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Artikel

Objectieve verklaring voor langdurig 
uitzendwerk

Beschouwing naar aanleiding van Hoge Raad 21 november 2025, ECLI:NL:HR:2025:1733 

(Upfield)

mr. dr. Nuna Zekić*

1. Inleiding

Na een paar keer te zijn uitgesteld, kwam op 21 novem-
ber 2025 het oordeel van de Hoge Raad in de zaak Up-
field waarin de werknemer bijna dertien jaar onafgebro-
ken heeft gewerkt bij dezelfde inlener.1 In 2020, in de 
zaak JH/KG, heeft het Hof van Justitie van de EU (hierna: 
HvJ) voor het eerst geoordeeld dat de EU-lidstaten er-
voor moeten zorgen dat uitzendarbeid bij dezelfde inle-
nende onderneming voor een uitzendkracht geen per-
manente situatie wordt.2 Velen zullen zeggen dat der-
tien jaar lang werken op uitzendbasis bij dezelfde inlener 
eerder als permanent dan als tijdelijk karakteriseert. Het 
valt dus zeer te betwijfelen of Nederland erin slaagt het 
tijdelijke karakter van uitzendwerk te waarborgen.3 

* Nuna Zekić is universitair hoofddocent Arbeidsrecht aan de Universiteit 

van Amsterdam en raadsheerplaatsvervanger bij het Gerechtshof ’s-Her-

togenbosch.

1 HR 21 november 2025, ECLI:NL:HR:2025:1733 (Upfield).

2 HvJ EU 14 oktober 2020, C-681/18, ECLI:EU:C:2020:823 (JH/KG), r.o. 

55. Zie ook HvJ EU 17 maart 2022, C-232/20, ECLI:EU:C:2022:196 (NP/

Daimler AG), r.o. 56.

3 De minister van SZW heeft in het verleden, na de raadpleging van de Lands-

advocaat, geconstateerd dat het Nederlandse uitzendregime op dit mo-

ment onvoldoende waarborgen lijkt te bieden om nakoming van de Richt-

lijn zoals uitgelegd in de twee arresten, te verzekeren, zie de brief van de 

(demissionair) minister van SZW aan de Tweede Kamer van 20 maart 2024, 

Kamerstukken II 2023/24, 29544, nr. 1240. Zie over deze discussie bijv. 

N. Zekić, ‘Misbruik van uitzendwerk – Het Hof van Justitie EU geeft na-

dere uitleg’, ArbeidsRecht 2021/6; N. Jansen, ‘Een structurele personeels-

Maar dat is niet de vraag die in deze zaak centraal stond. 
De Uitzendrichtlijn4 kent een antimisbruikbepaling 
(art. 5 lid 5) en het HvJ heeft die zo uitgelegd dat ook de 
nationale rechters ervoor moeten zorgen dat de tijdelij-
ke aard van uitzendarbeid niet wordt omzeild. In de Up-
field-zaak lag de vraag voor of de verklaring die Upfield 
als inlener heeft gegeven voor de lange duur van de ter-
beschikkingstelling als een objectieve verklaring kan 
gelden, en daarmee de lange duur van de uitzending dus 
rechtvaardigt. Het oordeel van de Hoge Raad geeft de 
lagere rechters meer houvast bij het beoordelen van de 
verklaringen voor langdurige terbeschikkingstellingen.

2. Feiten en procesverloop

De uitzendwerknemer in kwestie heeft bijna dertien jaar 
onafgebroken gewerkt bij Upfield en zijn rechtsvoorgan-
gers. De eerste vraag die aan de Hoge Raad is voorgelegd 
is of het hof Den Haag terecht had geoordeeld dat dit op 
basis van één opdracht of één uitzendcontract was. Aan-
vankelijk was de werknemer in dienst bij Randstad, waar 
hij op een gegeven moment een arbeidsovereenkomst 
voor onbepaalde tijd (fase C) had gekregen. Tussen 2003 
en 2006 werd de werknemer ter beschikking gesteld aan 
Unilever. Per juli  2009 werd de terbeschikkingstelling 

behoefte en uitzendwerk: een moeizame combinatie’, ArA 2022/2.3; F.M. 

Dekker, ‘Het Nederlands uitzendregime is niet Europa-proof’, TRA 2023/31.

