* In een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd is een proeftijd toegestaan voor maximaal twee maanden. 
* Bij een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd geldt het volgende:

- Een proeftijd van maximaal één maand is mogelijk als de arbeidsovereenkomst voor korter    

   dan twee jaar wordt aangegaan. 

- Een proeftijd van maximaal twee maanden is mogelijk als de arbeidsovereenkomst voor   

   twee jaar of langer wordt aangegaan.

Daarnaast kan in een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd niet altijd een datum worden vastgesteld waarop de arbeidsovereenkomst eindigt, bijvoorbeeld wanneer u een zieke medewerker vervangt. In dit geval duurt de proeftijd maximaal 1 maand. Tot slot kan de CAO nog afwijken van bovenstaande wettelijke regels, maar de proeftijd kan nooit langer zijn dan twee maanden.

Welke opzegtermijn moet ik in acht nemen als ik wil stoppen met werken?

De wettelijke opzegtermijn voor de werknemer bedraagt één maand. Van deze wettelijke opzegtermijn kan schriftelijk worden afgeweken. De maximale opzegtermijn is zes maanden.

De werknemer kan een arbeidsovereenkomst zowel mondeling als schriftelijk opzeggen. Een schriftelijke opzegging verdient echter de voorkeur, zodat hier later geen discussie over kan bestaan. Bij de opzegging moet u mededelen per wanneer u opzegt (dan begint de opzegtermijn te lopen) en wat de laatste dag van deze opzegtermijn is. In de wet is geregeld dat de opzegging voor het einde van de maand moet gebeuren. Dit houdt in dat de opzegtermijn begint te lopen op de eerste dag van de volgende maand. Bovenstaande is niet van toepassing in geval van opzegging gedurende de proeftijd of wanneer u ontslag op staande voet neemt. Een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd kan ook eindigen door het verstrijken van de tijd waarvoor het contract is aangegaan.

Wat moet ik doen als mijn werkgever mij niet wil betalen waar ik recht op heb?

In eerste instantie is het verstandig een betalingsachterstand mondeling bij de werkgever aan te kaarten. Komt u er op korte termijn samen niet uit? Dan kunt u een loonvordering of ingebrekestelling sturen. Dit is een brief aan de werkgever waarin u aangeeft dat u nog loon (of anders) van uw werkgever tegoed hebt, om hoeveel loon het gaat en voor welke datum u verwacht dat uw werkgever dit alsnog betaalt. Ook kunt u hierin vermelden dat uw werkgever bij uitblijven van betaling in verzuim verkeert en u wettelijke rente en verhoging vordert. Deze brief kunt u het beste aangetekend versturen. Maak altijd een kopie voor uzelf en bewaar het verzendbewijs goed. De Rechtswinkel kan u ook helpen met dergelijke brieven. Mocht dit ook niet tot resultaat leiden, dan kunt u informeren of het zinvol is uw werkgever in een juridische procedure te betrekken. 

Wat moet ik doen als mijn werkgever mij niet kan betalen waar ik recht op heb?

In eerste instantie is het verstandig een betalingsachterstand mondeling bij de werkgever aan te kaarten. Komt u er op korte termijn samen niet uit? Dan kunt u een aangetekende loonvordering of ingebrekestelling sturen, zoals in de vraag hierboven beschreven. Bewaar een kopie voor uzelf en bewaar het verzendbewijs goed. De Rechtswinkel kan u helpen bij het opstellen van dergelijke brieven. Daarnaast is het van belang UWV van de betalingsonmacht van de werkgever op de hoogte te stellen. U kunt dit melden door te bellen met UWV Telefoon Werknemers via 0900-9294. Ook dit kan de Rechtswinkel voor u doen. Mocht uw werkgever failliet verklaard worden, dan is het mogelijk dat UWV u uitnodigt voor een intakegesprek voor het aanvragen van een faillissementsuitkering. Dit is een uitkering van uw loon e.d. over ten hoogste 13 weken voor faillissement van uw werkgever, mocht dit nog niet uitbetaald zijn. Alles wat niet binnen de faillissementsuitkering valt, kunt u als vordering indienen bij de curator. De afwikkeling van een faillissement kan echter lang duren en het komt vaak voor dat er geen geld overblijft om uw vordering alsnog uit te kunnen keren. 

Het kan ook zijn dat faillissement niet (snel genoeg) volgt. Informeer dan naar de mogelijkheden. 

