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Het doel van de in 2015 in werking getreden Wet 
Werk en Zekerheid (WWZ) was onder meer het 
aanpakken van de groeiende tweedeling op de 

arbeidsmarkt. Werkgevers zouden de gewenste flexibili-
teit krijgen terwijl werknemers de tijd zouden krijgen 
om zich te ontwikkelen. Dus ‘flex minder flex’ en ‘vast 
minder vast’.  

Wat is een tussencontract?
De wet onderscheidt contracten voor bepaalde en onbe-
paalde tijd. In tegenstelling tot contracten voor onbe-
paalde tijd, eindigen contracten voor bepaalde tijd van 
rechtswege  en dus zonder dat opzegging vereist is. 
Contracten voor bepaalde tijd worden meestal afgeslo-
ten voor een beperkte periode van bijvoorbeeld een jaar. 
Een tussencontract is een contract voor bepaalde tijd 
voor een langere periode, zoals vier, vijf of zelfs acht 
jaar. 

De ketenregeling 
Om te bevorderen dat werknemers niet te lang op tijde-
lijke basis werkzaam zijn, is in de wet de zogenoemde 
‘ketenregeling’ opgenomen (art. 7:668a BW). Deze re-
geling, die bepaalt hoeveel tijdelijke contracten er maxi-
maal achter elkaar gesloten mogen worden vóórdat er 
een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd ontstaat, 
is met de invoering van de WWZ ingeperkt tot maxi-
maal drie contracten voor bepaalde tijd  binnen een pe-
riode van maximaal twee jaar (was drie jaar). Boven-
dien is de periode tussen deze contracten voor bepaalde 
tijd opgerekt naar een periode van meer dan zes maan-
den (was drie maanden). Bij cao kan van de ketenrege-
ling worden afgeweken.
Overigens is ongewijzigd gebleven dat een arbeidsover-
eenkomst voor een periode van maximaal drie maanden 
die onmiddellijk volgt op een tussen dezelfde partijen 
aangegane arbeidsovereenkomst van twee jaar of lan-
ger, van rechtswege eindigt (art. 7:668a lid 3 BW). 
De afgelopen jaren is gebleken dat het niet is gelukt om 
de doelstelling ‘minder flex’ te realiseren. In het regeer-
akkoord is aangekondigd dat de ketenregeling mogelijk 
weer zal worden verruimd. Zoals voorheen ook het ge-
val was is het de bedoeling dat werknemers straks niet 
al na twee jaar, maar (pas) na drie jaar aanspraak kun-
nen maken op een vast contract. Dit betekent dat  
werkgevers het aanbieden van een vast contract nog 
een jaar kunnen uitstellen. Voor de werknemer is het 
daarbij positief dat (een jaar) langer gewerkt kan wor-
den voor dezelfde werkgever. Deze versoepeling van de 
ketenregeling  wordt nader uitgewerkt in een wetsvoor-
stel dat in het derde kwartaal van 2018 wordt ver-
wacht. 
Vooralsnog geldt dus dat een keten van, maximaal drie, 
tijdelijke  arbeidsovereenkomsten bij dezelfde werkge-
ver, of een opvolgend werkgever, maximaal twee jaar 
kan duren. In de wet is echter niets bepaald over de 
duur van een  eerste arbeidsovereenkomst voor bepaal-
de tijd. Ook een (eerste) arbeidsovereenkomst voor be-
paalde tijd die is aangegaan voor langer dan twee jaar, 

Na de supermarktbranche liet onlangs ook KLM weten tijdelijke contracten met een looptijd van vier of vijf jaar, in de 

literatuur ook wel ‘tussencontract’ genoemd, te willen introduceren. De vakbonden staan over het algemeen kritisch 

tegenover deze zogenoemde ‘tussenbanen’. Maar is dat terecht? Om de ontwikkelingen op de arbeidsmarkt het 

hoofd te kunnen bieden zullen zowel werkgevers als werknemers in staat moeten zijn zich aan te passen. Zo zullen 

werknemers vooral moeten worden geprikkeld om zich door scholing breed inzetbaar te maken en moeten werkge-

vers nadenken over de vraag hoe zij waardevolle werknemers aan zich kunnen binden. 

