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MOS helpt u vooruit
In deze advieswijzer geven we u de stand van 

zaken met betrekking tot het actuele ontslagrecht. 

Wanneer mag u iemand ontslaan, welke route 

moet u bewandelen en wat moet u vastleggen? 
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Met de MOS Praktijkwijzers helpen we u met relevante 

thema’s door deze eenvoudig uit te leggen, zodat u precies 

weet wat desbetreffend onderwerp voor u betekent. 

Mochten er toch vragen zijn, dan staan we uiteraard klaar 

om u verder te helpen.

Praktijkwijzer Ontslagrecht 2025
Deze MOS Praktijkwijzer dient ter algemene informatie en 

pretendeert geen volledigheid en is geen (fiscaal) advies. 

Voor nadere informatie over deze praktijkwijzer kunt u 

contact opnemen met MOS Accountants & Adviseurs.

Tot slot
We begrijpen dat u wellicht vragen hebt als u deze 

praktijkwijzer hebt doorgenomen. Onze relatiebeheerders 

staan klaar om hierbij te helpen.

Team MOS

1. Uitleg Praktijkwijzer
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2. Ontslagrecht
Welke route moet u als werkgever bewandelen om de arbeidsovereenkomst van een werknemer te beëindigen? Het UWV is de 

bevoegde instantie als het gaat om:

a. bedrijfseconomisch ontslag; en

b. ontslag door langdurige arbeidsongeschiktheid.

 

Andere, meer persoonlijk getinte redenen gaan via de kantonrechter. Bij de kantonrechter moet het gaan om de volgende 

redelijke ontslaggronden:

c. frequent verzuim werknemer;

d. disfunctioneren werknemer;

e. verwijtbaar handelen of nalaten werknemer;

f. werkweigering wegens ernstig gewetensbezwaar;

g. verstoorde arbeidsverhouding;

h. andere omstandigheden die van dien aard zijn dat van de werkgever in redelijkheid niet kan worden gevergd de  

    arbeidsovereenkomst te laten voortduren;

i. een combinatie van meerdere van de bovengenoemde ontslaggronden (met uitzondering van de ontslaggrond werkweigering) 

   die elk afzonderlijk geen voldragen ontslaggrond opleveren, maar die zodanig is dat van de werkgever in redelijkheid niet kan 

   worden verlangd de arbeidsovereenkomst te laten voortduren.

De laatste ontslaggrond, de zogenaamde cumulatiegrond ook wel i-grond genoemd, geldt vanaf 1 januari 2020.

De procedures bij het UWV en de kantonrechter kosten tijd. Deze proceduretijd kan volledig in mindering worden gebracht 

op de opzegtermijn. Wel moet minimaal een maand opzegtermijn overblijven. In de opzegbrief moet de werkgever de 

reden van de opzegging vermelden. Opzegging is alleen aan de orde na verkregen ontslagvergunning van het UWV. Bij een 

ontbindingsprocedure bepaalt de rechter zelf de datum waarop de arbeidsovereenkomst eindigt. Normaliter houdt hij daarbij 

rekening met de reguliere opzegtermijn. Is er echter sprake van ernstig verwijtbaar handelen van de werknemer, dan kan de 

kantonrechter de arbeidsovereenkomst per direct beëindigen.

3. Opzegtermijnen
Bij opzegging gaat het om een eenzijdig gerichte rechtshandeling van de ene partij ten opzichte van de andere partij. De 

opzegging hoeft niet door die andere partij te worden aanvaard. Voor zowel werkgever als werknemer gelden termijnen die ze bij 

de opzegging moeten hanteren. Als hoofdregel geldt dat opzegging tegen het einde van de maand dient plaats te vinden.  

Dit is slechts anders als in een schriftelijke overeenkomst of door het gebruik een andere dag is aangewezen. 