4 Richtlijn 2008/104/EG van het Europees Parlement en de Raad van 19 no-

vember 2008 betreffende uitzendarbeid, PbEG 2008, L 327/9.
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aan Unilever hervat. Toen Unilever in 2015 van uitzend-
bureau wisselde, kwam de uitzendwerknemer in dienst 
bij Adecco, maar bleef hij onafgebroken als productie-
medewerker voor Unilever werken. Na de overname door 
Upfield van de activiteiten van Unilever in 2018, wissel-
de Upfield van Adecco naar Randstad. De uitzendwerk-
nemer trad daarop weer in dienst bij Randstad, door wie 
hij wederom ter beschikking werd gesteld aan Upfield, 
tot zijn werkzaamheden in 2022 stopten. Enige tijd 
daarvoor had Upfield aangekondigd dat de fabriek waar 
de uitzendwerknemer werkte op termijn werd gesloten, 
wat tot gedwongen ontslagen leidde. Voor de werkne-
mers in vaste dienst werd een Sociaal Plan afgesloten. 
De uitzendwerknemer maakte daarop aan Upfield ken-
baar dat hij van mening was dat hij een arbeidsovereen-
komst voor onbepaalde tijd had met Upfield en dat hij 
aanspraak wenste te maken op toepassing van het Soci-
aal Plan en nabetalingen krachtens toepasselijke cao’s. 
Upfield heeft hierop afwijzend gereageerd, waarna de 
werknemer de kantonrechter heeft verzocht te verkla-
ren voor recht dat hij – kort gezegd – vanaf juli 2009 bij 
Upfield werkzaam is op basis van een arbeidsovereen-
komst voor onbepaalde tijd, en dat Upfields cao en het 
Sociaal Plan op hem van toepassing zijn.

De kantonrechter heeft de verzoeken afgewezen en het 
hof Den Haag heeft die uitspraak bekrachtigd. Bij het 
hof was het nog de vraag of deze zaak wel onder het toe-
passingsbereik van de Uitzendrichtlijn valt. Het hof oor-
deelt dat dat wel het geval is, aangezien zowel bij het 
aangaan van de arbeidsovereenkomst als bij elke op-
dracht de intentie bestond de werknemer tijdelijk ter 
beschikking te stellen aan de inlener.5 Voor wat betreft 
de verzoeken van de werknemer, gaan het hof en de 
Hoge Raad dan ook uit van het toetsingskader zoals het 
HvJ dat heeft geformuleerd in de zaken JH/KG en Daim-
ler.6 Dit kader zal in paragraaf 3 worden besproken. Op-
vallend is dat het hof inderdaad ervan uitgaat dat hier 
sprake is van één (langdurige) terbeschikkingstelling of 
opdracht, zonder toe te lichten hoe het tot die conclusie 
komt.7 Volgens de Hoge Raad wordt terecht geklaagd dat 
deze overweging van het hof onbegrijpelijk is. Alles wijst 
er immers op dat de werknemer in kwestie werkte op ba-
sis van drie opvolgende uitzendcontracten met uitzend-
bureaus en drie opvolgende opdrachten aan die uitzend-
bureaus.8 Ik kom hier in paragraaf 4 op terug.

De kern van de zaak draait om de overwegingen van het 
hof Den Haag over de lange duur van de terbeschikking-
stelling en de vraag of daarvoor een objectieve verkla-
ring bestaat. De Hoge Raad onderstreept eerst dat uit de 
Europese jurisprudentie volgt dat volgens de Uitzend-
richtlijn de tijdelijke aard van de uitzendarbeid moet 
worden gewaarborgd. Volgens de Hoge Raad geldt dat 

5 Zie hierover bijv. M. van Schadewijk, ‘Het verbod op permanente terbe-

schikkingstelling in Nederland’, TvO 2024/afl. 4, p. 96-97.

6 HvJ EU 14  oktober  2020, C-681/18 (JH/KG); HvJ EU 17  maart  2022, 

232/20 (Daimler).

7 Hof Den Haag 4 juni 2024, ECLI:NL:GHDHA:2024:1060, r.o. 6.14.

8 HR Upfield, r.o. 3.2.2.

uitgangspunt ongeacht of er sprake is van één doorlo-
pende opdracht, dan wel van een aantal achtereenvol-
gende opdrachten.9 In die zin maakt het dan ook niet uit 
dat het hof had aangenomen dat er sprake was van één 
lange opdracht, maar dat gevolg verbindt de Hoge Raad 
hier niet aan.

