


































































































































































Bijlage 2 - Lijsten met crises binnen/buiten 
ondernemersrisico 
 
Doel van de regeling 

In de Crisisregeling Personeelsbehoud worden levensvatbare werkgevers die te maken krijgen met 
een crisis die buiten het regulier ondernemersrisico valt, ondersteund bij het doorbetalen van de 
lonen, waarmee ook baan- en inkomenszekerheid geboden wordt voor de werknemers van die 
werkgevers. 
 
Lijst calamiteiten 

Als calamiteiten die buiten het reguliere ondernemersrisico vallen en dus toegang tot de CP geven, 
worden aangemerkt: 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

- 
- 

Lijst ondernemersrisico’s 

Calamiteiten die in elk geval dienen te worden beschouwd als regulier ondernemersrisico (en die 
dus buiten de CP vallen:  
 

- 

- 

- 

Financiële belangen van de Staat

Financiële belangen van de Staat



- 

- 

- 

- 

- 

- 

 
Uitsluitingsgrond 

Geen recht op CP bestaat indien van overheidswege recht bestaat op andere 
compensatiemogelijkheden voor de loonkosten betrekking hebbend op de werkzaamheden die als 
gevolg van de crisis niet kunnen worden uitgevoerd. 

Financiële belangen van de Staat



Kurzarbeit 
 
In Duitsland bestaat al sinds begin vorige eeuw een vorm van deeltijd-WW onder de naam 
Konjunkturelles Kurzarbeitergeld. Doel van de regeling is dat werkgevers werknemers in dienst 
kunnen houden bij een tijdelijke daling van de omzet zodat daarmee ontslagen kunnen worden 
voorkomen. Toegang van de regeling bestaat bij tijdelijke en onvermijdelijke werktijdvermindering 
om economische redenen die buiten de invloedssfeer van de werkgever liggen. Gebruik van de 
regeling vereist instemming van werknemers (OR), een minimale werktijdvermindering van 50% 
en strenge regels rond het eerst opmaken van overwerk- en vakantie-uren. De werkgever moet de 
tijdelijkheid en de onvermijdelijkheid van de werktijdvermindering aantonen en maandelijks het 
verlies aan arbeidsuren rapporteren. Als de werkgever aan de voorwaarden voldoet krijgen de 
werknemers waarvoor tijdelijk minder werk is maximaal 12 maanden een uitkering van 60% (67% 
voor werknemers met kinderen) van het loon over de niet-gewerkte uren. Het uitkeringspercentage 
loopt op naarmate de werktijdvermindering langer duurt. In sommige sectoren is bij CAO geregeld 
dat de werkgever de uitkering (gedeeltelijk) mag aanvullen. De werkgever is verder verplicht voor 
de duur van de werktijdvermindering de werknemerspremies voor zijn rekening te nemen. Het 
gebruik van de regeling was vóór corona heel beperkt (uitgaven 200 miljoen per jaar) en werd 
volledig uit werkgevers- en werknemerspremies gefinancierd. Na de COVID-uitbraak zijn de 
voorwaarden versoepeld (minimale werktijdvermindering naar 10%) en is de duur van de uitkering 
verlengd naar 28 maanden, waardoor de Kurzarbeit een vergelijkbare rol kreeg die de NOW in 
Nederland heeft gehad. In het eerste corona-jaar liepen de uitgaven op tot 17 miljard, dat kon niet 
uit de premie-gefinancierde fondsen worden opgebracht. De federale overheid heeft toen besloten 
de extra corona-uitgaven uit de algemene middelen te betalen. Samengevat is de Kurzarbeit in 
normale tijden een kleine regeling die: 

- bij gebruik aanzienlijke financiële offers vraagt van werknemers én de werkgever 
- volledig is gefinancierd door werkgevers en werknemers 
- een voor de werkgever arbeidsintensief aanvraagproces kent (door toestemming van de 

OR, het moeten aantonen van de tijdelijkheid en onvermijdelijkheid van de 
werktijdvermindering en door de maandelijkse registratie van het verlies aan arbeidsuren) 

- een wendbaarheidsinsteek heeft maar door de eisen (oorzaak tijdelijk, onvermijdelijk en 
buiten invloedssfeer werkgever) niet als een breed toegankelijke wendbaarheidsregeling 
kan worden gezien 



Bijlage 4: Raming CP 
 
Samenvatting raming 
Op basis van de regeling zoals we in de nota hebben beschreven, is een voorlopige raming 
gemaakt. Deze raming wordt nog verder afgestemd met Financiën en CPB en betreft een grove 
inschatting, gebaseerd op crises uit het verleden. Hierbij zijn de economische crises meegerekend, 
bij gebrek aan data over andere crises. De kans dat toekomstige crises significant afwijken van 
crises uit het verleden is aanzienlijk. 

De raming staat nog niet stil, omdat de uitwerking van de regeling nog niet stil staat en 
afstemming nog loopt. De voorlopige uitkomsten zijn als volgt: 
• De raming van de CP als vervanging voor de wtv komt uit op ca. € 1 mln. structureel. Dit 

betekent dat er jaarlijks, in ‘normale tijden’ zonder grote crisis, ca. €1 mln. nodig is om de 
uitgaven van de CP te dekken.  

• Hiermee zijn de uitgaven aan de CP ongeveer gelijk aan de wtv (ook ca. €1 mln./jaar). De 
uitgaven liggen in de buurt van die aan de wtv, omdat de voorwaarden van de CP vrijwel 
identiek zijn: de doelgroep van zowel de wtv als CP zijn bedrijven die te maken krijgen met 
calamiteiten die niet tot het reguliere ondernemersrisico behoren.  

• Op basis van een analyse van historische crises is de voorlopige raming van de op dit moment 
beoogde CP-regeling zo’n € 0,5 - 1,6 miljard per grote, nationale economische1 crisis kost.  

• Gegeven het feit dat zich sinds 1945 gemiddeld eens in de zeven jaar zo’n crisis heeft 
voorgedaan, komen we op een gemiddeld jaarlijks bedrag van zo’n € 0,1 - 0,2 miljard aan CP-
uitgaven.  
 

Verhoging Awf-premie 
Wanneer er wordt besloten om de regeling volledig budgetneutraal te houden en te kiezen voor de 
voorkeursoptie van SZW, dan moeten de premies voor het Algemeen werkloosheidsfonds (Awf) 
worden verhoogd. Ter illustratie: in 2022 is het tarief van de Awf-premie 2,70 procent voor vaste 
contracten en 7,70 procent voor flex-contracten. Het verhogen van die tarieven met de kleinst 
mogelijke stap (0,01 procentpunt) levert ongeveer € 20 miljoen euro extra inkomsten op. Er is dus 
een premieverhoging van zo’n 0.04 - 0,11 procentpunt nodig om de CP-uitgaven te dekken. Per 
modale werknemer betekent dit voor de werkgever zo’n € 30 extra loonkosten op jaarbasis.  
 

 
1 We vinden het niet wenselijk dat economische crises onder de CP komen te vallen. Voor de raming waren 
historische economische crises (geijkt op de NOW-regeling) echter de enige empirie waarop de raming 
gebaseerd kon worden. 
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Gerelateerde onderwerpen (krapte, inflatie, WIA-Commissie, maatregelen 
basis arbeidsmarkt) stippen we in de inleiding aan, maar diepen we niet uit. 

 Wij bespreking in de brief de onderwerpen in het arbeidsmarktpakket in de 
volgende volgorde: 
1. Keuze voor contractvorm op basis van de aard en inrichting van het werk 
2. Zekerheid voor werkenden 
3. Terugdringen verplichtingen langdurig zieken 
4. Binding van werknemers bij crises en calamiteiten 
5. Voorkomen schijnzelfstandigheid 
6. Altijd uitzicht op nieuw werk. 

 De eerste vier onderwerpen zijn ons inziens politiek het meest belangwekkend. 
De laatste twee onderwerpen bevatten weinig nieuw beleid ten opzichte van 
eerdere brieven aan de Kamer. Deze volgorde past ook bij een evenwichtige 
verdeling werkgevers/werknemersonderwerpen over de brief. 

 De voortgangsbrief geeft weer wat er nieuw is ten opzichte van de 
hoofdlijnenbrief – ofwel door die nieuwe aspecten concreet te beschrijven, 
ofwel door een korte samenvatting te geven van een brief die het parlement 
inmiddels over een specifiek deelonderwerp heeft ontvangen. 

 In verband met de omvang van de brief is er in deze 90%-versie voor gekozen 
met een kern (wat eerder de managementsamenvatting was) en bijlagen te 
werken. Deze vorm past ons inziens bij de wens de Kamer zowel een helder 
verhaal over de hoofdlijnen van de genomen stappen mee te geven, als de 
mogelijkheid te geven dieper in de techniek te duiken. U laat daarmee het 
(enigszins vergelijkbare) voorstel in de 50%-versie te werken met een 
managementsamenvatting los.  

 De bijlagen over LDBZ en de CP volgen in de 99%-versie van de brief, omdat 
deze onderwerpen nog te sterk in beweging zijn om nu al veel details te 
kunnen tonen. 

 
Managementsamenvatting 
 De managementsamenvatting is ten opzichte van een vorige versie die u heeft 

gezien aangepast op de volgende onderdelen: 
o ZZP (verduidelijking beoordeling arbeidsrelatie); 
o Flexibele arbeid (norm voor roosterzekerheid van 130% naar 150%); 
o Crisisregeling personeelsbehoud (toelichting t.a.v. afbakening); 
o LDBZ (noodzaak ontslag aanvraag na één jaar, met effectuering na twee 

jaar; voor werkgevers met > 25 personeel blijven huidige verplichtingen in 
stand).  

 Dit in navolging van onze bespreking met u in het arbeidsmarktoverleg op 5 en 
6 december over de aandachtspunten in de gesprekken met sociale partners, 
en het laatste gesprek met  op 7 december.  

 Deze versie van de management-samenvatting is op 9 december met  
 besproken. Een (beperkt) geactualiseerde versie gaat naar het 

gesprek met  op 12 december en richting het 
interdepartementale dirercteurenoverleg op 13 december.  

 Belangrijkste openstaande discussiepunten in de managementsamenvatting 
zijn: 
o De uitwerking van de LDBZ-maatregel (o.a. vanaf welke bedrijfsgrootte 

huidige verplichting in stand blijven);  
o Norm roosterzekerheid in het basiscontract van 130% naar 150%, en; 
o Gelijkwaardige arbeidsvoorwaarden bij uitzend (discussie welke 

arbeidsvoorwaarden bij wet en welke bij cao geregeld worden). 

Persoonsgegevens

Persoonsgegevens

Persoonsgegevens
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Proces 
 U ontvangt voor de kerst een 99%-versie van de brief. Deze zal dan zijn 

aangepast aan de hand van uw reactie en de resultaten van de 
onderhandelingen. 

 U wilt de voortgangsbrief arbeidsmarktpakket 3 februari in de MR behandelen. 
Hiervoor dient u deze 6 januari naar de CWIZO te sturen, en uiterlijk 2 januari 
een reactie te geven op de 99%-versie. 

 

Bijlagen 

Volgnummer Naam Actie Informatie 

1 Managementsamenva
tting 

Ter informatie (niet 
verzenden) 

  

2 Opzet 
voortgangsbrief 

Ter informatie (niet 
verzenden) 

  

3 Planning Ter informatie (niet 
verzenden) 

  

 
  

Onderhandelingspositie









Bijlage 1: Nadere uitwerking maatregelen 

• In deze bijlage vindt u een nadere uitwerking van de drie alternatieve maatregelen.  
• Hieronder volgt eerst een samenvattende tabel met de beoordeling van de maatregelen, en 

daarna achtereenvolgens fiches met een gedetailleerde uitwerking per maatregel.  

Samenvattende tabel  

• Onderstaande tabel toont een samenvattende beoordeling van de maatregelen op de criteria 
effect arbeidsmarkt, voordelen sociale partners, uitvoerbaarheid, juridische aspecten en de 
budgettaire impact.  

 
1 Maatregel sluit materieel naheffingsrisico uit. Voor volledig uitsluiten is een verdergaande maatregel nodig 
(fictief genietingsmoment). Dit is echter juridisch en uitvoeringstechnisch zeer complex.   

Beleidsoptie Effect arbeidsmarkt Voordelen sociale 
partners 

Uitvoerbaar Juridische 
aspecten 

Budgettaire 
impact 

Stimuleren 
inzetten scholing 
bij einde 
dienstverband 
d.m.v. 
opleidings-
subsidie i.c.m. 
lagere 
transitievergoedi
ng 

Gerichte scholing 
verbetert de kans op 
snelle terugkeer op de 
arbeidsmarkt. 

Werkgevers: 
• Financieel 

voordeel door 
(deels) kosten 
tv/scholing 
van wg naar 
overheid te 
verplaatsen 

 
Werknemers: 

• Inzet scholing 
goed voor 
arbeidsmarktp
ositie van 
werknemer 

 

Moet nader 
onderzocht 
worden.  

Vergt wets-
wijziging 

€25 miljoen (als 
regeling alleen 
geldt bij 
beëindiging aok 
zonder 
wederzijds 
goedvinden) 
 
€250 miljoen 
(ook bij 
wederzijds 
goedvinden) 

Brug-WW 
 

Beperkt:  
• Gebruik oude 

brug-WW was 
zeer beperkt. 

• Gaat om mensen 
die al een nieuwe 
baan hebben 
gevonden.  

 
 

Werkgevers:  
• Kosten voor 

opleiden nieuw 
personeel 
afwentelen op 
overheid. 

 
  

A: Ja 
 
 

A: Geen 
 
 

A: Ca. €6 
miljoen/jaar (op 
basis van oude 
regeling) 
 

Fiscale vrijstelling 
voor individueel 
scholingsbudget 
 
NB: betreft 
beleid van fiscaal 
FIN 

Maatregel maakt het 
aantrekkelijker om 
leerbudgetten te 
verstrekken.  
 
Scholing verhoogt de 
productiviteit en zorgt 
voor een betere 
aansluiting tussen 
arbeidsaanbod en de 
arbeidsvraag.  
 
Scholing verhoogt 
arbeidsmarktmobiliteit 
en voorkomt 
langdurig 
werkloosheid. 

Werkgevers: 
• De maatregel 

ondervangt 
materiele 
naheffingsrisico’s 
bij het 
verstrekken van 
individuele 
leerbudgetten. 

 
Werknemers: 
• Meer kans op 

scholing voor 
(vertrekkende) 
werknemers als 
het voor 
werkgevers 
aantrekkelijker 
wordt om budget 
te geven.   

Ja, wel 
kunnen de 
uitvoerings-
kosten bij de 
Bdienst 
toenemen.     

Wetswijzigin
g nodig.1 
 
 

100 
miljoen/jaar 
(struc)  



 

Fiches met gedetailleerde uitwerking per maatregel 

• Hieronder vindt u achtereenvolgens een gedetailleerde uitwerking van de volgende 
maatregelen: 

o Arbeidsrecht - Werkgever en werknemer stimuleren inzetten scholing bij einde 
dienstverband. 

o Brug-WW. 
o Fiscale vrijstelling scholingskosten voor individuele scholingsbudgetten. 

 

1. Arbeidsrecht – Werkgever en werknemer stimuleren inzetten scholing bij einde dienstverband 

Titel Een subsidie- en/of compensatieregeling voor werkgevers en 
werknemers bij de beëindiging van het dienstverband om hen te 
stimuleren om afspraken te maken over besteding van (een gedeelte 
van) de transitievergoeding aan scholing. 

Korte toelichting 
variant 
 

• In deze variant verleent de overheid een subsidie voor scholing 
dan wel een (gedeeltelijke) compensatie van de 
transitievergoeding om op die manier te stimuleren dat partijen 
afspraken maken over scholing bij het einde van het 
dienstverband. 

• De voorwaarden en de hoogte van de subsidie en compensatie 
moet voldoende aantrekkelijk zijn om partijen te stimuleren deze 
afspraken te maken. Onderzocht moet worden wanneer daar 
sprake van is. 

• Bedoeld is deze maatregel van toepassing te laten zijn op alle 
vormen van beëindiging. Zowel in geval van eenzijdige 
beëindiging (opzegging, ontbinding door de kantonrechter, niet 
verlengen van arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd), als in 
geval van beëindiging met wederzijds goedvinden.  

• Een regeling die uitsluitend de werkgever compenseert, zal naar 
verwachting weinig effectief zijn om het doel te bereiken. De 
werknemer zelf profiteert in principe niet van een compensatie 
aan de werkgever in geval van afspraken over scholingskosten, 
terwijl zijn instemming voor met het maken van die afspraken wel 
vereist is. 

