























































































































Er mag slechts één arbeidsomvang per tijdseenheid gelden. Binnen de tijdseenheid is het wel
mogelijk dat de gewerkte uren verschillen. Als een budgethouder en zorgverlener bijvoorbeeld 100
uur per kwartaal afspreken, dan mag de zorgverlener in januari en februari 25 uur werken en in maart
50 uur. Er geldt dan nog steeds één arbeidsomvang per tijdseenheid.

Op basis van een reguliere arbeidsovereenkomst moeten de budgethouder en zorgverlener één vast
aantal uren groter dan nul per tijdseenheid afspreken. Er mogen dus geen flexibele uren meer
worden afgesproken (tenzij de uitzonderingen van artikel 7:628ac BW van toepassing zijn). Voor
budgethouders blijft het nog wel mogelijk om in de arbeidsovereenkomst één vaste arbeidsomvang af
te spreken, met een los uurtarief voor het declareren van overwerk.

Op dit moment kunnen budgethouders en zorgverleners in de modelzorgovereenkomst uren per
week of maand afspreken. De wet laat echter ruimte om uren per tijdseenheid van maximaal één jaar
af te spreken. Als budgethouders en zorgverleners een tijdseenheid van groter dan een maand mogen
afspreken, dan kan dit voor een bepaalde mate van flexibiliteit zorgen bij het inzetten van uren.
Zorgverieners mogen dan bijvoorbeeld per maand wisselende uren werken, zolang het aantal
afgesproken uren per jaar maar wordt betaald. Als een tijdseenheid voor langer dan een maand
wordt afgesproken dan gelden er echter ook aanvullende regels die in acht moeten worden
genomen.

2.1.2 Loonspreiding

Als de arbeidsomvang is overeengekomen voor een tijdseenheid van meer dan een maand, dan geldt
dat het loon gelijkmatig over die tijdseenheid gespreid moet worden. Dit zorgt voor
inkomenszekerheid voor de werknemer. Loon moet in ieder geval per week en niet langer dan per
maand gelijkmatig worden uitbetaald.

De loonspreiding wordt relevant voor de SVB op het moment dat wordt toegestaan dat
budgethouders en zorgverleners een arbeidsomvang kunnen afspreken per tijdseenheid anders dan
een week of een maand. Op dit moment biedt de modelarbeidsovereenkomst van de SVB deze
ruimte niet. De loonspreiding kan voor uitdagingen bij betalingen en urenverantwoording zorgen.
Door loonspreiding kan het voorkomen dat er wordt betaald voor uren die (nog) niet gewerkt zijn. Bij
loonspreiding hoort een vaste periodieke betaling. Daarnaast hebben verstrekkers in verband met de
controle van de geleverde zorg vaak een voorkeur voor achteraf declareren. Achteraf declareren is
echter moeilijk te rijmen met de loonspreiding. Het kan immers voorkomen dat er een ander bedrag
betaald moet worden dan de uren die uiteindelijk gedeclareerd worden. De SVB verricht betalingen
uit het pgb aan de hand van een declaratie voor geleverde zorg (of een in de zorgovereenkomst
overeengekomen periodieke maandbetaling).? Niet conform de declaratie betalen en {mogelijk)
betalen voor zorg die (nog) niet is geleverd, vormt mogelijk een risico voor de SVB.

2.1.3 Beschikbaarheid

Als de arbeidsomvang is overeengekomen voor een tijdseenheid van meer dan een maand, dan moet
de werkgever, in overeenstemming met de werknemer, tijdig zorgen dat de werknemer in ieder geval
per kwartaal een bepaalde mate van zekerheid over de beschikbaarheid heeft. :

De mate van zekerheid kan worden ingevuld door bijvoorbeeld een percentage van de contracturen
per periode te geven of door uitsluiting van bepaalde dagen/uren. De tijdigheid van deze informatie
wordt geregeld via artikel 4:2 van de Arbeidstijdenwet: dit moet in ieder geval 28 dagen van tevoren.