Het hof heeft de verzoeken van de werknemer afgewe-
zen op de grond dat de behoefte van Upfield aan een 
flexibele schil een objectieve verklaring oplevert voor 
het feit dat Upfield gebruikmaakte van de uitzendover-
eenkomst, en door op grond daarvan te overwegen dat 
niet kan worden gezegd dat het gebruik van de uitzend-
overeenkomst gedurende bijna dertien jaar het door de 
Uitzendrichtlijn bereikte evenwicht tussen flexibiliteit 
en zekerheid aantast door deze zekerheid te ondermij-
nen.

De Hoge Raad grijpt terug op de jurisprudentie van het 
HvJ en is vervolgens opvallend bondig in zijn overwe-
gingen over de objectieve verklaring zoals die door het 
hof is aangenomen. Kort gezegd, ‘de algemene behoefte 
van Upfield aan een flexibele schil en aan flexibel in te 
zetten werkkrachten’ is geen ‘adequate verklaring’ voor 
het gedurende dertien jaar onafgebroken de werknemer 
op uitzendbasis hebben laten werken.10 De Hoge Raad 
vernietigt de beschikking van het gerechtshof Den Haag 
en verwijst de zaak naar het gerechtshof Amsterdam 
voor verdere behandeling.

Nadat het toetsingskader zoals het HvJ dat heeft gefor-
muleerd kort is besproken (par.  3), wordt dieper inge-
gaan op de vraag wanneer sprake is van misbruik (par. 4) 
en hoe de Hoge Raad oordeelt over de objectieve verkla-
ring (par.  5). Ik sta vervolgens stil bij de vraag welke 
sanctie moet volgen als sprake is van misbruik (par. 6) 
voordat ik afsluit met de slotbeschouwing (par. 7).

3. Tijdelijkheid volgens de 
Uitzendrichtlijn

De Uitzendrichtlijn heet in het Engels Temporary agency 
work directive. Veel definities uit de Uitzendrichtlijn be-
vatten het woord ‘tijdelijk’, zoals de definities gegeven 
in artikel 3 lid 1 onder b tot en met e, waaruit volgt dat 
de arbeidsverhouding met een inlenende onderneming 
naar haar aard tijdelijk is.11 Uit de tekst van de Uitzend-
richtlijn blijkt duidelijk dat het uitgangspunt is dat uit-
zendwerk tijdelijk is, maar dat aspect wordt verder ner-
gens in de richtlijn uitgewerkt. Het HvJ heeft in de ge-
noemde zaken geoordeeld dat uit deze definities volgt 
dat de arbeidsverhouding met de inlener naar haar aard 

9 HR Upfield, r.o. 3.3.2.

10 HR Upfield, r.o. 3.3.4.

11 Zie bijv. 3 lid 1 onder e: een opdracht is ‘de periode tijdens welke de uit-

zendkracht ter beschikking wordt gesteld van de inlenende onderneming 

om daar onder toezicht en leiding van die onderneming tijdelijk te wer-

ken’.

[Universiteit van Amsterdam] | www.boomportaal.nl

Deze download van Boom uitgevers is enkel voor zakelijk gebruik binnen Universiteit van Amsterdam.



TvO 2025 | nr. 3doi: 10.5553/TvO/254253152025009003003

85

tijdelijk is.12 Met de term ‘tijdelijk’ wordt niet beoogd de 
toepassing van uitzendarbeid te beperken tot functies 
die niet permanent bestaan of worden ingevuld ter ver-
vanging van iemand. Deze term wordt niet gebruikt ter 
omschrijving van de bij de inlenende onderneming te 
vervullen functie, maar van de wijze waarop een werk-
nemer bij die onderneming ter beschikking wordt ge-
steld.13 Met andere woorden, het is niet vereist dat het 
werk dat de uitzendkracht bij de inlener verricht tijdelijk 
is. Dat leidt het HvJ af uit de context en de opzet van de 
Uitzendrichtlijn. Geen enkele bepaling van de Uitzend-
richtlijn heeft immers betrekking op de aard van het 
werk of het soort functie dat binnen de inlenende on-
derneming moet worden ingevuld. Evenmin geeft de 
Uitzendrichtlijn een opsomming van de gevallen waarin 
gebruikmaking van uitzendwerk gerechtvaardigd kan 
zijn.14

