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VOORWOORD
Het sluiten van een beëindigingsregeling bij ontslag vraagt 

een zorgvuldige aanpak. Meestal is sprake van een tamelijk 

uitgebreid onderhandelingsproces dat al dan niet gelijktijdig 

met een ontslagprocedure bij het UWV of bij de kantonrechter 

plaatsvindt. De belangen kunnen aan werknemers- en 

werkgeverskant groot zijn. Vaak ligt de materie ook gevoelig. 

Voeg daaraan toe de complexiteit van het arbeidsrecht en 

u begrijpt dat een beëindigingsregeling niet zomaar tot 

stand komt.

Dit boek gaat over de meest voorkomende voorwaarden van 

een beëindigingsregeling. Gekozen is voor een praktische 

opzet waarin de belangrijkste informatie over het treffen van 

beëindigingsregelingen wordt gegeven, met tegelijkertijd 

genoeg achtergrondinformatie om de relevante rechtsregels 

en voorwaarden te ‘begrijpen’.

Voor wie is dit boek bedoeld? Allereerst voor mensen die 

rechtstreeks betrokken zijn bij het onderhandelen van een 

beëindigingsregeling en die niet of in beperkte mate bekend 

zijn met het arbeidsrecht. Bijvoorbeeld een ondernemer 

of een HR-adviseur bij een (middel)groot bedrijf. Maar ook 

werknemers die zelf te horen hebben gekregen dat zij zullen 

worden ontslagen. Daarnaast zullen ook (arbeidsrecht)

juristen baat hebben bij dit boek. In dat kader kan dit boek 

bijvoorbeeld dienen als praktisch naslagwerk teneinde snel 

een antwoord te vinden op veel voorkomende vragen.
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Graag zou ik iedereen willen bedanken die voor informatie, 

feedback en inspiratie heeft gezorgd tijdens het schrijven 

van dit boek. In het bijzonder zou ik mijn medevennoten 

en collega’s bij Brantjes Advocaten willen bedanken voor 

hun support.

Mocht u na het lezen van Ontslag in goed overleg 

vragen hebben? Stuur mij een e-mail op vanburen@

brantjesadvocaten.nl. 

Maurits van Buren 

Oktober 2017, Amsterdam
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INLEIDING
Hoewel een ontslag vrijwel altijd op initiatief van één partij 

(de werkgever of de werknemer) plaatsvindt, resulteren 

verreweg de meeste ontslagen in een regeling waar werkgever 

en werknemer mee instemmen. In veel gevallen gaat daar een 

intensief onderhandelingstraject aan vooraf.

Tijdens zo’n traject moet rekening worden gehouden met 

verschillende aspecten. Eén daarvan is de complexiteit van 

de regels over het beëindigen van arbeidsovereenkomsten. 

Doorgaans wordt veel tijd en aandacht besteed aan het 

in kaart brengen van de rechten en plichten van beide 

partijen. Zijn er gegronde redenen voor beëindiging van de 

arbeidsovereenkomst? Hoe hoog moet de ontslagvergoeding 

zijn? En per wanneer moet de arbeidsovereenkomst 

worden beëindigd?

Het doel van dit boek is om deze complexiteit weg te nemen. 

Op deze manier kunnen de betrokken partijen meer aandacht 

besteden aan andere relevante aspecten. Bijvoorbeeld aan het 

in kaart brengen van de belangen van beide partijen. Maar ook 

aan het respecteren van de gevoeligheid van de materie.

In dit boek bespreek ik punt voor punt de voorwaarden 

van zo’n beëindigingsregeling. Ik licht per voorwaarde toe 

wat deze inhoudt en welke factoren daarop van invloed 

zijn. Bij iedere voorwaarde geef ik een aantal voorbeelden 

uit de praktijk. Op deze manier kunt u het boek makkelijk 

raadplegen zodra u zich afvraagt ‘hoe zat het ook alweer 

met…’. 
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 —   O N T S L A G  I N  G O E D  OV E R L E G  —

In hoofdstuk 1 bespreek ik hoe een beëindigingsregeling 

juridisch gezien tot stand komt. Vervolgens ga ik in 

hoofdstuk 2 en 3 in op twee kernvoorwaarden van een 

beëindigingsregeling: de ontslagvergoeding en de einddatum. 

