
Nieuwe cao voor
uitzendkrachten vanaf 2026.



Onderwerpen:

Het raamwerk: nieuwe wetten

Het resultaat: een nieuwe CAO

Beloning

Hoe nu verder?

Informatie verzamelen, uitlener en inlener

Informatie vertalen naar kostprijs en beloning, uitlener

Globale effect op de kostprijs van de nieuwe systematiek



Het raamwerk:

Januari '20: In wat voor land willen we werken? Commissie Borstlap

Oktober '20: Geen tweederangsburgers. Commissie Roemer

(verwacht) Januari '27: Wet meer zekerheid flexwerkers

(verwacht) Januari '27: Wet toelating terbeschikkingstelling
van arbeidskrachten

Beloning voor uitzendkrachten gaat in op juli 2026



Het raamwerk:

Wet Meer Zekerheid Flexwerkers
0-uren contract wordt verboden, maar niet voor uitzendkrachten in fase A / 1+2

Onderbrekingstermijn tussen contracten 5 jaar

Duur van fase A en B in de wet vastgelegd

Beloning voor uitzendkrachten in de wet vastgelegd

Geen afwijkingen meer voor inhuurkrachten in cao inlener

Oproepcontract wordt vervangen door een basiscontract
Voor alle werkgevers en uitzendcontracten in fase B/C/3/4

Voor scholieren / studenten, mits gemiddeld niet meer dan 12 uur per week, blijft het 6 maanden

Mede gevolg van diverse gerechtelijke uitspraken
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Het resultaat: Een nieuwe cao

Looptijd 3 jaar, dus t/m 31 december 2028

Wat verdwijnt er?

De huidige inlenersbeloning
Eigen regelingen rondom aantal vakantiedagen, wat zijn officiële feestdagen,
wanneer recht op KV/BV, loondoorbetaling bij ziekte en wachtdagen

Reserveringen duurzame inzetbaarheid

Afwijkende beloning vakantiewerkers en allocatiegroep

Reserveringen in geld bij contracten met uitzendbeding



Wat blijft er?
Regels voor inschaling

Regels voor periodieken

Regels voor recht op doorbetaling feestdagen

Regels rondom arbeidsmigranten

Regels voor omvang loondoorbetaling bij ziekte

Verplichtstelling StiPP

Aanvulling ziektewet bij ziek-uit-dienst

Verplichtstelling Sociaal Fonds Uitzendkrachten

Het resultaat: Een nieuwe cao



Het resultaat: Een nieuwe cao

Wat is er nieuw?
Gelijk(waardig)e beloning

Volgens WMZF moet het gelijk zijn vanaf (naar verwachting) 1 juli 2026, 
in CAO mag gelijkwaardig worden afgesproken

Gelijk moet nu ook al als de uitlener geen lid is van ABU, NBBU of VVDN: 
loonverhoudingsvoorschrift uit WAADI + Dosign-arrest

Essentiële arbeidsvoorwaarden: alles behalve pensioen

Niet-essentiële arbeidsvoorwaarden: alléén pensioen

leder voor zich moet gelijkwaardig zijn, maar ook het geheel

Je mag arbeidsvoorwaarden compenseren om ze gelijkwaardig te maken



Loon: Pensioen:Arbeidsvoorwaarden:

Arbeidsvoorwaarden Voor-/nadeel Compensatie

Essentieel

Alle componenten
(naast huidige 10 van
de inlenersbeloning)
Incl. loonontwikkeling
incl. grondslagen

Essentieel Essentieel

Essentieel

Niet-essentieel

Essentieel en niet-essentieel

Voordeel

Nadeel

Voordeel

Nadeel

Niet-essentieel

Alle componenten (naast
huidige 10 van de
inlenersbeloning)
Incl. loonontwikkeling
incl. grondslagen

Feestdagen
Bijzonder verlof
Wettelijk verlof
Duurzaam werken en leven
Arbeidsongeschiktheid