Daarnaast heeft de Uitzendrichtlijn (ook) tot doel de 
toegang van uitzendkrachten tot een vaste baan bij de 
inlenende onderneming te bevorderen.15 Wanneer een 
uitzendkracht wordt ingezet ‘teneinde tijdelijk een 
functie te vervullen die permanent bestaat’, kan hij die 
‘in de toekomst mogelijk in vaste dienst’ vervullen.16

De Uitzendrichtlijn bepaalt echter niet vanaf welke duur 
de terbeschikkingstelling niet meer als tijdelijk kan wor-
den aangemerkt, noch verplicht zij de lidstaten om in 
het nationale recht een dergelijke tijdsduur vast te stel-
len. De Uitzendrichtlijn bepaalt nu eenmaal niet welke 
specifieke maatregelen de lidstaten moeten nemen om 
te voorkomen dat opeenvolgende opdrachten worden 
toegewezen met het doel de bepalingen van de Uitzend-
richtlijn te omzeilen.17 De lidstaten krijgen dus veel vrij-
heid om zelf te bepalen welke maatregelen ze nemen, 
zolang ze maar ‘passende’ maatregelen nemen.18

Indien een lidstaat niet een precieze tijdsduur heeft 
vastgesteld waarna een terbeschikkingstelling niet meer 
als tijdelijk kan worden aangemerkt, is het de taak van 
de nationale rechter om zelf in elk concreet geval te be-
palen wanneer de terbeschikkingstelling niet meer als 
tijdelijk kan worden aangemerkt. Dit doet de rechter aan 
de hand van alle relevante omstandigheden, waaronder 
met name de specifieke kenmerken van de sector. Wan-
neer opdrachten bij dezelfde inlener langer zijn dan wat 
redelijkerwijs als tijdelijk kan worden aangemerkt en er 
wordt geen objectieve verklaring gegeven voor het feit 
dat de betrokken inlenende onderneming gebruikmaakt 
van achtereenvolgende uitzendovereenkomsten zijn dat 
aanwijzingen voor misbruik van de bepalingen uit de 
richtlijn.19

12 HvJ EU JH/KG, r.o. 61; HvJ EU Daimler, r.o. 34.

13 HvJ EU Daimler, r.o. 31.

14 HvJ EU Daimler, r.o. 33.

15 HvJ EU JH/KG, r.o. 51.

16 HvJ EU Daimler, r.o. 37.

17 HvJ EU Daimler, r.o. 55.

18 Zie ook N. Zekić, ‘Misbruik van uitzendwerk – Het Hof van Justitie EU 

geeft nadere uitleg’, ArbeidsRecht 2021/6.

19 HvJ EU Daimler, r.o. 61.

4. Wanneer is sprake van 
misbruik?

De Hoge Raad herhaalt het door het HvJ gestelde uit-
gangspunt dat aangenomen moet worden dat er sprake 
is van misbruik van de uitzendovereenkomst indien de 
duur van de activiteit van de uitzendkracht bij de inle-
nende onderneming langer is dan wat – gelet op alle re-
levante omstandigheden – redelijkerwijs als ‘tijdelijk’ 
kan worden aangemerkt, en voor de daadwerkelijke duur 
van de terbeschikkingstelling geen objectieve verklaring 
wordt gegeven.20 De Hoge Raad laat zich verder niet uit 
over de vraag wanneer uitzendwerk redelijkerwijs niet 
langer tijdelijk is, maar lijkt in deze zaak impliciet aan te 
nemen dat dertien jaar lang bij dezelfde inlener werken 
redelijkerwijs niet meer als tijdelijk kan worden aange-
merkt. Dat zal vrijwel niemand verbazen; ook het hof 
Den Haag heeft geoordeeld dat het in deze zaak ging om 
een dermate lange terbeschikkingstelling dat dit een 
aanwijzing kan zijn voor misbruik.21

Dertien jaar is dus niet tijdelijk, maar hoe zit het bij-
voorbeeld met vijf of drie jaar? Waar ligt het omslag-
punt? De algemene vraag blijft wanneer de terbeschik-
kingstelling niet langer als tijdelijk kan worden aange-
merkt. Deze zaak brengt ons in die vraag niet verder.

