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Richting bepalen...

Het is nog vroeg op een mistige herfstmorgen als ik deze column schrijf. Op
een nieuwssite las ik dat er als gevolg van de mist veel files verwacht worden.
Logisch: als er geen helder zicht is, dan moeten we maar voorzichtig achter de
anderen aanrijden.

Het Retail nieuws dat vandaag mijn aandacht trok, was een voorspelling dat de
omzet in supermarkten aan het stagneren is. Met de omzetstijging die er is,
wordt alleen de inflatie goed gemaakt. Verder zijn volgens het artikel grote
productinnovaties niet te verwachten. De rek in de openingstijden is er uit.
Toch ga ik er vanuit dat u met uw onderneming wilt groeien. En dat betekent -
met het bovenstaande als gegeven- dat u zich zult moeten onderscheiden
door te innoveren en door een heldere blik te hebben. Het hoeven geen grote
innovaties te zijn. Maar wees bewust bezig met vernieuwing; speel in op
maatschappelijke en technologische ontwikkelingen en maak ze toepasbaar
voor uzelf. Eén opmerkelijk praktijkvoorbeeld (uit Amerika) wil ik u noemen:
BrightFarms, dat daken van supermarkten benut worden om er kassen op te
zetten, waarin een compleet assortiment van verse groenten wordt
verbouwd. Daarnaast: zorg voor een duidelijke visie waar u met uw
onderneming naar toe wilt en waarin u zich wilt onderscheiden. Als uw
toekomstvisie nog mistig is, komt u niet verder dan “voorzichtig achter
anderen aan te rijden”.

Buiten wordt het licht, de zon breekt door. De mist trekt op en op de weg kan
de richting weer goed bepaald worden. Ik wens u een heldere blik op uw
onderneming en succes met de innovatie die Uw onderneming anders gaat
maken!

Teus Bok
ICT Manager



Zwangerschapsverklaring niet meer verplicht

Vanaf 2012 is het voor werkgevers niet meer verplicht om bij de aanvraag van de
zwangerschapsuitkering een zwangerschapsverklaring mee te sturen. Werkgevers
moeten dan bij de aanvraag WAZO uitkering aangeven wat de vermoedelijke
bevallingsdatum is. Voor de eigen administratie moet de werkgever nog wel om de
zwangerschapsverklaring vragen: het UWV kan namelijk nog wel de
zwangerschapsverklaring opvragen.

Afdrachtvermindering onderwijs
Voor werknemers die beroepsgericht onderwijs volgen, kan afdrachtvermindering
voor de loonheffing worden toegepast. Het gaat 0.a. om de volgende categorieén:

Beroepsbegeleidende leerweg (BBL)

Assistenten / onderzoekers in opleiding

Scholing tot startkwalificatie

1
1
1 Duale HBO opleiding
1
1 Leerwegtraject VMBO 3¢ en 4¢ leerjaar
1

Stage in kader van beroepsopleidende leerweg (BOL) MBO, niveau 1 of 2

Voor het toepassen van de afdrachtvermindering is het noodzakelijk dat de
werkgever een kopie van de leerovereenkomst aan de salarisadministratie verstrek!

Rechtsvermoedens arbeidsduur en arbeidsovereenkomst

Het komt regelmatig voor dat bij onregelmatig werk verschil van mening ontstaat
tussen werkgever en werknemer m.b.t. het vaststellen van de arbeidsduur. Als
werknemer volgens contract een vast aantal uren werkt, is duidelijk wat de
arbeidsduur is. Maar als werknemer bijvoorbeeld een nul urencontract heeft en
werknemer werkt onregelmatig of sterk wisselend aantal uren over een bepaalde
periode, dan is de vraag wat de arbeidsduur is. In deze situatie kan tussen
werkgever en werknemer discussie ontstaan over hoeveel uren de werknemer
normaal werkt. De wet bepaald dat wanneer een arbeidsovereenkomst ten minste 3
maanden heeft geduurd, dat dan de vermoedelijke arbeidsduur wordt berekend
door de gemiddelde uren over de laatste 3 maanden bepalen. Dit wordt dan het
rechtsvermoeden van de arbeidsduur of arbeidsomvang genoemd. Deze bepaling in
de wet biedt houvast in situaties waarin de omvang van de arbeid niet of niet
duidelijk overeen is gekomen en in situaties waarbij de daadwerkelijke omvang van
het aantal uren structureel hoger is dan in eerste instantie is afgesproken. Het komt
er dus op neer dat als de werkgever (bij CAO voor het Levensmiddelenbedrijf) een
hulpkrachtovereenkomst (< 13 uren per week) met werknemer aangaat en
werknemer werkt structureel meer dan 12 uren per week, de arbeidsduur wordt
vastgesteld door het gemiddeld aantal uren op basis van de daadwerkelijk te
berekenen. Werknemer kan aan deze arbeidsduur rechten ontlenen. Dezelfde
onduidelijkheid kan ontstaan over een arbeidsovereenkomst. Als er geen
schriftelijke arbeidsovereenkomst is, wordt aangenomen dat er sprake is van een
arbeidsovereenkomst als:

1 Werknemer gedurende 3 opeenvolgende maanden in iedere week 6f
tenminste 20 uren per maand heeft gewerkt.

1 Tegen betaling arbeid is verricht.



Feestdagen parttimers

Onlangs oordeelde de Commissie Gelijke Behandeling (CGB) dat werkgever
Shell verboden onderscheid maakte op grond van arbeidsduur. De werkgever
gaf een werknemer die in deeltijd werkzaam was namelijk geen compensatie
voor de erkende feestdagen die op zijn vrije dag vielen.

