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Tijdens de afstudeerperiode worden de studenten geacht om van een juridisch en praktisch relevant onderzoek een authentieke scriptie te schrijven en op deze manier hun opleiding aan de Juridische Hogeschool Avans-Fontys af te sluiten. In overleg met mijn stage organisatie ‘Van Kessel Bedrijfs Juridisch Advieskantoor B.V.’ heb ik het onderwerp voor mijn scriptie gekozen: de re-integratieplicht van werkgevers. Het kantoor heeft namelijk met regelmaat te maken met zaken waarin werkgevers advies vragen met betrekking tot een zieke werknemer en de re-integratieverplichtingen waaraan ze moeten voldoen als ze een loonsanctie willen ontlopen. 
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Samenvatting
Een werkgever is wettelijk verplicht om het loon door te betalen als een werknemer niet in staat is de bedongen arbeid te verrichten omdat hij door ongeschiktheid ten gevolge van ziekte verhinderd is. In geval van ziekte worden door werkgevers voorschriften gehanteerd die door werknemers moeten worden nageleefd. De ziekmelding wordt door de werkgever doorgegeven aan de bedrijfs –of Arboarts. De werkgever heeft het recht om het loon op te schorten als de voorschriften niet in acht worden genomen. De werkgever kan dan immers niet controleren of er daadwerkelijk sprake is van ziekte en recht op loon. De loondoorbetalingsverplichting geldt de eerste twee ziektejaren (104 weken) en gedurende deze periode geldt een opzegverbod.
Werkgever en werknemer dienen deze periode te proberen de werknemer weer te laten re-integreren in het arbeidsproces. De stappen die zij moeten nemen staan onder andere beschreven in de Regeling Procesgang eerste en tweede ziektejaar. Deze regeling stelt dat ziekmelding door de werknemer plaatsvind op de eerste ziektedag conform de voorschriften van de werkgever, mits redelijk. De werkgever dient hierna tijdig de noodzakelijke gegevens met betrekking tot het ziekteverzuim aan de bedrijfsarts –of Arboarts te verstrekken. Binnen zes weken dienen zij een oordeel te geven over het ziektegeval en een probleemanalyse op te stellen. Binnen twee weken dient de werkgever dan in overeenstemming met werknemer een plan van aanpak op te zetten waarin o.a. de te ondernemen activiteiten, doelstellingen en afspraken worden opgenomen. Werkgever kan uiterlijk na 42 weken de ziekmelding doorgeven aan het UWV. Na het eerste ziektejaar vindt een evaluatie en eventueel bijstelling van het plan plaats. Binnen een jaar en 7,5 maand dient er een re-integratieverslag opgesteld te zijn door werkgever en werknemer. Dit verslag bevat een terugblik op het re-integratieproces. 
Het UWV speelt in beginsel de eerste twee ziektejaren geen rol. Maar als de re-integratie in deze periode vastloopt kan zij wel in beeld komen. Zowel werkgever als werknemer kan bij het UWV een deskundigenoordeel aanvragen. Zij zal dan beoordelen hoe het proces tot dusver is verlopen. Het oordeel is geen formele beslissing maar kan wel van belang zijn als het bijvoorbeeld onverhoopt tot een rechtszaak komt. 
De re-integratieverplichting van werkgever is vastgelegd in art. 7:658a BW. Re-integratie kan plaatsvinden in eigen of aangepast werk, ander werk binnen eigen onderneming of buiten de onderneming (tweede spoor). De werkgever is verantwoordelijk voor de re-integratie maar de werknemer is daarentegen wettelijk gezien gehouden tot het verlenen van zijn medewerking. 

Na een jaar en 8 maanden kan de werknemer een WIA-uitkering aanvragen. Het UWV vervult dan haar poortwachtersfunctie en beoordeelt het re-integratieproces. Het re-integratieverslag wordt hiervoor als uitgangspunt gebruikt. De loondoorbetalingplicht van werkgever stopt indien het proces volgens het UWV naar behoren is verlopen en werknemer zal dan in aanmerking komen voor een WIA uitkering. Indien het re-integratieproces echter niet naar behoren verloopt of is verlopen dan kunnen hier voor zowel werkgever als werknemer consequenties aan zitten. 
Als een werknemer niet meewerkt aan het re-integratieproces dan kan de werkgever overgaan tot loonuitsluiting. Daarnaast vervalt ook het opzegverbod als de werknemer gedurende dit proces geen medewerking verleend en het nalaat om de voorschriften op te volgen. Het weigeren van medewerking kan er ook voor zorgen dat het UWV de aanvraag voor een WIA-uitkering geheel of gedeeltelijk zal weigeren. Een van de sancties waar een werkgever mee te maken kan krijgen is het vorderen van nakoming. Als werknemer vindt dat werkgever zijn re-integratieverplichtingen niet is nagekomen dan kan hij bij de rechter nakoming van deze verplichtingen vorderen. Als de arbeidsovereenkomst eindigt voordat de eerste twee ziektejaren zijn verstreken dan heeft de werknemer geen recht meer op loon van werkgever en dient hij een ZW-uitkering aan te vragen. Het UWV beoordeelt deze aanvraag en indien zij van mening is dat de werkgever te weinig re-integratie inspanningen heeft verricht dan kan zij het ziektegeld op hem verhalen, de zogenoemde verhaalsanctie. Ten slotte de loonsanctie. Als het UWV bij de behandeling van de WIA-aanvraag constateert dat er door werkgever te weinig inspanningen zijn verricht, dan zal zij een loonsanctie opleggen. De loondoorbetalingsverplichting van de werkgever kan dan met een periode van maximaal 52 weken worden verlengd. Werkgever kan deze periode verkorten als hij zijn tekortkomingen herstelt. 
Als een werkgever een loonsanctie opgelegd krijgt dan kan hij, binnen zes weken na het besluit, bezwaar maken. Hij dient dan een bezwaarschrift in te dienen bij het UWV waarin hij de redenen voor het bezwaar uiteenzet. Als dit bezwaar ongegrond wordt verklaard dan dient het UWV deze beslissen te motiveren. De werkgever heeft hierna nog de mogelijkheid om in beroep te gaan bij de Centrale Raad van Beroep. Hij dient hiervoor een beroepsschrift te sturen. Indien de beslissing van het UWV als onrechtmatig wordt beoordeeld dan zal de loonsanctie worden stopgezet en dient zij werkgever een schadevergoeding te betalen.
Het wettelijk kader en het beleid van het UWV worden concreter ingevuld door jurisprudentie. Een punt waar veel werkgevers in de fout gaan is het inzetten van tweede spoor re-integratie. Indien er geen duidelijk vooruitzicht bestaat op arbeidshervatting binnen de eigen organisatie dan dient de werkgever te bekijken of dit wel mogelijk is bij een andere onderneming. Als een werkgever dit nalaat dan zal het UWV oordelen dat niet alle mogelijkheden tot re-integratie zijn benut en een loonsanctie opleggen. Daarnaast stelt het UWV in veel gevallen, in tegenstelling tot de bedrijfsarts of Arbodienst, vast dat een werknemer nog resterende arbeidsmogelijkheden heeft. Werkgever zal zijn inspanningen aanpassen op het (onjuiste) advies van de bedrijfs -of Arboarts en heeft dan volgens het UWV te weinig re-integratie inspanningen verricht, met een loonsanctie als gevolg. Werkgevers voeren dan het argument aan dat ze redelijkerwijs hadden mogen vertrouwen op dit advies. De vaste jurisprudentie stelt dat dit argument niet op gaat en benadrukt dat de werkgever de eindverantwoordelijkheid draagt voor het re-integratieproces. 
Een werkgever dient dus niet afwachtend te zijn en niet te snel te vertrouwen op (enkel) het advies van de bedrijfs –of Arboarts. Ook moet hij de werknemer niet te veel vrijheid geven met betrekking tot zijn ziekte. Indien de werkgever twijfelt aan zijn inspanningen of gewoonweg zekerheid wil hebben gedurende het re-integratieproces dan dient hij een re-integratiebureau in te schakelen om de re-integratie te begeleiden en gebruik te maken van het deskundigen- oordeel van het UWV. Uit jurisprudentie blijkt dat dit als valide argument tegen een loonsanctie kan worden ingebracht. Werkgever laat hiermee zien dat hij de verantwoordelijkheid voor de re-integratie neemt en de beoordeling hiervan niet aan één enkel advies of oordeel overlaat. Daarbij heeft de Raad bepaald dat als het UWV bij een deskundigenoordeel concludeert dat de inspanningen voldoende zijn, zij daar later niet op terug kan komen. Zij kan dan alleen nog een loonsanctie opleggen als zij aan kan tonen dat de inspanningen tussen het moment van het oordeel en het eindoordeel onvoldoende zijn geweest. Dit is echter moeilijk te bewijzen. 
Daarnaast dienen de regels uit de richtlijn en de termijnen die zij stelt in acht te worden genomen. Zo moeten het plan van aanpak en het re-integratieverslag compleet en op tijd ingeleverd te worden. Met name het laatste document is van belang bij het eindoordeel van het UWV en de beslissing of er een loonsanctie opgelegd dient te worden
Ten slotte dient de werkgever voor ogen te houden dat het UWV bij haar eindoordeel niet dient te kijken of het gewenste resultaat is behaald maar naar de inspanningen gedurende het re-integratieproces. Als deze voldoende zijn dan dient zij geen loonsanctie op te leggen. Ook moet 

bij een reeds opgelegd loonsanctie verkorting van die periode plaatsvinden als de werkgever zijn verzuim heeft hersteld. De uiteindelijke duur van de sanctie is dus afhankelijk van het herstel van de tekortkomingen van werkgever.