• Het is daarom essentieel dat ook de werknemer 
gecompenseerd/tegemoet gekomen wordt. Te denken valt aan 
het volgende: 

o De werknemer maakt met de werkgever een afspraak dat 
hij in het kader van VWNW een opleiding volgt, waarvoor 
hij scholingssubsidie van de overheid ontvangt. De 
afspraken voorzien er ook in dat de werkgever hem een 
lagere transitievergoeding betaalt, als de subsidie 
definitief wordt verstrekt. Die subsidie moet dan wel 
hoger zijn dan het gedeelte van de transitievergoeding 
waar de werknemer afstand van doet om het 
aantrekkelijker te maken. 

o De werknemer en werkgever maken afspraken om naast 
een gedeelte van de transitievergoeding ook een 
opleiding te volgen die door de werkgever wordt betaald. 
Een compensatie van die opleiding aan de werkgever ligt 
dan meer voor de hand. Hier geldt wel dat de werknemer 
daar geen financieel voordeel van heeft. Dus de 
bereidheid om mee te werken ligt veel minder voor de 
hand. 



Zie verdere toelichting onder uitvoeringsaspecten, juridische aspecten 
en ingeschatte risico’s.  

Eerder uitgewerkt? / 
Vergelijkbare fiches 

• Vergelijkbare fiches:  
(1)  Geen transitievergoeding verschuldigd in geval van werk-naar- 
werk-traject bij beëindiging met wederzijds goedvinden. 
(2) Oormerken transitievergoeding voor scholing (Z-06). 
(3) Fiscaal stimuleren aanwending transitievergoeding (Z-07). 

Tijdpad Vergt wetswijziging, dat duurt minimaal 18 maanden. Dit staat los 
van een eventuele invoeringstermijn. 

Financiële effecten  • De maatregel heeft budgettaire consequenties en is daarmee niet 
budgetneutraal.   

• Afhankelijk van de invulling van deze maatregel zal een financiële 
tegemoetkoming voor werkgevers en/of werknemers gefinancierd 
moeten worden.  

• De voordelen voor werkgever en werknemer zullen dusdanig 
moeten zijn, dat het hen ertoe overhaalt scholingsafspraken te 
maken.  

• Dat kan potentieel een grote budgettaire impact hebben. Er is op 
dit moment geen financiële dekking beschikbaar. 

• Indien wordt gekozen voor een subsidieregeling voor werknemers 
(zie ‘Uitvoeringsaspecten’), waarbij de werknemer met de 
werkgever een verlaging van de transitievergoeding overeenkomt 
kan er een subsidieplafond ingesteld worden.  

• Een eerste schatting van het benodigde subsidiebudget gaat uit 
van de volgende aannames: 

o een gemiddelde opleidingssubsidie van € 2.000,- 
o Een doelgroep van 25.000 beëindigde dienstverbanden 

per jaar zonder wederzijds goedvinden.2  
o Een doelgroep van 250.000 beëindigde dienstverbanden 

per jaar met en zonder wederzijds goedvinden.3 
o Een deelnamepercentage van 50%. 

• Indien de subsidie alleen gericht is op de doelgroep van 
beëindigde dienstverbanden zonder wederzijds goedvinden, zal 
een budget van € 25 miljoen circa 12.500 trajecten kunnen 
financieren.  

• Om het voor zowel werknemer als werkgever aantrekkelijk te 
maken, zou de transitievergoeding met de helft van de 
subsidieaanvraag verminderd of gecompenseerd kunnen worden. 
Hiermee is de regeling in praktijk niet erg aantrekkelijk bij einde 
dienstverband van rechtswege, voor werknemers (en 
werkgevers) met een kort (tijdelijk) dienstverband. Hun 
transitievergoeding is vaak relatief laag ten opzichte van 
scholingskosten. Daarom wordt het deelnamepercentage voor 
deze doelgroep mogelijk overschat. 

• Bij ontslag met wederzijds goedvinden is wettelijk geen 
transitievergoeding verschuldigd, maar is de transitievergoeding 
wel leidend in het bepalen van een vergoeding (zie ook bij het 
invulveld ‘Opmerkingen’).  

 
2 Het aantal ontslagaanvragen via UWV en kantonrechter tezamen bedraagt circa 25.000 op jaarbasis. 
3 89% van het aantal ontslagen vindt plaats met wederzijds goedvinden. Bron: Evaluatie Wet Werk en 
Zekerheid (Wwz), juni 2020, SEO 



Indien de regeling ook geldt voor beëindiging met wederzijds 
goedvinden, zal de omvang van het subsidiebudget € 250 miljoen per 
jaar (125.000 trajecten) bedragen. 

Arbeidsmarkteffecten Scholing van werknemers draagt bij aan het verbeteren van de 
arbeidsmarktpositie en verbetert de kans op het vinden van een 
nieuwe baan.  

Uitvoeringsaspecten 
 

• Nader moet worden onderzocht hoe een effectieve (financiële) 
stimulans gecreëerd kan worden die uitvoerbaar is. 

• Uit de hedendaagse praktijk blijkt dat werknemers de voorkeur 
hebben om de transitievergoeding in de vorm van een financiële 
tegemoetkoming te krijgen en het geld naar eigen inzicht te 
spenderen. De maatregel moet dus dermate aantrekkelijk zijn dat 
werkgever en werknemer er gebruik van willen maken. 

• Er bestaan reeds compensatieregelingen voor de 
transitievergoeding (in geval van langdurige 
arbeidsongeschiktheid en wegens bedrijfsbeëindiging). Voor deze 
maatregel zal mogelijk een nieuwe compensatieregeling met 
nieuwe voorwaarden moeten worden gecreëerd.  

• De voorwaarden om voor compensatie/subsidie in aanmerking te 
komen, moeten uitgewerkt worden. Denk hierbij aan de inhoud 
van de afspraken en de kwaliteitseisen van de opleiding etc. 
Hierop moet ook worden toegezien. Er moet hiervoor een 
uitvoeringsinstantie worden aangewezen. De vraag is of 
bijvoorbeeld UWV deze rol op zich kan nemen. Dit moet nog 
nader uitgezocht worden. 

Juridische aspecten • Deze maatregel vergt wetswijziging (minimaal 18 maanden).  
• Voor situaties waarin de arbeidsovereenkomst wordt beëindigd op 

een wijze waarbij de transitievergoeding verplicht is, is een 
wetswijziging nodig om te bereiken dat de werkgever uiteindelijk 
een lagere transitievergoeding betaalt als de werknemer een 
opleiding volgt waarvoor de overheid subsidie verstrekt.  
Denkbaar is bijvoorbeeld dat dit leidt tot wijziging van de 
compensatieregeling voor de transitievergoeding, op basis 
waarvan de werkgever de transitievergoeding (gedeeltelijk) terug 
kan krijgen; in dat geval is wijziging nodig van artikel 7:673e BW. 
Bezien moet worden of er overgangsrecht nodig is voor 
bestaande gevallen. 

• Als ervoor wordt gekozen te regelen dat de transitievergoeding 
als zodanig lager wordt, moet worden onderzocht of en hoe dit 
zich verhoudt tot de fatale vervaltermijn voor het vorderen van 
de transitievergoeding. Deze is drie maanden vanaf het einde van 
de arbeidsovereenkomst. Na die tijd vervalt de vordering. Het 
bedrag dat de werkgever aan transitievergoeding moet betalen 
zal echter af gaan hangen van een al dan niet te verstrekken 
subsidie opleidingssubsidie; dat is pas duidelijk als de subsidie 
definitief is vastgesteld. Dat zal in ieder geval niet altijd binnen 
die drie maanden zijn. Hier moet een oplossing voor worden 
gevonden. 

• Bij bekostiging van scholing en/of een gedeelte van de 
transitievergoeding met overheidsmiddelen moet steeds worden 
bezien of dat (verboden) staatssteun is. Daarnaast is de vraag 
hoe een nieuwe subsidieregeling voor opleidingen zich verhoudt 
tot bestaande scholingsregelingen. 

• De verplichting dat er een omschreven afspraak met de 
werkgever moet zijn gemaakt alvorens voor subsidie in 
aanmerking te komen, is een niet-doelgebonden verplichting. Een 



dergelijke verplichting kan alleen aan de subsidieverstrekking 
worden verbonden als dat bij formele wet geregeld wordt (zie art. 
4:39, lid 1, Awb).  

• Wanneer voor het traject van het creëren van een formele wet 
wordt gekozen, zal wel de mate van zekerheid over de 
doeltreffendheid van die verplichting in kaart moeten zijn 
gebracht. Als het effect van zo’n verplichting erg onzeker of laag 
zal zijn, lijkt een dergelijk traject me niet voor de hand te liggen. 

• Daarnaast bepaalt het tweede lid van artikel 4:39 Awb dat de 
niet-doelgebonden verplichtingen slechts betrekking mogen 
hebben op de wijze waarop of de middelen waarmee de 
gesubsidieerde activiteit worden verricht. Naar verwachting 
voldoet de verplichting tot het maken van een afspraak over het 
afzien van een gedeelte van een transitievergoeding niet aan 
deze voorwaarde.  

Ingeschatte risico’s  
 

• De vraag is hoe een compensatie/subsidieregeling inpasbaar is in 
de afspraken tussen werkgever en werknemer over een 
ontslagvergoeding (bij beëindiging met wederzijds goedvinden) of 
de besteding van een transitievergoeding.  

• De compensatie/subsidie is gebaseerd op de afspraken die 
partijen maken over de transitievergoeding en een opleiding. Bij 
wederzijds goedvinden ligt dat voor de hand en is dat ook al 
mogelijk op basis van huidige regelgeving, maar ook in geval van 
beëindiging waarbij de transitievergoeding verplicht is 
(opzegging, ontbinding en niet verlenging) verreist dit dat 
partijen afspraken maken over de (besteding van de) 
transitievergoeding en scholing. De werkgever is dan namelijk bij 
wet verplicht om de transitievergoeding te betalen en kan niet 
eenzijdig beslissen hoe hij dit doet.  

• Gevolg hiervan is dat de subsidie/compensatie altijd gebaseerd 
moet zijn op afspraken tussen werkgever en werknemer. Deze 
afspraken zijn voorwaardelijk (onzeker) omdat die afhankelijk 
worden van een nog in de toekomst aan te vragen/toe te kennen 
en vast te stellen scholingssubsidie. 

• Partijen zullen dus ook alternatieve afspraken moeten maken 
voor het geval subsidie uiteindelijk niet wordt toegekend.  

• Indien de subsidie uiteindelijk niet wordt toegekend, zal de 
werknemer terug moeten gaan naar de werkgever. Deze 
onzekerheid maakt dat de regeling onaantrekkelijk wordt, zelfs 
als de subsidie hoog is.  

• Juist in geval van wederzijds goedvinden willen partijen snel 
duidelijkheid hebben over de afhandeling van de 
arbeidsovereenkomst. Zij doen dat door middel van een 
vaststellingsovereenkomst, die ook juist bedoeld is om aan 
onzekerheden een eind te maken. Ook in gevallen waarin een 
transitievergoeding moet worden betaald, geldt dat partijen snel 
duidelijkheid en zekerheid zullen willen hebben, zeker omdat er 
dan al sprake is van een situatie waarin er meningsverschillen 
zijn. 

Wenselijkheid 
maatregel voor 
werkgevers / 
werknemers 

• Mogelijk dat de maatregel leidt tot een verbeterde 
arbeidsmarktpositie voor werknemers en een financieel voordeel 
voor werkgevers. 

Opmerkingen • Andere overheidsmaatregelen gericht op het stimuleren van het 
volgen van scholing gedurende de arbeidsovereenkomst zijn naar 
verwachting effectiever dan wanneer scholing wordt gestimuleerd 



na beëindiging van de arbeidsovereenkomst. De vraag is dus hoe 
effectief de maatregel daadwerkelijk is. 

• Bovendien is het de vraag of en hoe groot de meerwaarde van de 
rol van de werkgever bij het stimuleren van het volgen van 
opleidingen door de werknemer is, zeker als het dienstverband 
tussen partijen wordt beëindigd. Het is denkbaar dat, zeker in 
geval van opzegging, ontbinding of niet-verlengen (als de 
transitievergoeding verplicht is), de onderlinge verhoudingen daar 
niet naar zijn.   

• Het Besluit voorwaarden in mindering brengen kosten op de 
transitievergoeding biedt al mogelijkheden aan partijen om 
afspraken te maken over het volgen van scholing en de kosten 
die vervolgens door de werkgever in mindering kunnen worden 
gebracht op de transitievergoeding. Het gaat hier om twee 
soorten kosten: transitiekosten en inzetbaarheidskosten. Dat zijn 
kosten die gericht zijn op het voorkomen van werkloosheid of het 
bekorten van de periode van werkloosheid van de werknemer. 
Kosten die de werkgever maakt om de transitie van de 
werknemer naar een nieuwe baan bij een andere werkgever 
mogelijk te maken. Voorwaarde is wel dat de werknemer 
schriftelijk heeft ingestemd met het in mindering brengen van de 
op voorhand gespecificeerde kosten. Dat betekent dat ook hier de 
vrijheid van partijen om afspraken te maken vooropgesteld 
wordt. 

• Bij wederzijds goedvinden is geen transitievergoeding 
verschuldigd. De reflexwerking van de transitievergoeding maakt 
dat de werknemer in de praktijk veelal een goede 
onderhandelingspositie heeft om een ontslagvergoeding af te 
dwingen en over de overige voorwaarden van de beëindiging te 
onderhandelen. Anders heeft hij immers geen reden om in te 
stemmen met de beëindiging en kan hij het beter op een 
opzegging of ontbinding aan laten komen. De transitievergoeding 
is in de praktijk dus ook het uitgangspunt bij beëindiging met 
wederzijds goedvinden. Veelal wordt door partijen een 
vergoeding, een bijdrage voor scholing/werk naar werktraject of 
een combinatie daarvan afgesproken. Een subsidie kan partijen 
mogelijk stimuleren dat vaker te doen. Echter gezien de 
inschatting dat dit ertoe leidt dat afspraken die partijen maken 
voorwaardelijk en onzekerder worden, is het de vraag of de 
maatregel effectief zal zijn. 

 

2. De Brug-WW 

Titel Brug-WW met hogere WW-uitkering 
Doel maatregel Meer VWNW-trajecten stimuleren om werkloosheid te voorkomen.  
Korte toelichting 
variant 
 

De Brug-WW is een eerder gebruikt instrument (2016-2018). Daarbij kon een 
werkzoekende met een WW-uitkering, die bij een nieuwe werkgever om- of bijscholing 
nodig heeft om zijn nieuwe functie goed te kunnen uitoefenen, zijn WW-uitkering (blijven) 
ontvangen over de uren waarin hij of zij scholing volgt. Daarnaast moest de werknemer al 
acht uur per week bij de nieuwe werkgever werken, met een baangarantie van ten minste 
zes maanden bij succesvolle afronding van de opleiding. Op deze manier zou (in de 
beleidstheorie) voor werkgevers een belangrijk obstakel om werknemers scholing te laten 
volgen, wegvallen, namelijk de zogeheten “verletkosten”.  
 
De Brug-WW was géén VWNW instrument, omdat het ontvangen van een WW-uitkering 
(dus werkloosheid) voorwaardelijk was voor deelname aan de regeling. 
Daarnaast moet opgemerkt worden dat de brug-WW in laagconjunctuur is opgezet, 
waardoor de prikkels van de betrokken partijen wezenlijk anders lagen dan nu. 



 
In de huidige WW bestaat de ‘brug-ww’ niet meer, maar zijn er nog steeds mogelijkheden 
om, met behoud van uitkering en onder vrijstelling van sollicitatieplicht, opleiding of 
scholing te volgen voor maximaal een jaar. In individuele gevallen kan dat, op besluit van 
UWV, ook langer, zeker als er een garantie is op een nieuwe baan. Bovendien kent de WW 
instrumenten als “scholen met behoud van uitkering” en “proefplaatsing”. 
 
De nieuwe Brug-WW zou niet veel verschillen van de oude regeling. Voorwaarde is dat de 
werknemer niet verwijtbaar werkloos raakt, er al een getekende arbeidsovereenkomst 
moet liggen bij de nieuwe werkgever en de duur van de scholing (en daarbij behorende 
uitkering) maximaal 3 maanden is. Voor de werknemer staan daar een aantal 
vrijstellingen tegenover, namelijk met betrekking tot de sollicitatieplicht, de plicht 
passende arbeid te accepteren en de plicht het verkrijgen van passende arbeid niet te 
belemmeren. Ook krijgt de werknemer toegang tot het (beperkte) scholingsbudget WW. 
Er moet nog worden bezien of dit toereikend is of dat er meer scholingsaanbod nodig is 
dan andere WW-ers krijgen. Wellicht is het niet nodig, aangezien de nieuwe werkgever de 
opleiding doorgaans betaalt. 
 

Eerder uitgewerkt? / 
Vergelijkbare fiches 

 

Tijdpad De Brug-ww kan, indien het benodigde budget ervoor vrijgemaakt is en UWV een 
positieve uitvoeringstoets maakt, binnen 5 of 6 maanden ingevoerd worden 

Financiële effecten   
Bij de oude Brug-WW zijn de volgende parameters gehanteerd: 

• Uitgangspunt was ca. 6.000 deelnemers in de periode van 2016-2018.  
• De totale budgettaire uitgaven waren geraamd op ca. €7 mln. (€1,2 

dzd/deelnemer), rekening houdend met het inverdieneffect in de WW. 
• Het gebruik van de oude Brug-WW bleek na evaluatie verwaarloosbaar. Uit 

realisaties blijkt dat uiteindelijk 104 werknemers gebruik hebben gemaakt van de 
Brug-WW. 

