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Whnra info

Afwegingskader arbeidsovereenkomst
zittende medewerkers

Deze notitie beoogt gemeenten en daaraan gelieerde werkgevers een kader te bieden voor het
beantwoorden van de vraag, of zij in verband met de inwerkingtreding van de Wet normalisering
rechtspositie ambtenaren (Wnra) per 1 januari 2020 aan de medewerkers die op dat moment bij hun in dienst
zijn - de ‘zittende medewerkers’ - een arbeidsovereenkomst ter tekening voor te leggen. Omdat het gaat om
een voortzetting van het dienstverband, kan ook worden gesproken over een ‘voortzettingsovereenkomst'.

Hieronder staan de overwegingen ‘pro’ en ‘contra’, wordt de situatie besproken als een medewerker de arbeidsover-
eenkomst niet tekent en komt het alternatief, de informatieve brief, aan de orde. Om het geheel aanschouwelijker te
maken is als bijlage het VNG-model van de voortzettingsovereenkomst toegevoegd. Voor meer en praktische infor-
matie wordt verwezen naar het Draaiboek Wnra op de site van de VNG.

1 Vooraf

Omdat de vraag naar nut en noodzaak van de arbeidsovereenkomst ultimo 2018 vaak wordt gesteld, is het goed om
hier nog eens nadrukkelijk te vermelden dat het juridisch gezien niet noodzakelijk is om de zittende medewerkers
een arbeidsovereenkomst ter tekening voor te leggen; de arbeidsovereenkomst komt immers op ingangsdatum van
de Wnra 'van rechtswege’ tot stand.

Zowel de arbeidsovereenkomst, als de informatieve brief zijn geschikt om de overgang naar de genormaliseerde
situatie te markeren, maar ze hebben uiteraard ieder hun voor- en nadelen.

Het is aan de werkgever om deze af te wegen en op grond van de lokale omstandigheden een keuze voor de ene of
andere vorm te maken.

Op grond van het in artikel 14 van de Ambtenarenwet 2017 geregelde overgangsrecht wordt de publiekrechtelijke
aanstelling van ambtenaren die op de ingangsdatum van de Wnra in dienst zijn van een overheidswerkgever, van
rechtswege omgezet in een privaatrechtelijke arbeidsovereenkomst, inclusief “de op dat tijdstip ten aanzien van de
ambtenaar bestaande beslissingen, afspraken en toezeggingen inzake zijn arbeidsvoorwaarden”.

Temeer omdeat het private arbeidsrecht ten aanzien van de arbeidsovereenkomst geen schriftelijkheidsvereiste kent
—een mondelinge overeenkomst volstaat — kan gesteld worden dat met de ‘van rechtswege arbeidsovereenkomst,
de voortzetting van het dienstverband met de zittende ambtenaar per 1 januari 2020 afdoende is geregeld. Dit is ook
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in lijn met de gedachte achter de wijze van invoering van de Wnra. In zijn advies zegt de Raad van State daar-
over: ‘Omdat er materieel geen verandering plaatsvindt, is er niet (opnieuw) instemming nodig van de ambte-
naar. Door de normalisering wijzigt de instemming van de ambtenaar met zijn arbeidsvoorwaarden niet; er komt
alleen een andere vorm waarin dezelfde voorwaarden zijn gegoten.’

Het is niettemin wel mogelijk om een arbeidsovereenkomst voor te leggen aan de medewerker die op 1 januari
2020 al in dienst is. Hieronder staan de voor- en nadelen.

2 Voordelen van het voorleggen van een arbeidsovereenkomst (voortzettingsovereenkomst).

Algemeen kan gesteld worden dat een schriftelijke arbeidsovereenkomst meer duidelijkheid geeft voor werk-
gever en werknemer omdat hierin expliciet staat wat zij hebben afgesproken. Dat biedt in de regel meer rechts-
sekerheid. Ten aanzien van de zittende medewerkers is dit belang relatief: er is immers al sprake is van een
dienstverband en het bestaan van bepaalde ‘afspraken’ (besluiten, rechten en plichten) tussen werkgever en
werknemer kan — als het goed is —worden aangetoond met behulp van stukken uit het personeelsdossier.