3 Artikel 5.23 lid 1sub a Rlz, artike! 8b lid 3 sub a Rjw en artikel 2b lid 3 sub a UrWmo.






- Loon moet in ieder geval per week en niet langer dan per maand gelijkmatig worden
uitbetaald.

2.2.3 Beschikbaarheid

De werkgever is verplicht om aan de werknemer een schriftelijke of elektronische opgave te
verstrekken waarop wordt aangegeven dat de arbeidsovereenkomst een bandbreedtecontract betreft
en met vermelding van de dagen en uren waarop de werknemer kan worden verplicht om arbeid te
verrichten. Dit staat in artikel 7:655 lid 1 onderdeel o BW.

De beschikbaarheid van de werknemer wordt dus vastgelegd in een referentierooster. Op het
referentierooster mogen niet meer uren worden vermeld dan het afgesproken maximum aantal uur.
De werknemer mag niet door de werkgever worden verplicht om arbeid te verrichten buiten het
referentierooster. Daarbij geldt ook dat tijdsblokken van drie uur of minder, gelegen tussen
referentie-uren, worden meegerekend bij het maximum aantal uren. Dit voorkomt een versnipperd
rooster.

Vanuit artikel 7:655 lid 1 BW rust er een informatieplicht op de werkgever. De werkgever is verplicht
om binnen een maand na aanvang van de werkzaamheden schriftelijk te informeren over de
arbeidsvoorwaarden genoemd in artike! 7:655 lid 1 BW. In geval van opvolgende overeenkomsten
hoeft slechts bij aanvang van de eerste overeenkomst informatie te worden verstrekt, daarna alleen
als zich in die informatie wijzigingen voordoen.*

2.2.4 WAB regels

Verschillende bepalingen die eerder met de Wet arbeidsmarkt in balans (WAB) zijn ingevoerd voor
oproepovereenkomsten, zijn nu ook van toepassing op bandbreedtecontracten:

3-uurs regel:
De werknemer heeft recht op loon over drie uur per gewerkte periode van minder dan drie uur.

Oproep 4 dagen van te voren:
De werkgever is verplicht om tenminste vier dagen van te voren aan de werknemer door te geven
wanneer de werkzaamheden plaatsvinden.

Wijzigen of afzeggen 4 dagen van tevoren:
De werkgever is verplicht de afmeldingen of wijzigingen in de oproep minimaal vier dagen van
tevoren door te geven.

Aanbod vaste arbeidsomvang:

Na 12 maanden moet er een aanbod voor een vaste arbeidsomvang worden gedaan. Dit aanbod
moet gebaseerd zijn op het gemiddelde aantal uren dat de werknemer in de afgelopen 12 maanden
heeft gewerkt.

Als een oproepovereenkomst van rechtswege is omgezet naar een bandbreedte contract (op basis
van artikel 7:628ac lid 9 BW) dan hoeft het aanbod voor een vaste arbeidsomvang pas na 12
maanden na de omzetting te worden gedaan. Het aanbod geldt ook voor arbeidsovereenkomsten die
elkaar met tussenpozen van ten hoogste zes maanden opvolgden. Het aanbod is ook van toepassing
op opvolgende arbeidsovereenkomsten tussen een werknemer en verschillende werkgevers die
geacht worden elkaars opvolger te zijn.

4 prof, Mr. Dr. W.A. Zondag, Sdu commentaar arbeidsrecht Thematisch, alinea 1.3.






en de budgethouder moeten worden afgewogen bij het bepalen van de invulling van deze
ondersteuningstaak. De SVB kan deze controle namens de budgethouder uitvoeren als onderdeel van
de ondersteuning bij werkgeverstaken. De SVB kan de ondersteuning ook bieden door de
budgethouder vooraf en eventueel achteraf (als het totaal aantal uren duidelijk is) te informeren.