Het ‘tussencontract’: meer 
flex en meer zekerheid?

Betrekkelijk bepaalde tijd

Een tussencontract moet niet worden verward met een contract 
voor  ‘betrekkelijk bepaalde tijd’. Deze contractvorm, die niet in de 
wet is opgenomen, wordt vaak gebruikt bij arbeidsrelaties die wor-
den aangegaan voor een bepaald karwei, project of seizoen, dan wel 
ter vervanging van een werknemer die tijdelijk afwezig is, bijvoor-
beeld in verband met ziekte of ander verlof. Een arbeidsovereen-
komst voor betrekkelijk  bepaalde tijd eindigt in beginsel niet op een 
vooraf vastgestelde kalenderdatum, maar na het eindigen van de af-
gesproken werkzaamheden of als de afwezige werknemer weer aan 
het werk gaat. Het is dus meestal onduidelijk wanneer de arbeids-
overeenkomst voor betrekkelijk bepaalde tijd precies zal eindigen, 
zodat een werknemer dus niet of nauwelijks de gelegenheid heeft of 
geprikkeld wordt om op tijd op zoek te gaan naar een nieuwe baan. 
Het tussencontract, waarbij wel duidelijk is wanneer dit eindigt,  
biedt daarom  meer zekerheid dan een ‘betrekkelijk bepaalde tijd 
contract’.
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eindigt van rechtswege door het verstrijken van de over-
eengekomen duur. Op grond van de wet is het dus moge-
lijk om een (tussen)contract voor bepaalde tijd aan te 
gaan voor een duur van bijvoorbeeld vijf of tien jaar. 
Het is echter de vraag of dit wenselijk is en wat de ge-
volgen daarvan zijn. 

Tussencontract en ketenregeling 
Het doel van de ketenregeling is het voorkomen van on-
eigenlijk gebruik van tijdelijke arbeidsovereenkomsten, 
zodat niet onbeperkt  de normale ontslagbescherming 
aan werknemers wordt onthouden.  Met de ketenrege-
ling heeft de Nederlandse wetgever invulling gegeven 
aan de verplichtingen die voortvloeien uit de Europese 
Richtlijn betreffende arbeidsovereenkomsten voor be-
paalde tijd (Richtlijn 1999/70 EG ) . Op grond van 
deze Richtlijn is het uitgangspunt een arbeidsovereen-
komst voor onbepaalde tijd en het tot stand brengen 
van een beter evenwicht tussen flexibiliteit en zekerheid. 
Naast het feit of het tussencontract kan bijdragen aan 
deze doelstelling, is het ook de vraag in hoeverre het 
tussencontract de ketenregeling buiten spel kan zetten?
Het omzeilen van de ketenregeling kan worden aange-
merkt als misbruik van recht. Uit rechtspraak volgt dat 
hiervan sprake is als een constructie enkel en alleen 
wordt gebruikt om aan werknemers ontslagbescher-
ming te ontnemen. Zo oordeelde de kantonrechter te 
Amsterdam dat een payrollovereenkomst na drie tijde-
lijke contracten heeft te gelden als een arbeidsovereen-
komst voor onbepaalde tijd, omdat deze constructie 
slechts door de werkgever leek te zijn gekozen om de 
ontslagbescherming van de werknemer te omzeilen.   
Zolang het tussencontract niet met dit doel gebruikt 
wordt, zal van misbruik van recht geen sprake zijn. 
Overigens hebben werkgevers  en CNV Vakmensen 
(FNV haakte bij de onderhandelingen af) in het kader 
van het onderhandelaarsakkoord over de cao Levens-
middelenbedrijf afgesproken dat de tussenbaan niet in 
de plaats zal komen van het vaste contract. De praktijk 
zal leren of dit daadwerkelijk het geval is.