• Indien we ervan uitgaan dat de oude raming voor de nieuwe Brug-WW wel 
standhoudt (door bijv. in te zetten op een grotere bekendheid) zouden de 
uitvoeringslasten bij gebruik van 3.000 deelnemers/jaar en dezelfde vormgeving 
uitkomen op ca. €4 mln./jaar. 

• Indien de werknemers ook gebruikmaken van het scholingsbudget (max 
€5.000/traject), zou dit aanvullende kosten tot ca. €15 mln./jaar met zich 
meebrengen. Hiermee zouden de totale kosten voor deze maatregel uitkomen op 
ca. €19 mln./jaar. 

• Indien gekozen wordt voor een alternatieve invulling van de Brug-WW, zal hier 
een nieuwe raming voor opgesteld moeten worden. 

 
 

 
Arbeidsmarkteffecten Beperkt: 

• De eerdere Brug-WW is slechts door een zeer beperkt aantal werkenden en 
werkgevers gebruikt. Bovendien gaat het om mensen die al een nieuwe baan 
hebben gevonden. Dat maakt de arbeidsmarkteffecten vrij beperkt.  

• Uit de evaluatie blijkt dat de meeste deelnemers een opleiding zijn gaan volgen, 
wat zij anders niet hadden gedaan. Dat is logisch: de opleiding was voor hen 
immers kosteloos. Deze onderzoeksresultaten zijn echter onbetrouwbaar vanwege 
de kleine populatie.  

• Er is sprake van een totaal andere conjuncturele situatie dan bij de vorige Brug-
WW het geval was. De bereidheid van werkgevers om te investeren in personeel 
is sterk toegenomen.   

• De toegevoegde waarde is beperkt t.o.v. de huidige situatie. Het is nu al mogelijk 
voor een werknemer en een werkgever om een arbeidscontract onder voorbehoud 
van scholing te tekenen en in de toekomst (bijvoorbeeld na 3 maanden) te laten 
ingaan. In de WW kan de adviseur Werk een WW-gerechtigde op grond van de 
Scholingsregeling werk gedurende het volgen van de opleiding diens recht op ww-
uitkering laten behouden en de werknemer vrijstellen van de sollicitatieplicht, 
bijvoorbeeld omdat hij bezig is met een scholingstraject dat naar werk leidt. Ook 
is er al scholingsbudget bij UWV, waar de werknemer mogelijk gebruik van kan 



maken en zal de nieuwe werkgever de opleiding doorgaans betalen. De facto is er 
daarom weinig toegevoegde waarde om een Brug-WW in te voeren.  

• De toegevoegde waarde zou vooral zitten in een extra stimulans voor de oude 
werkgever om een VWNW-traject op te zetten voor de werknemer richting de 
nieuwe werkgever. Van deze extra stimulans is echter geen sprake in dit scenario, 
aangezien hier geen sprake is van een VWNW-traject maar scholing gedurende 
een WW-uitkering (werkloosheid).  

Uitvoeringsaspecten 
 

De Brug-WW is in principe uitvoerbaar, de regeling is eerder gebruikt en verschilt de facto 
weinig van wat er nu al mogelijk is in de WW. Dit is echter nog niet formeel getoetst bij 
UWV. Dit is een essentiële stap voordat gesproken kan worden van uitvoerbaarheid.  

Juridische aspecten  
• De Brug-ww werd eerder vastgelegd in een ministeriële regeling. Dat zou opnieuw 

kunnen. 
• Bij de eerdere Brug-ww zijn geen juridische knelpunten naar voren gekomen. 

Deze nieuwe brug-ww verschilt op een aantal aspecten van de oude. Ook hier 
worden geen grote juridische problemen voorzien. 

• Er is mogelijk sprake van samenloop tussen de brug-ww en artikel 7:611a BW 
(ingevoerd in 2015). Dit artikel bepaalt dat werkgevers opleidingen die 
noodzakelijk zijn voor de functie moet vergoeden en tijdens de werktijd moet 
faciliteren. Deze samenloop moet nader worden onderzocht. 

Ingeschatte risico’s  
 

• Er is een risico op ondoelmatig aanpassen van wet- en regelgeving en de 
uitvoering disproportioneel belasten, gezien de beperkte deelname aan de eerdere 
Brug-WW en het naar verwachting beperkte effect van de Brug-WW op het doel  

• De overige risico’s zijn beperkt omdat de toegangsvoorwaarden (Lees: referte-eis, 
verwijtbaarheidseis, etc.) tot de Brug-WW niet verschillen t.o.v. de WW  

 
Wenselijkheid 
maatregel voor 
werkgevers / 
werknemers 

• Voor werkgevers kan de Brug-WW een instrument zijn om een deel van de kosten 
voor opleiden van nieuw personeel over te hevelen naar de overheid. Dat kan 
beperkt aantrekkelijk zijn, afhankelijk van de voorwaarden en administratieve 
lasten. De aantrekkelijkheid zal in de huidige conjuncturele situatie echter beperkt 
zijn, omdat er al een dusdanig tekort is dat werkgevers al bereid zijn om 
personeel aan te nemen dat nog scholing nodig heeft. 

• Voor werknemers kan de Brug WW een extra prikkel zijn om bij een andere 
werkgever aan de slag te gaan en in de tussentijd een opleiding te volgen en 
daarvoor 3 maanden WW-uitkering in te zetten. Deze prikkel is echter beperkt, 
omdat er ten opzichte van de huidige mogelijkheden in de WW weinig tot niets 
verandert.  

• Er wordt geen prikkel gecreëerd voor de oude werkgever (of voor de werknemer) 
om van werk naar werk trajecten te stimuleren.   

Opmerkingen • Het is onduidelijk hoe groot het “probleem” is dat hier daadwerkelijk wordt 
opgelost. Er zijn geen gegevens over hoe vaak de verletkosten voor de werkgever 
de werkelijke bottleneck zijn om iemand aan te nemen en te scholen.  

• Ook omdat ten opzichte van de huidige situatie er met invoering van een Brug-
WW niet veel lijkt te veranderen met betrekking tot inzet van scholingstrajecten 
en WW is het de vraag wat de toegevoegde waarde is van deze maatregel. 

 
 

3. Fiscale vrijstelling scholingskosten voor individuele scholingsbudgetten 

Titel Fiscale vrijstelling scholingskosten voor individuele scholingsbudgetten  
Korte toelichting 
variant 
 

• Om werkgevers en cao-partijen te stimuleren meer private individuele 
ontwikkelbudgetten in te stellen, wordt de bestaande gerichte vrijstelling 
voorscholingskosten in de Wet op de op de loonbelasting 1964 (verder verruimd).  

• De variant ondervangt materiele naheffingsrisico’s bij (voormalig) werkgevers bij het 
verstrekken van individuele leerbudgetten (zie uitvoeringsaspecten).  

 
Eerder uitgewerkt? / 
Vergelijkbare fiches 

Ja, TBV-fiche B01d 

Tijdpad PM. FIN? 
Financiële effecten  • In het TBV-fiche zijn de kosten geraamd op 100 miljoen structureel aan de 

inkomenskant. Belangrijk om de raming af te stemmen met FIN.   



Arbeidsmarkteffecten • Individuele leer- en ontwikkelbudgetten bevorderen het leergedrag van werkenden. 
LLO verhoogt de productiviteit van individuen en zorgt voor een betere aansluiting 
tussen arbeidsaanbod en de arbeidsvraag.  

• LLO verhoogt arbeidsmarktmobiliteit als mensen zich laten bij- of omscholen tot 
beroepen met betere arbeidsmarktkansen. Dit voorkomt langdurig werkloosheid en 
leidt tot minder inkomensongelijkheid (externe wendbaarheid). 

• Er is geen onderzoek beschikbaar over de effectiviteit en doelmatigheid van de 
gerichte vrijstellingen voor scholingskosten. Het is niet mogelijk een kwantitatieve 
inschatting te geven.  

Uitvoeringsaspecten 
 

Met deze variant wordt de eigen regie gestimuleerd door meeneembare private 
individuele leerbudgetten mogelijk te maken zonder dat (voormalige) werkgevers 
materiële naheffingsrisico’s lopen, door middel van de volgende twee maatregelen: 

1. Om duidelijkheid voor werkgevers te vergroten en de meeneembaarheid van 
individuele ontwikkelbudgetten mogelijk te maken, wordt het toepassen van de 
gerichte vrijstelling voor scholingskosten in de Wet op de loonbelasting 1964 
eenvoudiger gemaakt. Dit gebeurt door alle opleidingen die in het 
scholingsregister voor het STAP-budget worden opgenomen (en dus met het 
publieke individuele STAP-budget kunnen worden betaald) onder de vrijstelling te 
laten vallen. Kiest een werkgever of een werknemer met een private individuele 
leerbudget voor scholing die in dat scholingsregister STAP voorkomt, dan is de 
fiscale vrijstelling op voorhand gegarandeerd. Sociale partners kunnen afspreken 
dat hun private leerbudget uitsluitend besteed kan worden aan scholing die is 
opgenomen in het scholingsregister STAP om naheffingsrisico’s uit te sluiten. 

2. Om met de individuele budgetten ook basisvaardigheden fiscaal vrijgesteld te 
kunnen financieren zullen in het scholingsregister STAP ook trainingen in digitale 
en basisvaardigheden en persoonlijke ontwikkeling worden opgenomen. Deze 
bestedingsdoelen vallen nu in het algemeen niet onder de gerichte vrijstelling. De 
gerichte vrijstelling voor scholingskosten wordt daarmee uitgebreid met digitale 
en basisvaardigheden en persoonlijke ontwikkeling, voor zover deze zijn 
opgenomen in het scholingsregister STAP. 

• De uitvoerbaarheid is mede afhankelijk van een goed werkend scholingsregister STAP. 
Dit register is in ontwikkeling en maakt onderdeel uit van de publieke STAP-budget 
dat op 1 januari 2022 in werking is getreden. 

• Bij de uitwerking van het scholingsregister STAP is een aandachtspunt hoe te komen 
tot een zinvolle definitie / operationalisering van arbeidsmarktrelevante persoonlijke 
ontwikkeling, waarbij het financieren van niet-arbeidsmarkt gerelateerde scholing met 
publieke middelen voorkomen wordt. Beheersmaatregel kan zijn het geleidelijk 
uitbreiden van het scholingsregister met scholing/training gericht op persoonlijke 
ontwikkeling. Afbakening kan aan de hand van definitie van basisvaardigheden 
rekenen, taal en digitale vaardigheden (cf. OCW programma Tel mee met Taal).  

 
Belastingdienst 
• Dit betreft een verbreding van de scholingsvrijstelling die in de huidige vorm een 

norm kent die al tot veel inhoudelijke discussies leidt en dus relatief hoge 
uitvoeringslasten heeft. Het is de verwachting dat de uitvoeringslasten toe zullen 
nemen door de verbreding. 

• Aangezien voor de uitbreiding van de vrijstelling wordt aangesloten bij een 
controleerbare limitatieve opsomming van cursussen/opleidingen, leidt de variant tot 
beperkte extra uitvoeringslasten en –complexiteit. Het aansluiten bij een limitatieve 
opsomming in de vorm van een register of catalogus zal naar verwachting een positief 
effect hebben op de uitvoerbaarheid van de vrijstelling als geheel. 

Juridische aspecten Wetswijziging is nodig. 
 
Variant met volledige juridische vrijwaring van naheffingen 
• In de voorgestelde vormgeving van de vrijstelling via een koppeling aan het 

scholingsregister STAP, lopen werkgevers geen materieel risico op een naheffing bij 
de besteding van scholingsbudgetten.  

• Zou men dit risico via juridische weg geheel willen uitsluiten, dan zou een fictief 
genietingsmoment kunnen worden gecreëerd op het moment dat de werkgever een 
storting doet in een leerrekening. Het geld verlaat dan de loonsfeer. Het geld kan dan 
niet meer terugvloeien naar de werkgever; bij leerrekeningen op declaratiebasis is 
deze vrijwaring dus niet van toepassing. 
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Oplegger voortgangsbrief arbeidsmarktpakket

Aanleiding
 De CWIZO heeft op 16 januari de voortgangsbrief over het 

arbeidsmarktpakket besproken en is akkoord gegaan met doorgeleiding. Het 
schriftelijke commentaar van de andere departementen is verwerkt in de 
versie van de brief die u hierbij ontvangt, samen met uw eigen opmerkingen 
van afgelopen weekend. Op advies van AZ slaat de brief de RWIZO over, en 
dient de vierhoek voor mandaat en accordering t.b.v. de MR. 

 Op 17 januari is de voortgangsbrief besproken in de ambtelijke vierhoek. Daar 
had met name FIN opmerkingen rondom de drie belangrijkste 
bespreekpunten met sociale partners (CP, AOV voor zelfstandigen, 
loondoorbetaling bij ziekte; en voor de sociale partners ook het 
basiscontract). SZW en FIN spreken de komende tijd bilateraal verder over de 
openstaande discussiepunten. Op 24 januari is de politieke vierhoek. 

 Op zondag 22 januari vindt een Bestuurlijk Overleg met de sociale partners 
plaats. Dit biedt gelegenheid om de brief met de partners te bespreken. De 
sociale partners hebben de integrale brief niet eerder ontvangen. 

 Verder willen we u, naar aanleiding van een eerdere opmerking, een 
beslispunt voorleggen over de CP m.b.t. het loonoffer. 

Geadviseerd besluit
 We adviseren u in te stemmen met verzending van de nieuwste versie van de 

brief aan sociale partners, de Politieke Vierhoek, het UWV, de Belastingdienst, 
en het Verbond van Verzekeraars.

Kernpunten
 Over het algemeen waren tekstsuggesties van de andere departementen 

beperkt. In de versie met track changes kunt u deze aanpassingen terug zien.  
 We hebben de teksten die nog in beweging zijn geel gearceerd, ook om aan te 

geven richting sociale partners dat deze tekst nog kan wijzigen n.a.v. de 
besprekingen. Streven is wel om in ieder geval de rest van de brief vast te 
stellen in de gesprekken met de sociale partners en de andere 
departementen.  

 We hebben het openstaande punt in de brief over VWNW bij einde 
arbeidsovereenkomst ingevuld met de conclusie dat de voorstellen van de 
SER niet uitvoerbaar zijn of al mogelijk zijn in de bestaande praktijk. 

 In een beslisnota van de CP heeft u opgemerkt dat het loonoffer over het 
aantal minder gewerkte uren wordt berekend. Dit betekent dat het loonoffer 
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tussen de 2-10% kan zijn, en dus vrij beperkt. Het is mogelijk om het 
loonoffer in alle gevallen 10% te laten zijn, en de tegemoetkoming over het 
aantal minder gewerkte uren te rekenen.  

 
 
 

 
 We horen graag wat u wilt. 

Toelichting

  
 

  
 

  
 

 
 UWV en de Belastingdienst hebben aangegeven dat ook zij graag een 

integrale versie van de brief ontvangen. 

Overzicht proces komende weken
Binnen kabinet Met sociale partners Politiek

Zo 22 
jan

Bestuurlijk overleg MSZW 
– sociale partners

Ma 23 
jan

Woordvoerdersoverleg 
coalitie

Di 24 
jan

Politieke vierhoek

Di 24 
jan

Driehoeksoverleg (SZW 
– UWV)

Di 24 
jan

Bijpraat MFIN - MSZW

Di 24 
jan
Woe 25 
jan
Di 31 
jan

RWIZO (mondeling)

Vr 3 feb Ministerraad en 
verzending brief

Catshuissessie

Inhoudelijke aanpassingen
 Hieronder vindt u een korte toelichting de aanpassingen als gevolg van de 

interdepartementale afstemming. Daaronder vindt u een nadere toelichting op 
de manier waarop wij de alinea over VWNW bij einde arbeidsovereenkomst 
hebben aangepast in de nieuwste versie. 
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J&V
 We hebben met ambtelijk J&V nader besproken tot welke aanpassingen in het 

Burgerlijk Wetboek het arbeidsmarktpakket kan leiden. Daarnaast hebben bij 
de arbeidscommissie een paar tekstuele suggesties verwerkt. 

Overig
 BZK en DEF hebben geen schriftelijk commentaar aangeleverd. 
 Met UWV wordt nog gesproken over de uitvoerbaarheid van een aantal 

onderdelen van het arbeidsmarktpakket. 

VWNW bij einde arbeidsovereenkomst
 De tekst over VWNW was in de vorige versies van de brief nog niet ingevuld. 

We hebben in een eerdere nota aan u gemeld dat de maatregelen uit het 
SER-MLT niet uitvoerbaar zijn of al mogelijk zijn binnen de bestaande 
praktijk. We adviseren u om dit ook aan de Kamer te melden in deze brief.

