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WOORD VOORAF

Het ontslagrecht behoort tot het meest gecompliceerde en meest technisch-juridische
onderdeel van het Nederlandse arbeidsrecht. De arbeidsovereenkomst kan op
verschillende manieren eindigen. Het kan gaan om beéindiging met wederzijds
goedvinden, maar de arbeidsovereenkomst kan ook van rechtswege aflopen en er kan
sprake zijn van opzegging en ontbinding door de rechter. Bij de opzegging van de
arbeidsovereenkomst speelt een aantal zogenoemde opzeg-/beéindigingsverboden.
Het gaat daarbij om opzeg-/beéindigingsverboden die onder andere in het Burgerlijk
Wetboek zijn neergelegd. Naast deze bijzondere opzeggingsverboden bestond nog een
algemeen opzegverbod dat was neergelegd in artikel 6 Buitengewoon Besluit
Arbeidsverhoudingen 1945. Dit verbod hield in dat de werkgever die de
arbeidsovereenkomst wilde opzeggen voorafgaande toestemming van het
Uitvoeringsinstituut werknemersverzekeringen nodig had, de zogenoemde
ontslagvergunning. Dit wordt ook wel de preventieve ontslagtoets genoemd. Deze
preventieve ontslagtoets gecombineerd met de mogelijkheid te allen tijde de
arbeidsovereenkomst te kunnen ontbinden door de kantonrechter wordt ook wel het
duale ontslagstelsel genoemd. Nadat dit duale ontslagstelsel al geruime tijd onder-
werp is geweest van een maatschappelijk, politiek en wetenschappelijk debat is het
uiteindelijk met de komst van de Wet werk en zekerheid ten grave gedragen, met
inbegrip van artikel 6 Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945. Dat betekent
overigens niet dat met deze vernieuwing het ontslagrecht in een rustig vaarwater is
terechtgekomen. De vernieuwing is onder druk van onder meer de Europese Unie en
de werkgeverskant gebeurd en krijgt veel kritiek vanuit de wetenschap en de
Vereniging van Arbeidsrecht Advocaten Nederland (VAAN). De wet- en regelgeving
op het terrein van het ontslagrecht is en wordt regelmatig aangepast. De discussie
over een nieuw ontslagrecht is niet echt van de grond gekomen, maar zal ongetwijfeld
nog plaatsvinden.

In dit boek staat de werkgever centraal daar hij nog steeds toestemming van het
Uitvoeringsinstituut werknemersverzekeringen nodig heeft om de
arbeidsovereenkomst te mogen opzeggen als de werknemer niet met de opzegging
instemt. Het gaat dan alleen nog om de situatie waarbij sprake is van
bedrijfseconomische redenen of langdurige arbeidsongeschiktheid.
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Woord vooraf

Dit boek beoogt een praktische handleiding te geven voor iedereen die werkzaam is in
de ontslagpraktijk en geeft een goed inzicht in de uitvoering van de bestuurlijke
preventieve toets die wordt uitgevoerd door functionarissen van het
Uitvoeringsinstituut werknemersverzekeringen. Voor deze functionarissen kan dit
boek van nut zijn. Dat geldt ook voor de vertegenwoordigers van de sociale partners
die deze organisatie adviseren bij de te nemen beslissingen. Voor de advocatuur en
andere rechtshulpverleners is dit boek een goed handvat voor de ontslagpraktijk van
het Uitvoeringsinstituut werknemersverzekeringen. Ook kan dit boek worden
gebruikt voor het onderwijs: zowel op het niveau van het hoger beroepsonderwijs als
in het wetenschappelijk onderwijs.

Dit boek is een vervolg op De ontslagprakrijk van het UWV van Kluwer Deventer
waarvan de derde druk stamt uit 2012. De tekst is geactualiseerd tot 1 oktober 2021.
Daarbij zijn onder andere verwerkt de ingrijpende wijziging van het ontslagrecht door
de Wet werk en zekerheid, Wet arbeidsmarkt in balans, de aanpassingen in het
ontslagbeleid en de uitvoeringspraktijk van het Uitvoeringsinstituut
werknemersverzekeringen en is de relevante literatuur en rechtspraak verwerkt. Wij
staan open voor iedere suggestie, aanpassing, aanvulling en dergelijke van de
gebruikers van dit boek om de bruikbaarheid ervan te verbeteren.