Inleiding

1.1 Probleembeschrijving
Bij de ziekte van een werknemer is de werkgever volgens de wet verplicht tot het doorbetalen van het salaris gedurende de periode van maximaal twee jaar, oftewel 104 weken. De grondslag is gelegen in art. 7:629 lid 1 BW (Burgerlijk Wetboek). De werkgever heeft een re-integratieplicht gedurende deze periode en hij is verantwoordelijk voor de begeleiding van dit re-integratieproces. De werknemer is daarentegen verplicht tot verlening van zijn volledige medewerking. Als een van beide partijen zich niet aan haar verplichtingen houdt kunnen er financiële sancties volgen op grond van de artikelen 25 lid 9 WIA (Wet werk en inkomen naar arbeidsvermogen), 71a lid 9 WAO (de Wet op de arbeidsongeschiktheidsverzekering) en art. 7:629 lid 11 BW.

De heer mr. Martin P.H.M. van Kessel en mevrouw mr. Jony M.N. van Beers van ‘Van Kessel Bedrijfs Juridisch Advieskantoor B.V.’ (verder te noemen ‘Van Kessel’ of ‘het kantoor’) zijn adviseurs met een bedrijfsjuridische achtergrond. Zij zijn gespecialiseerd in het juridisch adviseren van ondernemingen uit het Midden –en Kleinbedrijf. Het kantoor biedt haar diensten op contractbasis aan maar werkt ook als huisjurist op afroepbasis voor bedrijven die zelf geen jurist in dienst hebben en met een juridisch probleem te maken krijgen waar ze zelf niet uitkomen.

Een advocatenkantoor adviseert in regel meer vanuit een proceduregerichte context. Van Kessel onderscheidt zich hiervan omdat zij rechtszaken en escalatie zoveel mogelijk wil voorkomen. Het kantoor is gericht op preventie en het accent ligt op tijdige betrokkenheid waarbij ook duidelijk oog is voor de (commerciële) belangen van de cliënten. Van Kessel heeft een uitgebreid netwerk van gespecialiseerde notarissen en advocaten waar altijd een beroep op kan worden gedaan indien een procedure uiteindelijk niet te vermijden is.

Het kantoor krijgt regelmatig te maken met werkgevers die zieke werknemers in dienst hebben. In deze zaken willen de werkgevers graag advies over de handelingen die zij gedurende de ziekteperiode van werknemer moeten verrichten om zo te vermijden dat ze een loonsanctie door het UWV (Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen) opgelegd krijgen. Werkgevers van Midden –en Kleinbedrijven zijn in veel gevallen niet van deze regels en maatregelen op de hoogte omdat zij zelf vaak beperkte kennis hebben op dit gebied en (veelal) geen jurist in dienst hebben. In veel gevallen wordt er dan ook (te) laat voor hulp aangeklopt en is er al reeds een loonsanctie opgelegd, of dreigt dit te gebeuren omdat een werkgever niet volledig en/of correct heeft voldaan aan de eisen die aan het re-integratieproces worden gesteld.   

In de wet zijn de maatregelen die, door zowel werkgever als werknemer, verricht moeten worden en de eisen die aan het re-integratieproces gesteld worden opgenomen. Maar die eisen en begrippen zijn niet altijd even concreet.

De heer Van Kessel en mevrouw Van Beers willen hun cliënten betreffende dit onderwerp zo goed mogelijk van dienst zijn en adviseren. Zij zouden dus graag willen weten hoe het wettelijk kader betreffende de re-integratieplicht van een werkgever in de praktijk ingevuld dient te worden en hoe een werkgever dus moet handelen bij een arbeidsongeschikte werknemer. Zij zouden dus onderzocht willen zien welke stappen, in die bovengenoemde periode van twee jaar, door een werkgever genomen moeten worden indien hij het risico van een loonsanctie wil ontlopen. Oftewel, wanneer een werkgever heeft voldaan aan zijn re-integratieplicht op basis van de wet en de jurisprudentie. 
1.2 Doelstelling
De doelstelling is een vooraf vastgesteld eindresultaat dat met het onderzoek bereikt dient te worden. Voor dit onderzoek is de volgende doelstelling vastgelegd:
‘Op uiterlijk 25 mei 2012 is er een onderzoeksrapport geschreven en geleverd aan de heer mr. Martin P.H.M. van Kessel van ‘Van Kessel Juridisch Advieskantoor B.V.’ waarin naar voren komt hoe werkgevers op grond van de wet en jurisprudentie dienen te handelen als ze in hun onderneming te maken krijgen met een arbeidsongeschikte werknemer zodat het kantoor werkgevers op dit gebied uitgebreid advies kan geven en bij kan staan.’ 

1.3 Centrale vraag
Een onderzoek naar een bepaald onderwerp zal altijd afgebakend moeten worden. Het is namelijk onmogelijk om alles te gaan onderzoeken en het vaststellen van de centrale vraag is hier het middel voor. De centrale vraag is de hoofdvraag waarop het onderzoek en de uitkomst van de scriptie een antwoord gaat geven. Door deze duidelijk te formuleren wordt helder wat er precies onderzocht gaat worden. De centrale vraag van deze scriptie:
‘Hoe dient een werkgever op basis van de wet en jurisprudentie te handelen bij een arbeidsongeschikte werknemer om aan zijn re-integratieplicht te voldoen en zo een loonsanctie te ontlopen?’

1.4 Deelvragen
Omdat de centrale vraag omvangrijk is en niet meteen in zijn geheel beantwoord kan worden, wordt deze opgedeeld in deelvragen waarin sub onderwerpen aan bod komen. De deelvragen zijn hulpvragen waarvan de uitwerking uiteindelijk leidt tot het vinden van het antwoord op de centrale vraag. De volgende deelvragen zijn voor dit onderzoek geformuleerd:
1. Wat is het wettelijk kader betreffende ziekte en re-integratie?

2. Wat is het beleid van het UWV met betrekking tot het re-integratieproces?

3. Welke sancties kunnen aan werkgever en werknemer opgelegd worden?

4. Welke mogelijkheden staan voor een werkgever open bij oplegging van een loonsanctie?

5. Hoe verhoudt de jurisprudentie zich ten opzichte van het wettelijk kader en het beleid van het UWV?
1.5 Werkwijze
Nadat het onderwerp van de scriptie was vastgesteld is hier informatie over gezocht. Hierbij is vooral gebruik gemaakt van literatuur en rechtsbronnen. Daarnaast is voor het schrijven van deze scriptie ook gebruik gemaakt van bronnen die van het internet afkomstig zijn. Er vinden namelijk continu veranderingen in de wetgeving plaats en boeken zijn soms verouderd. Op het internet kunnen de meest actuele bronnen worden gevonden. Bij interessante en (eventuele) bruikbare informatie uit de literatuur kan internet als hulpmiddel worden gebruikt om te kijken of de informatie nog actueel en up-to-date is. 