 We hebben tevens aan u gemeld dat een eerste intern onderzoek nog geen 
werkbare alternatieven heeft opgeleverd. Intern zullen we cf. uw verzoek bij 
de nota doorgaan met een nadere verkenning van manieren om VWNW bij 
einde arbeidsovereenkomst te bestendigen. We zijn onder andere bezig met 
HR-professionals uit de praktijk te interviewen (inmiddels gesprekken gevoerd 
met HR SZW, de Rijksschoonmaakdienst, en gesprekken met Schiphol en 
Post-NL staan gepland). 

 In de brief hebben we echter geen alternatieven benoemd voor de SER-MLT-
voorstellen en ook geen nader onderzoek aangekondigd. Op dit moment 
hebben we nog geen perspectief op een werkbaar alternatief op VWNW bij 
einde arbeidsovereenkomst. Bij het nader onderzoek is succes niet 
gegarandeerd. Om teleurstellingen te voorkomen en in het kader van 
underpromise and overdeliver adviseren we u om hier in deze brief nog geen 
toezeggingen te doen over nader onderzoek of alternatieve maatregelen.  



Notes

Annotat ons created us ng Annotate on the Pad. A  • www.a dev.com

In voetnoot of juist expliciet in tekst?3-5











          
          

                
               

       

              
         



      

               
               

          

                 
                

                 
            

                 
            

                  
                 

     

              

             
            
               

               
              

                
           

            
            
               
     

       
            

             
              

              
              

              
           

            
             
             

               
             

           
             

         
           

             
  

            
             

                 
            

               
               

               
 

              
           

               



                 
               

     
            

      

 



















Oplegger: regulering flexibele arbeid coalitieakkoord  
 
Visie en doelen: omtrent regulering flexibele arbeid 
De basis van het coalitieakkoord én van het SER MLT is dat de huidige flexibilisering op de 
arbeidsmarkt is doorgeschoten en dat de positie van flexibele werknemers moet worden verbeterd.  

De centrale doelstelling binnen het reguleren van vormen van flexibele arbeid is om de 
economische zelfstandigheid van de werknemer te bevorderen, zodat de werknemer meer grip op 
werk ervaart, stappen in levensloopfasen kan zetten, en werk en privé beter kan combineren. Om 
meer zekerheid te bieden aan werknemers met flexibele contracten is het uitgangspunt dat 
structureel werk in principe wordt georganiseerd op basis van arbeidsovereenkomsten voor 
onbepaalde tijd. 
 
Regulering flexibele arbeid langs 3 lijnen 
De inzet van de maatregelen is meerledig. Flexibele arbeidsrelaties moeten niet gebruikt kunnen 
worden om te concurreren op arbeidsvoorwaarden. Doel is daarom om de verschillen tussen 
flexibele contracten en contracten voor onbepaalde tijd te verkleinen, het gebruik van sommige 
flexibele constructies onaantrekkelijker te maken en/of sommige flexconstructies te ontmoedigen.  

Die verbetering vindt plaats door in te zetten op drie lijnen :  
1. Bestaanszekerheid verbeteren, doordat oproepcontracten waarin men ‘beschikbaar 

moet zijn voor alles, maar recht heeft op niets’ zoveel mogelijk worden beperkt (m.u.v. 
scholieren en studenten),  

2. Bevorderen van het vaste contract door het uitgangspunt is dat mensen na 3 jaar 
tijdelijke contracten recht hebben op een vast contract als ze voor een werkgever 
blijven werken te versterken. Draaideurconstructies worden hiermee voorkomen en  

3. Verbeteren rechtspositie van uitzendkrachten, waardoor ook het principe gelijk voor 
gelijk werk wordt versterkt. Daarmee wordt concurrentie op arbeidsvoorwaarden 
tussen uitzenden en ander werknemerschap tegengegaan.   

• Deze voorstellen verbeteren en versterken de rechtspositie van flexwerknemers, zijn in lijn met 
het uitgangspunt dat bij structureel werk een vast contract hoort, en verminderen de keuze 
voor flex vanwege kosten- en risicovoordelen.  

 
Randvoorwaarden voor goed beleid: 

• Beperking van uitwijkmogelijkheden: voorkomen dat de nieuwe zekerheden ontweken 
kunnen worden via andere contractvormen of constructies. 

• Beperking van verdringingseffecten: zoveel mogelijk rekening houden dat bepaalde 
groepen werknemers niet de dupe worden van een uitzondering van andere groepen.  

• Effectief en werkbaar in de praktijk: 
 De uitvoering en uitvoerbaarheid van maatregelen spelen een grote rol.  
 Werknemers kunnen hun nieuwe rechten begrijpen, en zo laagdrempelig mogelijk 

effectueren (laten aansluiten bij doenvermogen).  
 Ons beleid biedt, ondanks dat er meer zekerheid geboden moet gaan worden, 

werkgevers voldoende flexibiliteit voor hun bedrijfsvoering in de praktijk.  
Proces:  

-  
 

 
 

 
 

-  
 

  
 
NB de implementatie van de Europese hofzaken om de tijdelijkheid van uitzenden in het 
nationaal recht te waarborgen is niet gerelateerd aan het coalitieakkoord en het SER MLT. 
Voorstel is om deze vooralsnog met dit traject mee te laten lopen aangezien dit traject dezelfde 
timing zal hebben  
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Bijlage: nadere uitleg inzet regulering flexibele arbeid langs de 3 lijnen coalitieakkoord 
 

 Positie van oproepkrachten verbeteren 
 

• Het oproepcontract is één van de onzekere contracten. Huidige nulurencontracten en 
minmaxcontracten (met een grote bandbreedte in gewerkte uren) zorgen ervoor dat 
werknemers nauwelijks een gegarandeerd inkomen hebben, terwijl ze wel voortdurend 
beschikbaar dienen te zijn. Dit vormt een probleem voor hun bestaanszekerheid. 

• We werken de afspraken uit het SER-MLT uit: het nulurencontract wordt afgeschaft, en er komt 
een basiscontract. Van dit basiscontract worden scholieren en studenten uitgezonderd, 
aangezien het hier om een bijbaan gaat. 

 Randvoorwaarde/voorstel SZW: we stellen een additioneel urencriterium voor t.a.v. de 
uitzondering voor scholieren en studenten. Daarmee wordt geborgd dat het hier om 
een bijbaan gaat (en ‘gewone’ werkende jongeren zo min mogelijk worden geraakt).  

• Het nieuwe basiscontract voorziet in: 
o Inkomenszekerheid: de werknemer kan van tevoren inschatten hoeveel inkomen hij/zij per 

maand ontvangt doordat er een minimale inkomensgarantie is (met loonspreiding en 
beperkte bandbreedte). De mogelijkheid van de werkgever om bij geen werk geen loon te 
betalen wordt afgeschaft. 

 Randvoorwaarde/voorstel SZW:  
 
 

 
 

 

o Roosterzekerheid: er komen beschikbaarheidsnormen waardoor het aantal beschikbare 
uren niet te veel kan afwijken van het aantal gegarandeerde minimumuren.  

 Randvoorwaarde/voorstel SZW: Ons voorstel is dat dit ook gaat gelden voor (in 
ieder geval) contract met jaarurennormen. Daardoor kunnen werkgevers de 
nieuwe regels niet ontlopen deze contractsvorm. Jaarurennormen blijven 
overigens wel mogelijk. Deze groepen werknemers kunnen namelijk dezelfde 
problemen hebben t.a.v. beschikbaarheid.  

 
 Draaideurconstructies voorkomen bij tijdelijk werk 

 
• Om te voorkomen dat structureel werk in permanente tijdelijkheid wordt ingevuld is inzet van 

het SER MLT om draaideurconstructies bij tijdelijk werk te voorkomen en daarmee wordt het 
perspectief op een contract voor onbepaalde tijd vergroot en vergroot de bestaanszekerheid 
van werkenden. 

• Nu is het mogelijk dat werknemers na 3 jaar tijdelijke contracten een half jaar uit dienst gaan 
en daarna weer op tijdelijke basis in dienst worden genomen. In het SER MLT wordt 
geadviseerd om die termijn sterk op te rekken, om mogelijke draaideurconstructies te 
voorkomen We stellen voor die termijn te verlengen tot 3 jaar. Dit voorkomt constructies 
waarbij een werknemer in de ww zit voor de duur van de tussenperiode te voorkomen.  

 Randvoorwaarde/voorstel SZW 1:het is nu mogelijk om via cao de termijn van 3 
jaar op te rekken (in duur en aantal contracten). Voorstel is om deze mogelijkheid 
ook te laten vervallen. Dit sluit dan aan bij de hoofdregel van maximaal 3 jaar 3 
tijdelijke contracten.. 

 Randvoorwaarde/voorstel SZW 2: de mogelijkheid om per cao af te wijken van 
opvolgend werkgeverschap te beperken in duur.  Hierdoor wordt deze ontwijkroute 
aangepakt: het is dan niet meer mogelijk om via cao te regelen dat iemand na 3 
jaar bij een bedrijf tijdelijk blijft werken op een uitzendcontract (of via een andere 
rechtspersoon binnen het concern) zonder dat recht ontstaat op een vast contract. 

• In het SER MLT wordt ook voorgesteld de bijzondere positie van seizoenswerk (na 3 
maanden tussenpoos weer op tijdelijke basis verder) te laten bestaan maar niet meer via 
de cao toe te staan.  

 
 

Doordat het bij ministeriele regeling wordt 
aangewezen blijft u een eigen verantwoordelijkheid houden om te beoordelen of er echt 
sprake is van een seizoensfunctie. Dit voorstel verbetert de positie van deze werknemers 
niet. Seizoenswerk blijft wel onder de hoge WW-premie vallen, gezien de lasten. 
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 Positie uitzendkrachten verbeteren  
 

• Uitzendkrachten bevinden zich nu in een precaire positie in Fase A (onbeperkt aantal 
tijdelijke contracten, uitzendbeding en oproepcontract mogelijk), en langdurig in een 
tijdelijk contract in Fase B. Voorstel is beperking van fase A tot 52 weken en van fase B op 
2 jaar. Ook hier geldt dan de lange onderbrekingstermijn (behalve voor scholieren en 
studenten en seizoenswerk bij fase B).  

 Randvoorwaarde/voorstel SZW:  
 

• Uitzendkrachten kunnen nu minder betaald worden en mindere arbeidsvoorwaarden 
hebben dan werknemers direct in dienst. Dit kan zorgen voor concurrentie op 
arbeidsvoorwaarden. Voorstel is om gelijkwaardige arbeidsvoorwaarden te verplichten. Dit 
werken we nog uit. Er loopt discussie tussen sociale partners of pensioen hieronder valt.  

 Randvoorwaarden/voorstel SZW: Uitvoeringstechnisch is het zeer lastig om 
pensioen gelijkwaardig te maken. Tegelijkertijd zorgen de verschillen tussen 
werkgeverspremies wel voor kostenverschillen tussen werknemers in eigen dienst 
en uitzendkrachten.  
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Memo Vierhoek dinsdag 14 februari 2023 – arbeidsmarktpakket 

Aanleiding 

Met oog op het arbeidsmarktbeleid is het streven van het kabinet om het coalitieakkoord uit te 
voeren, conform SER-MLT. Daarom zijn gesprekken gevoerd met sociale partners over een 
arbeidsmarktpakket waarmee werkenden meer zekerheid krijgen en werkgevers wendbaarder 
worden. Op vrijwel alle onderwerpen in het pakket is inmiddels overeenstemming met sociale 
partners.  

  

 

 
 

Deze Vierhoek benutten we graag om gezamenlijk een strategie op te stellen voor de komende 
weken en procesafspraken te maken.  

Bespreekpunten  

1. Mondelinge terugkoppeling van de laatste stand van de gesprekken. Inzet SZW is –  

 

2. Welk scenario van steun voor het pakket heeft de voorkeur van de Vierhoek? 

Toelichting 

Huidige stand van de brief 

Sinds de vorige Vierhoek is op verschillende vlakken gepoogd tegemoet te komen aan de wensen 
van betrokkenen: 

1. Loondoorbetaling bij ziekte 
•  

 
 

 
  

•  
 
 
 

 
  

•  

 
  

2. Arbeidsongeschiktheidsverzekering zelfstandigen – kring van verzekerden 
• In de brief staat: “Het kabinet zal bij de uitwerking van de AOV voor zelfstandigen alle 

IB-ondernemers (met en zonder personeel) en meewerkend partners onder de kring 
van verzekerden scharen. De directeur-grootaandeelhouder en diegene die resultaat uit 
overige werkzaamheden geniet, vallen niet onder de kring van verzekerden.  
Dit wijkt af van de kring van verzekerden zoals de Stichting deze voor zich zag. De 
Stichting heeft geadviseerd om zelfstandigen zonder personeel verplicht te verzekeren, 
en om zelfstandigen met personeel niet verplicht te verzekeren.” 

• DGA’s zonder personeel vallen, om uitvoeringstechnische redenen, niet onder de 
beoogde kring van verzekerden, terwijl dat o.a. volgens de Stichting wel wenselijk is. 

Onderhandelingspositie
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Daarom is nu in de brief opgenomen dat het kabinet voornemens is om op termijn voor 
hen ook te verkennen of zij onder de verzekeringsplicht kunnen komen te vallen:  
“Door de keuze om directeur-grootaandeelhouders niet verplicht te verzekeren en IB-
ondernemers wel, valt er enerzijds een groep directeur-grootaandeelhouders zonder 
personeel niet onder de kring van verzekerden waarvan de Stichting wel adviseerde om 
deze onder de kring te brengen. Voor deze groep is het op korte termijn niet haalbaar 
om deze – onderscheidenlijk van DGA’s met personeel – groep te verzekeren. Wanneer 
dit in de toekomst, na invoering van de arbeidsongeschiktheidsverzekering voor 
zelfstandigen, uitvoeringstechnisch wel haalbaar is, kan een verzekeringsplicht voor 
deze groep worden bezien.”   

3. Arbeidsongeschiktheidsverzekering zelfstandigen – tegemoetkoming 
• Voor IB-ondernemers met personeel geldt dat zij om uitvoeringstechnische redenen 

juist wél onder de kring van verzekerden komen te vallen.  
  

“Anderzijds valt er daarmee ook een groep IB-ondernemers met personeel wel onder 
de kring van verzekerden. Dat leidt tot een onverwachte lastenverzwaring 
(waartegenover wel een verzekering met mogelijke uitkering staat) voor deze groep 
IB-ondernemers met personeel, voor de periode dat deze groep vanwege 
uitvoeringstechnische reden niet uit te zonderen is van de kring van verzekerden.  

 
 

•  
Immers, tegenover de premie die ondernemers zullen moeten betalen staat gewoon 
een verzekering die uitkeert in geval van arbeidsongeschiktheid.  

•  
 

   

Volgende stappen 

• SZW werkt de komende weken verder aan een inhoudelijke uitwerking van de loondoorbetaling 
bij ziekte-maatregel. Bij het uitwerken van een inhoudelijke oplossing op loondoorbetaling bij 
ziekte is SZW voornemens om het sociaal overleg met werkgevers- en werknemersorganisaties 
te hervatten. Het doel blijft immers om tot een gedragen arbeidsmarktpakket te komen, met 
steun van sociale partners. Daarbij hoort natuurlijk ook het streven om te komen tot een 
pakket met zo veel mogelijk steun binnen de Tweede en Eerste Kamer.  

• Het kabinet is voornemens hoe dan ook een Voortgangsbrief arbeidsmarkt te sturen – of er nu 
wordt gekozen voor verzending na behandeling in de Ministerraad van 17 februari, of 
verzending na hervatting van de gesprekken over de brief half maart. Immers, het kabinet wil 
de afspraken uit het Coalitieakkoord zo veel mogelijk uitvoeren. 

• De tijd dringt voor het uitwerken van de maatregelen tot wet- en regelgeving, als het kabinet 
wil dat de maatregelen uit het pakket deze kabinetsperiode nog in het parlement behandeld 
worden én de mijlpalen uit het Herstel- en Veerkracht Pakket van de Europese Commissie 
worden gehaald. Bovendien was de arbeidsongeschiktheidsverzekering voor zelfstandigen een 
belangrijk element in het Pensioenakkoord. Daarom is SZW voornemens om nu wel, zo veel als 
mogelijk, te starten met uitwerken van de wetgeving op de onderwerpen waar geen discussie 
meer over is. 

Scenario’s  

Gegeven deze stappen, is er de keuze om nu de brief te sturen met procestekst over 
loondoorbetaling bij ziekte (brief zoals deze nu is), of de brief te sturen als er een uitgewerkt 
loondoorbetalingsvoorstel ligt.  

Dit leidt tot vier schetsmatige scenario’s, die we hieronder 
toelichten.  
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Bespreeknotitie politieke vierhoek 14 maart 2023 

Aanleiding 

In het Coalitieakkoord zijn maatregelen opgenomen, die, mede naar aanleiding van de commissie-
Borstlap en het SER-MLT, de arbeidsmarkt hervormen. SZW is in overleg met sociale partners over 
de uitwerking van deze maatregelen en hoopt snel na 15 maart het arbeidsmarktpakket te 
presenteren en de Voortgangsbrief arbeidsmarkt naar de Tweede Kamer te sturen.  