Wat was er aan de hand? Het ging in deze zaak om een werknemer die een
dienstverband had voor 80%. Zijn vaste vrije dag viel op maandag. Een aantal
erkende feestdagen valt op een maandag (denk aan 2¢ Paasdag en 2¢
Pinksterdag) en daarvoor werd de werknemer niet gecompenseerd. Zijn
werkgever maakte volgens hem hiermee onderscheid op grond van arbeidsduur.
Shell voerde aan dat juist voor deze regeling was gekozen om op die manier
geen onderscheid te maken tussen fulltimers en parttimers.

Pro rata

De CGB stelde vast dat een fulltimer jaarlijks gemiddeld 7,6 erkende feestdagen

vrij heeft. Een parttimer die zoals de werknemer 80% werkt zou dan recht
hebben op een pro-ratodeel daarvan, namelijk 6,1 erkende feestdagen. De
werknemer had echter gemiddeld maar 4,9 erkende feestdagen vrij gekregen en
Shell slaagde er niet in om aan te tonen dat er een goede reden was voor het
maken van dit onderscheid. De CGB oordeelde dan ook dat er sprake was van
verboden onderscheid.

Jaarurensysteem

De CGB gaf aan dat er goed alternatief voorhanden is, namelijk een jaar
urensysteem waarbij geen of in elk geval minder onderscheid wordt gemaakt op
grond van arbeidsduur. Het systeem werkt als volgt: elk jaar wordt het aantal
werkdagen in dat jaar bepaald. Dat is het totale aantal dagen per jaar verminderd
met de weekenden en feestdagen die niet in het weekend vallen. Dat aantal
werkdagen gedeeld door vijf levert het aantal werkweken per jaar op. Het aantal
werkweken wordt vervolgens weer vermenigvuldigd met de gemiddelde
arbeidsduur per werknemer per week. In het geval van deze werknemer dus
vermenigvuldigd met 32. Deze uitkomst is het aantal uur dat een werknemer per
jaar moet werken (jaar urenomvang).

Shell gaf aan dat het invoeren van een jaar urensysteem te tijdrovend en te
kostbaar zou zijn, maar motiveerde dit volgens de CGB onvoldoende om tot een
ander oordeel te kunnen leiden. Shell (of andere werkgevers) hoeven hun
administratie overigens niet aan te passen. Het oordeel van de CGB is weliswaar
normgevend, maar is niet bindend zoals gewone rechtspraak dat is.

Een alternatief om parttimers evenveel recht te geven op feestdagen is om het
aantal feestdagen naar rato te berekenen. Parttimers die in een jaar te weinig
krijgen worden gecompenseerd. Natuurlijk kan het ook zo zijn dat een parttimer te
veel vrije dagen ontvangt. In dat geval moet de werknemer dagen inhalen of
vakantie inleveren. De extra administratieve last is bij deze berekeningsmethode
kleiner dan bij het jaar urensysteem.



Generieke stijging forfaitaire ruimte werkkostenregeling

Staatssecretaris Weekers van Financién heeft de Tweede Kamer de resultaten
van de tussenevaluatie van de werkkostenregeling gestuurd. Weekers zegt te
verwachten dat er een generieke verruiming van de forfaitaire ruimte komt.
Deze forfaitaire ruimte zal bij de invoering van de Wet uniformering loonbegrip
met 0,1%-punt stijgen naar 1,5%.

Afloop 4¢ contract voor jongeren

Op 1 januari 2012 loopt de tijdelijke maatregel af die toestaat dat jongeren tot
27 jaar 4 opeenvolgende tijdelijke contracten mogen hebben in 4 jaar (i.p.v. 3
contracten in 3 jaar).

Het is nu nog niet duidelijk of de minister de tijdelijke wet i.v.m. de crisis toch
verlengd. Wat gaat er gebeuren als de tijdelijke maatregel per 2012 afloopt:
hoe zit het dan met de contracten van jongeren tot 27 jaar. De volgende
punten zijn dan van belang:

1 Als eerste bepalen wanneer de werknemer 27 jaar wordt. Per deze
datum wordt het lopende 4¢ contract automatisch omgezet in een
overeenkomst voor onbepaalde tijd. Dit geldt zowel als de medewerker
voor en na 2012 27 jaar wordt.

1 Is de medewerker jonger dan 27 jaar en het is nog voor 1 januari 2012:
een 4e¢ contract loopt dan van rechtswege af. Dit geldt ook voor 4e
contracten die gesloten zijn véér 2012 en dus in 2012 of later aflopen.
Ook deze contracten lopen van rechtswege af.

1 Als de medewerker tijdens het 3¢ contract 27 jaar wordt, dan loopt het
contract gewoon van rechtswege af. Als de jongere 27 jaar wordt in
2011 maar de som van de 3 contracten is langer dan 3 jaar, dan wordt
het contract wel omgezet in onbepaalde tijd.

1 In december 2011 mag je dus nog een 4¢ contract aanbieden mits de
totale looptijd binnen 4 jaar blijft en mits werknemer tijdens het 4e
contract niet 27 jaar wordt.

Nieuwe regeling personenvennootschappen officieel van de baan

De ministerraad heeft op voorstel van minister Opstelten van Veiligheid en
Justitie besloten om niet verder te gaan met de regeling voor
personenvennootschappen. In de wetsvoorstellen tot vaststelling en invoering
van titel 7.13 (vennootschap) van het Burgerlijk Wetboek worden de bestaande
maatschap en vennootschap onder firma (VOF) vervangen door de stille
vennootschap, de openbare vennootschap (OV) en de openbare vennootschap
met rechtspersoonlijkheid (OVR). Het kabinet is tot de conclusie gekomen dat
de primaire doelstelling van de wetgeving —