Over het onderwerp re-integratie hebben veel zaken afgespeeld, ook Van Kessel heeft een aantal van die zaken behandeld. 
De gevonden en verzamelde informatie met betrekking tot dit onderwerp is bekeken, doorgelezen, beoordeeld op betrouwbaarheid en bruikbaarheid en hierna toegepast op het onderzoek van deze scriptie. 
Om de betrouwbaarheid te waarborgen is uitsluitend gebruik gemaakt van boeken die te vinden zijn in de bibliotheek van de Juridische Hogeschool en boeken die aanwezig zijn op het kantoor en die de juristen van Van Kessel zelf gebruiken. Bij bronnen die van het internet komen is gekeken naar de site waarvan de informatie afkomstig is. Er is vooral gebruik gemaakt van officiële sites van instellingen of advocatenkantoren.

Zowel de heer Van Kessel als mevrouw Van Beers waren daarnaast te allen tijden en gedurende het hele proces van onderzoek en het schrijven van de scriptie bereid tot het beantwoorden van eventuele vragen. 
Het is belangrijk dat er na wordt gedacht over de keuzes die worden gemaakt tijden het onderzoek. Zo is de verantwoording van de bronnen een belangrijk punt. Dit maakt het namelijk mogelijk om na te kijken of de totstandkoming van het antwoord op de centrale vraag vakkundig, objectief en onafhankelijk is. 

Daarnaast is er gebruik gemaakt van de wet en jurisprudentie. Deze rechtsbronnen hoeven niet verantwoord te worden. Het gezag van deze bronnen wordt namelijk algemeen gedeeld wordt en zijn voor iedereen terug te vinden. 
Voor het schrijven van deze scriptie is gebruik gemaakt van kwalitatief onderzoek. De nadruk ligt bij deze strategie op het begrijpen van bijvoorbeeld een proces of situatie in de sociale werkelijkheid.
1.6 Opbouw scriptie
Deze scriptie is opgedeeld in hoofstukken. Allereerst zal er begonnen worden met het voorwoord. In het voorwoord wordt beschreven hoe onderzoeker het onderzoek –en schrijf proces van de scriptie heeft ervaren. Daarnaast wordt hier de mogelijkheid gegeven om de personen die een bijdrage hebben geleverd tijdens deze periode te bedanken. Hierna volgt een samenvatting van de scriptie waarin de belangrijkste punten en bevindingen van het onderzoek worden uitgelicht. 
Het eerste hoofdstuk bevat de inleiding. In dit hoofdstuk worden de probleembeschrijving, de centrale vraag, de doelstelling, de deelvragen en de werkwijze van het onderzoek en de opbouw van de scriptie uiteengezet. De deelonderwerpen komen in de hierop volgende hoofdstukken van de scriptie aan bod. 

Allereerst wordt in hoofdstuk 2 het wettelijk kader geschetst met betrekking tot ziekte en re-integratie. In dit hoofdstuk wordt behandeld in welke gevallen wel en in welke gevallen geen doorbetaling van loon plaatsvind bij ziekte en zal worden ingegaan op de omvang van de re-integratieverplichtingen van werkgever. Daarnaast zullen ook de verplichtingen die een arbeidsongeschikte werknemer daartegenover heeft uiteen worden gezet. 

Hoofdstuk 3 zal ingaan op het beleid van het UWV met betrekking tot het re-integratieproces.  Zo komt naar voren hoe er op dit proces toezicht wordt gehouden en hoe er uiteindelijk wordt beoordeeld of er wel of geen sanctie zal worden opgelegd. 

In hoofdstuk vier komen de mogelijke sancties aan bod. Zowel de sancties die een werkgever opgelegd kan krijgen als de sancties waar een werknemer mee te maken kan krijgen zullen worden behandeld. 

Uit hoofdstuk 5 zal naar voren komen welke mogelijkheden voor een werkgever openstaan indien hij toch een loonsanctie opgelegd krijgt. Het instellen van bezwaar en beroep zal in dit hoofdstuk aan de orde komen. 

In hoofdstuk 6 zal gekeken worden hoe de jurisprudentie zich verhoud ten opzichte van het wettelijk kader en het beleid van het UWV. Er zal worden gekeken welke rechtsregels voortvloeien uit de vaste jurisprudentie.
In het laatste hoofdstuk komen de uiteindelijke conclusies en aanbevelingen naar voren. In dit hoofdstuk zullen de belangrijkste bevindingen van de deelvragen naar aan bod komen. Ten slotte volgt de bronnenlijst.
Hoofdstuk 2

Wat is het wettelijk kader betreffende ziekte en re-integratie?
In dit hoofdstuk wordt uiteengezet wat er in de wet is geregeld op het gebied van ziekte van een werknemer en het re-integratieproces dat daaraan gekoppeld is. Loondoorbetaling, de procesgang van het eerste en tweede ziektejaar en de omvang van de re-integratieverplichtingen van zowel werkgever als werknemer zullen aan bod komen.
2.1. Wel of geen loondoorbetaling
Art. 7:629 lid 1 BW stelt dat de werkgever tot doorbetaling van het loon verplicht is indien de werknemer niet in staat is de ‘bedongen arbeid’ te verrichten omdat hij door ‘ongeschiktheid ten gevolge van ziekte, zwangerschap of bevalling’ verhinderd is. Er moet ten minste 70% van het loon aan de werknemer worden uitgekeerd (met inachtneming van het maximale dagloon).

Met bedongen arbeid wordt het werk bedoeld dat verricht moeten worden in de eigen functie van de werknemer.
 Of er sprake is van een bevalling of zwangerschap is niet moeilijk vast te stellen. Dit is echter soms een ander verhaal bij ongeschiktheid ten gevolge van ‘ziekte’. Ziekte kan namelijk betrekking hebben op een beperking op verstandelijk, fysiek of psychisch vlak.
 Klachten uit de laatste categorie zoals vermoeidheid, pijn of spanningsklachten zijn medisch lastig te objectiveren. Het kan natuurlijk wel zo zijn dat een werknemer kampt met zulke (psychische) beperkingen die het onmogelijk maken om te kunnen functioneren. Ook deze gevallen, indien zij voldoende aannemelijk worden gemaakt, vallen onder ongeschiktheid door ziekte. 

Als een werknemer ziek is dan worden door een werkgever voorschriften gehanteerd. Deze voorschriften zijn door hem opgesteld. Ze moeten redelijk zijn en werkgever dient deze aan de werknemers bekend te maken. Zo kunnen deze regels worden opgenomen in de arbeidsovereenkomst of kan een verzuimprotocol worden verstrekt.

Zo zal een werknemer verplicht zijn om te zorgen dat hij zich voor een bepaald tijdstip ziek meldt. Deze ziekmelding geeft de werkgever door aan zijn bedrijfsarts of aan de Arbodienst.
 De voorschriften van de werkgever dienen ook ter controle. Een werknemer zal bijvoorbeeld tijdens zijn ziekte (om bepaalde tijden) bereikbaar moeten zijn en dient hij gehoor te geven aan oproepen van de bedrijfs- of Arboarts.

De werknemer hoeft tegenover de werkgever geen uitlatingen te doen betreffende de aard van zijn ziekte. Op grond van goed werknemerschap wordt verwacht dat hij wel iets zegt over de inschatting van de duur ervan. Op basis van deze informatie kan de werkgever namelijk maatregelen treffen om de zieke werknemer (tijdens deze periode) te vervangen. 

Aan de bedrijfs- of Arboarts dient de werknemer wel mededelingen over de aard van de ziekte te doen. De artsen dienen zich, ook tegenover de werkgever, te houden aan hun medisch beroepsgeheim.
 
Wat een werkgever wel moet (en natuurlijk ook wil) weten is of hij na de ziekmelding van de werknemer verplicht is tot loondoorbetaling. Indien een werknemer niet meewerkt of geen gehoor geeft aan de voorschriften dan heeft de werkgever het recht om loonbetaling op te schorten. Hij kan immers niet controleren of er daadwerkelijk sprake is van ziekte en of er dus recht op loon bestaat. Art. 7:629 lid 7 BW stelt dat de werknemer hiervan onverwijld in kennis moet worden gesteld en zo nog de kans moet krijgen om zijn fout te herstellen. Het opschorten van loon is geen sanctie. Dit wil zeggen dat als de werknemer alsnog aan de voorschriften voldoet en arbeidsongeschikt wordt geacht het loon moet worden betaald. Dit geldt ook voor de periode dat het loon is opgeschort. Betaling van het loon vindt dus plaats met terugwerkende kracht vanaf zijn eerste ziektedag. 
Als de werkgever ten onrechte gebruik heeft gemaakt van de bevoegdheid om het loon op te schorten heeft de werknemer, op grond van art. 7:625 BW, recht op de wettelijke verhoging naast zijn loon.