De gesprekken met sociale partners en binnen het kabinet zijn op grote delen van het pakket 
afgerond.  

 

Verder is besproken dat FIN en SZW op een aantal ‘rafelranden’, rondom de Crisisregeling 
Personeelsbehoud (CP) en de arbeidsongeschiktheidsverzekering (AOV) voor zelfstandigen, nader 
contact zouden hebben om de laatste punten te bespreken. Dit contact loopt. Ook is vastgesteld 
dat LBZ en AOV als een gekoppeld wetsvoorstel worden ingediend bij het parlement.  

Deze vierhoek benutten we graag om de nieuwe uitwerking van de loondoorbetaling bij ziekte-
maatregel te bespreken. In de bijlage treft u een ambtelijke, technische exercitie aan waarin wordt 
geschetst hoe deze maatregel er uit zou kunnen zien.  

De gehele Voortgangsbrief zal uiteraard terugkomen in een Vierhoek of RWIZO vóór behandeling in 
de Ministerraad.  

Bespreekpunten 

1. Heeft de politieke vierhoek aandachtspunten bij het voorgestelde inhoud van de uitwerking 
van de loondoorbetaling bij ziekte-maatregel? 

2. Heeft de politieke vierhoek aandachtspunten bij het voorgestelde proces rond  de 
uitwerking van de loondoorbetaling bij ziekte-maatregel? 

 
Achtergrond 
 

Huidige situatie rondom loondoorbetaling bij ziekte 

- Op dit moment geldt dat loondoorbetaling bij ziekte twee jaar duurt. Gedurende die twee 
jaar wordt de zieke werknemer doorbetaald en mag de zieke werknemer niet ontslagen 
worden vanwege zijn of haar ziekte.  

- In principe re-integreert de zieke werknemer bij de eigen werkgever (eerste spoor). 
Werknemer en werkgever kunnen samen ook overeenkomen dat zij het tweede spoor 
opgaan (dus re-integratie bij een andere werkgever), vanwege de belastbaarheid van de 
werknemer en de (onvoldoende) mogelijkheden tot re-integratie op het eerste spoor. In 
veel gevallen wordt er gekozen voor een combinatie van spoor 1 en spoor 2.  

- De werkgever kan in veel gevallen gedurende deze twee jaar de werknemer niet duurzaam 
vervangen, omdat er altijd een kans is dat de zieke werknemer terugkeert.  

- Als na twee jaar nog geen sprake is van (volledig) herstel, kan een WIA-uitkering worden 
aangevraagd. UWV toetst dan of  

o De werkgever voldoende re-integratie-inspanningen heeft geleverd (RIV-toets) 
o De werknemer recht heeft op WIA (WIA-claimbeoordeling).  

- Als werknemer en werkgever niet met onderling goedvinden uit elkaar gaan, en de 
werkgever ontslag aanvraagt bij UWV, wordt er ook getoetst of 

o de werknemer zodanig ziek is dat hij/zij de bedongen arbeid niet kan verrichten 
(toets op de ontslaggrond ‘langdurige arbeidsongeschiktheid’), en  

o de verwachting is dat de werknemer niet binnen 26 weken hersteld is voor 
bedongen arbeid of aangepaste arbeid of herplaatsbaar is op een andere functie bij 
eigen werkgever (staat bekend als de herplaatsingstoets). 
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Coalitieakkoord en SER-MLT 

- In het CA is opgenomen: “Ook trekken we €300 mln per jaar uit voor lastenverlichting van 
het mkb via loondoorbetaling bij ziekte.”. Verder geeft het CA aan: “Om de 
loondoorbetaling bij ziekte te verbeteren, richt de re-integratie zich in het tweede jaar -in 
lijn met het SER-advies- in principe op het tweede spoor (=bij een andere werkgever), 
waarbij de instroom in de WIA zoveel mogelijk wordt beperkt.”  

- In het SER-advies staat: “In het tweede jaar richt de re-integratie zich in principe altijd op 
het tweede spoor, tenzij de werkgever na overleg met bedrijfsarts en werknemer besluit 
om het eerste spoor (=bij de eigen werkgever) te blijven volgen. De loondoorbetaling bij 
ziekte of verzekering loopt in het tweede ziektejaar onveranderd door. De 
arbeidsovereenkomst eindigt na twee jaar ziekte (…) 

Voorstel o.b.v. gesprekken met sociale partners en uitwerking op hoofdlijnen 

Doel 

- Wij hebben, met sociale partners, geconcludeerd dat het onderliggende doel is om de 
werkgever na 1 jaar duidelijkheid te kunnen geven over de mogelijkheid van vervanging 
van een langdurig zieke werknemer. 

- Om recht te doen aan het behoud van de arbeidsovereenkomst gedurende het tweede 
ziektejaar, conform SER-advies en Coalitieakkoord, is het noodzakelijk dat er nog wel een 
reële kans is dat een herstelde werknemer kan terugkeren bij zijn eigen werkgever. Hier zit 
een spanningsveld. 

Invulling 

- De invulling die nu op tafel ligt is dat een zieke werknemer recht houdt op terugkeer na het 
eerste jaar mits zijn werkgever op dat moment nog een arbeidsplaats beschikbaar heeft. 
Het kan dan gaan om de eigen functie of andere passende functies – dit moet worden 
bepaald in de verdere uitwerking van dit voorstel.  

- Dit betekent dat het ontslagrecht moet worden aangepast. De zieke werknemer kan niet 
meer in alle gevallen terugkeren bij zijn eigen werkgever als hij herstelt in het tweede jaar. 
Het is dan immers niet meer zeker dat er nog een plek voor hem beschikbaar is. 

Gevolgen  

- De werkgever heeft hiermee duidelijkheid en kan na 1 jaar een vervanger in (vaste) dienst 
nemen, zonder dat hij het risico loopt dat hij na 2 jaar een werknemer ‘te veel’ in dienst 
heeft als een langdurig zieke werknemer (onverwacht) herstelt in het tweede jaar. 

- De werknemer houdt de zekerheid dat het opzegverbod bij ziekte twee jaar blijft, en houdt 
een reële kans op terugkeer na het eerste jaar, ook als spoor 1 wordt afgesloten. Immers, 
als de werknemer herstelt en de werkgever nog een arbeidsplaats beschikbaar heeft – in 
een eigen functie of andere passende functies, deze definitie moet nog worden bepaald – 
dan kan de werknemer weer terugkeren bij zijn of haar oude werkgever.  

- We gaan ervan uit dat werkgevers in de meeste gevallen blijven inzetten op terugkeer van 
hun zieke werknemer, ook in het tweede ziektejaar. Maar als een werkgever het nodig acht 
voor de continuering van zijn bedrijf, kan hij na 1 jaar duidelijkheid krijgen over duurzame 
vervanging van een langdurig zieke werknemer.  

Keuzes in de uitwerking 

Binnen deze vormgeving zijn er keuzes in de uitwerking t.a.v.: 

- De voorwaarden voor afsluiten eerste spoor na 1 jaar. Als werkgever en werknemer er 
onderling niet uitkomen, is een toets op ‘redelijkheid’ van afsluiten eerste spoor wenselijk 
om onnodig verlies van re-integratiekansen te voorkomen. Deze toets kijkt allereerst of de 
werknemer arbeidsongeschikt is voor de eigen functie, en of er in het eerste jaar voldoende 
re-integratie-inspanningen zijn geleverd. In de beoogde vormgeving kijkt deze toets ook 
vooruit: is er binnen afzienbare tijd zicht op herstel? Keuzes moeten worden gemaakt t.a.v. 



de vraag wanneer we spreken van herstel, en hoe lang deze toets vooruit kijkt (bijv. 26 
weken, zoals de huidige herplaatsingstoets bij ontslag na 2 jaar). 

- De (nieuw te ontwerpen) ontslaggrond en bijbehorende toets na 2 jaar. Het is essentieel 
dat er nog een reële kans is op terugkeer als een werknemer herstelt in het tweede jaar. 
Anders ontstaat er de facto ontslag na het 1e jaar, wat een rode lijn is voor de werknemers. 
Hoe zwaar toetsen we of er nog een arbeidsplaats beschikbaar is voor een herstelde 
werknemer?  

- De afbakening tot kleine werkgevers. Nut en noodzaak van deze maatregel is beter te 
beargumenteren voor kleine werkgevers – kleinere werkgevers hebben op dit moment 
meer moeite met de huidige LBZ-regels en kunnen zieke werknemers minder makkelijk 
herplaatsen in de eigen organisatie. Daarom beogen we afbakening t/m 25 werknemers. 
Dit sluit aan bij de bestaande Aof-premiegrens tussen kleine en middelgrote werkgevers. 
Budgettair beslag is ca. 100 mln euro structureel. Een alternatieve afbakening zou zijn t/m 
100 werknemers, met een budgettair beslag van ca. 180 mln structureel. Zonder 
afbakening blijven we niet binnen het budgettaire kader van 310 mln euro uit het 
Coalitieakkoord (maatregel zou dan ca. 550 mln euro structureel kosten). Door de 
afbakening tot kleine werkgevers ontstaat er in het ontslagrecht een onderscheid tussen 
kleine en grote werkgevers.  

Verder proces rondom de nieuwe uitwerking LBZ 

-  
 

-  
 

- De volledige Voortgangsbrief arbeidsmarktpakket wordt voorgelegd in een Vierhoek of 
RWIZO voorafgaand aan behandeling in de Ministerraad.  
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Politieke sondering



Bijlage – uitwerking maatregel loondoorbetaling bij ziekte 

Richten op tweede spoor re-integratie in het tweede ziektejaar, afsluiten eerste spoor  

• Doel van de loondoorbetaling bij ziekte-maatregel: werkgevers sneller duidelijkheid bieden 
over het te volgen spoor van het re-integratietraject in het tweede ziektejaar. 

• In de huidige situatie vindt de re-integratie in het tweede ziektejaar veelal tegelijkertijd 
langs zowel het eerste als het tweede spoor plaats. Kleine werkgevers kunnen met de hier 
beschreven maatregel, onder voorwaarden, na één jaar ziekte de werkhervatting van de 
werknemer volledig richten op re-integratie bij een andere werkgever (‘tweede spoor’).  

• Gedurende twee jaar blijft de arbeidsovereenkomst in stand, evenals het recht op 
loondoorbetaling, ook als de werknemer inmiddels volledig is hersteld en nog niet aan het 
werk is bij een andere werkgever. 

• Na twee jaar eindigt het opzegverbod tijdens ziekte (tenzij er een loonsanctie is opgelegd). 
UWV legt een loonsanctie van max. 52 weken op, als de werkgever onvoldoende re-
integratie-inspanningen heeft verricht. De arbeidsovereenkomst mag worden beëindigd als 
de werkgever op dat moment geen (zicht op een) beschikbare arbeidsplaats heeft voor zijn 
langdurig zieke of herstelde werknemer. 

• Uitgangspunt is dat de werkgever en de werknemer in beginsel gezamenlijk tot beëindiging 
van de eerste spoor re-integratie besluiten. Dit zullen zij schriftelijk vastleggen in een 
overeenkomst. 

• Als er geen overeenstemming is en de werkgever wil het eerste spoor toch afsluiten, dan 
kan dit met toestemming van UWV, na toetsing. 

• Doel van deze toetsen om eerste spoor te mogen afsluiten is om vast te stellen of de 
werkgever in het eerste jaar voldoende heeft gedaan aan re-integratie en te beoordelen of 
succesvolle re-integratie eerste spoor op korte termijn niet mogelijk is. Alleen dan is het 
redelijk om dit traject af te sluiten en uitsluitend nog te richten op tweede spoor. 

o UWV toetst dan of de werknemer arbeidsongeschikt is voor zijn eigen functie en of 
de werknemer niet in staat is het werk te kunnen hervatten in de eigen 
(aangepaste) functie of ander passend werk binnen een x-aantal weken (gedacht 
wordt aan 13/26 weken). De precieze criteria voor deze toets moeten nog nader 
uitgewerkt worden.  

o Tevens toetst UWV of er voldoende re-integratie inspanningen in het eerste 
ziektejaar zijn verricht. 

o Als beide toetsen positief zijn, krijgt de werkgever toestemming van UWV om de 
re-integratie ‘eerste spoor’ af te sluiten.  

o De re-integratie richt zich dan nog uitsluitend op het tweede spoor. 

Eerste spoor is afgesloten en werknemer herstelt in tweede ziekte jaar 

• Als de werknemer in het tweede jaar volledig herstelt, dient de werkgever zich gedurende 
de resterende periode van het tweede jaar in te spannen voor herplaatsing bij een andere 
werkgever. 

o De werknemer heeft gedurende het tweede jaar recht op loon en de werkgever kan 
de arbeidsovereenkomst niet beëindigen. Het opzegverbod tijdens ziekte is op deze 
situatie niet van toepassing. Er zal voor deze situatie een nieuw opzegverbod 
gecreëerd worden.  

o Terugkeer bij de eigen werkgever in de eigen (aangepaste) functie of ander 
passend werk is alleen dan aan de orde als er voor deze functies een vacature is, of 
naar verwachting op korte termijn zal ontstaan. Dat is ook het geval wanneer deze 
functie wordt ingevuld door een AOW-gerechtigde, oproepkracht, of een 



werknemer die werkt op een tijdelijke arbeidsovereenkomst die nog maximaal 26 
weken duurt. 

Ontslagtoets na twee jaar ingeval van afsluiting eerste spoor, nieuwe praktijk 

Bij ziekte en een WIA-aanvraag van de werknemer zal UWV een RIV (ReIntegratieVerslag)-toets 
uitvoeren. Doel van de nieuwe ontslagtoets is om er voor te zorgen dat de werknemer kan 
terugkeren als de functie van de werknemer nog vacant is. Doel van de maatregel is immers de 
werkgever duidelijkheid te geven over de definitieve vervanging van de werknemer die ziek is. Als 
de werkgever die vervanger nog niet heeft aangenomen of structureel heeft benoemd, dan wordt 
het redelijk geacht de werknemer alsnog te laten terugkeren.  

Bij de RIV-toets bij een WIA-aanvraag wordt dan alleen nog gekeken naar de re-integratie-
inspanningen in het tweede spoor in het tweede ziektejaar. Werkgever en werknemer zijn namelijk 
of gezamenlijk tot beëindiging van het eerste spoor gekomen of de inspanningen in het eerste jaar 
zijn al getoetst indien de werkgever daarom verzocht heeft bij de beëindiging van het eerste spoor. 
Indien de inspanningen in het tweede jaar onvoldoende zijn, kan een verlenging van de 
loondoorbetalingsverplichting van max. 52 weken volgen, net als bij de reguliere (huidige) RIV-
toets. Als de inspanningen voldoende zijn, volgt een WIA-claimbeoordeling en (indien toegekend) 
een WIA-uitkering. 

• Het opzegverbod houdt (tenzij er een loonsanctie wordt opgelegd) na twee jaar op, niet 
alleen voor de zieke maar ook voor de volledig herstelde werknemer.  

• Als het tot een ontslagaanvraag komt, wordt het ontslag getoetst aan een nieuwe 
ontslaggrond.  

• De arbeidsovereenkomst mag worden beëindigd na het tweede jaar als de werkgever op 
dat moment geen (zicht op een) beschikbare arbeidsplaats heeft voor zijn langdurig zieke 
of herstelde werknemer.  

• Dat betekent dat zowel de zieke als de herstelde werknemer géén recht meer heeft op 
terugkeer bij zijn werkgever, als de werkgever inmiddels een andere werknemer in dienst 
heeft genomen (en de functie van de werknemer niet meer vacant is) en er ook geen 
andere passende arbeidsplaats vacant is of komt op korte termijn. 

• Om vast te stellen of de eigen functie of andere passende functies vacant zijn, is bepalend 
of voor die functies een vacature is. Ook in andere situaties kan daarvan sprake zijn. 
Daarvoor kan worden aangesloten bij de criteria die gelden voor ontslag bij 
bedrijfseconomische redenen. Daar geldt dat een functie geacht wordt beschikbaar te zijn 
als deze wordt vervuld door: AOW-gerechtigden, oproepkrachten, werknemers die werken 
op een tijdelijke arbeidsovereenkomst die nog maximaal 26 weken duurt. Van een vacante 
functie in dit kader zou in dit kader sprake kunnen zijn, als de functie van de werknemer 
daadwerkelijk nog vacant is, of ingevuld is door een van voornoemde werknemers.  

Ontslagtoets na twee jaar in geval van geen afsluiting eerste spoor 

• Gelijk aan de huidige situatie: de RIV-toets die terugkijkt op de inspanningen in het eerste 
én tweede spoor in de volledige twee jaar, en als de inspanningen voldoende zijn een WIA-
claimbeoordeling.  

• Indien ontslag wordt aangevraagd, vindt een ontslagtoets plaats aan de hand van de 
huidige ontslaggrond van langdurige arbeidsongeschiktheid en een herplaatsingstoets. 