Marktconforme
pensioenregeling
Inpassen en
gelijkwaardigheid
Vergelijken
werkgeverspremie

Niet-essentieel

Het resultaat: Een nieuwe cao



Het resultaat: Een nieuwe cao

Als WMZF ingaat komt daar nog bij

Overgangsrecht

Fase B naar 3 naar 2 jaar

6 maanden lang 25 vakantiedagen en 8,33% vakantiegeld als het 
pakket arbeidsvoorwaarde verslechtert

Onderbreking van 6 maanden naar 60 maanden

Ziekte en leegloop, recht per 31 december '25 leidend

Als WMZF ingaat, overgangsrecht voor kortere fase B/3 en 
langere onderbrekingstermijn



Een paar gevolgen:
Tijd voor Tijd mag voortaan, net als jaarurenmodel

Maar bezint eer ge begint...

Generatiepact (80/90/100%) wel, maar RVU vooralsnog alleen beschikbaar voor
de bouw...
Uitlener kan namelijk zelf de invulling van de arbeidsvoorwaarden bepalen

Het resultaat: Een nieuwe cao

Op niveau van CAO, opdrachtgever en/of werknemer

Mogelijkheden beperkt/bepaald door software

Je weet nooit of je het goed (genoeg) hebt gedaan...

Commerciële kostprijs en verloning worden twee (totaal) verschillende
grootheden.



Ons advies:

Ga zoveel mogelijk voor gelijk

Loon: Arbeidsvoorwaarden:

Alle componenten
(naast huidige 10 van
de inlenersbeloning)
Incl. loonontwikkeling
incl. grondslagen

Alle componenten (naast
huidige 10 van de
inlenersbeloning)
Incl. loonontwikkeling
incl. grondslagen

Feestdagen
Bijzonder verlof
Wettelijk verlof
Duurzaam werken en leven
Arbeidsongeschiktheid

Gelijkwaardig als het niet anders kan
Vooral in de hoek van ‘Duurzaam werken en leven’
Kijk kritisch naar de randvoorwaarden



StiPP vanaf 2026.



StiPP vanaf 2026.

Deze afspraken waren al eerder gemaakt:
Eén regeling i.p.v. Basis en Plus
Werkgeverspremie van 8% naar 15.9%
Vanaf dag 1 werknemerspremie van 7,5%
Iedereen bouwt evenveel pensioen op
Ook partner- en wezenpensioen, premievrijstelling bij arbeidsongeschiktheid.



In kader van gelijkwaardige beloning
Compenseren verschil in werkgeverspremie als die hoger is dan StiPP met 
factor 0,853 als onderdeel van gelijkwaardige beloning

Over deze compensatie moeten ook nog werkgeverslasten worden betaald

Als de premie lager is, dan geen compensatie, maar ook geen aftrek

Alternatieve berekening van verschil toegestaan

StiPP vanaf 2026.
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Beloning.



Bronnen van arbeidsvoorwaarden.

Bepalend is hoe je het doet voor je eigen mensen!
CAO

Arbeidsvoorwaardenregeling, personeelshandboek, arbeidsvoorwaardenreglement,
bedrijfsregeling of hoe je het verder ook noemt

CAO + arbeidsvoorwaardenregeling

Aanvullende regelingen, bijv. op gebied van duurzaamheid of mobiliteit

Geldt ALTIJD ook voor uitzendkrachten, ook als er staat dat het niet zo is. 
Dat is een nietige bepaling...



Van beloning naar kostprijs.

In geld waardeerbaar

Niet/moeilijk in geld waardeerbaar

CAO

Factureren als het zich voordoet

Uitlener neemt dit op in de kostprijsberekening

'Afkoopsom' opnemen in kostprijs

Grondslag bepalen: wel of niet in ORT en OV

Keuzes maken: opnemen in factor of apart factureren?



Van beloning naar kostprijs.