 

Let op! 
Het niet in acht nemen van de juiste opzegtermijn, waardoor de arbeidsrelatie te vroeg eindigt – we spreken dan 

van een onregelmatige opzegging –, zorgt voor de verplichting het loon over de niet in acht genomen opzegtermijn 

te vergoeden. Dit staat bekend als het betalen van de gefixeerde schadevergoeding.
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Bij een contract voor bepaalde tijd zonder tussentijds opzegbeding moeten beide partijen de volledige looptijd uitzitten. Doen ze 

dat niet, dan is er eveneens sprake van een onregelmatig en dus schadeplichtig ontslag. Alleen als u aangeeft geen problemen 

te hebben met een tussentijds vertrek van de werknemer is er geen schadeplichtigheid aan de orde.

De door de werkgever in acht te nemen opzegtermijn is gerelateerd aan de duur van het dienstverband van de werknemer.

Duur dienstverband Opzegtermijn

Korter dan 5 jaar 1 maand

Tussen 5-10 jaar 2 maanden

Tussen 10-15 jaar 3 maanden

15 jaar of langer 4 maanden
 

Bepalend voor de duur van de opzegtermijn, is de duur van het dienstverband op de dag van de opzegging. Voor de werknemer 

die het dienstverband wil opzeggen, geldt standaard een opzegtermijn van één maand. Wilt u hem aan een langere opzegtermijn 

houden, dan geldt voor u het dubbele, tot maximaal een jaar. Is sprake van een AOW-gerechtigde werknemer, dan hoeft u maar 

één maand opzegtermijn in acht te nemen ongeacht de duur van het dienstverband.

Voorbeeld

De opzegtermijn voor de werknemer bedraagt drie maanden. In dat geval bedraagt de door u in acht te nemen 

opzegtermijn zes maanden.

In een cao kan de door u in acht te nemen opzegtermijn weer worden bekort. Het is daarom van belang de toepasselijke cao 

erop na te slaan, ook omdat in een cao van de wet afwijkende opzegtermijnen kunnen zijn opgenomen.

4. Opzegverboden
U kunt de arbeidsovereenkomst pas opzeggen na verkregen toestemming van het UWV. Er mag echter geen sprake zijn van een 

opzegverbod. Het UWV toetst bij de behandeling van ontslagaanvragen of hier sprake van is. De kantonrechter is niet bevoegd 

de arbeidsovereenkomst te ontbinden als er een wettelijk opzegverbod geldt, tenzij het ontbindingsverzoek niet gebaseerd 

is op bedrijfseconomische redenen en het verzoek geen verband houdt met de ziekte van de werknemer dan wel indien de 

arbeidsovereenkomst in het belang van de werknemer behoort te eindigen. Dit is alleen anders wanneer redelijkerwijs verwacht 

mag worden dat het opzegverbod binnen vier weken na de dag waarop het UWV op het verzoek beslist, niet meer geldt.

Er kan een onderscheid worden gemaakt tussen de opzegverboden ‘tijdens’ en ‘wegens’. 

Let op! 
Wanneer gedurende de opzegtermijn helemaal geen loon verschuldigd is, omdat bijvoorbeeld na 104 weken 

de loondoorbetalingsverplichting bij ziekte is geëindigd, kan toch aanspraak worden gemaakt op de gefixeerde 

schadevergoeding, dus het loon over de niet in acht genomen opzegtermijn.
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Ontslag is niet toegestaan wegens:

•	 lidmaatschap van een vakbond;

•	 het bijwonen van vergaderingen van de Eerste Kamer of vertegenwoordigende;

•	 organen van publiekrechtelijke lichamen die bij rechtstreekse verkiezing worden samengesteld en commissies uit deze 

organen (m.u.v. de Tweede Kamer);

•	 het opnemen van het recht op zorg- en ouderschapsverlof;

•	 overname van de onderneming door een nieuwe werkgever;

•	 het weigeren om op zondag te werken. 