Als de SVB de controle op het urencriterium niet uitvoert en de budgethouder dit zelf ook niet doet,
dan ontstaan er risico’s voor de budgethouder (en eventueel de SVB). Als er niet (meer) aan het
urencriterium wordt voldaan, dan gaat de oproepovereenkomst van rechtswege over naar een
bandbreedtecontract. Alle voorwaarden uit artikel 7:628ab BW zijn dan van toepassing. Het
belangrijkste risico om hier te signaleren is dat de zorgverlener bij de budgethouder aanspraak kan
maken op loondoorbetaling van de minimale arbeidsomvang. Het is mogelijk dat de budgethouder de
SVB aansprakelijk stelt voor eventuele kosten omdat de SVB onvoldoende heeft ondersteund. Mede
omdat de SVB over alle noodzakelijke informatie voor het uitvoeren van deze controle beschikt.

Hierbij is het ook van belang om te vermelden dat zelfs na de conversie het hoge Awf-tarief van
toepassing blijft op de bandbreedteovereenkomst. Voor de toepassing van het Awf-tarief is de
schriftelijke overeenkomst leidend. De schriftelijke overeenkomst is in dit geval een ‘
oproepovereenkomst, ook al is deze van rechtswege overgegaan op een bandbreedtecontract.

2.3.2 Toepassingsbereik

Er kan alleen een oproepovereenkomst worden afgesproken als er wordt voldaan aan het
urencriterium en aan één van de volgende voorwaarden:

i de werknemer heeft de leeftijd van 18 nog niet bereikt
ii. de werknemer is een scholier
iii. de werknemer is een student

Een scholier of student is iemand met een bewijs van inschrijving aan een erkende
onderwijsinstelling.’ Het bewijs van inschrijving is geldig voor het hele schooljaar, ook als de
zorgverlener tussentijds stopt met het onderwijs.

Bij het aangaan van een oproepovereenkomst moet de werkgever controleren of de werknemer
minderjarig, student of scholier is. Voor wat betreft de minderjarige zorgverlener, geldt het
legitimatiebewijs als bewijsstuk. Voor de zorgverlener die scholier of student is, moet de
budgethouder een bewijs van inschrijving aan een erkende leerinstelling opvragen.

Om de budgethouder bij deze controle te ondersteunen, kan de SVB het bewijsstuk bij de
budgethouder opvragen en controleren. Deze controle valt onder de toets op recht. Als er wordt
gekozen om geen bewijsstuk op te vragen en uit te gaan van de informatie op de zorgovereenkomst
(bijvoorbeeld een vinkje bij student}, dan kan dit risico’s voor de budgethouder met zich
meebrengen. Als er niet aan de voorwaarden voor een oproepovereenkomst wordt voldaan, dan
wordt deze overeenkomst van rechtswege (automatisch en per direct) een bandbreedtecontract. De
budgethouder voldoet dan mogelijk niet aan de voorwaarden uit artikel 7:628ab BW. Het
belangrijkste risico om hier te signaleren is de zorgverlener aanspraak kan maken op betaling van de
minimale arbeidsomvang. Dit brengt een financieel risico voor de budgethouder met zich mee.

5 Voor scholier betreft dit artikel 1, onderdeel b van de Leerplichtwet 1969 of een instelling als bedoeld in artikel 7.3.1 eerste lid, onderdeel
a, van de Wet educatie en beroepsonderwijs. Voor een student betreft dit artikel 1.1.1 van de Wet educatie en beroepsonderwijs of een
andere instelling als bedoeld in artikel 1.4.1 van die wet of artikel 1.2, onderdelen a en b, van de Wet op het hoger onderwijs en
wetenschappelijk onderzoek. Ook vergelijkbare instellingen binnen de Europese Economische Ruimte vallen hieronder.






het huidige stelsel vallen oproepovereenkomsten, waaronder nulurencontracten, min-
maxcontracten, onder de hoge premie.