Voordelen voor werkgevers
Een werkgever die een tussencontract is aangegaan, zal 
waarschijnlijk niet snel geneigd zijn om dit tussencon-
tract te verlengen. Als dit contract verlengd wordt,  zal 
immers sprake zijn van een arbeidsovereenkomst voor 
onbepaalde tijd. Tenzij sprake is van een eenmalige ver-
lenging van ten hoogste drie maanden. De kans is dus 
groot dat een werkgever ervoor zal kiezen om het tus-
sencontract van rechtswege te laten eindigen en vervol-
gens een nieuw tussencontract aan te gaan met een an-
dere werknemer. Zo hoeft de werkgever minder vaak op 
zoek te gaan naar nieuw tijdelijk  personeel. Dit be-
spaart enerzijds (wervings- en selectie)kosten, terwijl 
anderzijds minder tijd in het inwerken van nieuwe 
krachten hoeft te worden geïnvesteerd. Bovendien heeft 
de werkgever langer de gelegenheid om de kwaliteiten 
van de werknemer en zijn toegevoegde waarde voor het 
bedrijf te beoordelen. 
Een ander positief aspect van de langere duur van het 

tussencontract voor de werkgever  is dat de werkgever 
meer mogelijkheden heeft om goede werknemers aan 
de onderneming te binden en zo kan voorkomen dat 
deze werknemers aan het einde van de looptijd naar de 
(grootste) concurrent vertrekken. Dit risico speelt met 
name in sectoren waar schaarste heerst aan goed opge-
leid personeel, zoals de ict en het onderwijs. 
Ook van belang is dat sinds de inwerkingtreding van de 
WWZ  het in beginsel niet mogelijk is om rechtsgeldig 
een concurrentiebeding in een contract voor bepaalde 
tijd overeen te komen.  Dit kan alleen als concreet in de 
arbeidsovereenkomst wordt gemotiveerd waarom het 
concurrentiebeding noodzakelijk is op grond van zwaar-
wegende bedrijfs-of dienstbelangen.  Hoewel hiervan 
blijkens rechtspraak niet snel sprake zal zijn, kan het 
feit dat een tussencontract een langere duur heeft mo-
gelijk een bijkomend argument zijn voor de rechtsgel-
digheid van een concurrentiebeding in een tussencon-
tract. 
Met het tussencontract wordt de flexibiliteit  voor 
werkgevers dus feitelijk vergroot. En dit past weer in de 
huidige veranderende arbeidsmarkt. De tijd dat werkne-
mers hun hele leven voor een werkgever werkten (‘life-
time employment’), lijkt immers achter ons te liggen.