Het is mijns inziens wenselijk dat de wetgever ten min-
ste een richtlijn geeft wanneer uitzendwerk niet meer 
tijdelijk is, bijvoorbeeld in de vorm van een maximum-
termijn.22 Er geldt nu in Nederland geen maximumter-
mijn voor terbeschikkingstelling, maar dat is niet altijd 
zo geweest.23 Tot eind jaren negentig, toen de deregule-
ring in gang werd gezet, kende Nederland wel een maxi-
male uitzendtermijn én een vergunningenstelsel. Uit de 
parlementaire geschiedenis leidt A-G De Bock af dat het 
afschaffen van de maximale uitzendtermijn destijds niet 
het doel had mogelijk te maken dat uitzendkrachten 
voor lange of zelfs onbepaalde tijd bij dezelfde inlener te 
werk konden worden gesteld. Men was van mening dat 
de maximumtermijn van zes maanden vooral het vaste 
personeel beschermde tegen verdringing en die be-
scherming zag de regering niet langer als haar taak. Bo-
vendien ging de regering er destijds van uit dat 90% van 
de uitzendingen door uitzendbureaus worden beëindigd 
vóórdat de maximumtermijn werd bereikt, wat wees op 
een ‘natuurlijke rem’ op langer durende terbeschikking-
stellingen. Ook werd verwacht dat de werking van de 
markt de lengte van de uitzendingen zou beperken: 
naarmate de inlening langer duurt, wordt het aantrek-
kelijker om de uitzendkracht in dienst te nemen. 

20 HR Upfield, r.o. 3.3.2.

21 Hof Den Haag 4 juni 2024, ECLI:NL:GHDHA:2024:1060, r.o. 6.15.

22 Ook in cao’s kunnen afspraken worden gemaakt vanaf wanneer de inge-

leende uitzendkracht een arbeidsovereenkomst moet worden aangebo-

den.

23 Zie voor deze geschiedenis van de regulering van uitzendwerk de conclu-

sie van A-G De Bock, 21 maart 2025, ECLI:NL:PHR:2025:356, onder 5.1 

e.v.

[Universiteit van Amsterdam] | www.boomportaal.nl

Deze download van Boom uitgevers is enkel voor zakelijk gebruik binnen Universiteit van Amsterdam.



TvO 2025 | nr. 3 doi: 10.5553/TvO/254253152025009003003

86

 De maximumtermijn werd aldus als ‘onnodig belemme-
rend’ beschouwd.

Ook in Duitsland werd de maximumtermijn in de jaren 
negentig afgeschaft, maar deze is reeds in 2017 weer ge-
introduceerd en bedraagt achttien maanden, zoals we 
dat in Daimler hebben gezien.24 In Nederland zou wet-
geving op dit gebied in de maak zijn. Eind 2024 heeft de 
minister van SZW aangekondigd aan een wetsvoorstel te 
gaan werken waarin een maximumtermijn van inlenen 
van 36 maanden wordt ingevoerd.25 Daarmee is, volgens 
A-G De Bock, de discussie of de Nederlandse situatie 
‘Europa-proof’ is, beslecht.26

Eind 2025 is er echter nog geen wetsvoorstel ter intro-
ductie van een maximumtermijn ingediend. Voorlopig 
hebben we dus nog geen (algemene) wettelijke maxi-
mumtermijn. Mij zijn ook geen cao-bepalingen bekend 
waarin een termijn wordt bepaald waarna de inlener de 
uitzendkracht een arbeidsovereenkomst moet aanbie-
den. Het is niet mogelijk te zeggen waar het omslagpunt 
ligt wanneer een terbeschikkingstelling niet meer als 
tijdelijk kan worden aangemerkt. Ter wille van rechtsze-
kerheid is wetgeving op dit gebied dus wenselijk.

Belangrijk is evenwel dat de Hoge Raad heeft geoordeeld 
dat de tijdelijke aard van de uitzendarbeid moet worden 
gewaarborgd ongeacht of sprake is van één doorlopende 
opdracht dan wel van een aantal achtereenvolgende op-
drachten.27 Men kan immers de vraag stellen of het mis-
bruikvraagstuk wel speelt bij bijvoorbeeld payrollcon-
structies, waarbij de werknemer op basis van één lang-
durige opdracht bij de inlener ter beschikking wordt 
gesteld. Ook in JH/KG en Daimler gaat het steeds om 
‘achtereenvolgende opdrachten’. De Hoge Raad kiest 
hier mijns inziens voor een heldere lijn: wanneer de ter-
beschikkingstelling onder het bereik van de Uitzend-
richtlijn valt, doet het er niet toe of we te maken hebben 
met één doorlopende opdracht of een aantal opvolgen-
de opdrachten. De tewerkstelling bij de inlener moet tij-
delijk zijn.

