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PERSONEEL

HET BELANG VAN TRANSITIEVERLOF VOOR TRANSGENDER PERSONEN

Duidelijkheid in een
tijd van verandering

Transgender personen hebben een moeilijke positie op de

arbeidsmarkt. Uit onderzoek van de Erasmus School of Eco-

nomics blijkt dat zij vaker werkloos lijken te zijn, een lager in-

komen hebben en negatieve reacties ervaren van collega’s, lei-

dinggevenden, klanten en recruiters. Ook ervaren personen die

in transitie willen gaan problemen bij aanvaarding, ondersteu-

ning en re-integratie. Een transitieverlof kan het transitietraject

voor zowel de werknemer als de werkgever makkelijker maken.

De moeilijke positie van transgender per-
sonen op de arbeidsmarkt wordt onder
andere veroorzaakt door een gebrek aan
kennis over en begrip voor deze groep,

zo heeft het onderzoek van de Erasmus
School of Economics uitgewezen. Een
transitietraject is het traject waar een
transgender persoon in kan gaan om
(deels) van geslacht te veranderen. Het
traject omvat onder andere psychologi-
sche ondersteuning, hormoonbehande-
lingen en geslachtsveranderende (ook wel
‘geslachtsbevestigende’) operaties en kan
meerdere jaren in beslag nemen. Gender-
dysforie als medische diagnose is nodig
om als transgender persoon in aanmer-
king te komen voor een transitietraject.

Afwezigheid

Tijdens zo'n traject is het onvermijdelijk
dat een werknemer om diverse redenen
niet in staat is om te werken. Bijvoorbeeld
tijdens en na de operaties, door psychi-
sche overbelasting of simpelweg omdat
sommige afspraken niet buiten werktijd
gepland kunnen worden. Dit roept de
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vraag op hoe om te gaan met de afwezig-

heid van werknemers in transitie en het

recht op loondoorbetaling.

Naast de wettelijke vakantiedagen kent

Nederland een aantal verlofregelingen

op grond van de Wet arbeid en zorg:

m zwangerschapsverlof en bevallingsver-
lof (artikel 3:1 en 3:7);

m calamiteiten- en ander kort verzuim-
verlof (artikel 4:1);

Gelijke behandeling

Direct en indirect onderscheid op grond
van geslacht is verboden. Uit de Alge-
mene wet gelijke behandeling volgt dat
onder onderscheid op grond van ge-
slacht ook wordt verstaan onderscheid
op grond van geslachtskenmerken,
genderidentiteit en genderexpressie.
Discriminatie van transgender personen
bij het aangaan of beéindigen van een
arbeidsovereenkomst, arbeidsvoorwaar-
den, scholing en arbeidsomstandighe-
den is daardoor wettelijk verboden.

m geboorteverlof (artikel 4:2) en aanvul-
lend geboorteverlof (artikel 4:2a);

m adoptie- en pleegzorgverlof (artikel 3:2
en 3:7);

m ouderschapsverlof (artikel 6:1-6:3);

m kortdurend zorgverlof (artikel 5:1) en
langdurend zorgverlof (artikel 5:9).

Deze verlofregelingen gelden in specifie-

ke situaties en geen van deze regelingen

bevat een uitzondering waar transgender

personen een beroep op zouden kunnen

doen in het kader van een transitietraject.

Arbeidsongeschiktheid

Bij gebrek aan een passende wettelijke
verlofregeling is een werknemer in tran-
sitie dus aangewezen op het opnemen
van vakantiedagen of onbetaald verlof of
een ziekmelding. Als werkgever bent u
op grond van artikel 7:629 van het Bur-
gerlijk Wetboek (BW) verplicht het loon
tijdens arbeidsongeschiktheid door te
betalen, tenzij er bijvoorbeeld sprake is
van ziekte die door opzet van de werkne-
mer is veroorzaakt. Van opzet kan alleen
sprake zijn als de gedragingen van de
werknemer erop gericht zijn om ziekte te
veroorzaken. Voor werknemers in transi-
tie zou dit betekenen dat u moet kunnen
aantonen dat zij het transitietraject in
zijn gegaan met als doel om arbeidsonge-
schikt te raken.

Zoals hiervoor is aangegeven, gaat een
transgender persoon een transitietraject
in op basis van een medische diagnose.
Het lijkt daarom uitgesloten dat u ten
opzichte van een werknemer in transitie
een beroep zou kunnen doen op opzet,
om zo onder de loondoorbetalingsver-




FOKKE & SUKKE

AARZELEN MET DE INVOERING

wEeE ZIJN EEN BEETJE
BANG DPAT VEEL MENSEN

L NUISBRULIK
ZULLEN MAKEN
VAN HET TRANSITIE-
vERLOF!