Voordelen voor werknemers
Het tussencontract biedt niet alleen voordelen voor 
werkgevers. Positief voor werknemers is bijvoorbeeld 
dat het tussencontract ten opzichte van de kortere ar-
beidsovereenkomsten voor bepaalde tijd  tot  meer ze-
kerheid voor werknemers kan leiden. Zo kan een tus-
sencontract met name aantrekkelijk  zijn voor 
specifieke groepen werknemers, zoals pas afgestudeer-
den, ouderen, werklozen en mensen die hun carrière een 
andere wending willen geven. In dat kader wordt de 
tussenbaan ook wel een doorgroeibaan genoemd. Zo 
hebben werknemers die op basis van een tussencontract 
voor een langere periode voor eenzelfde werkgever 
werkzaam zijn meer gelegenheid om zich te ontwikke-
len door onder meer scholing, wat de kans op een ver-
lenging van de arbeidsovereenkomst met een arbeids-
overeenkomst voor onbepaalde tijd kan vergroten. 
Krijgt de werknemer desondanks geen vast contract 
aangeboden, dan heeft dit in ieder geval wel zijn em-
ployability vergroot.
Een ander voor de werknemer positief aspect ziet op de 
loondoorbetaling bij arbeidsongeschiktheid. Mocht een 
werknemer tijdens een tussencontract langdurig ar-
beidsongeschikt raken, dan is de kans groter dat hij ge-
durende het (langere) dienstverband de kans krijgt om 
te re-integreren onder verantwoordelijkheid van de 
werkgever, in plaats van onder verantwoordelijkheid van 
het UWV.
Tot slot heeft de werknemer van wie het tussencontract 
niet verlengd wordt op initiatief van de werkgever recht 
op betaling van een transitievergoeding door de werk-
gever. Vooralsnog heeft een werknemer wiens arbeids-
overeenkomst met een (totale) duur van korter dan 
twee jaar van rechtswege eindigt, dit recht niet.
Hoewel het tussencontract werknemers de mogelijkheid 
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biedt om voor een langere periode voor een werkgever 
werkzaam te zijn, moeten werknemers er rekening mee 
houden dat dit contract van rechtswege eindigt na het 
verstrijken van de overeengekomen duur. Daarom zullen 
werknemers bij een tussencontract meer bezig moeten 
zijn met de gevolgen van het niet verlengen van de ar-
beidsovereenkomst,  dan wanneer  sprake is van een ar-
beidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. Deze onzeker-
heid kan gedeeltelijk beperkt worden als werknemers 
bereid zijn in hun ontwikkeling te investeren en op deze 
manier hun baanmobiliteit vergroten. Scholing is dan 
ook een belangrijke voorwaarde voor een succesvol tus-
sencontract. 

Scholing
Sinds  de invoering van de WWZ  is scholing op meer-
dere plekken in de wet verankerd. Zo geldt er een wet-
telijke verplichting voor de werkgever om de werknemer 
in staat te  stellen om  scholing te volgen die noodzake-
lijk is voor de uitoefening van de functie (art. 7:611a 
BW)  . Ook speelt scholing een rol bij de toets of een 
arbeidsovereenkomst kan worden beëindigd, al dan niet 
op grond van disfunctioneren (art. 7:669 lid 1 en 3 sub 
d BW ) . 
De wettelijk vastgelegde  scholingsverplichting is ge-
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richt  op functiegerichte scholing en scholing voor een 
functie binnen dezelfde organisatie en dus niet op scho-
ling om elders een baan te vinden (arbeidsmarktgerich-
te scholing). Deze  scholingsverplichting geldt ook in 
het geval van  een arbeidsovereenkomst voor bepaalde 
tijd en dus ook voor een tussencontract. 
Hoewel arbeidsmarktgerichte scholing  onderdeel is van 
de voornoemde Europese  richtlijn betreffende arbeids-
overeenkomsten voor bepaalde tijd, is deze scholing 
(nog) niet in de Nederlandse wet geïmplementeerd. 
Omdat een goede inzetbaarheid op de arbeidsmarkt 
ook, of zelfs juist voor tijdelijk personeel van belang is 
heeft onder andere de SER begin 2017 in het rapport 
Leren en ontwikkelen, gepleit voor een individuele leer-/
ontwikkelrekening waar werknemers, werkgevers en 
sectorale scholingsfondsen geld op kunnen storten, ten 
behoeve van een ontwikkeltraject naar keuze voor 
werknemers. Gezien de huidige economische groei, de 
vergrijzing en beperkte bevolkingsgroei is er een groei-
end tekort aan goed (opgeleid) personeel, zodat (per-
manente) scholing zowel voor werkgevers als werkne-
mers, onmisbaar is. Zolang de wet op dit punt niet is 
aangepast, ligt hier een rol voor sociale partners of on-
dernemingsraden.