Het aanbieden van een schriftelijke arbeidsovereenkomst (voortzettingsovereenkomst) aan de zittende mede-
werkers biedt de volgende mogelijkheden:

e hetincorporeren van de zowel de cao als het binnen de organisatie geldende personeelshandboek

e de opname van bijzondere bedingen

e de opname van individuele afspraken

Incorporatie arbeidsvoorwaarden.

Op grond van de Wet cao zijn aan een cao in beginsel alleen de werknemers gebonden die lid zijn van een
vakbond die partij is bij de cao. Niet (of anders-) georganiseerde werknemers worden meestal gebonden met
een incorporatiebeding in hun arbeidsovereenkomst.

De Wet cao verplicht een werkgever om de in een cao afgesproken arbeidsvoorwaarden aan te bieden aan al
zijn werknemers, ongeacht of ze lid zijn van een bij de cao betrokken vakbond. Niet-georganiseerde werkne-
mers kunnen zo'n aanbod echter afslaan. Met een incorporatiebeding in een arbeidsovereenkomst wordt die
mogelijkheid uitgesloten.

Het overgangsrecht in de Ambtenarenwet 2017 regelt dat op de arbeidsovereenkomst die per 1 januari 2020
van rechtswege tot stand komt, de op dat moment geldende cao van toepassing is. Voor de inwerkingtreding
van de Wnra en de gelijktijdige overgang van CAR-UWO naar Cao Gemeenten, is het dus niet nodig om een
arbeidsovereenkomst met incorporatiebeding voor te leggen.

Een voordeel van het aanbieden van een arbeidsovereenkomst, is dat hiermee kan worden geborgd dat alle
ambtenaren (werknemers) van de werkgever ook worden gebonden aan toekomstige cao-afspraken. Door in de
individuele arbeidsovereenkomst een dynamisch incorporatiebeding op te nemen worden werknemers niet
alleen gebonden aan de op dat moment geldende cao, maar ook aan de toekomstige wijzigingen daarvan.
Afhankelijk van de omstandigheden kan in sommige gevallen ook zonder incorporatiebeding, binding aan een
cao worden ‘geconstrueerd’ (zie: Wat als de medewerker niet wil tekenen?)

Incorporatie personeelshandboek.

Naast een incorporatiebeding voor de cao, kan een arbeidsovereenkomst ook een beding bevatten waarmee

het personeelshandboek wordt geincorporeerd. Het personeelshandboek is straks binnen de organisatie de

vindplaats van alle personele regelingen en afspraken die nietin de cao zijn geregeld. Door het incorporeren

van het personeelshandboek worden werknemers gebonden aan (toekomstige wijzigingen van/in) de binnen

de organisatie geldende regelingen en afspraken die betrekking hebben op:

e  arbeidsvoorwaarden of uitvoeringsregelingen die de overheidswerkgever met instemming van de onder-
nemingsraad heeft vastgesteld (bijvoorbeeld de regeling van beoordelings- en functioneringsgesprekken);

e de uitwerking van gedecentraliseerde cao-bepalingen die die de overheidswerkgever met lokale vertegen-
woordigers van de vakbonden heeft afgesproken (bijvoorbeeld een reiskostenvergoeding voor het
woon-werkverkeer);

e andere afspraken en regelingen die de overheidswerkgever met lokale vertegenwoordigers van de vak-
bonden heeft gemaakt (bijvoorbeeld een sociaal plan of generatiepact);

e regelingen die voortvloeien uit het instructierecht van de overheidswerkgever (bijvoorbeeld voorschriften
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op het gebied van arbeidsomstandigheden);
® regels en afspraken m.b.t. omgangsvormen of die voortvloeien uit het integriteitsbeleid van de organisatie
e regelingen op het gebied van de bedrijfsvoering (bijvoorbeeld regels m.b.t. het verstrekken en gebruik van
mobiele telefoons).

Anders dan voor de rechtspositieregeling (die cao wordt), kent de Wnra geen overgangsrecht voor de
bestaande ‘eigen’ regelingen en afspraken van de werkgever, die zijn gebaseerd op de (oude) Ambtenarenwet
1929'. Incorporatie van het personeelshandboek bindt de werknemer aan zowel de lopende als toekomstige
afspraken.