RGvT

plichting uit te komen. Het transitietra-
ject is immers medisch noodzakelijk.

Medisch noodzakelijk

Een werkgever die zich op het standpunt
stelde dat een geslachtsveranderende ope-
ratie moet worden gezien als een operatie
van cosmetische aard, kreeg ongelijk van
de kantonrechter in Den Bosch. Omdat
er sprake zou zijn van een operatie van
cosmetische aard, zouden de gevolgen
volgens de werkgever voor rekening en
risico van de werknemer moeten komen.
De rechter oordeelde echter dat het on-
dergaan van een geslachtsveranderende
operatie een medisch noodzakelijke in-
greep is en dus moet worden beschouwd
als ziekte in de zin van artikel 7:629

BW. Op grond daarvan was de werkgever
verplicht om het loon door te betalen.

Bijdragen

Vanuit arbeidsrechtelijk perspectief kan
het invoeren van een transitieverlof meer

duidelijkheid bieden voor zowel de werk-
gever als de werknemer over de rechten
van een werknemer gedurende het tran-
sitietraject en over de procedures rondom
verlof en ziekte. Daarmee kunt u een
onnodig hoog ziekteverzuim voorkomen.
Het invoeren van een transitieverlof laat
bovendien zien dat uw organisatie open-
staat voor het aannemen van transgender
personen. Dit zou ook kunnen bijdragen
aan een afname van de discriminatie
tegenover transgender personen op de
arbeidsmarkt en een afhame van werk-
loosheid onder transgender personen.
Tot slot kan het invoeren van een transi-
tieverlof bijdragen aan uw doelstellingen
op het gebied van diversiteit en inclusie.

Voorbeelden

Een aantal werkgevers in Nederland heeft
al een transitieverlof ingevoerd. Ahold
Delhaize, Organisatie en Personeel Rijk
(ministerie van Binnenlandse zaken en
Koninkrijksrelaties), Lush en Bol bieden
werknemers in transitie bijvoorbeeld

33 weken volledig betaald verlof aan. De
NS, PWC en Ikea bieden 24 weken be-
taald verlof. Sommige werkgevers hebben
aan het transitieverlof een periode gekop-
peld waarin het verlof moet zijn opgeno-
men, bijvoorbeeld binnen een periode
van tien jaar. Andere werkgevers, zoals
Aegon, hebben het verlof niet beperkt in
tijd of duur, maar bieden de tijd die de
werknemer nodig heeft.

Gemeente Amsterdam heeft expliciet
vermeld dat het transitieverlof alleen be-
doeld is voor de ‘diagnostische en hormo-
nale fase’ (of voorfase) van de transitie.
De operatieve en herstelfase worden als
ziekteverzuim aangemerkt. In het kader
van de privacy van transgender personen
en de mogelijke behoefte aan geheim-
houding kunt u er ook voor kiezen om
één persoon verantwoordelijk te maken
voor de uitvoering van het transitieverlof.

Op maat

Omdat er geen specifiek wettelijk kader
voor transitieverlof is, mag u een op maat
gemaakt transitieverlof samenstellen. Dit
is alleen anders als u gebonden bent aan
een cao die het verlof al heeft geregeld

of u geen ruimte biedt. Uw eigen transi-
tieverlofregeling valt onder het instem-
mingsrecht van de ondernemingsraad,
maar verder stelt u als werkgever de rege-
ling in principe eenzijdig op. U kunt de
verlofregels in het personeelshandboek
opnemen.

Leg in ieder geval vast hoelang iemand
verlof krijgt, of dat betaald is, hoe het kan
worden opgenomen en voor welke situa-
ties. De hiervoor genoemde voorbeelden
geven inspiratie. U kunt ook overwegen
om aan te sluiten bij een bestaande ver-
lofvorm binnen uw organisatie (bijvoor-
beeld bijzonder verlof of calamiteitenver-
lof), door de reikwijdte van die regeling
uit te breiden naar werknemers in transi-
tie. Bij kleine bedrijven ligt het optuigen
van transitieverlofbeleid wel minder voor
de hand. U kunt dan zo nodig met een
werknemer individuele afspraken maken.

Michelle Maaijen en Niluvar Rahimi, ar-

beidsrechtadvocaten bij Pallas Advocaten in
Rotterdam, www.pallas.nl
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