Zoetermeer/Amsterdam, oktober 2021

Harry en Amber van Drongelen en André van Rijs
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Wet nationale ombudsman

Wet normalisering rechtspositie ambtenaren

Wet op de ondernemingsraden

Werkloosheidswet

Wet werk en zekerheid

Ziektewet
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HOOFDSTUK 1 EEN SCHETS VAN DE GESCHIEDENIS VAN HET ONTSLAGRECHT

1.1 Inleiding

Met de totstandkoming van de Wet op de arbeidsovereenkomst in 1907" is de
rechteloosheid van arbeiders aan banden gelegd.” Voor de beéindiging van de
dienstbetrekking die is aangegaan voor onbepaalde tijd moet vanaf dat
moment een termijn van opzegging in acht genomen worden. Dat naast deze
vereisten die betrekking hebben op de regel- of rechtmatigheid van de
opzegging ook rechtvaardigingsgronden voor ontslag aanwezig moeten zijn,
speelt dan niet of nauwelijks. Alleen aan de opzegging door werkgevers van
werknemers die onder de wapenen worden geroepen, zijn destijds nadere
beschouwingen gewijd. Maar er ontstaat in de loop van de tijd toch een
kentering in het denken. In de collectieve arbeidsvoorwaardenvorming groeit
langzaam de overtuiging dat het onrechtvaardig is om de werknemer die
tijdelijk ziek is, te ontslaan. Langzaam maar zeker wint het door Levenbach al
in 1926° geintroduceerde onderscheid tussen rechtmatig — dat wil zeggen in
overeenstemming met de wettelijke voorschriften — en rechtvaardig ontslag
terrein. Mok, voor wie het ontslagrecht een van zijn levensstudies is geweest?,
heeft het onderwerp van verschillende kanten benaderd. Ook daarbij speelt het
onderscheid tussen rechtmatig en rechtvaardig ontslag.” Een grondige
herziening van het (burgerrechtelijke) ontslagrecht met een verschuiving van
de ontslagvrijheid van de werkgever naar ontslagbescherming van de
werknemer, is eigenlijk nog maar een kwestie van tijd.® Dat daarop volgend
dan weer een tegenovergestelde beweging ingezet zou worden, was ook te
verwachten.

1 Zie wet van 13 juli 1907 tot wijziging en aanvulling van de bepalingen in het Burgerlijk Wetboek alsmede in de
Wetboeken van Koophandel en van Burgerlijke Regtsvordering, in de Wet op de Regterlijke Organisatie en het Be-
leid der Justitie en in de Faillissementswet, Stb. 1907, 193.