Er is sprake van arbeidsongeschiktheid bij een werknemer in de volgende gevallen:
· De werkgever en werknemer het eens zijn hierover. Of de uitvoeringinstelling de werknemer ook arbeidsongeschikt acht is pas van belang na het eerste ziektejaar.

· Als een arts (bedrijfs- of Arboarts) of specialist dit aan werknemer verklaart. 

Als de behandelend arts van een werknemer stelt dat de medewerker arbeidsongeschikt is mag hij daarvan uitgaan, ook als een bedrijfsarts dit tegenspreekt. Het moet dan wel gaan om een specialist en niet om de huisarts. Als een huisarts anders beslist dan gaat toch het advies van de bedrijf -of Arboarts voor. Een werknemer is niet arbeidsongeschikt indien hij niet had mogen vertrouwen op de verklaring van een behandelend arts, bijvoorbeeld als hij zelf wist of had moeten weten dat hij niet arbeidsongeschikt was. 

· Als de werknemer van mening is dat hij arbeidsongeschikt is en de werkgever het tegendeel niet (in een procedure) kan bewijzen.
 
Als een werknemer niet arbeidsongeschikt wordt geacht bestaat er voor de werkgever dus geen verplichting tot loondoorbetaling. Dan geldt het principe ‘geen arbeid geen loon’ uit art. 7:627 BW: als er niet wordt gewerkt heeft de werkgever ook geen verplichting tot het betalen van loon. Het recht op loon zal pas weer gaan ontstaan als de werknemer zijn werkzaamheden hervat of als hij alsnog arbeidsongeschikt wordt verklaard. 
Er geldt gedurende de 104 weken waarin de werkgever verplicht is tot loondoorbetaling een opzegverbod op grond van art. 7:670 BW. De werkgever kan het dienstverband in deze periode in beginsel niet opzeggen. Een opzegging in deze periode is, formeel gezien, wel geldig maar kan vernietigd worden door de zieke werknemer. 

2.2 Procesgang eerste en tweede ziektejaar
2.2.1 Regeling procesgang eerste en tweede ziektejaar

De werkgever en werknemer moeten er tijdens het ziekteverzuim alles aan doen om te proberen de arbeidsongeschikte werknemer weer te re-integreren in het arbeidsproces. Dit kan zijn eigen werk of ander passende werk betreffen. De maatregelen die ze gedurende deze periode moeten treffen staan onder andere beschreven in de Regeling procesgang eerste en tweede ziektejaar.
Op de eerste dag van de ziekte vind de ziekmelding door de werknemer plaats. Dit moet gebeuren conform de voorschriften die de werkgever hiervoor heeft gesteld.

Het kan zijn dat de werknemer de eerste twee dagen van zijn ziekte geen recht op loondoorbetaling heeft. Dit zijn zogenoemde Carenz-dagen (wachtdagen) en de wettelijke grondslag is gelegen in art. 7:629 lid 9 BW.  Dit moet echter wel zijn bepaald in de cao of in de arbeidsovereenkomst van de werknemer zijn opgenomen. Alleen een mededeling aan de werknemers is niet voldoende.

Art. 2 van de Regeling procesgang eerste en tweede ziektejaar bepaalt dat de werkgever tijdig alle noodzakelijke gegevens met betrekking tot het ziekteverzuim van de werknemer dient te verstrekken aan de bedrijfsarts of aan de Arbodienst. Binnen zes weken dient de bedrijfs- of Arboarts een oordeel aan de werkgever te geven betreffende het ziektegeval. Er wordt door hen een probleemanalyse opgesteld waarin de oorzaak van het ziekteverzuim, de eventuele hervattingsmogelijkheden en re-integratieactiviteiten van werkgever en werknemer naar voren komen. Daarnaast stelt art. 3 van deze regeling dat indien er naar verwachting van de bedrijfsarts of Arbodienst sprake is van dreigend langdurige ziekte van de werknemer, de werkgever aantekeningen bijhoud en alle documenten, gegevens, correspondentie e.d. die betrekking hebben op het verloop van het ziekteverzuim vastlegt. Daarnaast houdt hij ook het aantal feitelijk gewerkte uren en de activiteiten die zijn ondernomen op grond van deze regeling bij. 
Binnen twee weken na het hierboven genoemde oordeel van de bedrijfsarts of de Arbodienst (dus binnen acht weken na de dag van de eerste ziekmelding) dient de werkgever een ‘plan van aanpak’ op te stellen. Dit gebeurt als blijkt dat het nog mogelijk is om de terugkeer van de werknemer naar arbeidsproces te bevorderen. De grondslag ligt in art. 4 van de Regeling procesgang eerste en tweede ziektejaar. Het opstellen van dit plan gebeurt in overeenstemming met de werknemer en wordt schriftelijk vastgelegd. Het plan dient in ieder geval de volgende punten te bevatten: 
· De activiteiten die werkgever en werknemer dienen te ondernemen betreffende de inschakeling in het arbeidsproces, de doelstellingen die zij willen bereiken en de termijnen waarbinnen (naar verwachting) die doelstellingen bereikt kunnen worden.

· Afspraken over de momenten waarop de activiteiten in het plan door de werkgever en werknemer worden geëvalueerd. Dit dient periodiek te gebeuren (veelal om de zes weken
) en in ieder geval aan het einde van het eerste ziektejaar.

· Een aangewezen persoon die de activiteiten die overeen zijn gekomen in het plan begeleidt en ook het contact tussen werkgever, werknemer, bedrijfsarts of arbodienst verzorgt.  
Op grond van art. 5 van de regeling kan van de termijnen voor het opstellen van de probleemanalyse en het plan van aanpak worden afgeweken. Dit dient wel gemotiveerd te worden. 
Na uiterlijk 10,5 maand (42 weken) geeft de werkgever de ziekmelding door aan het UWV. Het UWV zal de ziekmelding dan registreren. De melding bij het UWV kan zowel digitaal als schriftelijk worden ingediend. 
2.2.2 Einde eerste ziektejaar en einde tweede ziektejaar

Voor het einde van het eerste ziektejaar dienen werkgever en werknemer samen het plan van aanpak te bespreken en te evalueren. Dit gebeurt door middel van het invullen van de eerstejaarsevaluatie. Na deze evaluatie kan het plan eventueel worden bijgesteld.

Daarnaast dient de werkgever binnen een jaar en 7,5 maand een re-integratieverslag op te stellen in overleg met de werknemer. Het re-integratieverslag bevat een terugblik op de inspanningen die zijn verricht en de maatregelen die zijn genomen om de werknemer te laten re-integreren (art. 25 lid 3 WIA).

Na een jaar en acht maanden kan de werknemer een WIA-uitkering aanvragen op grond van art. 64 lid 3 WIA. Werkgever en werknemer dienen samen de eindevaluatie van het plan van aanpak in te vullen. De werknemer stuurt hierna de aanvraag voor de uitkering en het re-integratieverslag naar het UWV.
 
Het is dan aan het UWV om haar ‘poortwachtersfunctie’ te vervullen. De re-integratie inspanningen van zowel werkgever als werknemer dan door haar beoordeeld.
2.2.3 WIA

De loondoorbetalingsverplichting van de werkgever stopt na 104 weken. In de meeste gevallen krijgt de werknemer dan een WIA-uitkering vanuit het UWV. Een arts en een arbeidsdeskundige van het UWV zullen bepalen hoeveel procent de werknemer nog kan verdienen van zijn oude loon. De WIA is de opvolger van de WAO. Deze wet is per 29 december 2005 in werking getreden.
 De WIA geldt dus voor werknemers die sinds 1 januari 2004 arbeidsongeschikt zijn. Werknemers die voor deze datum arbeidsongeschikt zijn geraakt vallen dus nog onder de ‘oude’ regeling. De WIA gaat uit van arbeidsgeschiktheid en kijkt naar waar de werknemer nog wel toe in staat is. 
De WIA wordt verder in twee regelingen onderverdeeld. Dit zijn de IVA (Regeling Inkomensvoorziening Volledig Arbeidsongeschikten) en de WGA (Regeling Werkhervatting Gedeeltelijk Arbeidsgeschikten). Het UWV beoordeelt in hoeverre een werknemer arbeidsongeschikt is. De WIA hanteert een iets andere definitie van arbeidsongeschiktheid dan het BW. Volgens art. 4 van de WIA is iemand volledig en duurzaam arbeidsongeschikt indien hij ‘door een rechtstreeks en objectief medisch vast te stellen gevolg van ziekte, gebrek, zwangerschap of bevalling duurzaam slechts in staat is om met arbeid ten hoogste 20% te verdienen van het maatmaninkomen per uur’. Daarnaast stelt art. 5 WIA dat een persoon gedeeltelijk arbeidsongeschikt is hij ‘door een rechtstreeks en objectief medisch vast te stellen gevolg van ziekte, gebrek, zwangerschap of bevalling slechts in staat is met arbeid ten hoogste 65% te verdienen van het maatmaninkomen per uur, doch die niet volledig en duurzaam arbeidsongeschikt is’. Een werknemer kan dan in een van de volgende categorieën geplaatst worden.