Bovengenoemde opzegverboden gelden altijd, wat betekent dat er geen uitzondering mogelijk is. Wel kan dan de route via de 

kantonrechter worden bewandeld.

Ontslag mag niet tijdens:

•	 ziekte;

•	 zwangerschap en bevalling, en zwangerschaps- en bevallingsverlof, en 6 weken nadat de werkneemster haar werk 

heeft hervat na het einde van het bevallingsverlof. Of 6 weken nadat de werkneemster haar werk heeft hervat na het 		

einde van ziekte die volgde op bevallingsverlof waarbij zwangerschap of bevalling de oorzaak van de ziekte was;

•	 militaire of vervangende dienst;

•	 lidmaatschap van een medezeggenschapsorgaan;

•	 kandidaatschap voor een medezeggenschapsorgaan;

•	 de twee jaar nadat de werknemer lid was van een medezeggenschapsorgaan;

•	 lidmaatschap van een voorbereidingscommissie van een ondernemingsraad;

•	 werk als deskundig werknemer in de zin van de Arbeidsomstandighedenwet. 

Deze ‘tijdens’ opzegverboden zijn minder strikt, omdat ze niet van toepassing zijn als de werknemer schriftelijk heeft ingestemd 

met de opzegging (en dit niet binnen 14 dagen heeft herroepen), de opzegging wordt gedaan tijdens de proeftijd, er sprake is 

van een ontslag op staande voet, het contract wordt opgezegd wegens het bereiken (of bereikt hebben) van de AOW- of andere 

pensioengerechtigde leeftijd of sprake is van ziekte nadat een verzoek om toestemming voor opzegging of ontbinding van het 

contract is ingediend. 

De ontslagbescherming van de functionaris voor de gegevensbescherming is te vinden in de Algemene Verordening 

Gegevensbescherming (AVG). Het opzegverbod is gewijzigd van een opzegverbod ‘tijdens’ naar een opzegverbod ‘wegens’.

5. Beëindigingsovereenkomst
Het is ook mogelijk om als werkgever en werknemer onderling een schriftelijke beëindigingsovereenkomst te sluiten.  

De werknemer heeft daarna een bedenktijd van veertien dagen. De werkgever moet de werknemer hier expliciet – schriftelijk –  

op wijzen. Verzuimt de werkgever dit, dan wordt de bedenktermijn verlengd naar drie weken. Binnen deze bedenktermijn kan 

de werknemer zonder reden buitengerechtelijk de beëindigingsovereenkomst ontbinden. Dit kan hij doen door dit de werkgever 

schriftelijk kenbaar te maken. Er geldt per periode van zes maanden maar één keer een bedenktermijn.

Voor een werknemer is het van belang zijn eventuele recht op een WW-uitkering zo veel mogelijk veilig te stellen.  

Daarom dienen de volgende elementen in de beëindigingsovereenkomst terug te vinden zijn:

•	 de werkgever heeft het initiatief genomen voor een beëindiging van het dienstverband;

•	 de correcte opzegtermijn is gehanteerd (er is bij het niet hanteren sprake van een uitsluitingsgrond waardoor het recht op 

WW voorlopig niet ontstaat );



MOS Praktijkwijzer - Ontslagrecht 20256

•	 er is geen sprake van verwijtbaarheid aan de  kant van de werknemer;

•	 er is gekeken naar herplaatsingsmogelijkheden.