2 Zie J.H.A. Ringeling 1952, p. 11.

3 Zie M.G. Levenbach 1926, p. 20.

4 Zie M.G. Levenbach, in: Arbeidsrechtelijke opstellen, p. XV.

5 Zie S. Mok, in: Arbeidsrechtelijke opstellen, p. 93-101 en 121-125. Zie ook: J.H.A. Ringeling 1952, p. 15.

6 Zie J. van Drongelen, Arbeid Integraal 2000-5, p. 158-160.

HANDBOEK VOOR DE ONTSLAGPRAKTIJK BIJ HET UWV

19



20

Hoofdstuk 1 / Een schets van de geschiedenis van het ontslagrecht - 1.2

1.2 De rol van de bezetter

De Tweede Wereldoorlog werkt in dat verband als katalysator. Vanaf 10 mei
1940 zijn door of vanwege de bezetter talloze nieuwe regelingen uitgevaardigd.
Dit noodrecht dient om, met name op het terrein van ontslag en
arbeidsvoorwaarden, chaos te voorkomen als gevolg van een te verwachten
massale werkloosheid door de demobilisatie van de Nederlandse strijdkrachten
en de oorlogsomstandigheden.” De eerste maatregel op dit gebied is het Besluit
van de Opperbevelhebber van Land- en Zeemacht van 27 mei 1940.% Op grond
van dit besluit is het na de genoemde datum verboden om in een periode van
30 achtereenvolgende dagen 25 of meer arbeiders in een onderneming, al dan
niet tegelijkertijd, te ontslaan, behoudens een voorafgaande, al dan niet onder
voorwaarden verkregen, schriftelijke vergunning van of namens de directeur-
generaal van de Arbeid. Verzoeken lopen via de districtshoofden van de
Arbeidsinspectie. Waarom de Arbeidsinspectie met deze ontslagtaak is belast,
blijft gissen. Een reden kan zijn dat het hier gaat om een goed functionerende
rijksdienst die wordt gewaardeerd door zowel werkgevers als arbeiders.” Deze
eerste bezettingsmaatregel zal al snel gevolgd worden door een nieuwe,
namelijk de Verordening van 11 juni 1940, waarbij de secretaris-generaal van
het ministerie van Sociale Zaken wordt gemachtigd om voorschriften uit te
vaardigen, zo nodig onder strafbedreiging, over het stilleggen van
ondernemingen, het invoeren van werktijdverkorting en het ontslaan van
arbeiders. Bij het Eerste Uitvoeringsbesluit, dat is gebaseerd op deze
verordening van 11 juni 1940, is onder andere het ontslagdeel geregeld. Er
geldt een ontslagverbod, tenzij er sprake is van een zogenoemde ‘dringende
reden’ voor ontslag op staande voet." Ook alle op 9 mei 1940 gegeven
ontslagen moeten terstond weer worden teruggedraaid, tenzij zij door de

7 Zie M.G. Levenbach, SM 1946, p. 9; F.J.H.M. van der Ven 1946, p. 85; W.C.L. van der Grinten 1942, p. 1.

8 Zie besluit van 27 mei 1940 betreffende het verbod tot stopzetting van de arbeid en het ontslag van arbeiders in
ondernemingen, Stb. 0 801; weergegeven door P.A.G. Ubink 1943, p. 14-15.

9 0m de bewoordingen uit De Gids van 1 juni 1946 maar eens aan te halen. Zie over de Arbeidsinspectie onder meer
J. van Drongelen 1991.

10 verordening van 11 juni 1940 van den Rijkscommissaris voor het bezette Nederlandsche gebied betreffende het

beperken van werk, Verordeningenblad 1940, nr. 8; weergegeven door P.A.G. Ubink 1943, p. 15-16; G.W. Caron

1941, p. 4.

Zie art. 7A:1639p (oud) BW.
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directeur-generaal van de Arbeid zijn goedgekeurd. Uitvoering van het besluit
ligt weer in handen van de Arbeidsinspectie. Bij de beoordeling van verzoeken
om van het verbod te mogen afwijken, wordt gebruikgemaakt van de
deskundigen in allerlei bedrijfstakken, mannen uit het georganiseerde
bedrijfsleven en waar dit kan, paritair ingestelde instanties van werkgevers en
werknemers. Deze zogenoemde vertrouwensinstanties'? beoordelen de
aanvraag en bereiden de beslissing van de directeur-generaal van de Arbeid
voor." Dit Eerste Uitvoeringsbesluit heeft tot gevolg, dat vrijwel ieder ontslag
van werkgeverskant onder de controle van de Arbeidsinspectie is gebracht. Het
gaat hier nog om een besluit met in hoofdzaak een sociale strekking, namelijk
het behoud van werkgelegenheid en bescherming van de individuele arbeider,
met een betrouwbare uitvoerder, namelijk de Arbeidsinspectie.'* Maar de
belangen van de Duitse oorlogvoering treden steeds meer op de voorgrond,
wat met zich zou brengen dat de arbeidsmarktpolitiek van de bezetter daar
langzaam maar zeker op wordt afgestemd. Een streng doorgevoerde
gecentraliseerde arbeidsbemiddeling is nodig om het overbrengen van
Nederlandse arbeidskrachten naar Duitsland — de ‘Arbeitseinsatz’ - te
bewerkstelligen. Een aanzet daartoe is al het Besluit van 24 september 1940'°
van de secretaris-generaal van het ministerie van Sociale Zaken en de daarmee
in verband staande oprichting van het Rijksarbeidsbureau als orgaan van
openbare arbeidsbemiddeling. Dit Rijksarbeidsbureau bestaat uit een
hoofdbureau en gewestelijke arbeidsbureaus.'® Hiermee is dan een einde
gemaakt aan het onderscheid dat de Arbeidsbemiddelingswet 1930'” maakt
tussen openbare en bijzondere (de niet van de overheid uitgaande)
arbeidsbemiddeling. De Arbeidsbemiddelingswet 1930 onderscheidt in artikel
3 drie organen van openbare arbeidsbemiddeling, namelijk de gemeentelijke
arbeidsbeurzen, de districtsbeurzen en het rijksorgaan voor de

~

Zie voor een overzicht van deze vertrouwensinstanties G.W. Caron 1941, p. 26-40.