	Minder dan 35% arbeidsongeschikt


	Niet arbeidsongeschikt

	Tussen de 35 – 80% arbeidsongeschikt 


	WGA

	Meer dan 80% arbeidsongeschikt

Maar veel kans op herstel
	WGA

	Meer dan 80% arbeidsongeschikt

Maar weinig of geen kans op herstel
	IVA


Een werknemer heeft dus recht op een WGA-uitkering als hij een loonverlies heeft tussen de 35 en 80% of meer dan 80% maar veel kans op herstel heeft. De werknemer heeft de eigen verantwoordelijkheid om terug te keren in het arbeidsproces en werkhervatting staat dan ook centraal. Een werknemer die werkt krijgt dan ook meer inkomen dan een werknemer die dit niet doet.15  
Werknemers die meer dan 80% arbeidsongeschikt worden bevonden en weinig of geen kans op herstel hebben komen in aanmerking voor een IVA-uitkering. Als er toch een kleine kans op herstel wordt geacht dan wordt de werknemer elke vijf jaar gekeurd om te kijken of er iets is veranderd in de mate van arbeidsongeschiktheid.15  
2.2.4 Verkorte wachttijd WIA-uitkering
De WIA-uitkering kan op grond van een verkorte wachttijd worden aangevraagd indien zowel de bedrijfs- of Arboarts en de werknemer vinden dat er sprake is van duurzame en volledige arbeidsongeschiktheid zonder dat er kans is op herstel (IVA-uitkering). Zoals eerder aangegeven zijn werkgevers gedurende 104 weken verantwoordelijk voor het re-integratieproces. Maar de werkgever hoeft hiervoor geen inspanningen meer te verrichten als blijkt dat de werknemer niet meer kan re-integreren in het arbeidsproces. Dit bespaart naast re-integratiekosten ook loonkosten. Werkgevers worden namelijk voor een deel gecompenseerd in de loondoorbetaling van de werknemer. Dat percentage wordt vastgesteld door het UWV.
De arbeidsongeschikte werknemer dient de uitkering op grond van de verkorte wachttijd zelf aan te vragen en dit is mogelijk vanaf de 13e week tot uiterlijk de 68e week van arbeidsongeschiktheid. Na deze periode is de mogelijkheid vervallen en dient de normale wachttijd van 104 weken aangehouden te worden. Bij de aanvraag dient werknemer een verklaring van de bedrijfs- of Arboarts en/of specialist te voegen. Een re-integratieverslag is in dit geval niet nodig. Het UWV zal de aanvraag in behandeling nemen en binnen acht weken een beslissing nemen.  Als zij de aanvraag honoreert zal de werkgever nog steeds gedurende 104 weken een loondoorbetalingsplicht hebben, maar mag hij het bedrag van de uitkering van het uit te betalen loon aftrekken. Als de aanvraag afgewezen wordt is het niet mogelijk om de uitkering nog een keer aan op grond van de verkorte wachttijd aan te vragen.
 

2.2.5 Geen WIA-uitkering
Als een werknemer minder dan 65% van zijn oorspronkelijke loon zou kunnen verdienen dan komt hij in aanmerking voor een WIA-uitkering.
 Een werknemer komt dus niet voor een WIA-uitkering in aanmerking als hij minder dan 35% arbeidsongeschikt is. Hij is dan wel arbeidsgeschikt voor werkzaamheden en zal dan een WW-uitkering moeten gaan aanvragen.  Dat de werknemer op dat moment nog een dienstverband met werkgever heeft zal hier niet in de weg staan. Er wordt namelijk een berekening gemaakt van het arbeidsvermogen dat is verloren door de werknemer als gevolg van de ziekte en er wordt een vergelijking gemaakt tussen het salaris dat de werknemer zonder ziekte had kunnen verdienen en het loon dat hij krijgt in de functies die hij nu nog zou kunnen vervullen. Er hoeven geen daadwerkelijke vacatures te zijn maar de functies moeten wel in werkelijkheid bestaan.
 
2.3 Omvang re-integratieverplichting werkgever
2.3.1 Mogelijkheden re-integratie

Zowel werkgever als werknemer hebben verplichtingen gedurende het re-integratieproces. De re-integratieverplichting van de werkgever is vastgelegd in art. 7:658a BW. Als hij te maken krijgt met een zieke werknemer is hij verplicht om zo spoedig mogelijk maatregelen te nemen om de werknemer te re-integreren. Het re-integreren kan op de volgende manieren:
· Werknemer re-integreren in eigen werk of aangepast eigen werk.

· Werknemer re-integreren in werk binnen de onderneming

· Werknemer re-integreren in werk buiten de onderneming (tweede spoor).

De definitie van ‘passend arbeid’ staat vermeld in art. 7:658a lid 4 BW. Passend arbeid betreft ‘alle arbeid die voor de krachten en bekwaamheden van de werknemer is berekend, tenzij aanvaarding om redenen van lichamelijke, geestelijke, of sociale aard niet van hem kan worden gevergd’. Er wordt hiermee gedoeld op arbeid die zo dicht mogelijk bij het niveau van de oorspronkelijke functie zit, bij de eigen werkgever of een ander werkgever op een vergelijkbaar niveau.
Tijdens het zoeken naar mogelijkheden om de arbeidsongeschikte werknemer werkzaamheden te laten hervatten dient de werkgever in beginsel bovenstaande volgorde in acht te nemen. In gezamenlijk overleg kunnen werkgever en werknemer gelijk kiezen voor re-integratie buiten de onderneming en van deze volgorde afwijken. Maar als de werknemer graag re-integreert in aangepast eigen werk, zal de werkgever eerst aannemelijk moeten maken dat dit niet mogelijk is voordat hij eventueel ander passend werk aan werknemer aanbiedt. 
Als re-integratie in eigen werk of aangepast eigen werk dus niet te realiseren is dient de werkgever te kijken of er ander passend werk binnen de onderneming beschikbaar is. Als dit niet het geval  blijkt dan dient hij te onderzoeken of er ander passend werk buiten de onderneming mogelijk is. Een werkgever kan hiervoor een re-integratiebedrijf inschakelen.  
Een werknemer kan ook zelf aanbieden bepaald aangepast eigen werk of ander passend werk binnen of buiten de onderneming te verrichten. Als de werkgever van mening is dat dit niet mogelijk is dan dient hij te bewijzen dat dit op grond van redelijkheid niet gevergd kan worden van hem. 

Als er onenigheid bestaat over bijvoorbeeld de aanwezigheid van passend werk of de re-integratie inspanningen die door werknemer zijn verricht kan er op grond van art. 32 Wet SUWI (Wet structuur uitvoeringsorganisatie werk en inkomen) een deskundigenoordeel worden gevraagd aan het UWV (zie hiervoor ook hoofdstuk 3 paragraaf 3.1.2).

2.3.2 Re-integratie buiten de onderneming
De werknemer kan dus worden ondergebracht buiten de onderneming. Dit betekent echter niet dat hij bij zijn eigen werkgever aanspraak op tewerkstelling verliest. Als de eigen werkgever op een gegeven moment wel passend werk heeft dan kan de werknemer daar aanspraak op maken. Dit geldt ook als de werkgever van de andere onderneming geen werk meer voor de werknemer heeft, zelfs als die werkgever en de werknemer een arbeidsovereenkomst zijn overeengekomen. Art. 7:629 lid 12 BW geldt namelijk gewoon. Dit artikel stelt dat de arbeidsovereenkomst gewoon in stand blijft als de werknemer passend werk verricht bij een andere werkgever. 