• Deze herplaatsingstoets houdt in dat beoordeeld wordt of binnen 26 weken kans op herstel 
bestaat en of binnen diezelfde periode het eigen werk (al dan niet in aangepaste vorm) of 
ander passende arbeid kan worden verricht.  
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Ontslagtoets na twee jaar in geval van geen afsluiting eerste spoor
• Gelijk aan de huidige situatie: de RIV-toets die terugkijkt op de 

inspanningen in het eerste én tweede spoor in de volledige twee jaar, en 
als de inspanningen voldoende zijn een WIA-claimbeoordeling. 

• Indien ontslag wordt aangevraagd, vindt een ontslagtoets plaats aan de 
hand van de huidige ontslaggrond van langdurige arbeidsongeschiktheid 
en een herplaatsingstoets.

Deze herplaatsingstoets houdt in dat beoordeeld wordt of binnen 26 weken kans 
op herstel bestaat en of binnen diezelfde periode het eigen werk (al dan niet in 
aangepaste vorm) of ander passende arbeid kan worden verricht. 
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Op basis van bovenstaande cijfers, zien de stroomschema’s van het verzuim er 
voor de verschillende scenario’s in vergelijking met de huidige situatie als volgt 
uit:

Geen afbakening
Bij een vormgeving zonder afbakening voor kleine werkgevers, schatten we in dat 
in minimaal 40.000 gevallen na één jaar werkgevers ervoor zullen kiezen de re-
integratie door te zetten in het eerste spoor, en bij de overige 65.000 gevallen 
een aanvraag zullen indienen voor beëindiging van het eerste spoor. In 35.000 
van deze gevallen vindt in de huidige praktijk nu ook geen (volledig) herstel 
plaats in het tweede ziektejaar. 

Wij beschikken niet over cijfers in welke mate werknemers rond het eerste 
ziektejaar reeds het werk hervat hebben en daardoor wel/niet door de toetsen 
heen komen. 

Volledige maatregel Huidig situatie SER-voorstel verschil
Aantal werknemers 52 weken ziek 105.000 105.000 0
Uitstroom via 1e spoor 57.500 40.000 -17.500
Afsluiting 1e spoor 0 65.000 65.000
Uitstroom via 2e spoor 10.000 21.500 11.500
WIA-aanvragen na 104 weken ziek 35.000 41.000 6.000

Afbakening kleine werkgevers (t/m 25 werknemers)
Bij een vormgeving gericht op kleine werkgevers (1—25 werknemers), schatten 
we in dat werkgevers in minimaal 7.000 gevallen na één jaar ervoor zullen kiezen 
de re-integratie door te zetten in het eerste spoor, en bij de overige 10.500 
gevallen een aanvraag zullen indienen voor beëindiging van het eerste spoor. In 
6.000 van deze gevallen vindt in de huidige praktijk nu ook geen (volledig) 
herstel plaats in het tweede ziektejaar. 

Wg 1-25 Huidig situatie SER-voorstel verschil
Aantal werknemers 52 weken ziek 17.500 17.500 0
Uitstroom via 1e spoor 10.000 7.000 -3.000
Afsluiting 1e spoor 0 10.500 10.500
Uitstroom via 2e spoor 1.500 3.500 2.000
WIA-aanvragen na 104 weken ziek 6.000 7.000 1.000

Afbakening kleine werkgevers (tot 100 werknemers)
Bij een vormgeving gericht op een grens (1—100 werknemers), schatten we in 
dat werkgevers in minimaal 14.000 gevallen na één jaar ervoor zullen kiezen re-
integratie door te zetten in het eerste spoor, en de overige 21.000 gevallen een 
aanvraag zullen indienen voor beëindiging van het eerste spoor. In 12.000 van 
deze gevallen vindt in de huidige praktijk nu ook geen (volledig) herstel plaats in 
het tweede ziektejaar.
Wg 1-100 Huidig situatie SER-voorstel verschil
Aantal werknemers 52 weken ziek 35.000 35.000 0
Uitstroom via 1e spoor 15.000 14.000 -6.000
Afsluiting 1e spoor 0 21.000 21.000
Uitstroom via 2e spoor 3.000 7.000 4.000
WIA-aanvragen na 104 weken ziek 12.000 14.000 2.000
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1-1

Mi is het niet: duidelijkheid bij, maar duidelijkheid OF1-3

1-4

Zo had ik hem sowieso begrepen  toets vindt plaats NA twee jaar niet IN het tweede 
jaar

1-5

1-6

Zoals besproken vorige week:  1-7

En hier ook steeds heel duidelijk aangeven dat versmalling bij toets na twee jaar (vacature, beschikbaarheid) echt 
irt omvang organisatie gezien moet worden

En steeds bij 25 werknemers, 93% werkgevers - dat zijn er echt heel veel (hoeveel)

2-1

Hiertoe zouden er nog cijfers uitgezocht worden?
Die moeten we echt weten

 

3-1

Eens voor hele kleine werkgevers. Voor iets grotere is dit echt geen probleem3-3

Dat hangt echt 1 op 1 samen met omvang organisatie. Dit mi echt alleen voor minder dan 25 werknemers.3-5

 3-6

Hier ga ik echt voorliggen. Gedeeltelijk herstelde werknemers (denk aan kanker behandelingen) gaan gewoon door 
in eerste spoor

4-1

Kom op, meerdere malen besproken: werknemers die al aan herstellen en re integreren is, gaan we niet naar 
tweede spoor duwen

4-2

70% bespreken. Want dan ga ik er vanuit dat iedereen die al in eerste spoor in eerste jaar begonnen is sowieso in 
eerste jaar doorgaat. Dus dan zou er nog 30% zijn die pas in tweede jaar met re-integratie begint?

4-3

Eens4-4

Wat staat hier?4-6

SVP goed aangeven in brief etc dat dit conform huidige situatie is5-1

Waarom niet 26 zoals nu is?5-2

En beperking tot eigen aangepast werk alleen voor minder dan 255-3

Onderhandelingspositie

Onderhandelingspositie

Onderhandelingspositie

Onderhandelingspositie

Onderhandelingspositie

Onderhandelingspositie

Financiële belangen van de Staat
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Toelichting.

En graag schematisch overzicht

5-4

Gedurende het tweede jaar? Of aan eind tweede jaar? Dat is nogal vershcil.  Ik had 
begrepen aan einde tweede jaar. 
En ik had ook begrepen dat herstel in tweede spoor plaats vindt, dus herplaatsing is pas aan de orde aan einde 
tweede jaar niet tijdens

5-5

En hoe zit het nu met tijdelijk contract op einde tweede jaar?5-6

Ja want inzet is vast door vast vervangen6-1

Zo heb ik tot nu toe ook begrepen6-2

Alleen bij 25 min7-1

7-2

Alleen voor 25 min ander passend werk schrappen8-1

25 min8-3

En de andere helft? In eerste jaar of juist helemaal niet? En indien herstel in tweede jaar, dan al in eerste jaar 
begonnen?

10-1

Dit gaat toch alleen over vast dienst verband (want ontslag toets)10-2

Volledig ziek of ook gedeeltelijk?10-3

Hoe komen we aan 57500? 105000 na 1 jaar nog ziek, 1\/3 stroom door naar wia, verandert niets voor (35000).
Dus 70000 aan herstellen in tweede jaar. En kennelijk hiervan 57500 in eerste spoor nu (hoe kennen we deze 
cijfers?). Dus kennelijk nu 13000 herstellen in tweede spoor?

10-5

10-6

2x extra?10-8

Toelichting
Alle cijfers bespreken

10-10

Onderhandelingspositie

Onderhandelingspositie
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Weekdossier arbeidsmarktpakket 20 t/m 26 maart

Aanleiding
Komende week staan er verschillende overleggen gepland rondom het 
arbeidsmarktpakket. Deze nota biedt een overzicht daarvan. 

Geadviseerd besluit
Ter informatie en ter akkoord. 

In dit dossier
• In bijlage 1 vindt u een overzicht van relevante overleggen in de komende 

week (onderaan deze memo).
• In bijlage 2 vindt u een voorstel voor de agenda’s van de overleggen die 

wij dagelijks met u voeren over het arbeidsmarktpakket (onderaan deze 
memo). 

• In bijlage 3 vindt u een nota over de verdere uitwerking van het LBZ-
voorstel. Graag uw akkoord op (de vragen in) deze nota. 

• In bijlage 4 vindt u een vergelijking tussen het SER-MLT en het 
arbeidsmarktpakket. Graag uw akkoord op dit stuk; bij akkoord zullen wij 
het stuk verspreiden naar de vierhoek en de coalitiefracties. 

• In bijlage 5 vindt u een bespreekmemo voor de ambtelijke vierhoek van 
dinsdag 21 maart. Graag uw akkoord. 

De week
• De week is opgedeeld in twee fases. 

o De eerste fase bestaat uit  

 
 

Op basis van die informatie kan besloten worden hoe de 
tweede fase van de week eruit ziet. Daarnaast ligt de brief en de 
nieuwe uitwerking op LBZ ook in de ambtelijke vierhoek, om de 
collega-departementen goed aan te haken. 

o De tweede fase kan op twee manieren worden vormgegeven:
▪  

•  
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Nog niet getoets of zij beschikbaar zijn? Dat is niet handig2-1



1 
 

Beleidsmatige onderbouwing verlenging IOW 
 
Hieronder schetsen we de beleidsmatige onderbouwing voor verlenging van de IOW, met daarbij 
enkele aandachtspunten.  
 
In de toelichting vindt u beleidsopties,  juridische aandachtspunten en cijfers omtrent de IOW  
 
 Onderbouwing voor verlenging Aandachtspunten 
Tijdelijk 
verlengen 
 

• De argumenten voor het tijdelijk 
verlengen van de IOW uit 2020 gelden 
deels nog steeds.  

• Deze groep oudere WW- en WGA-
gerechtigden heeft maximaal 24 
maanden recht op WW.  

• Deze groep wordt niet sneller werkloos 
dan andere groepen, maar eenmaal 
werkloos is de weg terug naar werk wel 
langer en moeizamer. Zestigplussers 
hebben een grotere kans op langdurige 
werkloosheid. Hier ligt dus nog een 
opgave. 

• De arbeidsparticipatie van 55-plussers is 
over tijd  verbeterd maar naarmate de 
leeftijd stijgt wordt de 
arbeidsmarktpositie lastiger. 

• Met de aangekondigde 
seniorenkansenvisie onderkent het 
kabinet die lastige positie en worden 
maatregelen ingezet om de positie van 
de doelgroep senioren te verbeteren. 

• Een groot deel van de maatregelen is 
echter een langere termijnaanpak, 
waardoor nog een verlenging van de 
IOW gerechtvaardigd is. 

• Gezien de korte termijn tussen de WW- 
of WGA-uitkering en het recht op AOW 
(maximaal 5 jaren), ligt het voor de 
hand om in de tussentijd de terugval in 
inkomen voor deze groep te blijven 
dempen door te voorkomen dat mensen 
voor een (relatief) korte periode hun 
opgebouwde vermogen of hun woning 
moeten ‘opeten’ d.m.v. de IOW als 
minimumuitkering, zonder 
partnerinkomens- en vermogenstoets.  

 

• Bij de laatste verlenging is door de 
regering uitdrukkelijk gesteld dat 
deze eenmalig zou zijn. Nog een 
keer verlengen maakt dat de IOW 
een structureel karakter lijkt te 
krijgen en maakt het in de toekomst 
lastig om de IOW uiteindelijk af te 
schaffen. 

• Tijdelijk verlengen kan de 
boodschap die met de 
seniorenkansenvisie uitgedragen 
wordt, ondergraven. Met (tijdelijke) 
verlenging van het vangnet kan de 
indruk gewekt worden dat het 
kabinet er rekening mee houdt dat 
de arbeidsmarktpositie van senioren 
in de toekomst onvoldoende 
verbetert. 

• Het onderscheid naar leeftijd, dat 
door middel van de IOW gemaakt 
wordt, wordt deels gerechtvaardigd 
doordat het om een tijdelijke 
maatregel gaat. Dit is lastiger te 
rechtvaardigen naarmate de 
regeling langer in stand blijft.  

 

Toelichting 
Beleidsopties 
• Bij de laatste wetswijziging is de toetredingsleeftijd in de IOW voor de duur van 4 jaren 

vastgesteld op 60 jaar en 4 maanden (bij instroom in de WW/WGA). MAPP heeft de wens geuit 
om de instroomleeftijd automatisch mee te laten stijgen met de wettelijke AOW-leeftijd. 

• Om de IOW meer toe te spitsen op de doelgroep die echt afhankelijk is van deze voorziening, 
kan bij verlenging een partnerinkomenstoets geïntroduceerd worden. Hiermee wordt 
voorkomen dat het gezinsinkomen tot (ver) boven het sociaal minimum uit komt omdat de 
partner inkomen heeft. In het verleden is hier al meermaals kritiek op geuit (het fenomeen dat 
‘de vrouw van de tandarts’ een IOW-uitkering opstreek). 
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Toelichting op ontwikkelingen: 
• Conjunctuur: momenteel bevinden we ons in een hoogconjunctuur. Hierdoor is de instroom 

van ouderen in de WW de komende jaren relatief laag. De verwachting is dat deze piek vanaf 
2023 en verder afneemt, waardoor de instroom van 60-plussers in de WW weer toeneemt. De 
instroom in de WW heeft met 2-3 jaar vertraging effect op de instroom in de IOW. Dit zorgt 
voor een opwaarts effect op de IOW-uitgaven in latere jaren. 

• Stijgende AOW-leeftijd. De (maximale) verblijfsduur in de IOW neemt daardoor toe en de 
doorstroom van oudere WW’ers naar de IOW neemt ook toe. 

• Verkorting van de maximale WW-duur. De WW is afgebouwd naar 24 maanden. Mensen 
stromen daardoor eerder de IOW in, waardoor de maximale verblijfsduur in de IOW en de 
doelgroep van de IOW toeneemt. Dit effect wordt deels geremd door de PAWW die voor de 
duurverkorting compenseert. 

• Het al dan niet op een later moment toepassen van de hierboven geschetste beleidsopties 
levert naar verwachting een besparing op geschetste IOW-uitgaven op. 
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Bespreeknotitie politieke vierhoek 28 maart 2023 

Aanleiding 

SZW werkt op dit moment de maatregelen uit het arbeidsmarktpakket uit. Op een groot aantal 
onderwerpen is overeenstemming bereikt met sociale partners en binnen het kabinet. Op dit 
moment wordt nog hard gewerkt aan een uitwerking van de loondoorbetaling bij ziekte-maatregel 
(LBZ). Er is daarnaast overleg geweest tussen departementen over de ‘rafelranden’ rondom de 
arbeidsongeschiktheidsverzekering voor zelfstandigen (AOV) en de crisisregeling personeelsbehoud 
(CP). Ook is besproken dat LBZ en AOV in één wetsvoorstel worden verknoopt.  

De afgelopen weken is gewerkt aan een nieuwe uitwerking van LBZ, waardoor de maatregel 
maximaal bijdraagt aan de wendbaarheid van werkgevers. Binnen de uitwerking van de maatregel 
bestaan een aantal opties. Zo was er de keus, bij de toetsmomenten na 1 en 2 jaar ziekte, om 13 
of 26 weken vooruit te kijken als het gaat om de herstelprognose van de werknemer. Er is voor 13 
weken gekozen. Ook is er gekozen om de maatregel van toepassing te zijn op werkgevers met 
maximaal 100 medewerkers, en niet voor werkgevers met maximaal 25 medewerkers. Om 
werkgevers nog verder tegemoet te komen, is gekozen om geen vooruitkijktoets te verplichten als 
de zieke werknemer na jaar 1 geheel niet zijn of haar werk heeft hervat.  

Werkgevers en werknemers zien deze inspanning van SZW om tot het uiterste te gaan.  
 

 

 
 

 

Op basis hiervan legt SZW een voorstel neer waarbij SZW maximaal inzet op wendbaarheid binnen 
het LBZ-voorstel, het RIV-toets-wetsvoorstel wordt ingetrokken en de IOW tijdelijk wordt verlengd. 
Daarmee gaan alle partijen tot het uiterste om tot een deal te komen. 

Bespreekpunten 

1. Geeft de vierhoek mandaat aan SZW voor een aantal aanvullende maatregelen  om steun 
te verkrijgen bij sociale partners voor het arbeidsmarktpakket? Is de vierhoek akkoord met 
doorgeleiding van de Voortgangsbrief uitwerking arbeidsmarktpakket aan de MR van 31 
maart? 

2. Is de vierhoek akkoord met doorgeleiding van de Voortgangsbrief uitwerking 
arbeidsmarktpakket aan de MR van 31 maart? 

 
Bijlagen 
 

1. Loondoorbetaling bij ziekte; een aantal casussen 
2. Appreciatie vergelijking SER-MLT en arbeidsmarktpakket 
3. Conceptversie Kamerbrief Voortgang uitwerking arbeidsmarktpakket 

 

  

Onderhandelingspositie
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Toelichting bespreekpunt 1: Geeft de vierhoek mandaat aan SZW voor een aantal 
aanvullende maatregelen  om steun te verkrijgen bij sociale partners voor het 
arbeidsmarktpakket? 
 