Wat in de beschikkingen niet naar voren komt, maar 
mijns inziens in dit geval ook een aanwijzing is voor 
misbruik, is het feit dat ondanks de wisselende uitzend-
bureaus (eerst Randstad, dan Adecco, dan weer Rand-
stad) de werknemer steeds bij dezelfde inlener bleef 
werken. Dat toont aan dat de relatie werknemer-inlener 
centraal stond en de arbeidsovereenkomst met het uit-
zendbureau daaraan aangepast werd. Ook toen de inle-
nende onderneming van eigenaar wisselde (activiteiten 
van Unilever werden overgenomen door Upfield), bleef 
de werknemer bij dezelfde inlenende onderneming wer-

24 De zaak Daimler ging over de overgangsregeling die bepaalde dat voor de 

maximumtermijn niet meetellen de perioden van terbeschikkingstelling 

vóór 1 april 2017.

25 Zie o.a. brief van de (demissionair) minister van SZW aan de Tweede Ka-

mer van 20 maart 2024, Kamerstukken II 2023/24, 29544, nr. 1240.

26 Waaruit we vermoedelijk moeten afleiden dat het nu niet zo is, maar wan-

neer de maximumtermijn wordt ingevoerd wél.

27 HR Upfield, r.o. 3.3.2.

ken. Het feit dat er dus sprake was van achtereenvolgen-
de opdrachten, zelfs met juridisch andere entiteiten, is 
volgens mij een (bijkomende) aanwijzing voor misbruik.

5. Objectieve verklaring

De belangrijkste overweging is echter die over de objec-
tieve verklaring. ‘De algemene behoefte van Upfield aan 
een flexibele schil en aan flexibel in te zetten werk-
krachten’ vormt volgens de Hoge Raad geen adequate 
verklaring voor de langdurige terbeschikkingstelling, 
‘nu Upfield en haar rechtsvoorganger gedurende die pe-
riode kennelijk onafgebroken behoefte hebben gehad 
aan de inschakeling van [de ingeleende]’.28 Ook de aan-
vullend genoemde omstandigheden dat Upfield (ande-
re) uitzendkrachten wel in vaste dienst heeft genomen 
en dat zij de werknemer in kwestie een jaarcontract 
heeft aangeboden, zijn volgens de Hoge Raad ‘onvol-
doende’.29

De Hoge Raad is opvallend bondig in zijn overwegingen. 
Die bondige overwegingen wekken de indruk dat de 
Hoge Raad heeft willen zeggen dat argumenten van al-
gemene strekking over de behoefte aan een flexibele 
schil simpelweg onvoldoende zijn om (zulke?) lange ter-
beschikkingstellingen te rechtvaardigen. Dat biedt 
mijns inziens wel meer houvast in eventuele toekomsti-
ge zaken. De inlener moet wel specifieke omstandighe-
den ter rechtvaardiging inbrengen.

‘Behoefte aan een flexibele schil en flexibel in te zetten 
arbeidskrachten’ kan verschillende dingen betekenen. 
Als het betekent dat Upfield behoefte heeft aan een ar-
beidskracht die op verschillende plekken in de organisa-
tie inzetbaar is – wat uit de beschikking van het hof Den 
Haag afgeleid kan worden – dan had Upfield blijkbaar 
eerder permanent dan tijdelijk behoefte aan een derge-
lijke arbeidskracht en hadden ze zo iemand al gevonden. 
Er is geen reden waarom zo iemand op uitzendbasis 
moet werken. Als het impliceert dat de inzet soms meer 
en soms minder is, dan kan dat niet de reden zijn voor 
het al dertien jaar onafgebroken werken met deze uit-
zendkracht. Tot slot kan de term ‘flexibele schil’ niet 
verklaren waarom al dertien jaar dezelfde uitzendkracht 
wordt ingehuurd.