Overige zaken die in een beëindigingsovereenkomst kunnen worden opgenomen, zijn:

•	 afstemming communicatie over vertrek werknemer richting derden;

•	 geheimhoudingsbepaling;

•	 bepaling inzake inleveren bedrijfseigendommen;

•	 tegemoetkoming in juridische kosten (veelal een bedrag variërend van € 500 tot € 1.250). Dit geldt niet als de werknemer lid 

is van een vakbond of een rechtsbijstandsverzekering heeft waar hij een beroep op kan doen;

•	 een outplacement- of opleidingsvergoeding;

•	 tot wanneer en onder welke voorwaarden de werknemer de lease- of bedrijfsauto mag blijven rijden;

•	 vervallen of terugbetalen van studiekosten;

•	 hoogte van de ontslagvergoeding waarbij vaak de transitievergoeding als uitgangspunt dient;

•	 (positief) getuigschrift en (positieve) referenties naar derden;

•	 opheffing of matiging van een concurrentiebeding of omzetting ervan naar een relatiebeding;

•	 vrijstelling van werk al dan niet met opname nog openstaande vakantiedagen;

•	 wijzigen gegevens op sociale media per datum einde dienstverband;

•	 een regeling inzake het vervallen dan wel handhaven van een eventueel concurrentiebeding;

•	 uitbetaling eindafrekening waarbij het raadzaam is de emolumenten van de eindafrekening expliciet te benoemen;

•	 een finale kwijtingsbepaling.

Als het opzegverbod tijdens ziekte is verstreken na in beginsel twee jaar, kan er als duidelijk is dat werkhervatting in eigen dan 

wel aangepast ander werk binnen een periode van 26 weken niet tot de mogelijkheden behoort, een beëindigingsovereenkomst 

worden overeengekomen. In dat geval hoeft geen opzegtermijn gehanteerd te worden.

6. Ontbindende voorwaarden
U kunt als werkgever niet met uw werknemer overeenkomen dat de arbeidsovereenkomst eindigt als de werknemer in het 

huwelijk treedt of een geregistreerd partnerschap aangaat dan wel wegens zwangerschap of bevalling van de werkneemster. 

Andere ontbindende voorwaarden worden zeer incidenteel wel toelaatbaar geacht. Denk hierbij aan het uitzendbeding. 

Schriftelijk wordt dan bedongen dat de overeenkomst van rechtswege eindigt doordat de terbeschikkingstelling van de 

uitzendkracht door het uitzendbureau aan de inlener op verzoek van de inlener eindigt. Als u als inlener de uitzendkracht om wat 

voor reden ook terugstuurt naar het uitzendbureau, eindigt de tijdelijke arbeidsovereenkomst automatisch.

De geldigheid van een ontbindende voorwaarde in een arbeidsovereenkomst wordt slechts bij uitzondering aanvaard en 

hangt af van de aard, inhoud en context van de voorwaarde. Rechters hechten er belang aan dat de voorwaarde schriftelijk is 

overeengekomen. De ontbindende voorwaarde moet gekoppeld zijn aan een objectief bepaalbare toekomstige gebeurtenis, 

waaraan geen verdere subjectieve beoordeling van u als werkgever (ook wel het ‘triggerverbod’ genoemd) te pas komt. Denk 

bijvoorbeeld aan het vereiste van het kunnen overleggen van een Verklaring omtrent Gedrag (VOG) binnen een bepaalde nader 

omschreven periode. Het is raadzaam duidelijk vast te leggen wat het verband is tussen de aard en de inhoud van de functie en 

het kunnen beschikken over een VOG.
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Een veelvoorkomende ontbindende voorwaarde is die waarbij in de arbeidsovereenkomst expliciet is opgenomen dat deze 

eindigt bij het bereiken van de AOW-leeftijd door de werknemer. Dit staat bekend als het pensioenontslagbeding. Een dergelijk 

beding is toelaatbaar, omdat er een groot maatschappelijk draagvlak bestaat voor de grens van de AOW-leeftijd als einde van 

het arbeidzaam leven. Dit houdt uiteraard ook verband met het feit dat er dan in principe recht bestaat op een AOW-uitkering.