In hoofdstuk 4, 5 en 6 bespreek ik enkele voorwaarden en 

aspecten die bij iedere beëindigingsregeling van belang 

zijn, te weten de finale kwijting, de vakantiedagen en de 

WW-uitkering. In sommige gevallen kunnen ook andere 

elementen van belang zijn zoals aandelen of opties (hoofd-

stuk 7) en een eventueel concurrentiebeding (hoofdstuk 8). 

In hoofdstuk 9 bespreek ik enkele voorwaarden die in de 

praktijk vaak (te) weinig aandacht krijgen, zoals de financiële 

eindafrekening, de overdracht van werkzaamheden, een 

eventueel (positief ) getuigschrift en het op de regeling van 

toepassing zijnde recht. In hoofdstuk 10 bekijk ik tot slot 

een ‘doorsnee’ vaststellingsovereenkomst en geef ik aan in 

hoeverre daarin rekening is gehouden met de in de eerdere 

hoofdstukken genoemde aandachtspunten.

In het kader van de onderhandelingen is het uiteraard ook 

relevant te weten óf er eerste instantie gegronde redenen 

zijn de arbeidsovereenkomst te beëindigen. Met andere 

woorden: hoe ‘sterk’ staat de werkgever of werknemer? Dit is 

een complex vraagstuk. Dit boek, dat gaat over de specifieke 

voorwaarden waaruit een beëindigingsregeling kan bestaan, 

leent zich daar echter niet goed voor. In de navolgende 

hoofdstukken ga ik er dan ook vanuit dat er gegronde 

redenen zijn tot beëindiging van de arbeidsovereenkomst, 

en dat werkgever en werknemer slechts gezamenlijk een 

beëindigingsregeling willen uitwerken.
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 —   O N T S L A G  I N  G O E D  OV E R L E G  —

In dit hoofdstuk bespreek ik wat een beëindigings-

regeling in essentie inhoudt. Verder ga ik kort in op 

de wijze waarop dit soort afspraken juridisch worden 

‘gekwalificeerd’ en wat de gevolgen daarvan zijn. 

Vervolgens sta ik stil bij hoe een beëindigingsregeling 

tot stand komt, namelijk door aanbod en 

aan vaarding. Tot slot bespreek ik enkele bijzondere 

voorwaarden, zoals het schriftelijkheidsvereiste en 

de wettelijke bedenktermijn.

1.1 Een afspraak om de arbeids-
overeenkomst te beëindigen

Een beëindigingsregeling is in verreweg de meeste gevallen 

een afspraak tussen werkgever en werknemer dat de 

onderlinge arbeidsovereenkomst met wederzijds goedvinden 

wordt beëindigd.

Als sprake is van een arbeidsovereenkomst voor bepaalde 

tijd, dan kan ook afgesproken worden dat de arbeids-

overeenkomst niet wordt verlengd per de einddatum. Strikt 

genomen hoeft daar overigens geen afspraak over te 

worden gemaakt. Een werkgever kan ook volstaan met een 

eenzijdige (schriftelijke) mededeling aan de werknemer 

dat de arbeidsovereenkomst niet zal worden verlengd. (1) 

1)  Deze aanzegging moet in beginsel schriftelijk en uiterlijk één maand voor het einde 
van de arbeidsovereenkomst worden gedaan (art. 7:668 lid 1 BW). Voldoet de 
aanzegging niet aan deze voorwaarden, dan kan de werkgever verplicht worden tot 
betaling van een vergoeding die kan oplopen tot één bruto maandsalaris.
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—  D E  T OT S TA N D K O M I N G  VA N  D E  B E ë I N D I G I N G S R E G E l I N G  —

Maar in sommige gevallen worden hier toch uitdrukkelijk 

afspraken over gemaakt. Denk bijvoorbeeld aan een sportclub 

die met een trainer afspreekt dat hij tot het einde van het 

seizoen niet meer hoeft te werken (wordt ‘vrijgesteld van 

werkzaamheden’) en dat de arbeidsovereenkomst niet meer 

zal worden verlengd na afloop van het seizoen.

Tot slot kan ook worden afgesproken dat de werknemer 

instemt met een reeds door de werkgever gedane opzegging. 

Maar in de praktijk komt dit niet vaak voor.