Leerrekening
In de cao Levensmiddelenbedrijf 2017-2019 (Super-
markten)  is voor het bekostigen van de scholing van 
werknemers met een tussencontract een ‘leerrekening’ 
geïntroduceerd. Werknemers met een tussencontract 
van vier jaar en een arbeidsduur van minimaal 12 uur 
per week, de zogenoemde ‘tussenbaners’, hebben per 1 
januari 2018 recht op een persoonlijk opleidingsbudget 
van € 175 per  jaar. Dit bedrag (met een maximum van 
viermaal het jaarbudget) wordt buiten de werkgever 
gestort op een individuele ‘leerrekening ‘. De werknemer 
kan het persoonlijk opleidingsbudget naar vrije invul-
ling besteden aan scholing en ontwikkeling en kan het 
opgespaarde bedrag eventueel meenemen naar een an-
dere baan.
Mits goed georganiseerd kan het tussencontract de ar-
beidsvoorwaarden en de perspectieven voor een grote 
groep mensen met een zwakkere arbeidsmarktpositie 

Scholingskosten

Instemmingsrecht  
ondernemingsraad 

De wettelijk verplichte scholing  houdt overigens niet in dat de kos-
ten voor de scholing voor rekening van de werkgever komen. Het 
staat de werkgever vrij om terugbetalingsafspraken met de werkne-
mer te maken. Kosten die zien op arbeidsmarktgerichte scholing  
mogen, onder voorwaarden in mindering worden gebracht op een 
transitievergoeding (Besluit voorwaarden in mindering brengen kos-
ten op transitievergoeding). 

De ondernemingsraad heeft op grond van art. 
27 lid 1 onder 7 WOR een instemmingsrecht 
ten aanzien van een regeling op het gebied van 
personeelsopleiding. Nu scholing een belangrij-
ke voorwaarde is voor het succesvol gebruik 
van het tussencontract, dient de ondernemer 
hierover met de OR tot een goede toekomstbe-
stendige regeling te komen. 
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verbeteren. Deze groepen krijgen immers  meer per-
spectief op langduriger werk én op een vervolgstap 
naar ander werk. Nadeel daarentegen is dat werkgevers 
mogelijk alleen nog tussenbanen aanbieden, omdat vas-
te contracten uiteindelijk toch een stuk duurder zijn. 
Hier is een rol voor de sociale partners weggelegd. 

Duurzame inzetbaarheid
Het tussencontract kan voor zowel werkgevers als 
werknemers ook uitkomst bieden in het kader van duur-
zame inzetbaarheid. Niet alleen ontwikkelingen op de 
arbeidsmarkt, waaronder het  verschuiven van de pensi-
oengerechtigde leeftijd, maar ook technologische ont-
wikkelingen en internationalisering maken het noodza-
kelijk dat werknemers zich voortdurend  blijven 
ontwikkelen. Het is echter niet altijd  haalbaar om 
werknemers binnen de huidige organisatie duurzaam in 
te blijven zetten. Daarom kan zowel voor werkgevers 
als voor werknemers een tussencontract interessant 
zijn. Met name voor oudere werknemers die aan het 
einde van hun werkzame leven nog extra pensioen op 
willen opbouwen. De wetgever heeft de laatste jaren bij 
de invoering van de WWZ en de ‘Wet werken na de 
AOW-gerechtigde leeftijd’ er al voor gezorgd dat het in 
dienst nemen en houden van oudere werknemers  aan-
trekkelijker is geworden voor werkgevers. Het tussen-
contract kan daar een mooie aanvulling op zijn.