7. Direct ontslag? 

U kunt als werkgever in bepaalde gevallen de arbeidsovereenkomst per direct eindigen bij een dringende reden onder 

gelijktijdige mededeling van die dringende reden. Er hoeft in dat geval geen opzegtermijn in acht genomen te worden. In het 

spraakgebruik wordt gesproken over een ontslag op staande voet. Er gelden wel voorwaarden voor een rechtsgeldig ontslag op 

staande voet:

•	 er moet sprake zijn van een dringende reden;

•	 die direct moet zijn meegedeeld;

•	 én het ontslag moet direct worden gegeven. Soms is een bepaalde korte onderzoeksperiode toelaatbaar, bijvoorbeeld bij 

onderzoek naar seksueel grensoverschrijdend gedrag. 

Voorbeelden van dringende redenen voor u als werkgever zijn: 

•	 werkweigering van de werknemer;

•	 wanneer de werknemer u of uw familieleden of huisgenoten mishandelt, grovelijk beledigt of op ernstige wijze bedreigt;

•	 de werknemer is ongeschikt voor het werk.

Voor een rechtsgeldig ontslag op staande voet geldt dat u hoor en wederhoor moet toepassen. Uw werknemer moet de 

gelegenheid hebben gekregen een reactie te geven op de geconstateerde dringende reden.

Bij een ontslag op staande voet moet sprake zijn van:

•	 een objectieve dringende reden; of

•	 een subjectieve dringende reden.

Met een objectieve dringende reden wordt een gedraging bedoeld die door geen enkele andere werkgever getolereerd zou 

worden. Bij een subjectieve dringende reden gaat het erom dat de gedraging van de werknemer specifiek voor u als werkgever 

absoluut ontoelaatbaar is, gelet op de omstandigheden van het geval.

Is de werknemer het niet eens met het ontslag op staande voet en stapt hij naar de rechter (binnen 2 maanden na het gegeven 

ontslag op staande voet), dan kijkt de rechter voor de rechtsgeldigheid van het ontslag naar de persoonlijke omstandigheden 

van de werknemer. Dit betekent dat, afhankelijk van de persoonlijke omstandigheden zoals de duur van het dienstverband, de 

genoten opleiding, eventuele eenzijdige werkervaring of de thuissituatie, bij de ene werknemer een ontslag op staande voet wél 

en bij de andere werknemer niet gerechtvaardigd kan zijn. 

Tip! 
Ga niet te lichtvaardig te werk bij een ontslag op staande voet, maar pas hoor en wederhoor toe en verzamel 

voldoende feiten.
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Ook wordt wel gekeken naar eventueel beleid dat u heeft opgesteld en of u dit beleid ook daadwerkelijk heeft gehandhaafd.

Stel nu dat achteraf bezien maar een deel van de dringende reden vast komt te staan, wat dan? Het gegeven ontslag is geldig 

als voldaan is aan de volgende voorwaarden:

•	 de wel vaststaande feiten moeten het ontslag rechtvaardigen;

•	 het is aannemelijk dat de werkgever ook ten aanzien van de wel bewezen feiten ontslag zou hebben verleend;

•	 het was voor de werknemer kenbaar dat ook het wel vaststaande feitencomplex voldoende reden vormde voor een ontslag 

op grond van een dringende reden.

Als de werknemer gaat procederen, loopt u het risico dat het ontslag op staande voet geen standhoudt en de 

arbeidsovereenkomst dus nog steeds doorloopt en u het loon, vermeerderd met de wettelijke verhoging (maximaal 50%) en de 

wettelijke rente van thans 6%, moet doorbetalen. U kunt het daarom ook anders aanpakken door het ontslag als een drukmiddel 

te gebruiken.

Ook kunt u de werknemer nog een beëindigingsovereenkomst aanbieden. Let er dan wel op dat u het ontslag op staande voet 

pas intrekt op het moment dat de wettelijke bedenktermijn is verstreken.