Een relevante vraag is wel of er sprake moet zijn van een 
oogmerk om de wet te omzeilen om van misbruik van 
wet te kunnen spreken. A-G De Bock lijkt dat wel te im-
pliceren aan het einde van haar conclusie. In de overwe-
gingen van de Hoge Raad, noch in de jurisprudentie van 
het HvJ zijn echter aanwijzingen te vinden dat sprake 
moet zijn van opzet om de wet te omzeilen. Dat zou ook 
ontzettend moeilijk zijn om aan te tonen. Voldoende is 
dat de terbeschikkingstelling langer is dan wat redelij-
kerwijs als tijdelijk kan worden aangemerkt en dat geen 

28 HR Upfield, r.o. 3.3.4.

29 Ibid.
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objectieve verklaring valt te geven voor de lange duur 
van de terbeschikkingstelling.

6. Welke sanctie?

Het hof Amsterdam wacht de moeilijke taak te bepalen 
welke sanctie moet volgen wanneer vastgesteld wordt 
dat sprake is van misbruik.30 De Uitzendrichtlijn bepaalt 
dat lidstaten passende maatregelen treffen voor het ge-
val de richtlijn door uitzendbureaus of inlenende onder-
nemingen niet wordt nageleefd. De sancties moeten 
doeltreffend, evenredig en afschrikwekkend zijn. Ook 
moeten lidstaten alle maatregelen treffen die nodig zijn 
om de daadwerkelijke toepassing van die sancties te ga-
randeren (art. 10 Uitzendrichtlijn). Ons nationaal recht 
voorziet niet in een specifieke sanctie voor dergelijke 
gevallen.

De werknemer heeft verzocht voor recht te verklaren dat 
een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd is ont-
staan tussen hem en Upfield. Aangezien de sanctie 
‘doeltreffend, evenredig en afschrikwekkend’ moet zijn, 
ligt deze sanctie inderdaad voor de hand. Net als in an-
dere uitspraken over flexibele arbeid, heeft het HvJ her-
haald dat een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde 
tijd de standaard is. Bij de Uitzendrichtlijn was het oog-
merk van de Uniewetgever volgens het HvJ om de ar-
beidsvoorwaarden van uitzendwerk dichter in de buurt 
te brengen van de arbeidsvoorwaarden van ‘normale’ 
arbeidsverhoudingen, namelijk arbeidsovereenkomsten 
voor onbepaalde tijd.31 Een van de doelen van de 
Uitzend richtlijn is om de toegang van uitzendkrachten 
tot een vaste baan bij de inlenende onderneming te be-
vorderen.32 Dat blijkt onder andere uit het belemme-
ringsverbod dat in de Uitzendrichtlijn is opgenomen 
(art. 6 lid 2 en 3) en de ‘harde sanctie’ op belemmerende 
bedingen, namelijk nietigheid.

In de literatuur is naar voren gebracht dat het aanne-
men dat een arbeidsovereenkomst met de inlener tot 
stand is gekomen niet verenigbaar is met wat de Hoge 
Raad in het ABN AMRO-arrest heeft geoordeeld.33 In die 
zaak had de Hoge Raad geoordeeld dat de rechtszeker-
heid zich verzette tegen een geruisloze vervanging van 
de tussen de uitzendkracht en inlener bestaande rechts-
verhouding in een arbeidsovereenkomst.34 Zoals A-G De 
Bock echter schrijft, was in ABN AMRO misbruik niet 
aan de orde en ‘was de rechtbank louter op grond van de 
feitelijke uitvoering en inhoud die partijen aan hun ar-
beidsverhouding hadden gegeven, tot het oordeel geko-

30 Het hof zal eerst moeten vaststellen of sprake is van misbruik, maar aan-

gezien Upfield, in beginsel, geen nieuwe feiten mag aandragen in de pro-

cedure na verwijzing, lijkt me dat een uitgemaakte zaak.

31 HvJ EU 22 juni 2023, C-427/21 (ALB FILS Kliniken), r.o. 54.

32 Een doelstelling die met name tot uiting komt in art. 6, lid 1 en 2, van de 

richtlijn. Zie HvJ EU JH/KG, r.o. 51.

33 Conclusie A-G De Bock 21 maart 2025, ECLI:NL:PHR:2025:356, onder 

10.13 e.v.