Rol ondernemingsraad 
Tot slot willen wij nog wijzen op de medezeggenschaps-
rechten die van toepassing kunnen zijn bij de invoering 
van tussencontracten. Als het toepassen van tussencon-
tracten niet inhoudelijk is geregeld in een cao of een 
regeling van arbeidsvoorwaarden die vastgesteld zijn 
door een publiekrechtelijk orgaan, dan zal de  keuze om 
tussencontracten aan te bieden ter instemming aan de 
ondernemingsraad moeten worden voorgelegd. 
De ondernemingsraad treedt vanuit zijn rol op als ver-
tegenwoordiger van de werknemers enerzijds en als 
overlegpartner van de ondernemer anderzijds. Daarbij 
moet de ondernemingsraad  steeds een belangenafwe-
ging maken tussen het belang van het goed functioneren 
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Initiatiefrecht  
ondernemingsraad  

Tijdige aanzegging

Het tussencontract kan, mits duidelijk is voor 
welke doelgroep deze wordt gebruikten de toe-
passing hiervan goed geregeld/vastgelegd is, 
best interessant zijn. De ondernemingsraad kan 
dit onderwerp op de agenda van de overlegver-
gadering plaatsen om hierover met de onderne-
mer van gedachten te wisselen. Ook kan de OR 
met gebruikmaking van zijn initiatiefrecht (art. 
23 lid 3 WOR) buiten de overlegvergadering om 
een initiatiefvoorstel doen over dit onderwerp.

Is met een werknemer een tussencontract aan-
gegaan, vergeet dan niet de uiterlijkstee datum 
waarop aan de aanzegplicht  (art. 7:668 BW) 
moet zijn voldaan, goed in de administratie 
vast te leggen, om betaling van een extra ver-
goeding van maximaal een maandsalaris te 
voorkomen. 
Ook is het verstandig om  standaard in het 
(langere) tussencontract een mogelijkheid van 
tussentijdse opzegging overeen te komen.

van de onderneming en het belang van de in de onder-
neming werkzame personen. Voor een goede personeels-
samenstelling binnen de onderneming is het aanstel-
lings,- ontslag en bevorderingsbeleid van groot belang. 
Denk hierbij aan zaken als het wervingsbeleid, sollicita-
tieprocedures (intern en extern), inhuur van externen en 
inzet van flexibele arbeid (bijvoorbeeld uitzendkrach-
ten), het soort aanstellingen (bepaalde tijd of vast con-
tract) en regelingen inclusief faciliteiten bij de uit-
stroom van medewerkers. Stuk voor stuk aspecten die 
van belang zijn bij de vraag of het gebruik van een tus-
sencontract binnen de organisatie wenselijk is. De on-
dernemingsraad heeft op grond van art. 27 lid 1 onder 

e WOR een instemmingsrecht ten aanzien van de voor-
noemde regelingen. Over het aannemen van bepaalde 
categorieën werknemers, zoals vijftigplussers of  net 
afgestudeerden en het soort aanstelling moet de onder-
nemer dus met de OR om de tafel.

Conclusie
Of het tussencontract daadwerkelijk bij zal dragen aan 
de doelstelling van de wetgever tot minder flex en meer 
vast, is nog niet duidelijk. Wij zijn benieuwd naar wat er 
in de praktijk gebeurt als de looptijd van de tussencon-
tracten, als eerste in de supermarktbranche (cao Le-
vensmiddelenbedrijf), verstrijken. Dit laat onverlet dat 
het tussencontract kansen biedt voor zowel werkgevers 
als werknemers.  Dit is echter in belangrijke mate af-
hankelijk van de sector waarbinnen een werkgever ope-
reert en de doelgroep waarop het tussencontract wordt 
toegesneden. Het is aan de werkgever, de sociale part-
ners en de OR om in gezamenlijkheid na te denken over 
de vraag waar en onder welke omstandigheden het tus-
sencontract kan worden ingezet om te komen tot een 
goede balans tussen flex en zekerheid. Dat daarvoor 
goede afspraken moeten worden gemaakt over scholing 
en een eventueel opleidingsbudget, zoals een leerreke-
ning, is evident. Zeker zo lang de arbeidsmarktgerichte 
scholing niet in de wet is geregeld. ■
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