Positie sociale partners 

•  
 

 
 

 
  

• 

  
•  

o  
o  
o  

  
• In overleg met sociale partners is ook besproken dat zij het van belang vinden dat extra 

geïnvesteerd wordt in 2e spoor re-integratie.  
• Tenslotte ervaren werkgevers een tekort aan bedrijfsartsen, waardoor het voor hen langer 

duurt om besluitvorming rond ziekte van hun werknemers rond te krijgen. Om het tekort 
aan te pakken is overheidsingrijpen noodzakelijk, en zetten we in op een noodmaatregel 
van tijdelijke publieke medefinanciering van opleidingen en een tijdelijke bijdrage aan 
kwaliteitsverbetering. 
 

Beleidsmatige appreciatie 

• Met de Seniorenkansenvisie (SKV) erkent het kabinet dat de arbeidsmarktpositie van 
ouderen weliswaar is verbeterd , maar dat ouderen nog altijd in een lastige positie 
verkeren op de arbeidsmarkt. Er worden maatregelen ingezet om de positie van de 
doelgroep senioren te verbeteren. Vanuit beleidsmatig oogpunt is het wenselijk om de IOW 
te verlengen, omdat de maatregelen in de SKV niet direct effect zullen hebben en er de 
krapte op de arbeidsmarkt, toch altijd een groep zeer senioren over zal blijven die vlak 
voor hun AOW toch tussen wal en schip dreigt te vallen. 

• Weliswaar is de vraag of het voor deze groep ook nodig is om de IOW in de huidige vorm te 
verlengen. Zo kent de IOW nu geen partnertoets, waardoor ook ‘de man van de tandarts’ 
ervoor in aanmerking komt. Ook is de leeftijdsgrens niet meegestegen met de AOW-
leeftijd. Echter loopt de IOW op dit moment al per 1-1-2024 af. Uitvoeringstechnisch en 
juridisch is dan de meest haalbare variant om de IOW ongewijzigd te verlengen en 
eventueel later jaar de instroomleeftijd aan te passen. Dit is ook voor UWV de minst 
bewerkelijke oplossing.  

• Mocht de regeling in het kader van de onderhandelingen over het arbeidsmarktpakket 
worden verlengd, dan is een tijdige aanpassing van de wet (per 1.1.2024) waarschijnlijk 
niet meer mogelijk, waardoor terugwerkende kracht en anticiperen met toestemming van 
de Kamer nodig is.  

• Met het afstellen van de RIV-toets wordt teruggekomen op een belofte aan werkgevers van 
het vorige kabinet (2018), als onderdeel van een alternatief pakket aan maatregelen voor 
de maatregel die in 2017 in het coalitieakkoord stond. Hiermee vallen structureel jaarlijks € 
67 miljoen aan middelen vrij. Het wetsvoorstel leidt tot een afschaffing van de rol van de 
verzekeringsarts bij de RIV-toets. Daarmee wordt een minder groot beroep gedaan op de 
schaarse capaciteit aan verzekeringsartsen, het verkleint de mismatch met 1% pt. Het 
wetsvoorstel zou ook de impact van het nieuwe LBZ-voorstel op de capaciteit van 
verzekeringsartsen beperken (daar wordt immers een extra re-integratie-toets 
toegevoegd). Werknemers zijn echter tegen de komst van het wetsvoorstel. Zij hebben 
zorgen over de onpartijdigheid van de bedrijfsarts en vrezen dat de gevolgen van een 
onjuist medisch advies door de bedrijfsarts, volledig terechtkomen bij werknemer. 

• Werkgevers en werknemers vinden het van groot belang dat, zodra het tweede spoor meer 
leidend wordt in het tweede ziektejaar, dit tot succesvollere re-integratie van de 

Onderhandelingspositie

Onderhandelingspositie

Onderhandelingspositie
Onderhandelingspositie
Onderhandelingspositie
Onderhandelingspositie
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werknemer leidt. Werkgevers en werknemers hebben uitgesproken dat extra investering 
nodig is, om de reeds in gang gezette plannen verder te verwezenlijken.  

• Er is sprake van een tekort aan bedrijfsartsen. Dit wordt vooral door werkgevers als 
knelpunt ervaren. De bedrijfsarts speelt een cruciale rol in preventie van uitval van 
werkenden en begeleiding van verzuim. Het tekort zal de komende periode alleen maar 
toenemen als gevolg van pensionering, waardoor er ook te weinig opleiders zijn. In 
tegenstelling tot de opleiding van veel artsdisciplines, is de opleiding van bedrijfsartsen 
privaat door werkgevers gefinancierd. Op dit moment is bedrijfsarts de enige arts waarvan 
de opleiding niet door de overheid wordt gefinancierd. De marktwerking faalt op dit gebied. 
Om het tekort op te lossen is overheidsingrijpen noodzakelijk. Om die reden wordt ingezet 
op een noodmaatregel van tijdelijke publieke medefinanciering van opleidingen en een 
tijdelijke bijdrage aan kwaliteitsverbetering.  

 

Budgettaire gevolgen 

• Het verlengen van de IOW met 4 jaar gaat gepaard met een incidentele intensivering van 
cumulatief ca. € 310 miljoen, waarvan € 113 miljoen binnen de begrotingshorizon valt.  

• Bij het afstellen van het beoogde wetsvoorstel dat het advies van de bedrijfsarts leidend 
maakt bij de RIV-toets vallen juist structureel middelen vrij op de begroting van SZW.  

• De extra investering voor 2e spoor re-integratie bedraagt 4 x € 20 miljoen.  
• De kosten voor de medefinanciering van opleidingen en een tijdelijke bijdrage aan 

kwaliteitsverbetering voor bedrijfsartsen kosten 7 mln in 2023 en 10 mln in 2024 (tezamen 
15 mln). 

• Over de budgettaire inpassing hiervan loopt nog overleg met FIN.  
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Toelichting bespreekpunt 2: Is de vierhoek akkoord met doorgeleiding van de 
Voortgangsbrief uitwerking arbeidsmarktpakket aan de MR van 31 maart? 

T.o.v. de laatste keer dat een versie van deze brief heeft voorgelegen, zijn een aantal 
tekstpassages geüpdatet om de brief in lijn te krijgen met de huidige ontwikkelingen op de 
dossiers. Daarnaast zijn er een aantal inhoudelijke wijzigingen aangebracht, n.a.v. overleg met 
andere departementen en de sociale partners, die hieronder worden toegelicht.  

Loondoorbetaling bij ziekte 

De afgelopen weken is gewerkt aan een nieuwe uitwerking van LBZ, waardoor de maatregel 
significant bijdraagt aan de wendbaarheid van werkgevers, die tegelijk de belangen van een zieke 
of herstellende werknemer borgt. Binnen de uitwerking van de maatregel bestaan een aantal 
opties.  

• Zo was er de keus, bij de toetsmomenten na 1 en 2 jaar ziekte, om 13 of 26 weken vooruit 
te kijken als het gaat om de herstelprognose van de werknemer. Er is voor 13 weken 
gekozen.  

• Ook is er gekozen om de maatregel van toepassing te zijn op werkgevers met maximaal 
100 medewerkers, en niet voor werkgevers met maximaal 25 medewerkers.  

• Hieraan is verbonden: de toets of de werknemer arbeidsongeschikt is. Er is bepaald dat 
UWV dan kijkt naar: 

o of de werknemer arbeidsongeschikt is voor zijn eigen functie,  
o of de werknemer niet in staat is het werk te kunnen hervatten in de eigen 

(aangepaste) functie en of de werknemer niet in staat is andere passende arbeid te 
gaan verrichten.  

- Bij een aangepaste functie kan gedacht worden aan aanpassingen ten 
aanzien van bijv. het aantal uren, werkrooster of (belasting in) taken. Het 
zal dan gaan om een duurzame aanpassing van de functie. Meegewogen 
wordt in hoeverre dit redelijkerwijs van de werkgever kan worden gevraagd 
(conform de huidige praktijk). 

• Verder is gekozen om geen vooruitkijktoets te verplichten als de zieke werknemer na jaar 1 
geheel niet zijn of haar werk heeft hervat. In dat geval worden uitsluitend de re-integratie 
inspanningen getoetst. 

Rafelranden 

Er is uitgebreid overleg geweest tussen departementen over de ‘rafelranden’ rondom de 
arbeidsongeschiktheidsverzekering voor zelfstandigen (AOV) en de crisisregeling personeelsbehoud 
(CP). 

Wat betreft de CP zijn de volgende zaken afgesproken:  
- Om de politieke druk op de minister van SZW te beperken, leggen we de risico’s die geen 

toegang geven tot de CP wettelijk vast. Risico’s die wel toegang geven tot de CP leggen we 
vast in een Amvb. Ook richten we een ambtelijk proces in om FIN en EZK te betrekken.  

- de parameters van de CP worden als volgt vastgesteld: 
a. Minimaal 20% werktijdvermindering over 3 maanden. 
b. 60% tegemoetkoming over de niet-gewerkte uren  
c. Minimaal 20 en maximaal 30% eigen bijdrage van de werkgever over de niet-

gewerkte uren 
d. 20% loonoffer over de niet-gewerkte uren voor de werknemer, gemaximeerd op 

10% bruto loon) 
- De CP duurt maximaal 6 maanden, verdeeld over twee termijnen van 3 maanden. Er wordt 

geen mogelijkheid geboden tot verlenging van de CP.  
- In beginsel zullen risico’s die privaat verzekerbaar zijn geen toegang geven tot de 

calamiteiten- en crisisregeling, onder andere om te voorkomen dat de regeling een 
gezonde marktwerking in de weg kan zitten. Daarbij wordt een uitzondering gemaakt voor 
de risico’s die op dit moment toegang geven tot de WTV, zoals brand; deze zullen in ieder 
geval toegang geven tot de calamiteiten- en crisisregeling. Hoe de afbakening verder 
precies vorm gaat krijgen, wordt nog nader bezien. 

Wat betreft de arbeidsongeschiktheidsverzekering zelfstandigen is het volgende afgesproken: 
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- DGA’s: de Voortgangsbrief geeft aan dat DGA’s op dit moment niet verplicht worden 
verzekerd. De brief noemt dat een groep DGA’s zonder personeel niet onder de kring van 
verzekerden zal vallen, terwijl de Stichting van de Arbeid wel adviseerde om hen onder de 
kring te brengen. De brief benoemt dat het voor de DGA’s op korte termijn niet haalbaar is 
om deze groep af te bakenen. Wanneer dit in de toekomst uitvoeringstechnisch wel 
haalbaar is, kan een verzekeringsplicht voor de DGA’s zonder personeel worden bezien. Dit 
is conform het SER-MLT, waarin is afgesproken dat er een 
arbeidsongeschiktheidsverzekering komt voor zelfstandigen zonder personeel.   

- Resultaatgenieters: resultaatgenieters worden niet verplicht verzekerd tegen 
arbeidsongeschiktheid. De brief beschrijft dat het grootste gedeelte van de 
resultaatgenieters naast resultaat ook loon uit dienstbetrekking of winst uit onderneming, 
en maar een betrekkelijk laag resultaat. Het kabinet weegt op dit moment de belangen van 
de grotere groep resultaatgenieters zwaarder, maar zal de mogelijkheden monitoren hoe 
barrières kunnen worden weggenomen om de personen met een substantieel inkomen uit 
resultaat te verzekeren. 

- IB-ondernemers: de Voortgangsbrief meldt dat IB-ondernemers verplicht worden 
verzekerd. Zowel IB-ondernemers met als zonder personeel zullen hieronder vallen, omdat 
er uitvoeringstechnisch geen onderscheid kan worden gemaakt naar zelfstandigen met en 
zonder personeel. Uitgangspunt hierbij is dat dekking wordt gevonden uit de resterende 
middelen van de € 310 miljoen die gereserveerd zijn voor loondoorbetaling bij ziekte in het 
coalitieakkoord.  
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Bijlage 1: Loondoorbetaling bij ziekte; een aantal casussen 

Enkele fictieve casussen maatregel LDBZ 

In de meeste gevallen zal het re-integratieproces van een zieke werknemer niet veranderen door 
de voorgestelde maatregel rondom loondoorbetaling bij ziekte. Om te beginnen herstellen de 
meeste werknemers al in het eerste jaar. Voor werknemers die na een jaar nog ziek zijn, 
verwachten we dat re-integratie in het eerste spoor (bij de eigen werkgever) in de meeste gevallen 
de voorkeur houdt van zowel werkgever als werknemer, zo lang er perspectief is op terugkeer van 
de werknemer. Immers, werkgever en werknemer hebben in elkaar geïnvesteerd, zeker als het een 
werknemer betreft met veel werkervaring. De werkgever houdt ook een financieel belang bij een 
snelle en succesvolle re-integratie van een zieke werknemer doordat de 
loondoorbetalingsverplichting en WGA-risicoperiode blijft gelden. Daarnaast zijn er ook nu reeds 
situaties waarin de re-integratie in het tweede ziektejaar primair is gericht op het tweede spoor (bij 
een andere werkgever) omdat dat kansrijker wordt geacht dan terugkeer bij de eigen werkgever. 
En tot slot is er een groep waarvoor zowel in de huidige als nieuwe situatie werkhervatting niet aan 
de orde is en die na twee jaar (of vervroegd) een WIA-aanvraag doet. 

De maatregel is gericht op de relatief lastige situaties waarin na een jaar nog niet duidelijk is of en 
zo ja, wanneer de zieke werknemer weer substantieel terug aan het werk kan bij zijn eigen 
werkgever. De casussen hieronder illustreren hoe de uitwerking van de maatregel bij 
loondoorbetaling er in enkele van deze meer ingewikkelde gevallen uitziet. Dit betreffen 
versimpelde, fictieve casussen, die dus niet representatief zijn. 

Daarbij moet ook worden bedacht dat de werkgever geen inzage heeft in wat er medisch gezien 
aan de hand is met de zieke werknemer. De werkgever heeft in principe alleen niet-medische 
informatie van de bedrijfsarts over de belastbaarheid van de werknemer. Wat er onderliggend 
precies met de werknemer aan de hand is, is dan ook irrelevant voor hoe de maatregel uitwerkt. In 
gevallen van gelijke belastbaarheid van de werknemer gelden dezelfde rechten en plichten van alle 
partijen, ongeacht de onderliggende medische oorzaken van de beperkte belastbaarheid. 

 Situatie van iemand met kanker - bij voorstel loondoorbetaling bij ziekte 
Werknemer is 
ziek 

Mevrouw X werkt 36 uur als managementondersteuner. Er wordt bij haar kanker 
geconstateerd, weet de werkgever; verdere details kent hij niet. Zij meldt zich ziek op 
1 maart 2024. De vele afspraken met betrekking tot haar diagnose en behandeling en 
de mentale druk zorgen voor vermoeidheid. Mevrouw moet een operatie ondergaan 
gevolgd door chemotherapie (periodieke kuren van een aantal weken gevolgd door 
een pauze van een aantal weken voor herstel). De operatie kan plaatsvinden in juni 
2024.  

Tijdens eerste 
jaar 

Mevrouw werkt in sommige perioden meer dan in andere. Na de operatie is ze een 
paar weken helemaal niet aan het werk.  
In juli start het chemokurentraject en is mevrouw ook een paar maanden helemaal 
niet aan het werk. 
De re-integratie is opgestart maar wordt af en toe weer onderbroken omdat de 
chemotherapie zwaar valt en mevrouw nog niet in staat is substantieel en duurzaam 
terug aan het werk te gaan. 

Einde eerste jaar Mevrouw herstelt moeizaam van de chemokuren en kan nog slechts periodiek een 
beperkt aantal uur werken. De werkgever denkt niet dat mevrouw op korte termijn 
weer in haar oude functie aan de slag kan en wil het eerste spoor afsluiten. Mevrouw 
is het daar niet mee eens. De werkgever vraagt daarom toestemming bij UWV. 
 
UWV toetst, eerst terugkijkend: de conclusie is dat voldoende re-integratie-
inspanningen zijn verricht in het eerste jaar.  
 
Daarna vooruitkijkend, de conclusie is: mevrouw is op dit moment arbeidsongeschikt 
voor het eigen werk en het is niet aannemelijk dat zij binnen 13 weken haar eigen 
werk weer kan doen, ook niet met een aanpassing van de arbeidsduur. 
Geconcludeerd wordt dat het eerste spoor afgesloten mag worden.  
 
[alternatieve situatie kan zijn dat wél aannemelijk is dat mevrouw binnen 13 weken 
weer haar eigen werk in deeltijd kan verrichten, en dat haar werkzaamheden 
redelijkerwijs in deeltijd uitgevoerd kunnen worden. In dat geval geeft UWV geen 
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toestemming voor afsluiten eerste spoor en blijft zij re-integreren bij haar eigen 
werkgever. Zie ook casus 3 hieronder.] 