Grootste verschillen in normalen uren door
Meer of minder vakantiedagen
ADV voortaan vakantiegeld
Hogere premie voor StiPP en pensioencompensatie
Geen Duurzame Inzetbaarheid meer in fase A/1+2
Wel deelname, maar geen standaard compensatie PAWW meer
Nog wel afdracht Sociaal Fonds in fase A/1+2



Van beloning naar kostprijs.

Grootste verschillen in ORT en OV door
Hogere premie voor StiPP en compensatie
Vaak grondslag voor vakantiegeld

Geen CAO? Dan is vakantiegeld hierover wettelijk verplicht

Advies: aparte factoren voor OV en vergoedingen
Wel franchise voor StiPP over OV, niet over vergoedingen
Mogelijk vakantiegeld over OV, niet over vergoedingen

Grootste verschil Vergoedingen
Hogere premie voor StiPP en compensatie



Maatwerk.



Van beloning naar kostprijs.

Kostprijs wordt echt maatwerk

Vooraf is er weinig zinnigs over te zeggen

Stijging is gebaseerd op overgang inlenersbeloning naar
gelijkwaardige beloning en nieuwe StiPP

Let op dat je appel met appels vergelijkt!

Dus premies SZ van 2025
Zelfde basisloon



Van beloning naar kostprijs.

Opvallend anders dan iedereen gewend is..

Factor voor ORT kan hoger zijn dan die voor NU, vooral in de combinatie geen
ADV en wel vakantiegeld

Altijd vakantiegeld over ADV

Verklaring

Geen ADV zorgt voor relatief lage factor NU

Vakantiegeld zorgt voor +8%

Franchise StiPP is al gebruikt, dus volle 15,9% premie



Van beloning naar kostprijs.

Wat zien we na de eerste analyses van grote CAO's (vooral ‘handjes’)?

Normale uren 7 tot 10% stijging.
ORT zonder opbouw vakantiegeld 8 tot 9% stijging, met opbouw vakantiegeld 
15 tot 17% stijging
Nu vaak nog dezelfde factor

OV 1 tot 5% stijging
BVG: 3 tot 5% stijging

Waarschijnlijk extra stijging vanwege verzuimkosten!

Rekensystematiek van oud 1,0 naar nieuw 1,05.
Stijging is dan (1,05-1,0)/1,0 x 100% = 5%

Maatwerk: voor iedere opdrachtgever brengen we de specifieke
kostprijsfactoren in kaart.



Van beloning naar kostprijs.

Hoog loon lijkt leuk, maar kijk uit:

Onrust op de werkvloer
Hoger loon is dan in principe ook basis voor ORT, OV en leegloop tenzij je werkt
met persoonlijke toeslag
Hogere loon is basis voor doorbetaling bij ziekte, óók als je zou werken met een
persoonlijke toeslag.

Praktijk zal wel zijn dat uitzendkrachten vaak meer lijken te
verdienen dan eigen werknemers.

Persoonlijke toeslag is administratief lastig en vereist goede onderliggende
afspraken.



Alternatieven?

Gaat vast aangeboden worden, maar wees op je hoede!

Zelf in dienst nemen

Payrolling: vereist W&S door ander dan uitlener en
exclusieve terbeschikkingstelling

Contracting: 'aangenomen werk'. In de praktijk is dit gewoon uitzenden. 
Is alleen alternatief als het door de 'Deliveroo-criteria' komt zoals die voor een
ZZP’er (ook) gelden.

Minder flexibiliteit, werving, huisvesting, vervoer, ziekterisico
en natuurlijk 'extra gedoe'



Risico's

Gelijk(waardig)e beloning niet nakomen

Als de WTTA is ingegaan

Al langer bestaande risico's

5 jaar lang aansprakelijk voor claims!

Samenwerken met niet-toegelaten bureau's

Ketenaansprakelijkheid

Niet nakomen inlenersbeloning

Illegale werknemers