8. Overlijden werknemer
U bent, als uw werknemer komt te overlijden, verplicht aan de nagelaten betrekkingen van de werknemer een overlijdensuitkering 

te verstrekken. Deze overlijdensuitkering bestaat uit het loon dat de werknemer zou hebben ontvangen over de periode vanaf de 

dag na het overlijden tot en met één maand na de dag van het overlijden. Onder nagelaten betrekkingen wordt verstaan:

•	 de achterblijvende echtgenoot/echtgenote; of

•	 de achterblijvende geregistreerde partner; of

•	 de achterblijvende ongehuwd samenwonende partner; of

•	 de minderjarige kinderen; of

•	 degene met wie de overledene in gezinsverband samenleefde en in wiens kosten van bestaan hij voorzag.

 

 

Tip! 
Het is toegestaan dat u de werknemer enige bedenktijd geeft om te beslissen of hij niet liever zelf ontslag neemt 

in plaats van ontslag te krijgen. De gedachte hierachter is dat daarmee de mogelijkheden worden vergroot voor het 

vinden van een andere, meer bevredigende oplossing dan ontslag op staande voet.

Let op! 
De overlijdensuitkering wordt alleen verstrekt aan de nagelaten betrekkingen met wie de overledene voor zijn 

overlijden feitelijk samenwoonde. Bij een scheiding van tafel en bed heeft de achtergebleven echtgenoot/

echtgenote dus geen recht op een overlijdensuitkering.
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9. Postuum loon
Vaak bestaat er bij het overlijden nog recht op een stuk postuum loon voor dat gedeelte dat uw werknemer nog heeft gewerkt. 

Stel dat de werknemer op 11 augustus overlijdt, dan bestaat er nog recht op loon en op opgebouwde vakantiedagen tot de dag 

van overlijden. De werkgever zal moeten wachten met het overmaken hiervan tot er duidelijkheid bestaat wie de rechthebbenden 

hierop zijn. Dit zijn de erfgenamen. Dit kunnen overigens weer andere personen zijn dan de nagelaten betrekkingen.

Let op! 
De overlijdensuitkering wordt belasting- en premievrij uitbetaald (bruto = netto). U mag bij het overlijden 

belastingvrij drie maandsalarissen verstrekken, maar bent hiertoe wettelijk niet verplicht. Veelal is een dergelijke 

bepaling te vinden in een eventueel toepasselijke cao.



MOS Advies

Hoewel bij de samenstelling van deze 
Praktijkwijzer de uiterste zorg is nagestreefd, 
wordt geen aansprakelijkheid aanvaard voor 
onvolledigheden of onjuistheden. Vanwege het 
brede en algemene karakter van de Praktijkwijzer, 
is deze niet bedoeld om alle informatie te 
verschaffen die noodzakelijk is voor het nemen 
van financiële beslissingen.

Onze relatiebeheerders en specialisten staan
klaar om u verder te helpen als er nog vragen
zijn over deze Praktijkwijzer. Als bron voor 
deze praktijkwijzer is de SRA Advieswijzer 
met publicatiedatum 21-03-2025 gebruikt.

Team MOS

Onze ervaren medewerkers geven deskundige 
adviezen op verschillende niveaus. Zij kennen de 
struikelblokken die u als ondernemer tegenkomt 
als geen ander en dragen gepaste oplossingen aan. 
Klik op de bovenstaande diensten en lees meer op 
onze website.

Onze diensten

Vestiging Etten-Leur

Bredaseweg 39

4872 LA Etten-Leur

076 – 50 42 555

etten-leur@mosaccountants.nl

Vestiging Oosterhout

Hoevestein 2

4903 SC Oosterhout

0162 - 42 23 32

oosterhout@mosaccountants.nl

Vestiging Rijen

Mary Zeldenrustlaan 30

5122 CE Rijen

0161 – 23 07 17

rijen@mosaccountants.nl

Onze vestigingen

https://www.mosaccountants.nl/dienstverlening/#accountancy
https://www.mosaccountants.nl/dienstverlening/#fiscaal
https://www.mosaccountants.nl/dienstverlening/#ondernemers
https://www.mosaccountants.nl/dienstverlening/#hrm