2.3.3. Re-integratie na wachttijd

In beginsel blijft de re-integratieverplichting van de werkgever ook bestaan als de arbeidsongeschiktheid van werknemer langer dan 104 weken duurt en de werknemer een gedeeltelijke of gehele WIA-uitkering krijgt. De re-integratieverplichting eindigt namelijk pas op het moment dat de arbeidsovereenkomst eindigt. De verplichting om een werknemer te laten re-integreren bij een andere werkgever, dus buiten de onderneming, vervalt wel na die periode van 104 weken. 
 Dit is vastgelegd in art. 7:658a BW.
2.4 Omvang re-integratieverplichting werknemer
De verantwoordelijkheid van het re-integratieproces en het initiatief tot re-integratie ligt bij de werkgever op grond van art. 7:658a en art. 7:660a BW. De werknemer is daarentegen wettelijk gezien gehouden tot het meewerken aan de voorstellen die werkgever aan hem voorlegt. De verplichting van de werknemer om aan zijn eigen re-integratie mee te werken is vastgelegd in art.7:660a BW. De werknemer moet ten eerste gevolg geven aan alle (redelijke) maatregelen en voorschriften die zijn re-integratie tot doel hebben. Het tweede punt dat is uitgewerkt betreft het plan van aanpak. De werknemer dient mee te werken aan het opstellen, evalueren en eventueel bijstellen van het plan van aanpak. Ten derde wordt de werknemer geacht om passend werk te gaan verrichten als hij daartoe in de gelegenheid wordt gesteld door zijn werkgever. 
Onder de verplichting om mee te werken aan de eigen re-integratie wordt onder andere verstaan dat de werknemer een actieve houding heeft en eventueel ook zelf met voorstellen komt. Hij kan volstaan met het aanbod dat hij zich beschikbaar houdt voor werkzaamheden (van zowel aangepast eigen werk als passend werk) waartoe de bedrijf –of Arboarts hem toe in staat acht. De werknemer kan voorstellen van de werkgever weigeren, maar alleen indien zij onredelijk zijn. 

Tijdens de ziekteperiode heeft de werknemer recht op doorbetaling van (een deel) van het loon dat met werkgever is overeengekomen. Het loon kan in deze periode dus niet worden verlaagd, mits partijen een nieuwe arbeidsovereenkomst sluiten. Indien de werknemer na 104 weken een andere functie gaat vervullen dient hij wel het daarbij behorende lagere loon te accepteren. 

Als er geen re-integratieactiviteiten door werkgever ondernomen worden dan dient de werknemer hem daarop aan te spreken. Ook in dit geval kan er bij het UWV een deskundigenoordeel worden aangevraagd op grond van art. 32 Wet SUWI.

Als de werknemer dit niet onderneemt kan dit in een eventuele ontbindingsprocedure tegen hem worden gebruikt. 

De kosten die worden gemaakt door het ondernemen van re-integratieactiviteiten komen in beginsel voor rekening van de werkgever. De werkgever mag echter in sommige gevallen wel verlangen dat de werknemer (een deel) van de gemaakte kosten terugbetaald als hij bijvoorbeeld concrete aanwijzingen heeft waaruit blijkt dat de werknemer van plan is om binnen afzienbare tijd ergens anders te gaan werken.
 De wettelijke grondslag voor deze bepaling is te vinden in art. 6:107a lid 3 BW. 
Hoofdstuk 3
Wat is het beleid van het UWV met betrekking tot het re-integratieproces?
In dit hoofdstuk wordt het beleid dat het UWV hanteert behandeld. De manier waarop toezicht op het re-integratieproces wordt gehouden zal naar voren komen, evenals de wijze waarop dit proces wordt beoordeeld en het opleggen van een eventuele sanctie.
3.1 Toezicht op re-integratieproces

3.1.1 Algemene taken UWV

UWV is de afkorting van Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen. Het UWV is een zelfstandig bestuursorgaan welke handelt in opdracht van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid en heeft verschillende kantoren door heel Nederland. Zij zorgt voor doelgerichte, efficiënte, deskundige en landelijke uitvoering van de werknemersverzekeringen. Daarnaast houdt zij zich ook bezig met de arbeidsmarkt –en gegevensdienstverlening. 
De kerntaken van het UWV hebben betrekking op vier gebieden:
· Gegevensbeheer

· Werk

- 
Indicatiestelling
-
Uitkeren

Zij zorgt ervoor dat haar cliënten niet telkens opnieuw hun gegevens met betrekking tot hun werk en uitkering aan de overheid hoeven te verschaffen, dit hoeft de cliënt maar eenmaal aan het UWV te doen. Ook stimuleren zij werknemers om te blijven werken of om ander werk te vinden en helpen ze werkgevers bij het vinden van nieuw personeel. Het UWV heeft daarnaast de taak om gevallen van ziekte en arbeidsongeschiktheid te beoordelen, met het oog op re-integratie. Ten slotte verzorgt zij ook uitkeringen wanneer deelname aan het arbeidsproces niet of niet direct voor iemand mogelijk is.
 De taken van het UWV zijn wettelijk vastgelegd in de Wet structuur uitvoeringsorganisatie werk en inkomen, of afgekort de Wet SUWI. De artikelen 30 t/m 32d Wet SUWI beschrijven nauwkeurig en uitgebreid de (bovenstaande) taken en de werkzaamheden die het UWV dient te verrichten. 
3.1.2 Het UWV tijdens de eerste twee ziektejaren
In beginsel speelt het UWV de eerste twee ziektejaren van de werknemer geen rol. Als een werknemer ziek is dan wordt eerst de bedrijfs –of Arboarts van de situatie op de hoogte gesteld. De werknemer wordt niet gelijk bij het UWV ziek gemeld, dit dient de werkgever op grond van de Regeling procesgang eerste en tweede ziektejaar pas te doen in de 42e ziekteweek (zie ook hoofdstuk 2 paragraaf 2.2.1). 
Het UWV kan echter in beeld komen als het re-integratieproces gedurende de eerste twee ziektejaren vastloopt en ook de Arbodienst of een eventueel re-integratiebedrijf (een bedrijf dat werkgever en werknemer in het re-integratieproces kan begeleiden) geen schot meer in de zaak krijgt.  Er kan dan namelijk door zowel werkgever als werknemer bij het UWV een onafhankelijk deskundigenoordeel aangevraagd worden. De wettelijke grondslag voor deze mogelijkheid is gelegen in art. 32 Wet SUWI. Dit artikel stelt dat het UWV op verzoek van werkgever of werknemer een onderzoek kan instellen en een oordeel kan geven over het bestaan van ongeschiktheid tot werken indien de werknemer een geschil heeft met zijn werkgever over recht op loon. Ook kan zij onderzoeken en oordelen over de aanwezigheid van passend arbeid en de re-integratie inspanningen die door werkgever en werknemer zijn verricht. Het UWV bekijkt en beoordeelt hoe de re-integratie tot dusver is verlopen maar zij geeft geen advies over hoe het verder moet gaan.

Het doel van het aanvragen van een deskundigenoordeel is het hervatten van het re-integratieproces. Het oordeel van het UWV kan aan de partij die niet meewerkt worden voorgelegd. Dit oordeel is echter geen formele beslissing en niet bindend. Het is dan ook niet mogelijk om hiertegen een bezwaarschrift in te dienen. Een deskundigenoordeel is echter wel van belang als de re-integratie moeizaam blijft verlopen en het uiteindelijk tot een rechtszaak komt. De rechter zal in zijn beslissing namelijk het oordeel van het UWV in acht nemen. Een deskundigenoordeel is dus bijvoorbeeld voor een werkgever belangrijk als hij is overgaan tot loonuitsluiting (hierover meer in hoofdstuk 4 paragraaf 4.2.1).
Het UWV geeft niet altijd een deskundigenoordeel. Zij zal daar van af zien als het gaat om een situatie die zich voordoet na afloop van het dienstverband of als werkgever en werknemer het met elkaar eens zijn dat de werknemer niet door ziekte arbeidsongeschikt is. Daarnaast zal er ook geen deskundigenoordeel worden gegeven als de werknemer weigert mee te werken aan een onderzoek naar de geschiktheid voor zijn eigen werk of als hij reeds een ZW-uitkering van het UWV ontvangt.

Het deskundigenoordeel kan via het ‘formulier Aanvraag deskundigenoordeel’ aangevraagd worden. Het formulier is te vinden op de site van het UWV (www.uwv.nl) of kan telefonisch worden opgevraagd. De partij die het oordeel aanvraagt dient een bedrag van € 50,- te betalen. Het UWV geeft over elke situatie maar eenmaal een deskundigenoordeel af. Alleen als er sprake is van een andere situatie met nieuwe feiten en omstandigheden kan er een tweede deskundigenoordeel worden aangevraagd.
  