Zie M.G. Levenbach, RBAXXVI, p. 37; D. Kuiper, SMA 1961, p. 616.

14 Zie M.G. Levenbach, SV 1946, p. 9; J.H.A. Ringeling 1952, p. 31.

Zie besluit van 24 september 1940 tot wijziging van de Arbeidsbemiddelingswet, Verordeningenblad 1940,

nr. 166.

Bij besluit van 5 oktober 1940 van den Secretaris-Generaal van het Departement van Sociale Zaken, Verordenin-

@

@

>

genblad 1940, nr. 30, zou het Rijksarbeidsbureau als orgaan van openbare arbeidsbemiddeling worden aange-
duid.
17 Zie wet van 29 november 1930, houdende regeling met betrekking tot de arbeidsbemiddeling, Stb. 1930, 433.
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Hoofdstuk 1/ Een schets van de geschiedenis van het ontslagrecht - 1.2

arbeidsbemiddeling. Aanvankelijk is alleen het Rijksarbeidsbureau
georganiseerd, maar vanaf 1 mei 1941 startten de gewestelijke arbeidsbureaus
met hun werkzaamheden.'® De eerste bemoeienis van deze nieuwe
arbeidsbemiddelingsorganen met het ontslagrecht vindt plaats op grond van
het Derde Uitvoeringsbesluit van 20 februari 1942." In vergelijking met zijn
voorganger valt vooral het verschil in de procedure op. De directeur-generaal
van de Arbeid en de districtshoofden van de Arbeidsinspectie moeten de
directeur-generaal en de directeuren van de bevoegde gewestelijk
arbeidsbureaus horen, voordat een beslissing kan worden genomen. Met
andere woorden: naast de al bestaande vertrouwensinstantie is er nog een
adviesinstantie namelijk het Rijks- dan wel gewestelijke arbeidsbureau. Per 1
maart 1943 doet het tweezijdig opzegverbod via de Verordening over de
beperking ten aanzien van het veranderen van betrekking® zijn intrede. De
directeur van het gewestelijk arbeidsbureau moet nu toestemming verlenen wil
de werkgever of de werknemer de dienstbetrekking kunnen opzeggen. De tot
dan bestaande adviesprocedures, die vanwege hun lange duur ongetwijfeld een
doorn in het oog van de bezetter zullen zijn geweest, sneuvelen. De rol van de
Arbeidsinspectie, alsook van haar vertrouwensinstanties bij ontslagzaken
tijdens de bezettingstijd, is ten einde. Op 3 maart 1943 heft de directeur-
generaal van de Arbeid de vertrouwensinstanties op. Zowel de
arbeidsbemiddeling als het opzegverbod zijn nu in één hand - een de Duitse
bezetter overigens niet onwillige hand - gekomen.*

18 Zie beschikking van de waarnemend directeur-generaal van het Rijksarbeidsbureau van 31 maart 1941, nr. 335,
Afd. AB Rijksarbeidsbureau. Zie A.N. Molenaar 1958, p. 2180, nt. 1.

19 Zie besluit van 20 februari 1942 van den Secretaris-Generaal van het Departement van Sociale Zaken ingevolgde
de Verordening no. 8/1940 van den Rijkscommissaris voor het bezette Nederlandsche gebied betreffende het be-
perken van werk, Verordeningenblad 1942, nr. 14 (aflevering 5); weergegeven door P.A.G. Ubink 1943, p. 21-23.
Het Eerste Uitvoeringsbesluit wordt overigens ingetrokken.

20 Zie verordening van 1 maart 1943 van den Rijkscommissaris voor het bezette Nederlandsche gebied betreffende
de beperking ten aanzien van het veranderen van betrekking, Verordeningenblad 1943, nr. 20 (aflevering 7);
weergegeven door P.A.G. Ubink, 1943, p. 108-116.