Bijzondere bedingen

Bepaalde voorwaarden ('bedingen’) in een arbeidsovereenkomst hebben alleen rechtskracht als ze schriftelijk
zijn vastgelegd. Voorbeelden daarvan zijn het boetebeding, non-concurrentiebeding en het eenzijdig wijzi-
gingsbeding.

Schriftelijk vastleggen van deze afspraken kan door de betreffende bepaling apart op te nemen in de arbeids-
overeenkomst of in een geincorporeerd personeelshandboek. In het laatste geval is daarvoor de instemming
van de ondernemingsraad vereist. Deze bedingen zijn geen onderdeel van de arbeidsovereenkomst die van
rechtswege ontstaat op 1 januari 2020. Wil de werkgever dus dergelijke afspraken met de werknemer maken,
dan moet hij dat opnemen in een beding in de voortzettingsovereenkomst en die voortzettingsovereenkomst
voorleggen aan de medewerker.

Omdat het hier gaat om een voortzettingsovereenkomst met de zittende medewerkers, kunnen er in deze over-
eenkomst alleen bedingen worden opgenomen die ook golden ten tijde van de voorafgaande ambtelijke aan-
stelling.

Gegeven het feit dat in de huidige situatie vrijwel alle rechtspositionele besluiten jegens de ambtenaar eenzij-
dig worden genomen, komt van de hiervoor genoemde bedingen in ieder geval het in artikel 7:613 BW gere-
gelde 'eenzijdig wijzigingsbeding’ voor opname in de voortzettingsovereenkomst in aanmerking.

Met het opnemen van een eenzijdig wijzigingsbeding in de arbeidsovereenkomst heeft de werkgever de
mogelijkheid om in uitzonderlijke gevallen — en alleen als hij daar een door de rechter te toetsen ‘zwaarwichtig
belang’ bij heeft — eenzijdig een arbeidsvoorwaarde van groepen werknemers te wijzigen. Zonder een eenzijdig
wijzigingsbeding in de arbeidsovereenkomst is wijziging van arbeidsvoorwaarden alleen mogelijk met instem-
ming van de werknemer.

Overige overeengekomen voorwaarden en afspraken

Naast de hiervoor genoemde bepalingen kunnen in een arbeidsovereenkomst ook andere zaken worden vast-
gelegd waarover in de praktijk misverstanden tussen werkgever en werknemer kunnen ontstaan als deze niet
goed zijn geregeld.

Zo kunnen in een arbeidsovereenkomst alle bijzondere of afwijkende afspraken (rechten en toezeggingen) die

in het (recente) verleden met de ambtenaar zijn gemaakt in de overeenkomst worden vastgelegd. Gedacht kan

worden aan:

e de bepaalde tijdsduur waarvoor de ambtenaar is aangesteld (de aanstelling/arbeidsovereenkomst voor
bepaalde tijd) en de vraag of tussentijdse opzegging mogelijk is.

e de oorspronkelijke datum van indiensttreding van de werknemer. Deze is onder meer bij reorganisatie van
belang voor het vaststellen van de herplaatsings-/ontslagvolgorde.

3 Nadelen van het voorleggen van een arbeidsovereenkomst (voortzettingsovereenkomst).

Het voorleggen van een arbeidsovereenkomst kent ook nadelen; deze zijn van een andere orde dan de voordelen:

e Hetvoorleggen van een voortzettingsovereenkomst kan onnodige discussies oproepen over de inhoud
ervan. Het idee kan postvatten dat de daarin opgenomen arbeidsvoorwaarden opnieuw ter discussie staan
en daarmee — onbedoeld - de indruk wekken dat de werkgever die opnieuw ter discussie wil stellen of de
werknemer daartoe uitnodigt.

1 Als deze regelingen niet opnieuw door de werkgever zijn vastgesteld komen deze bij inwerkingtreding van de Wnra te vervallen .
Besluiten die op grond van deze regelingen zijn genomen blijven wél van kracht.
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* De werkgever komt in de positie dat hij de werknemer moet overtuigen van de noodzaak of wenselijkheid
om de arbeidsovereenkomst te tekenen. Een werknemer die de voortzettingsovereenkomst niet tekent,
krijgt immers van rechtswege toch een arbeidsovereenkomst inclusief alle bestaande arbeidsvoorwaarden.
Waarvoor kiest een werknemer dan met tekenen of met niet-tekenen?