1.2 Beëindigingsregeling is 
vaststellingsovereenkomst

Een beëindigingsregeling is altijd een overeenkomst tussen 

werkgever en werknemer – in het bijzonder een vaststellings

overeenkomst. Daarvoor gelden bijzondere wettelijke regels. 

Eén van die bijzondere regels is dat in een vaststellings-

overeenkomst kan worden afgeweken van wettelijke bepalingen 

van dwingend recht. Dit zijn bepalingen waarvan niet bij 

overeen komst mag worden afgeweken. Neem bijvoorbeeld het 

wettelijk minimumloon. (2) Werkgever en werknemer kunnen 

niet met elkaar afspreken dat de werknemer minder dan 

het wettelijk minimum loon ontvangt. Hetzelfde geldt voor 

bijvoorbeeld de wettelijke ontslagbescherming.

2)  Zie de Wet minimumloon en vakantiebijslag.
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 —   O N T S L A G  I N  G O E D  OV E R L E G  —

In een vaststellingsovereenkomst mag dus worden 

afgeweken van dwingend recht. Betekent dit dan dat naast 

de arbeidsovereenkomst een vaststellingsovereenkomst 

kan worden gesloten waarin bijvoorbeeld is bepaald dat 

de werkgever de arbeidsovereenkomst te allen tijde kan 

opzeggen zonder toestemming van het UWV (mogelijk ‘in 

ruil’ voor een hoger loon)? Nee. De wet schrijft namelijk 

voor dat alleen van dwingend recht kan worden afgeweken 

als daarmee een bestaande onzekerheid of een bestaand geschil 

wordt beëindigd.

Hoe werkt dit in de praktijk?
Neem bijvoorbeeld een zaak die in 2015 bij de 

Hoge Raad speelde. (3) Een werkgever wenste met 

één van zijn werknemers een vierde opeenvolgende 

arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd te sluiten. 

Daardoor zou echter een ‘keten’ van vier onafge-

broken tijdelijke arbeidsovereenkomsten ontstaan. 

En op grond van de ‘ketenregeling’ zou dan automa-

tisch een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd 

ontstaan. (4) 

De werkgever voelde daar niet veel voor. Als oplos-

sing stelde hij voor gelijktijdig met het sluiten van de 

nieuwe arbeidsovereenkomst een vaststellingsover-

eenkomst te sluiten op grond waarvan de arbeids-

overeenkomst na verloop van een jaar zou worden 

beëindigd (met wederzijds goedvinden). 

3)  Hoge Raad 9 januari 2015, ECLI:NL:HR:2015:39.
4)  Art. 7:668a BW.
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—  D E  T OT S TA N D K O M I N G  VA N  D E  B E ë I N D I G I N G S R E G E l I N G  —

De werknemer ging daarmee akkoord, maar 

uiteindelijk kwam de zaak toch voor de rechter. 

De centrale vraag was of de vaststellingsover-

eenkomst wel geldig was. Daarin werd namelijk 

afgeweken van de wettelijke ketenregeling (van 

dwingend recht). De werkgever stelde echter dat dit 

was toegestaan. In een vaststellingsovereenkomst 

mag immers worden afgeweken van dwingend recht.

De door de werkgever gekozen constructie hield 

uiteindelijk geen stand. De Hoge Raad benadrukt 

dat het alleen maar mogelijk is in een vaststellings-

overeenkomst af te wijken van dwingend recht 

als daarmee een bestaand geschil wordt beslecht. 

En daarvan was in dit geval geen sprake. Zowel werk-

gever als werknemer gingen er immers vanuit dat de 

vierde arbeidsovereenkomst er een voor onbepaalde 

tijd was (vanwege de ketenregeling). De vaststellings-

overeenkomst was alleen maar bedoeld om de wette-

lijke gevolgen van de ketenregeling uit te sluiten. 

En dat is niet toegestaan.

1.3 Aanbod en aanvaarding

Een beëindigingsregeling komt tot stand door aanbod en 

aanvaarding. Een werkgever doet bijvoorbeeld een concreet 

voorstel en overhandigt een vaststellingsovereenkomst 

(aanbod) en de werknemer gaat daarmee schriftelijk akkoord 

(aanvaarding). Het schriftelijkheidsvereiste bespreek ik hierna 

in paragraaf 1.4.
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