Tijdens tweede 
jaar 

Mevrouw is nadat ze hersteld is van de chemo, circa 14 maanden na ziekmelding, 
gaan re-integreren bij een ander bedrijf. De werkzaamheden lijken op de 
werkzaamheden die ze bij haar eigen werkgever deed. Ze bouwt haar uren geleidelijk 
op en na 18 maanden is ze weer volledig hersteld, werkt ze weer fulltime en meldt ze 
zich beter bij haar eigen (oorspronkelijke) werkgever. 
 
Op dat moment is haar functie ingevuld door een vervanger met een tijdelijk contract 
dat loopt tot maart 2027, oftewel nog anderhalf jaar. Haar werkgever heeft op dat 
moment geen plek om haar te laten terugkeren. Mevrouw blijft werken bij de nieuwe 
werkgever, maar behoudt haar arbeidsovereenkomst bij haar oude werkgever, die 
ook haar loon doorbetaalt. De werkgever bij wie ze is gedetacheerd, betaalt een 
vergoeding aan haar eigen werkgever voor haar gewerkte uren. 
 
[alternatief scenario is dat op het moment van betermelding de functie vacant is. De 
werkgever laat mevrouw weer terugkeren in haar baan. Als hij dat niet doet, kan 
mevrouw via de Kantonrechter afdwingen dat zij haar eigen werk weer mag gaan 
uitvoeren. Er is op dat moment dan geen rol voor UWV; UWV toetst uitsluitend een 
eventuele ontslagaanvraag na twee jaar, als het opzegverbod is geëindigd.] 

Na tweede jaar  Na twee jaar vraagt haar eigen werkgever een ontslagvergunning aan bij UWV. Die 
wordt verleend, omdat de werkgever nu en binnen 13 weken geen plek beschikbaar 
heeft voor mevrouw. De vervanger heeft namelijk nog een contract van een jaar, en 
de werkgever verwacht niet binnen 13 weken een andere vacature te hebben voor 
hetzelfde werk binnen het bedrijf. 
De detachering met de andere werkgever, waar mevrouw de laatste maanden fulltime 
heeft gewerkt, eindigt met het ontslag bij de oude werkgever. De werkgever bij wie 
ze tussen maand 14 en 24 heeft gere-integreerd en vervolgens fulltime heeft 
gewerkt, is tevreden over haar functioneren. Mevrouw krijgt een 
arbeidsovereenkomst aangeboden door de nieuwe werkgever, aanvankelijk voor een 
jaar. 
 
[alternatief is dat het contract van de tijdelijke vervanger wel afloopt binnen 13 
weken, of kan aflopen omdat het een uitzendkracht betreft. In dat geval verleent UWV 
geen ontslagvergunning en mag mevrouw terugkeren in haar oude baan. Het is 
aannemelijk dat het in dat geval ook niet tot een ontslagaanvraag zou komen, omdat 
de werkgever al uitging van c.q. inzette op terugkeer van mevrouw in haar eigen 
functie.] 

 

 Situatie van iemand met burnout - bij voorstel loondoorbetaling bij ziekte 
Werknemer is 
ziek 

Meneer H werkt als projectmanager bij een communicatiebedrijf. Hij valt op 1 juni 
2024 uit wegens burnout verschijnselen.  

Tijdens eerste 
jaar 

Meneer H is de eerste zes maanden op advies van de bedrijfsarts volledig thuis om te 
herstellen, daarna begint hij met re-integreren, waarbij hij aanvankelijk twee uur in 
de week op kantoor verschijnt om weer wat aanspraak met collega’s te hebben. 
Gedurende het eerste jaar wordt dit in overleg met de bedrijfsarts langzaam 
uitgebouwd naar 10 uur per week. Daarbij gaat hij geleidelijk aan ook klussen doen 
die relatief weinig belastend zijn, maar die eigenlijk geen onderdeel zijn van zijn eigen 
functie als projectmanager. 

Einde eerste jaar Meneer H werkt 10 uur per week en doet relatief weinig belastende taken. Gelet op de 
langzame opbouw van het aantal uren en de aard van zijn werkzaamheden in het 
eerste jaar, heeft de werkgever er geen vertrouwen in dat meneer binnen 13 weken 
substantieel verder zal herstellen. De werkgever wil het eerste spoor afsluiten en 
beargumenteert bij UWV op basis van een actueel oordeel van de bedrijfsarts dat 
binnen 13 weken geen substantieel herstel te verwachten is, en dat de belastbaarheid 
van meneer dusdanig laag is dat redelijkerwijs geen sprake is van mogelijkheid tot 
verrichten van aangepast eigen werk. UWV gaat hierin mee en verleent toestemming 
voor afsluiten eerste spoor. 
Dat betekent dat meneer niet langer 10 uur per week naar kantoor mag komen, maar 
de re-integratie moet voortzetten bij een andere werkgever. Zijn eigen werkgever 
heeft de verplichting zich in te zetten voor de re-integratie bij een andere werkgever. 
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Tijdens tweede 
jaar 

Het lukt de werkgever om een bedrijf in een andere bedrijfstak te vinden met andere 
werkzaamheden, waar meneer kan gaan re-integreren. 
 
Meneer is niet bekend met het werk en de collega’s, en heeft moeite zich thuis te 
voelen op zijn nieuwe plek. Dit leidt bij hem tot extra stress. Aanvankelijk verschijnt 
hij wel twee uur per dag, maar hij ziet er steeds meer tegenop om naar zijn nieuwe 
plek te gaan en na enige tijd valt hij opnieuw volledig uit. 

Na tweede jaar  De eigen werkgever, waar meneer inmiddels sinds een jaar niet meer is geweest 
behalve voor bezoekjes aan de bedrijfsarts, vraagt ontslag aan bij UWV. Gelet op het 
uitblijven van verder herstel in het tweede jaar acht de bedrijfsarts het niet 
aannemelijk dat meneer binnen 13 weken weer kan terugkeren in zijn eigen werk bij 
zijn eigen werkgever, ook niet in aangepast eigen werk. UWV komt tot dezelfde 
conclusie en verleent ontslagvergunning. 
 
Meneer vraagt een WIA-uitkering aan en wordt WGA80-100 beoordeeld wegens 
volledige maar niet duurzame arbeidsongeschiktheid, nadat UWV heeft vastgesteld 
dat werkgever en werknemer voldoende inspanning hebben verricht voor re-integratie 
tweede spoor in het tweede jaar (ondanks dat deze niet succesvol was). 

 

 Situatie van iemand met niet-aangeboren hersenletsel – bij voorstel 
loondoorbetaling bij ziekte 

Werknemer is 
ziek 

Mevrouw I werkt als consultant bij een klein adviesbureau. Na een val op haar hoofd 
tijdens het schaatsen loopt mevrouw traumatisch, niet-aangeboren hersenletsel op.  
  

Tijdens eerste 
jaar 

Mevrouw I begint 8 weken na het ongeval weer met werken, voor een beperkt aantal 
uren in de week. Ze heeft last van concentratieproblemen en merkt dat haar 
geheugen haar in de steek laat.  
Het lukt om nog iets meer te gaan werken, na een jaar werkt ze weer voor 50%, met 
iets aangepaste taken.  

Einde eerste jaar De werkgever van mevrouw I denkt niet dat mevrouw binnen afzienbare tijd haar 
werk weer volledig zal kunnen doen. Haar tijdelijke vervanging bevalt goed en doet 
eigenlijk bijna al het werk dat mevrouw I voorheen deed. De werkgever wil de 
vervanger eigenlijk een vaste aanstelling geven, en fulltime in plaats van de huidige 
24 uur. De vervanger heeft die wens ook kenbaar gemaakt.  
 
Mevrouw is het niet eens met het afsluiten van het eerste spoor, wat immers zou 
betekenen dat zij niet langer haar opgebouwde uren bij haar eigen werkgever mag 
verrichten. Daarom vraagt de werkgever aan het einde van het eerste jaar een 
afsluiting eerste spoor toets aan bij UWV.  
 
UWV toetst, eerst terugkijkend: de conclusie is dat voldoende re-integratie-
inspanningen zijn verricht in het eerste jaar.  
 
Daarna vooruitkijkend, de conclusie is: mevrouw is op dit moment arbeidsongeschikt 
voor het eigen werk maar ze is al wel weer aan de slag in aangepast eigen werk. 
Omdat mevrouw aannemelijk kan maken dat sprake is van beperkte aanpassing van 
taken en het werk redelijkerwijs in deeltijd kan worden gedaan – er is een collega die 
hetzelfde werk al jaren drie dagen per week doet – verleent UWV geen toestemming 
om het eerste spoor af te sluiten. 
 

Tijdens tweede 
jaar 

De werkgever houdt de verplichting om mevrouw I in deeltijd te laten werken in haar 
eigen (iets aangepaste) werk. De bedrijfsarts houdt de belastbaarheid van mevrouw 
in de gaten, en constateert na enige tijd dat ze weer iets meer kan en wil gaan 
werken: 24 i.p.v. 20 uur. 
 
Omdat er nog steeds meer werk is dan mevrouw kan doen in die tijd, verlengt de 
werkgever het tijdelijk contract van de nieuwe werknemer met een jaar tot het einde 
van het tweede ziektejaar van mevrouw I. 

Na tweede jaar  Mevrouw I werkt nog steeds 24 uur per week, en de verwachting van de bedrijfsarts 
is dat haar belastbaarheid niet verder verbetert in de komende 26 weken. 
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De werkgever zou liever zijn nieuwe werknemer, die ook 24 uur werkt maar graag 
meer zou gaan werken en een vast contract vraagt, in fulltime vaste dienst willen 
nemen in de plaats van mevrouw I. Een ontslagaanvraag bij UWV voor mevrouw I 
lijkt echter niet kansrijk. Immers, na het eerste jaar heeft UWV reeds geoordeeld dat 
mevrouw I aangepast eigen werk kan verrichten en dat dit redelijkerwijs van de 
werkgever kon worden gevraagd. De situatie van mevrouw I is gelijk gebleven dus 
het is onwaarschijnlijk dat UWV nu tot een andere conclusie zou komen. 
 
In overleg komen mevrouw I en werkgever daarom een aanpassing van de 
arbeidsduur overeen van 40 naar 24 uur per week. Tot een ontslagaanvraag komt het 
dan ook niet. 
 
De nieuwe werknemer krijgt een vast contract aangeboden voor 24 uur, maar hij kan 
bij een andere werkgever wel fulltime aan de slag en vertrekt daarom alsnog. De 
werkgever van mevrouw I gaat op zoek naar een nieuwe werknemer voor 24 uur om 
het werk te doen dat mevrouw I gezien haar medische situatie niet meer kan doen. 

 



Bijlage 2. Appreciatie vergelijking SER-MLT en arbeidsmarktpakket 
 
De Sociaal-Economische Raad (SER) adviseerde het kabinet en de informateur in 2021 over het gewenste sociaal-economisch beleid voor de jaren 2021-
2025. Het arbeidsmarktpakket dat nu voorligt volgt op grote lijnen het SER-MLT. Bijvoorbeeld: 
1. Werkgevers krijgen de mogelijkheid om werknemers tijdelijk in een andere functie of op een andere locatie te laten werken, of om werknemers 

tijdelijk minder te laten werken.  
2. De uitwerking van de arbeidsongeschiktheidsverzekering voor zelfstandigen kent in navolging van het SER-advies een opt-out, mits dit uitvoerbaar, 

betaalbaar, uitlegbaar en tijdig kan worden ingevoerd. 
3. In lijn met SER MLT wordt in de uitwerking van het CA uitvoering gegeven aan de flexmaatregelen ten aanzien van oproepwerk, uitzendwerk en 

tijdelijke contracten. 
 
Tegelijkertijd is er niet op alle onderdelen sprake van een één-op-één-doorvertaling van het SER-MLT-advies in het arbeidsmarktpakket. Daar zijn drie 
belangrijke redenen voor. 
 
1. Coalitieakkoord. Het coalitieakkoord nam het SER-MLT advies niet één op één over. De coalitiepartijen hebben het SER-MLT gebruikt als belangrijke, 

maar niet de enige, basis voor het coalitieakkoord (er wordt ook verwezen naar ‘Borstlap’ als leidraad). De teksten uit het coalitieakkoord verwijzen 
soms direct naar het SER-MLT (loondoorbetaling, flex, van-werk-naar-werk), maar verschillen op enkele punten van het SER-MLT. 
a. De deeltijd-WW wordt cf het coalitieakkoord budgettair neutraal vormgegeven. Het kabinet heeft, niet enkel vanwege de betaalbaarheid, daarnaast 

bezwaren tegen het overnemen van normale bedrijfsrisico’s..  
b. De fiscale oudedagsreserve wordt afgeschaft. 
c. Het SER-MLT bevat afspraken over een WIA-drempelverlaging naar 15% en over het vaststellen van arbeidsongeschiktheidspercentage op basis 

van een realistische toets. Voor beide elementen is in het coalitieakkoord geen budget gereserveerd.  
d. Het coalitieakkoord schreef dat er een arbeidsongeschiktheidsverzekering voor alle zelfstandigen komt. De SER verwees in haar advies naar een 

STvdA-voorstel voor een arbeidsongeschiktheidsverzekering voor alleen zelfstandigen zonder personeel. 
 
Budgettaire houdbaarheid lijkt een breed leidend motief te zijn voor deze afwijkingen. De balans in het SER-MLT is hiermee per definitie verschillend 
met de balans in voorliggend arbeidsmarktpakket. 

 
2. Uitvoerbaarheid. In de nadere uitwerking van het arbeidsmarktpakket zijn vanwege de uitvoerbaarheid keuzes gemaakt waardoor het 

arbeidsmarktpakket op punten afwijkt van zowel het coalitieakkoord als het SER MLT. De overgrote set van maatregelen uit het pakket betreft een 
eenduidige uitwerking van de voorstellen in het SER-MLT, in lijn met het coalitieakkoord. In de nadere uitwerking is op een aantal punten vanwege 
uitvoerbaarheidsoverwegingen afgeweken van het coalitieakkoord. 
a. Van-werk-naar-werk. De twee WW-gerelateerde maatregelen uit het SER MLT om van-werk-naar-werktrajecten te verbeteren bleken niet 

uitvoerbaar. SZW werkt op dit moment aan andere mogelijkheden om de VWNW-voorstellen uit het SER-MLT handen en voeten te geven.  
b. DeeltijdWW. Het coalitieakkoord sprak van een ‘deeltijd-WW’. Er wordt evenwel sterk aan de opschaalbaarheid van de regeling bij grote crises 

gehecht, wat bij een koppeling met de WW voor de uitvoering (zeer) complex is. Het wordt bovendien niet wenselijk geacht om de WW-rechten 
van werknemers aan te tasten in tijden van crises. De Deeltijd-WW wordt daarom verder uitgewerkt als de (budgetneutrale) Crisisregeling 



Personeelsbehoud (CP). De CP draagt bij aan de wendbaarheid van ondernemingen en het aangaan van vaste contracten, doordat ze werkgevers 
in staat stelt om in crisisomstandigheden die niet tot het ondernemersrisico kunnen worden gerekend werknemers tijdelijk te herplaatsen of 
minder te laten werken 

c. Reikwijdte arbeidsongeschiktheidsverzekering zelfstandigen. In de uitwerking van de arbeidsongeschiktheidsverzekering voor zelfstandigen zijn de 
directeur-grootaandeelhouder en diegene die resultaat uit overige werkzaamheden geniet, uitgezonderd van de kring van verzekerden. Dit wijkt af 
van de kring van verzekerden zoals de StvdA deze voor heeft gesteld. Een onderscheid tussen zelfstandigen met en zonder personeel leidt echter 
tot dermate veel complexiteit, dat dit uitvoeringstechnisch niet wenselijk wordt geacht.  

 
Bij aanpassingen vanwege uitvoerbaarheid is uitgangspunt geweest de balans die gevonden is in het coalitieakkoord te behouden.  

 
3. Nadere uitwerking SER-MLT-advies.  

a. LDBZ.  
 

 
 

b. ZZP. Bij de uitwerking van de voorstellen rondom zzp is voor het door de SER voorgestelde rechtsvermoeden van arbeidsovereenkomst bij een 
uurtarief onder de 30-35 euro vast komen te staan dat de publiekrechtelijke handhaving hierop niet kan plaatsvinden. De Belastingdienst kan niet 
vaststellen welk tarief een zzp’er hanteert; het rechtsvermoeden zal daarom alleen gelden tussen partijen (civiele werking). Ook stelt de SER in 
het MLT een verduidelijking rondom het werken met zelfstandigen voor via doorontwikkeling van de webmodule. Doorontwikkeling daarvan is 
alleen zinvol als ook wettelijk de jurisprudentie die op dit terrein geldt wordt verduidelijkt. In de hoofdlijnenbrief van 5 juli 2022 is daarom 
duidelijk gemaakt dat een wettelijke verduidelijking zal plaatsvinden. Deze zzp voorstellen zijn nader uitgewerkt bij brief van 16 december 2022. 

  

Onderhandelingspositie