* Hetvoorleggen van een voortzettingsovereenkomst kost de organisatie tijd en geld.

4 Als de medewerker niet wil tekenen

Een terugkerende vraag over dit onderwerp is wat de arbeidsrechtelijke gevolgen zijn, als een medewerker de
arbeidsovereenkomst niet wil tekenen. Voor de voortzetting van het dienstverband en de rechtpositie van de
werknemer heeft niet-tekenen geen gevolgen; de arbeidsovereenkomst komt immers op 1 januari 2020 van
rechtswege tot stand. Bovendien is de werkgever op grond van artikel 14 Wet cao verplicht om de in de cao
geregelde arbeidsvoorwaarden ook aan te bieden aan werknemers die niet door lidmaatschap van een vak-
bond zijn gebonden aan de cao. Dit aanbod kan de werknemer echter weigeren.

Door niet te tekenen, komt er geen contractuele binding van de werknemer tot stand aan de opvolgende cao’s
en het binnen de organisatie geldende personeelshandboek . In voorkomende gevallen kan desondanks een
feitelijke aanvaarding van de arbeidsovereenkomst (en dus ‘binding’) worden ‘geconstrueerd’ uit het feit dat de
betrokken medewerker zijn werkzaamheden is blijven verrichten en de daarvoor geldende tegenprestatie (o.a.
salaris) heeft geincasseerd.

Wij adviseren dan ook om weigeringen te registreren en — indien gewenst en haalbaar - met de weigeraars in
gesprek te gaan om er achter te komen wat de achterliggende redenen zijn. Blijft de medewerker bij zijn weige-
ring, dan is het advies om daarin te berusten. De niet getekende arbeidsovereenkomst is/wordt wel onderdeel
van het personeelsdossier zodat op een later moment in ieder geval de opvatting van de werkgever ten aanzien
van de overeenkomst bekend is.

Een veel gehoorde suggestie om medewerkers tot ‘tekenen’ te bewegen is om bij de eerstvolgende cao de
daarin geregelde salarisverhoging achterwege te laten; ‘de medewerker heeft zich immers niet gebonden aan
de nieuwe cao waarin de salarisverhoging is geregeld!’. Dat kan een optie zijn, maar alleen in het geval waarbij
het gaat om een ongeorganiseerde werknemer die als reden voor het niet willen tekenen heeft opgegeven dat
hij/zij het niet eens is met de in de cao geregelde arbeidsvoorwaarden. Het niet tekenen van de arbeidsover-
eenkomst kan in dat geval worden opgevat als een weigering van het aanbod van de werkgever om de in de
cao geregelde arbeidsvoorwaarden ook op hem/haar toe te passen. In alle andere gevallen is het niet uitbeta-
len van de loonsverhoging tekort door de bocht, ‘want’ in strijd met artikel 14 Wet Cao!

5 Het alternatief; de informatieve brief.

In het geval waarin de overheidswerkgever er niet voor kiest om een arbeidsovereenkomst voor te leggen,
zullen de zittende medewerkers op een andere manier geinformeerd moeten worden over het feit dat hun
ambtelijke aanstelling per 1 januari 2020 wordt omgezet in een privaatrechtelijke arbeidsovereenkomst. In dat
geval stuurt de werkgever zijn medewerkers een informatieve brief waarin wordt uitgelegd wat er gaat verande-
ren en wat de medewerker daarvan zal gaan merken. Naast informatie over de betekenis en gevolgen van de
normalisering, kan met deze brief ook worden voldaan aan de wettelijke informatieplicht van de private werkge-
ver jegens de werknemer op grond van artikel 7:655 BW. Dit laatste is alleen van belang als niet al op een
eerder moment aan deze informatieplicht is voldaan.

Deze informatieplicht betreft de schriftelijke opgave van een aantal gegevens die normaliter onderdeel uitma-
ken van de arbeidsovereenkomst, waaronder de plaats waar de arbeid wordt verricht, de functie van de werkne-
mer, de datum van indiensttreding, de duur van de overeenkomst, de aanspraak op vakantie, de duur van de in
acht te nemen opzegtermijn, de arbeidsduur, het loon, de deelname aan een pensioenregeling en het van
toepassing zijn van een cao.