Het UWV is op werkdagen van 8.00 tot 17.00 uur telefonisch te bereiken. Werknemers, zelfstandigen en personen met een uitkering kunnen bellen met UWV Telefoon Werknemers op het nummer 0900-92 94. Werkgevers en vertegenwoordigers van werkgevers kunnen bellen met UWV Telefoon Werkgevers op het nummer 0900-92 95.

3.3 Beoordeling en oplegging sancties

3.3.1 Poortwachterstoets

Na de eerste twee ziektejaren vervalt de loondoorbetalingsverplichting van de werkgever.
Als er een jaar en acht maanden van die twee jaar zijn verstreken dan heeft de werknemer de mogelijkheid om een WIA-uitkering aan te vragen. Het UWV zal beslissen of de werknemer de uitkering krijgt toegekend en zal het re-integratieproces van werkgever en werknemer toetsen in de zogenoemde Poortwachterstoets. Werkgever en werknemer dienen tezamen de eindevaluatie van het plan van aanpak in te vullen. Als dit is gebeurd dan dient de werknemer de aanvraag van de WIA-uitkering en het re-integratieverslag naar het UWV te sturen. Voor de beoordeling van het re-integratietraject zal het re-integratieverslag als uitgangspunt worden genomen. Het UWV kan na deze toets de hierna volgende situaties concluderen. 
3.3.2 Re-integratie naar behoren verlopen

Het UWV kan van oordeel zijn dat het re-integratieproces naar behoren is verlopen. In dat geval zal de werknemer worden gekeurd en in aanmerking komen voor een WIA-uitkering. 

Het beëindigen van het dienstverband is nu mogelijk maar dit gaat nog steeds niet zomaar. Het dienstverband moet dan wegens langdurige arbeidsongeschiktheid beëindigd worden en dit is alleen toegestaan onder bepaalde voorwaarden. Namelijk als het niet te verwachten is dat de werknemer binnen zes maanden zal herstellen en als het niet te verwachten is dat een werknemer binnen zes maanden ander (passend) werk kan verrichtten. 

Als de werknemer het niet eens is met het ontslag dan kan de werkgever bij het UWV een ontslagvergunning aanvragen. Voordat het UWV deze afgeeft moet de werkgever kunnen aantonen dat hij genoeg maatregelen heeft genomen en inspanningen heeft verricht om het ontslag te voorkomen. De gronden voor het beëindigen van het dienstverband moeten dan ook onderbouwd worden. Een ontslagvergunning dient schriftelijk (via de post) opgestuurd te worden naar de afdeling Arbeidsjuridische dienstverlening van het UWV. De ontslagaanvraag moet een onderbouwing bevatten en ook relevante documenten kunnen worden meegestuurd. Het UWV zal de aanvraag dan behandelen en beoordelen. De termijn die zij in acht neem is vier tot zes weken, hierna zal het UWV de beslissing aan zowel werkgever als werknemer mededelen.
 Als de ontslagaanvraag wordt gehonoreerd heeft werkgever maximaal acht weken de tijd om de werknemer te ontslaan. Hij dient de arbeidsovereenkomst schriftelijk op te zeggen en rekening te houden met de juiste opzegtermijn en met een eventueel geldend opzegverbod.

De arbeidsovereenkomst kan daarnaast ook door de kantonrechter ontbonden worden op grond van art. 7:685 BW. Zowel werkgever als werknemer kan zich tot de kantonrechter wenden met dit verzoek. Het nadeel voor de werkgever bij deze mogelijkheid is dat hij mogelijk een (ontslag)vergoeding aan werknemer moet betalen.

Als werkgever en werknemer het samen eens zijn met het ontslag dan is er geen toestemming  van het UWV of een uitspraak van de kantonrechter nodig. Er is dan sprake van ontslag met wederzijds goedvinden. Bij deze manier van beëindigen van de arbeidsovereenkomst moeten wel een paar punten in acht worden genomen. 
Zo is het verstandig om alle afspraken met betrekking tot het ontslag op papier te zetten, als bewijs. Dit kan in de vorm van een zogenoemde beëindigingsovereenkomst of vaststellingsovereenkomst. De Hoge Raad heeft voor de totstandkoming van een beëindigingsovereenkomst een aantal eisen geformuleerd, met als voornamelijk doel het beschermen van de werknemer. Er moet ten eerste sprake zijn van een duidelijke en ondubbelzinnige verklaring van de werknemer. Ten tweede moet de werkgever de werknemer over de gevolgen van de overeenkomst informeren. En ten slotte dient de werkgever te onderzoeken of de werknemer snapt wat het doel van de overeenkomst is, dat zijn instemming voor beëindiging van het dienstverband wordt gevraagd. Enkel het tekenen van de verklaring is onvoldoende. In het arrest Westhoff-Spronsen
 is bepaald dat wat de werkgever dient te ondernemen afhangt van de concrete feiten en omstandigheden. De werkgever moet er in ieder geval van overtuigd zijn dat de werknemer begrijpt wat de overeenkomst inhoud, hier moet vooral rekening mee worden gehouden als de werknemer een slechte beheersing heeft van de Nederlandse taal.
 
Een ander punt waar bij beëindiging van het dienstverband rekening mee moet worden gehouden is de opzegtermijn. Werkgever en werknemer spreken af dat er rekening zal worden gehouden met de opzegtermijn en op welke datum het dienstverband wordt beëindigd. Deze periode moet minimaal net zo lang zijn als de geldende opzegtermijn. Ook deze afspraken dienen in de beëindigingsovereenkomst te worden vastgelegd. Als de afspraak tot het beëindigen van het dienstverband mondeling wordt overeengekomen dan houdt het UWV een fictieve opzegtermijn aan. Dan wordt de einddatum aangehouden van de geldende opzegtermijn.

3.3.3 Re-integratie niet naar behoren verlopen

Het UWV kan echter ook van mening zijn dat de re-integratie niet naar behoren is verlopen. Zij kan dan concluderen dat of de werkgever of de werknemer gedurende het proces geen of onvoldoende inzet heeft getoond of medewerking heeft verleend. Dit kan consequenties hebben voor zowel werkgever als werknemer. Hierop zal in hoofdstuk 4 uitgebreid worden ingegaan. 
Hoofdstuk 4

Welke sancties kunnen aan werkgever en werknemer opgelegd worden?
In dit hoofdstuk komen de sancties waar werkgever en werknemer mee te maken kunnen krijgen naar voren. De nadruk ligt op wat het UWV kan ondernemen indien zij van mening is dat het re-integratieproces niet naar behoren is verlopen.
4.1 Sancties werkgever
4.1.1 Nakoming vorderen
Als de werknemer van mening is dat de werkgever zijn re-integratieverplichtingen niet is nagekomen of eventuele gemaakte afspraken betreffende dit proces niet heeft uitgevoerd dan heeft de werknemer op grond van art. 7:658b BW de mogelijkheid om bij de kantonrechter nakoming te vorderen van deze verplichtingen. Dit is bijvoorbeeld het geval als de werknemer de werkgever een redelijk aanbod doet om passend arbeid te gaan verrichtten en de werkgever dit aanbod afwijst of daar niet op in gaat. De werkgever moet de werknemer, zoals al eerder is aangegeven, in staat stellen om eigen of ander passend arbeid te verrichtten en dient hier de nodige maatregelen voor te treffen. In zulke gevallen zal de werknemer allereerst een deskundigenoordeel, zoals genoemd in hoofdstuk 2 paragraaf 2.4, aan moeten vragen (indien dit nog niet door hem of werkgever is gebeurd). Het UWV gaat dan kijken in welke mate werkgever en werknemer re-integratie inspanningen hebben geleverd. Als het UWV ook van mening is dat de werkgever onvoldoende heeft meegewerkt aan de re-integratie, dan kan werknemer dit oordeel aan de werkgever voorleggen. De werknemer geeft de werkgever hiermee nog een kans om de situatie te herstellen. Als de situatie hierna niet verandert dan kan de werknemer overwegen om naar de rechter te stappen. Hij kan de rechter om een oordeel vragen en bijvoorbeeld eisen dat werkgever hem toelaat in zijn eigen werk of hem andere passende werkzaamheden laat verrichten. Het vorderen van nakoming van de arbeidsovereenkomst is ook mogelijk als de werkgever de afspraken die zijn vastgelegd in het plan van aanpak niet nakomt of uitvoert.