21 Zie J. van Drongelen, in: Blinde viekken in het sociaal recht, p. 100-103; L.H. van den Heuvel 1983, p. 42-43. Zie
ook: H. Naber, NJB 1985, p. 893-894; C.G. Scholtens, ArA 2005-3, p. 28-37.
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1.3 De Londense besluiten

Als de nederlaag van de Duitse bezetter zich in de loop van 1944 begint af te
tekenen, wordt door de naar Londen uitgeweken Nederlandse regering met een
beroep op het staatsnoodrecht®* een aantal besluiten uitgevaardigd om zo de na
afloop van de oorlog te verwachten chaos op onder andere de arbeidsmarkt het
hoofd te kunnen bieden.” De belangrijkste algemene regeling is wel neergelegd
in het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen.?* Aanvankelijk is er het
Besluit van 17 juli 1944. Artikel 6 lid 1 van dit besluit bepaalt dat de
werkgever voor ontslag van een werknemer toestemming nodig heeft van de
directeur van het gewestelijk arbeidsbureau of bijkantoor, behoudens in geval
van ontslag op staande voet wegens dringende reden of met wederzijds
goedvinden; het gaat dus om een eenzijdig tot de werkgever gericht
opzegverbod. Het bewuste artikellid wordt bij Besluit van 29 december 1944
gewijzigd®® en wel zo dat er opnieuw een tweezijdig opzegverbod geldt. Het
verlenen van toestemming is opnieuw een taak van de directeur van het
gewestelijk arbeidsbureau of bijkantoor. De uitvoering door de gewestelijke
arbeidsbureaus valt echter hier te lande niet zo goed; al in oktober 1944 wordt
men op de hoogte gebracht van de vererende bijnaam van de gewestelijke
arbeidsbureaus in de volksmond hebben gekregen, namelijk ‘slavenholen’.”
Overigens ook de toenmalige directeur-generaal van de Arbeid geeft blijk van
zijn teleurstelling over de gang van zaken over het opzegverbod.?® Nog tijdens
de bezetting heeft hij namelijk meegewerkt aan de door de in oprichting zijnde
Stichting van de Arbeid opgestelde Noodregeling Arbeidszaken 1944%, waarin
hij onder meer de bevoegdheid krijgt om (on)voorwaardelijk ontheffing te
verlenen voor het aldaar opgenomen eenzijdige tot de werkgever gericht
opzegverbod. Hij wordt gesteund door een advies van de Stichting van de

2 Zie D.J. Veegens, noot bij HR 10 oktober 1946, NJ 1946, 337.

2 Zie M.G. Levenbach, in: Eerste Nederlandsche Systematische Ingerichte Encyclopaedie, p. 482.

24 Zie voor een overzicht F.J.H.M. van der Ven 1946, p. 91-98; M.G. Levenbach, SV 1946, p. 7-13.

25 Zie besluit van 17 juli 1944, Stb. E 52.

2 Zie besluit van 29 december 1944, Sth. E 157. Overigens is het besluit daarvoor al eens gewijzigd, namelijk bij
Besluit van 2 november 1944, Stb. E. 136.

27 Zie brief van de Chef Staf Militair Gezag van 7 oktober 1944; weergegeven door H. Naber 1981, p. 372-376.

28 Het gebeurt via een pamflet van eind mei 1945; weergegeven door: H. Naber 1981, p. 369-371.

2 Weergegeven door H. Naber 1981, p. 372-376.
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Hoofdstuk 1/ Een schets van de geschiedenis van het ontslagrecht - 1.3

Arbeid van 13 augustus 1945% over het ontwerpbesluit houdende vaststelling
van het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945, waarin — zij het
impliciet — de voorkeur wordt uitgesproken voor de uitvoering van het
opzegverbod door de Arbeidsinspectie.™

1.4 Het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945

(1) In artikel 6 lid 1 Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 1945 is het
tweezijdige opzegverbod van het eerdere besluit uit 1944 opgenomen. De versie
van het besluit zoals dat uiteindelijk in het Staatsblad zou verschijnen heeft een
vijftal ambtelijke voorontwerpen gehad. In de eerste twee is de directeur van
het gewestelijk arbeidsbureau aangewezen als orgaan dat de toestemming voor
ontslag — in de praktijk aangeduid als de ontslagvergunning - verleent, terwijl
in de derde versie deze bevoegdheid is toebedeeld aan de directeur-generaal
van de Arbeid. Dat derde voorontwerp wordt al snel gevolgd door een tweede,
nieuwere versie, waarin de rol van de vergunningverlener opnieuw aan de
directeur van het gewestelijk arbeidsbureau is toebedeeld.” Een en ander lijkt
samen te hangen met diverse nota’s en notities, onder meer van de hand van de
directeur-generaal van de Arbeid en van het Rijksarbeidsbureau aan de
verantwoordelijke Minister van Sociale Zaken.** Het mondt uit in een
compromisachtige constructie die in lid 4 van artikel 6 Buitengewoon Besluit
Arbeidsverhoudingen 1945 wordt neergelegd. De rol van de Arbeidsinspectie
kan in twee elementen worden gesplitst, namelijk:

1. het ter zake horen van de komende werkgevers- en werknemersorganisaties
die daarvoor in aanmerking komen; en

2. het plegen van overleg met de directeur van het gewestelijk arbeidsbureau
voordat deze een beslissing neemt over het al dan niet verlenen van
toestemming om de arbeidsverhouding te beéindigen.

30 Zie StvdA, Advies van 13 augustus 1945, no. 790 V/CV; weergegeven door H. Naber 1981, p. 377-379.

31 Zie J. van Drongelen, in: Blinde viekken in het sociaal recht, p. 104; L.H. van den Heuvel 1983, p. 43-44. Zie ook:
H. Naber, NJB 1985, p. 894-897; C.G. Scholtens, ArA 2005-3, p. 37-59.

32 Zie besluit van 5 oktober 1945, Stb. F 214.

33 Zie H. Naber 1981, p. 67.

34 Zie H. Naber 1981, p. 280-288.
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(2) Er moet dus overleg plaatsvinden tussen twee overheidsinstanties, naast het
horen van de vertegenwoordigers van de ter zake in aanmerking komende

werkgevers- en werknemersorganisaties. In de praktijk wordt deze omslachtige
procedure vervangen door dit overleg en het horen tegelijkertijd plaats te laten

vinden: de zogenoemde ‘kleine ontslagcommissie’.*

(3) Met betrekking tot de rol van de Arbeidsinspectie in ontslagzaken kunnen
de volgende zaken spelen. Allereerst kan gedacht worden aan een objectief en
onathankelijk oordeel en de inbreng van kennis van en over bedrijven en
bedrijfstakken. De inbreng van de Arbeidsinspectie kan werken als een
katalysator om de vertegenwoordigers van de betrokken werkgevers- en
werknemersorganisaties bij elkaar te brengen. Ook kan, wanneer de feiten van
een bepaald geval onduidelijk zijn, of wanneer de gegevens daartoe aanleiding
geven, de betrokken ambtenaar van de Arbeidsinspectie hetzij op eigen
initiatief hetzij op verzoek van de ontslagcommissie een nader onderzoek
instellen in het desbetreffende bedrijf. Maar de toegevoegde waarde van de
Arbeidsinspectie in deze procedure is wel heel beperkt, als dat wordt afgezet
tegen datgene wat door de directeur van het gewestelijk arbeidsbureau wordt
of behoort te worden gedaan; hij is de boven de partijen aangestelde instantie
en de procedure van artikel 6 lid 4 Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen
1945 geeft voldoende waarborgen voor een objectieve beslissing.*® De
zogenoemde ‘meerinbreng’ van de Arbeidsinspectie in ontslagzaken is de al
genoemde kennis van bedrijven en bedrijfstakken en de mogelijkheid om een
deskundig onderzoek in te stellen op het gebied van arbeidsomstandigheden,
overeenkomstig de taakstelling van deze dienst in verschillende wetten, zoals
de Arbeidswet 1919 die met ingang van 1 januari 1996 is vervangen door de
Arbeidstijdenwet® en de Veiligheidswet 1934 die in 1980 is vervangen door

3

&

Zie ook J.H.A. Ringeling 1952, p. 32.
Zie Hof Amsterdam 2 november 1961, NJ 1962, 441.
Zie wet van 1 november 1919, houdende bepalingen tot beperking van de arbeidsduur in het algemeen en tot het

3

&

3
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tegengaan van gevaarlijke arbeid, Stb. 1919, 624.

Zie wet van 23 november 1995, houdende bepalingen inzake arbeids- en rusttijden, Stb. 1995, 598.

Zie wet van 2 juli 1934, houdende bepalingen tot beveiliging bij den arbeid in het algemeen en bij het verblijven in
fabrieken of werkplaatsen in het bijzonder, Stb. 1934, 352.
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