6 Samengevat:

Strikt juridisch is het voorleggen van een arbeidsovereenkomst (voortzettingsovereenkomst) aan de medewer-
kers die op 1 januari 2020 al in dienst zijn van de overheidswerkgever niet nodig. De wet regelt dat de aanstel-
ling van rechtswege overgaat in een arbeidsovereenkomst, inclusief de bestaande arbeidsvoorwaarden.
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De voor- en nadelen van het voorleggen van een arbeidsovereenkomst — en spiegelbeeldig van de informa-

tieve brief — kunnen als volgt worden samengevat:

* Voordelen van de arbeidsovereenkomst zijn dat de binding van werknemers aan toekomstige versies van
de cao en het personeelshandboek zo goed als mogelijk is geregeld en dat het de mogelijkheid biedt om
rechtsgeldig bijzondere bedingen (o.a. het eenzijdig wijzigingsbeding) op te nemen.

* Nadelen van de arbeidsovereenkomst zijn dat het - afhankelijk van hoe uitgebreid deze is - het een groot
beslag op mensen en middelen legt, en er rond het wel/niet tekenen van de arbeidsovereenkomst discus-
sies kunnen worden opgeroepen, die anders wellicht vermeden kunnen worden.
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Bijlage: Modelvoortzettingsovereenkomst

20181126_afwegingskader wnra pdb

ARBEIDSOVEREENKOMST

Ondergetekenden:

De gemeente ................ naam gemeente, gevestigd te ........... adres, hierbij rechtsgeldig
vertegenwoordigd door ............ naam + functie, hierna te noemen ‘de werkgever’;

en

de heer / mevrouw ...........naam, geboren op ......... datum, op dit moment wonende te ............. plaats

+ adres, hiernate noemen ‘de werknemer’;
stellen vast dat:

e op 1januari 2020 de Wet normalisering rechtspositie ambtenaren (Wnra) in werking treedt /
is getreden met als gevolg dat alle ambtenaren van de gemeente ........naam met ingang van
die datum bij de werkgever in dienst zijn op basis van een arbeidsovereenkomst naar
burgerlijk recht

e het de rechtszekerheid van partijen ten goede komt om de arbeidsrelatie tussen beiden, met
behoud van alle wederzijdse rechten, plichten en aanspraken, in de nieuwe juridische
context in een schriftelijke overeenkomst vast te leggen,

verklaren het volgende te zijn overeengekomen:

ARTIKEL 1 INDIENSTTREDING EN PLAATS WERKZAAMHEDEN

De werknemer treedt met ingang van 1 januari 2020 in dienst van de werkgever in de functie van
wen@aam (norm)functie. De arbeidsovereenkomst is aangegaan voor onbepaalde tijd.

[optioneel:

De arbeidsovereenkomst is aangegaan voor bepaalde tijd en eindigt van rechtswege op ........ datum]

De werknemer verricht zijn werkzaamheden op ............ naam en adres locatie.

Deze overeenkomst is een voortzetting van de ambtelijke aanstelling van de werknemer bij de
gemeente ............ naam, die (oorspronkelijk) is aangevangen op ............ datum. Laatst genoemde
datum geldt in het kader van deze overeenkomst als oorspronkelijke datum van indiensttreding bij
de werkgever.

ARTIKEL 3 FUNCTIE
De werknemer is aangesteld in de functie van ............ naam functie bjj ..........naam
organisatieonderdeel. De functie is ingedeeld in salarisschaal ..... nummer van de salaristabel

behorend bij de Cao Gemeenten
ARTIKEL 4 ARBEIDSDUUR [EN WERKTIJDEN]

De (gemiddelde) arbeidsduur van de werknemer bedraagt ....... aantal uren per week. De werktijden
worden na onderling overleg tussen werknemer en werkgever vastgesteld.
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[Optioneel:?
Op de werknemer is de standaardregeling / bijzondere regeling voor de werktijden van toepassing]

[Optioneel:
Voor de werknemer geldt een rooster. Of: Werkgever en werknemer hebben in onderling overleg (het
rooster en/of werktijd) vastgesteld.]

