
Als mijn werknemer zich niet volgens de regels ziekmeldt, dan ontsla ik hem
op staande voet

Binnen veel bedrijven geldt een verzuimreglement of -protocol, waarin duidelijke (?)
voorschriften staan, bijvoorbeeld waar een werknemer zich aan moet houden als hij/zij zich
ziekmeldt. Als een werknemer zich daar niet aan houdt, dan moet een passende sanctie volgen
(zou je denken). Deze werkgever vond dat een ontslag op staande voet een passende sanctie
bij een jonge werknemer die op basis van een BBL-overeenkomst werkzaam was en zich
(onder andere) niet had gehouden aan het geldende verzuimreglement (zie ook de post van
@Natascha Schenk hierover op LinkedIn). 

Maar is dat nou wel zo verstandig?

Volgens de kantonrechter niet. De kantonrechter oordeelt namelijk dat de werkgever op de
hoogte was van de reden van afwezigheid van de werknemer. Dat de werknemer zich
misschien niet op de juiste wijze had ziekgemeld doet daaraan niet af. Uit de Whatsapp-
berichten, blijkt dat de werkgever in ieder geval op hoogte was dat er iets (medisch) aan de
hand was met de werknemer, waardoor hij niet op het werk kon verschijnen. Of dat terecht was
is niet aan de werkgever, maar aan een eventueel in te schakelen bedrijfsarts. Nu de
werkgever heeft nagelaten een bedrijfsarts in te schakelen, kan niet beoordeeld worden of de
werknemer een gegronde reden had om niet op het werk te verschijnen. 

Daarnaast is tijdens de zitting gebleken dat de werkgever, anders dan de overgelegde brieven
doen vermoeden, geen schriftelijke waarschuwingen aan de werknemer heeft gegeven. Dit zou
allemaal mondeling zijn gebeurd, hetgeen de werknemer uitdrukkelijk betwist. Op grond
daarvan is de kantonrechter van oordeel dat de gronden waarop het gegeven ontslag op
staande voet is gestoeld onvoldoende zijn gebleken en het ontslag dan ook ten onrechte is
gegeven. De kantonrechter vernietigt het ontslag op staande voet en wijst het voorwaardelijke
ontbindingsverzoek af. Ook moet de werkgever de maximale wettelijke verhoging van 50% (!)
over het achterstallig loon aan de BBL-leerling betalen.

Dure les voor werkgever

Het te gemakkelijk overgaan tot ontslag op staande voet (onder andere) vanwege het niet
naleven van het verzuimprotocol is – vanzelfsprekend – onvoldoende voor een ontslag op
staande voet. Ook een ontbinding van de arbeidsovereenkomst is dan meestal niet aan de
orde, met als gevolg dat de werkgever – als inderdaad sprake is van ziekte – het loon tijdens
ziekte gewoon moet doorbetalen. 

Wat is dan wel een passende sanctie?
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https://deeplink.rechtspraak.nl/uitspraak?id=ECLI:NL:RBDHA:2022:5924
https://www.linkedin.com/posts/natascha-schenk-483b1932_uwv-ziek-ziekteverzuim-activity-6946837299783479296-dO93?utm_source=linkedin_share&utm_medium=member_desktop_web


Uiteraard wil je als werkgever ‘munitie’ hebben als een zieke werknemer het verzuimprotocol
niet naleeft, maar een ontslag op staande voet zal in de regel een te vergaand middel zijn.
@Lex van den Heuvel gaf bij de hiervoor genoemde post van Natascha Schenk  – terecht –
aan “Maatregelen beleid UWV in BW opnemen”.

Die mogelijkheid biedt het BW in de vorm van een loonopschorting, loonstop of een boete. Op
grond van de wet mag je als werkgever namelijk het loon opschorten als de werknemer zich
niet houdt aan redelijke voorschriften om het recht op loon vast te stellen (artikel 7:629 lid 6 BW
).  Denk er wel aan de werknemer “kennis te geven onverwijld nadat bij hem [lees: werkgever]
 het vermoeden van het bestaan daarvan is gerezen of redelijkerwijs had behoren te rijzen.” 

Ook kan de werkgever overwegen in het verzuimreglement sancties (boetes) opnemen als
deze voorschriften niet worden nageleefd door zieke werknemers. Denk bijvoorbeeld aan het
verhalen van de kosten van de bedrijfsarts op de zieke werknemer, als deze zonder goede
reden niet op het spreekuur verschijnt. Let wel: een boete dient aan de voorwaarden van de
artikelen 7:650 BW en 7:651 BW te voldoen, anders sta je als werkgever alsnog met lege
handen!
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https://www.linkedin.com/feed/update/urn:li:activity:6946837299783479296?commentUrn=urn:li:comment:(activity:6946837299783479296,6946840454260776960)
https://wetten.overheid.nl/jci1.3:c:BWBR0005290&boek=7&titeldeel=10&afdeling=2&artikel=629&z=2018-09-19&g=2018-09-19
https://wetten.overheid.nl/jci1.3:c:BWBR0005290&boek=7&titeldeel=10&afdeling=5&artikel=650&z=2018-09-19&g=2018-09-19
https://wetten.overheid.nl/jci1.3:c:BWBR0005290&boek=7&titeldeel=10&afdeling=5&artikel=651&z=2018-09-19&g=2018-09-19