Met invoering van de Wet meer zekerheid flexwerkers wordt het bandbreedtecontract onder de lage
premie gebracht, mits er sprake is van een schriftelijke arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd.

Ook voor dit bandbreedtecontract geldt de herzieningssituatie gericht op overwerk. Dat betekent dat
er maximaal 30% meer uren mogen worden verloond dan de vaste, minimale arbeidsomvang die is
overeengekomen. Als dit percentage wordt overschreden, dan geldt vanaf de eerste dag van het
aangiftetijdvak (voor de budgethouder is dat 1 januari) alsnog de hoge ww-premie. Dit zorgt er
volgens de wetgever voor dat werkgevers die een werknemer consequent meer vragen te werken
dan deze arbeidsomvang er sneller voor zullen kiezen de overeengekomen arbeidsomvang in het
contract te verhogen. Werkgevers moeten deze minimale overeengekomen arbeidsomvang ook in de
loonaangifte opgeven.’

Voor de premieafdracht blijft de inhoud van de schriftelijke arbeidsovereenkomst in beginsel leidend.
De hoge premie is in ieder geval van toepassing als schriftelijk een arbeidsovereenkomst voor
bepaalde tijd of een oproepovereenkomst is overeengekomen. De Belastingdienst hoeft geen
rekening te houden met de vraag hoe de overeenkomst zich verhoudt tot alle vereisten van het BW,
bijvoorbeeld of er daadwerkelijk sprake is van een scholier of student met een bijbaan.

Door het bandbreedtecontract dat schriftelijk is aangegaan voor onbepaalde tijd onder de lage AWf-
premie te brengen, zal het aantal arbeidsovereenkomsten dat onder de lage premie valt stijgen. In de
nieuwe situatie zullen oproepovereenkomsten veel minder voorkomen, omdat deze overeenkomsten
alleen nog zijn toegestaan bij minderjarigen, scholieren en studenten met een bijbaan. Indien het
aantal contracten met een lage WW-premie toeneemt, zijn er ook meer budgethouders die bij het
inkopen van zorg rekening moeten houden met de herzieningssituaties. Dit vereist op dit punt dus
meer advies en ondersteuning vanuit de SVB richting budgethouders. Als de lage WW-premie
(achteraf) moet worden herzien, moet het verschil tussen de lage en de hoge WW-premie alsnog
worden afgedragen door de budgethouder. Tenzij de SVB dit verschil compenseert. Hier ligt dus een
financieel risico voor de budgethouder dan wel de SVB.

Voor de premiedifferentiatie blijft de schriftelijke arbeidsovereenkomst in beginsel bepalend. Dit
betekent ook dat op de oproepovereenkomsten die vanwege de conversieregel wettelijk converteren
naar een bandbreedtecontract niet automatisch de lage WW-premie van toepassing is. Hiervoor zijn
de afspraken in de overeenkomst nog steeds leidend.

Met invoering van de WAB is bepaald dat de aard van het arbeidscontract op de loonstrook vermeld
moet worden. In dezelfde lijn wordt hier voorgesteld om ook het criterium of er sprake is van een
bandbreedtecontract op de loonstrook te vermelden.

5 Overgangsrecht

De wijziging in de ketenregeling waarin de tussenpoos van zes maanden wordt geschrapt en wordt
vervangen door een administratieve vervaltermijn van vijf jaar, geldt voor (nieuwe)
arbeidsovereenkomsten die op of na de datum van inwerkingtreding van deze wet worden gesloten.
Bij de invoering van de administratieve vervaltermijn van 60 maanden wordt overgangsrecht
voorgesteld, zodat voor de reeks van contracten die voor inwerkingtreding waren afgesloten niet ook
naar het verleden moeten worden teruggekeken, tot 60 maanden. Op arbeidsovereenkomsten die

7 Mvt paragraaf 4.2.7.



zijn aangegaan of reeds zijn geéindigd voor het tijdstip van inwerkingtreding van deze wet geldt de
huidige tussenpoos van zes maanden.