34 HR 5 april 2002, ECLI:NL:HR:2002:AD8186, r.o. 3.4.

men dat sprake was van een arbeidsovereenkomst tus-
sen ABN AMRO en […]’.35 Bovendien is dit arrest gewe-
zen voordat de Uitzendrichtlijn tot stand kwam. De 
Hoge Raad kon daarbij dus geen rekening houden met 
de verplichting nationaal recht zo veel mogelijk richt-
lijnconform uit te leggen, zoals de A-G vaststelt. Het is 
inderdaad mogelijk om door ‘juridische constructies’ 
heen te prikken wanneer sprake is van misbruik van wet, 
zoals onder andere uit het bekende Taxi Dorenbos-ar-
rest blijkt.36

Toch zal het niet eenvoudig zijn om vast te stellen vanaf 
wanneer precies een arbeidsovereenkomst is ontstaan 
tussen Upfield en de werknemer. A-G De Bock schrijft 
‘dat het verwijzingshof, indien het vaststelt dat sprake is 
van misbruik, aan de hand van de concrete omstandig-
heden van het geval nauwkeurig zal moeten nagaan of 
op enig moment een arbeidsovereenkomst voor onbe-
paalde tijd met de inlener (Unilever of Upfield) tot stand 
is gekomen’.37 Het lijkt erop dat het in deze zaak moge-
lijk is door de juridische constructies van steeds opvol-
gende arbeidsovereenkomsten met verschillende uit-
zendbureaus heen te prikken en vast te stellen dat er 
een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd met de 
inlener tot stand is gekomen. Lastig is het te bepalen 
wanneer dat het geval was. De uitzendwerknemer in 
kwestie heeft blijkbaar verschillende keren gevraagd 
wanneer hij een arbeidsovereenkomst krijgt aangebo-
den. Wellicht dat daar een aanwijzing gevonden kan 
worden voor de beantwoording van deze vraag.

7. Slotbeschouwing

De uitzendsector kan veel nieuwe wettelijke regels ver-
wachten. Vanwege de vele misstanden in deze sector 
kan het lijken alsof het waarborgen van tijdelijkheid van 
uitzendwerk een doelstelling is met weinig prioriteit. 
Inderdaad, de Wet toelating terbeschikkingstelling ar-
beidskrachten (Wtta)38 zorgt al voor grote veranderin-
gen en hopelijk betere handhavingsmogelijkheden. Ook 
het wetsvoorstel Wet meer zekerheid flexwerkers39 moet 
voor verbetering zorgen door te garanderen dat de uit-
zendkracht in elk geval recht heeft op een ‘totaal aan 
arbeidsvoorwaarden’ dat ten minste gelijkwaardig is aan 
de arbeidsvoorwaarden die gelden bij de inlener. Daar-
naast worden sectorale verboden steeds vaker voorge-
steld. Al met al wordt er dus al gewerkt aan de brood-
nodige verbeteringen van de rechtspositie van uit-
zendkrachten en de versterking van de 
hand havingsmogelijkheden. Dat neemt echter niet weg 

35 Conclusie A-G De Bock 21 maart 2025, ECLI:NL:PHR:2025:356, onder 

10.17.

36 HR 21 februari 2020, ECLI:NL:HR:2020:312, JAR 2020/87, m.nt. J.P.H. 

Zwemmer (Taxi Dorenbos).

37 Conclusie A-G De Bock 21 maart 2025, ECLI:NL:PHR:2025:356, onder 

10.25.

38 Kamerstukken I 2024/25, 36446, aangenomen door de Eerste Kamer op 

11 november 2025.

39 Kamerstukken II 2024/25, 36746, nr. 3.
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dat dit vraagstuk ook aandacht van de wetgever ver-
dient, zodat duidelijk is wat een acceptabele duur is voor 
het inlenen van uitzendwerknemers en wanneer de inle-
ner, als hij met dezelfde werknemer wil blijven werken, 
een arbeidsovereenkomst moet aanbieden. Ook voor de 
uitzendwerknemer is het dan duidelijker wat hij of zij 
van de inlener kan verwachten. Deze uitspraak van de 
Hoge Raad brengt in dat opzicht wel iets meer duidelijk-
heid, namelijk hoe de rechters de verklaring voor lang-
durige terbeschikkingstelling moeten toetsen, maar de 
vraag is nog wanneer uitzendwerk niet langer tijdelijk is.
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