ARTIKEL 5 SALARIS

Het bruto salaris van de werknemer bedraagt € ........bedrag per maand.

[Optioneel:

De werknemer stemt in met de maandelijkse verstrekking van een digitale salarisspecificatie door de
werkgever aan de werknemer]

ARTIKEL 6 VAKANTIE

De werknemer heeft jaarlijks recht op doorbetaalde vakantie. Uitgaande van de in artikel 4
overeengekomen arbeidsduur bedraagt het aantal wettelijke vakantie-uren .... aantal uren per jaar,
vermeerderd met .....aantal bovenwettelijke vakantie-uren.

ARTIKEL 7 INDIVIDUEEL KEUZEBUDGET

De werknemer heeft recht op een Individueel Keuzebudget (IKB) dat is opgebouwd uit diverse in de
Cao Gemeenten [optioneel: en in het Personeelsreglement / personeelshandboek] geregelde
bronnen, waaronder de vakantietoelage. Het IKB wordt per maand opgebouwd en aan de
werknemer ter beschikking gesteld.

ARTIKEL 8 PENSIOEN

Vanaf de oorspronkelijke datum van indiensttreding is de werknemer deelnemer aan de
pensioenregeling van het Algemeen Burgerlijk Pensioenfonds (ABP). De voorwaarden zijn vastgelegd
in het pensioenreglement van het ABP. Dit reglement is van toepassing zoals het op dit moment luidt
en in de toekomst zal komen te luiden.

ARTIKEL 9 VERPLICHTINGEN AMBTENARENWET (0.a. geheimhouding, nevenwerkzaamheden,
financiéle belangen, aannemingen en giften)

In hun hoedanigheid van respectievelijk overheidswerkgever en ambtenaar, zijn op de werkgever en
de werknemer de verplichtingen van toepassing die zijn opgenomen in de artikelen 4 t/m 11 van de
Ambtenarenwet 2017.

ARTIKEL 10 EENZIJDIG WIZIGINGSBEDING

De werkgever heeft het recht om de arbeidsvoorwaarden van de werknemer en/of de bedrijfsregels
eenzijdig te wijzigen indien de werkgever daarbij een zodanig zwaarwichtig belang heeft, dat het
belang van de werknemer dat door de wijziging zou worden geschaad, daarvoor naar maatstaven van
redelijkheid en billijkheid moet wijken.

ARTIKEL 11 BEDRIJFSEIGENDOMMEN

Bedrijfsmiddelen, van welke aard dan ook, die door de werkgever ter beschikking zijn gesteld aan de
werknemer in het kader van de uitoefening van zijn/haar functie blijven eigendom van de werkgever.
Deze dienen op eerste verzoek van de werkgever, en uiterlijk bij het einde van het dienstverband,
onverwijld en in goede staat bij de werkgever ingeleverd te worden.

2 Zaken zoals rooster, welke werktijdenregeling van toepassing is etc., kunnen voor de verschillende functies, functiegroepen
of organisatieonderdelen ook worden geregeld in het Personeelshandboek
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ARTIKEL 12 COLLECTIEVE ARBEIDSVOORWAARDENOVEREENKOMST
Op deze arbeidsovereenkomst is de Cao Gemeenten van toepassing zoals deze op dit moment luidt
en in de toekomst zal komen te luiden.

ARTIKEL 13 PERSONEELSREGLEMENT / PERSONEELSHANDBOEK

Op deze arbeidsovereenkomst is het personeelsreglement/ personeelshandboek van de werkgever
van toepassing zoals deze op dit moment luidt en in de toekomst zal komen te luiden.

ARTIKEL 14 OPZEGTERMIJN

Op deze arbeidsovereenkomst is de wettelijke opzegtermijn van toepassing, zoals geregeld in artikel
7:672 BW.

ARTIKEL 15 TOEPASSELIJK RECHT
Op deze arbeidsovereenkomst is Nederlands recht van toepassing.

Aldus overeengekomen, in tweevoud opgemaakt en ondertekend te ......... plaats op .......... datum.

[de werknemer naam)] [de werkgever gemeente, naam en functie]
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