Om te voorkomen dat na de datum van inwerkingtreding van deze wet nog oproepovereenkomsten
voorkomen waar de werknemer actie moet ondernemen om deze om te zetten |s geregeld dat de
wettelijke conversieregels bij oproep op deze overeenkomsten van toepassing zun Dit betekent dat
oproepovereenkomsten die niet aangepast worden wettelijk converteren naar een !
bandbreedtecontract, conform de conversieregel. Voor de WW-premiiedifferentiatie is zoals eerder
aangegeven de schrlfteluke arbeidsovereenkomst nog wel bepalend. -'

Bestaande oproepoyeree_rikomsten gaan op basis van het overgangsrecht van rechtswege over naar
bandbreedtecontracten op de datum van inwerkingtreding. De oproepovereenkomst van rechtswege
over laten gaan brengt echter risico’s voor de budgethouder met zich mee. De zorgVeH"eﬁer Kan
aanspraak maken op de minimale (gegarandeerde) uren die volgens de convers&eregels gelden Eris
geen referentierooster vastgelegd Dit kan leiden tot onduidelijkheid over de tuden waarop een”
zorgverlener kan worden opgeroepen om te werken. Dit kan mogelijk leiden tot een conflict tussen
de budgethouder en zorgverlener Tot slot blijft de hoge Awf-premie gelden omdat de schrlfteluke
overeenkomst leidend is.






F\anbod vaste
arbeidsomvang

Nee

Na 12 maanden moet er een
anbod voor een vaste
arbeidsomvang worden gedaan.
Dit aanbod moet gebaseerd zijn
op het gemiddelde aantal uren
dat de werknemer in de
fgelopen 12 maanden heeft
Eewerkt.

De regel van het
bandbreedtecontract is van
toepassing.

Conversieregels

Als er geen vaste
larbeidsomvang groter dan nul
is afgesproken en er is geen
isprake van een '
oproepovereenkomst, dan

eldt dat de vaste
arbeidsomvang de

emiddelde arbeidsomvang
per week van de afgelopen
drie voorafgaande maanden
is. Er geldt minimaal een
arbeidsomvang van drie uur
per week. Dus ook in het
Pgeval waarin er gemiddeld
minder dan drie uur per week
is gewerkt of waarin de
arbeidsovereenkomst nog
een drie maanden heeft
eduurd.

lAls er geen minimaal aantal
uren groter dan nul samen met
leen maximaal aantal uren is
overeengekomen en er is geen
|sprake van een
oproepovereenkomst, dan geldt
Een enkele vaste

rbeidsomvang van de

emiddelde arbeidsomvang per
week in de drie voorafgaande
maanden. Er geldt minimaal
leen arbeidsomvang van drie uur
per week. Dus ook in het geval
|waarin er gemiddeld minder
dan drie uur per week is

ewerkt of waarin de
Erbeidsovereenkomst nog geen
drie maanden heeft geduurd.

Als een werknemer gedurende
het jaar niet meer voldoet aan
het urencriterium
(overschrijding van 832 uur), de
eeftijd van 18 jaar bereikt of
het bewijs voor inschrijving bij
en erkende leerinstelling
floopt'(deze worden afgegeven
oor de duur van het
tudiejaar), geldt dat vanaf dat
Imoment de
loproepovereenkomst van
rechtswege over gaat naar een
bandbreedtecontract. De
iminimale arbeidsomvang is
Felijk aan de gemiddelde

mvang van de verrichtte arbeid
n de 12 voorafgaande maanden
lof, indien de zorgovereenkomst
korter dan 12 maanden duurde,
de gemiddelde omvang van de
\verrichte arbeid in de periode
vanaf het aangaan van de
oproepovereenkomst.
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