4.1.2 Loonsanctie

Het UWV zal bij de behandeling van de aanvraag van de WIA-uitkering van werknemer beoordelen of werkgever en werknemer beide voldoende re-integratie inspanningen hebben verricht. Zij zal hiervoor het re-integratieverslag als uitgangspunt nemen. Dit verslag dient, zoals vermeld in hoofdstuk 2 paragraaf 2.2.2., op grond van art. 25 lid 3 WIA uiterlijk vijftien weken voor het verstrijken van de wachttijd verstrekt te worden. Als het verslag niet op tijd ingeleverd wordt zal het UWV een nieuwe termijn vaststellen. Zij zal echter een sanctie aan werkgever opleggen als hij het daarna weer nalaat om het verslag binnen de nieuwe gestelde termijn in te dienen.

Als het UWV van mening is dat de werkgever onvoldoende inspanningen heeft verricht om re-integratie voor de werknemer mogelijk te maken, dan kan dit leiden tot een verlenging van de loondoorbetalingsverplichting voor een periode van maximaal 12 maanden (52 weken). Dit wordt een loonsanctie genoemd en is wettelijk vastgelegd in de artikelen 7:629 BW en 25 lid 9 WIA. Gedurende de periode dat de werkgever tot loondoorbetaling verplicht is vindt opschorting plaats voor de aanvraag van de WIA-uitkering. 

De beschikking waarin de werkgever de loonsanctie opgelegd krijgt  wordt in beginsel op grond van art. 25 lid 10 WIA zes weken voor het einde van de 104 weken wachttijd afgegeven. Na de wachttijd is het, op grond van art. 25 lid 11 WIA, niet meer mogelijk voor het UWV om een loonsanctie beschikking te nemen. 
Het is mogelijk voor de werkgever om de verlengde periode tot loondoorbetaling te verkorten als hij zijn nakomingen herstelt en alsnog aan zijn verplichtingen voldoet. De werkgever moet dan een verzoek indienen bij het UWV waarin hij stelt dat hij alsnog zijn verplichtingen is nagekomen. Op grond van art. 25 lid 13 zal het UWV dat verzoek behandelen en binnen drie weken een beslissing nemen. 
De werknemer heeft ook de mogelijkheid om zelf aan te geven dat er een verlenging van de loondoorbetalingsverplichting plaats dient te vinden indien hij van mening is dat de werkgever niet aan de re-integratieverplichtingen heeft voldaan. 
De werknemer kan dit verzoek (eventueel) samen met zijn aanvraag voor de WIA-uitkering bij het UWV indienen. De behandeling van de WIA-aanvraag zal worden opgeschort indien het UWV gehoor geeft aan dit verzoek.
 Maar ook hier geldt art. 25 lid 11 WIA. Dat betekent dat het UWV voor het einde van de wachttijd een beslissing moet nemen omdat het opleggen van een loonsanctie na deze periode niet meer mogelijk is.

4.1.3 Verhaalsanctie

Het kan natuurlijk zo zijn dat de arbeidsovereenkomst van een arbeidsongeschikte werknemer eindigt voordat de wachttijd van 104 weken zijn verstreken. In dat geval kan er geen loonsanctie door het UWV worden opgelegd. Als het dienstverband van de werknemer voor deze periode eindigt dan dient de werkgever dit op grond van art. 38 lid 2 ZW (Ziektewet) te melden aan het UWV. De werkgever dient dit uiterlijk op de laatste werkdag van de werknemer door te geven. De werkgever dient wel, met de werknemer, een re-integratieverslag op te stellen en bij het UWV in te leveren  als de werknemer voor een periode van zes weken of langer arbeidsongeschikt is of is geweest. 

Als het dienstverband tijdens ziekte eindigt dient de werknemer een ZW-uitkering aan te vragen. Hij ontvangt immers geen loon meer van de werkgever omdat hij niet meer bij hem in dienst is. Het UWV zal de aanvraag voor de uitkering in behandeling nemen en beoordelen. Als zij echter van mening is dat de werkgever niet (volledig) heeft voldaan aan zijn re-integratieverplichtingen dan kan zij hem een sanctie opleggen op grond van art. 39a ZW. Het UWV kan dan namelijk het ziektegeld op de werkgever verhalen, welke bestaat uit 70% van het laatstverdiende loon van werknemer (met inachtneming van de maximale dagloon) en premies.
Dit bedrag wordt betaald over de periode waarin de re-integratie verplichten niet door de werkgever zijn nagekomen. Deze periode kan maximaal 52 weken bedragen. Het UWV maakt een inschatting van de kosten die de werkgever in het kader van de re-integratie had moeten maken (in redelijkheid) en deze worden beoordeeld in relatie tot het resterende dienstverband van werknemer.
 
4.1.4 Gevolgen
Het niet nakomen van de re-integratieverplichtingen kan ook andere gevolgen hebben naast de hierboven genoemde sancties. Bij een procedure wegens kennelijk onredelijk ontslag of bij een ontbindingsprocedure kan het niet nakomen van de verplichtingen zwaar wegen in het oordeel over de verwijtbaarheid. Hieraan is dus ook de hoogte van de vergoeding die aan werknemer meegegeven wordt gekoppeld. 
De werknemer kan ook nadat het dienstverband is beëindigd nog een schadevergoeding vorderen van werkgever. Als de werknemer zich beschikbaar stelt voor (aangepast) werk en de werkgever gaat niet op dit aanbod in, zonder enige redelijke reden, dan kan de werknemer loon vorderen. Dit kan zelfs na de verplichte loondoorbetalingstermijn. Hier moet de werkgever dus rekening mee houden.
 
4.2. Sancties werknemer

4.2.1 Stopzetting loon

Het kan voorkomen dat een arbeidsongeschikte werknemer gemaakte afspraken niet nakomt en niet meewerkt aan het re-integratieproces. Als de werkgever van mening is dat dit het geval is dan kan hij na overgaan tot loonuitsluiting. Het  loon van de werknemer zal dan dus worden stopgezet.
De wettelijke grondslag voor deze handeling is te vinden in art. 7:629 lid 3 sub c-e BW. Deze maatregel is, in tegenstelling tot de in hoofdstuk 2 paragraaf 2.1 genoemde loonopschorting, wel een sanctie. Dit wil zeggen dat de werknemer over de periode waarin hij heeft geweigerd mee te werken geen recht heeft op loon, ook niet als hij uiteindelijk toch besluit om medewerking te gaan verlenen.
 De werkgever dient wel binnen een redelijke termijn de loonuitsluiting aan werknemer door te geven. Hiervoor bestaan geen vaste vereisten maar het heeft de voorkeur om dit schriftelijk te doen. Als afspraken en mededelingen als deze schriftelijk zijn vastgelegd dan zal over het bestaan daarvan namelijk niet snel onenigheid kunnen ontstaan.

Dat een werkgever echter niet zomaar kan overgaan tot stopzetting van loon is naar voren gekomen in een recente uitspraak van de sector kanton rechtbank Utrecht op 20 maart 2012. In deze zaak was een werkneemster voor een periode van zes maanden in dienst getreden van een werkgever maar zij heeft zich vier maanden later ziek gemeld. Werkgever heeft de loondoorbetaling met ingang van diezelfde datum geschorst omdat de werkneemster zou weigeren om met hem te communiceren en geen medewerking wilde verlenen voor het opstellen van een plan van aanpak. Werkneemster heeft echter haar partner contact via e-mail laten onderhouden met werkgever. Daarnaast is uit het oordeel van de bedrijfsarts niet gebleken dat er nog re-integratie mogelijkheden waren. Hierdoor rustte er op werkgever gezien art. 4 lid 1 van de Regeling Procesgang eerste en tweede ziektejaar geen verplichting om met werkneemster een plan van aanpak op te stellen. De werkgever werd in het ongelijk gesteld en de loonvordering van werkneemster werd toegewezen.
 Als de werkgever het loon stop wil zetten dient hij daar dus gegronde redenen en aanleidingen voor te hebben. 
4.2.2 Beëindiging dienstverband
Zoals vermeldt in hoofdstuk 2 paragraaf 2.1 geldt er in beginsel een opzegverbod voor de werkgever gedurende de eerste twee jaar van de ziekte. Er zijn echter een paar uitzonderingen op deze regel. Een uitzondering is het geval dat een werknemer het nalaat om redelijke voorschriften opvolgen of als hij weigert mee te werken aan het re-integratieproces.  

De werknemer kan als hij, ook na eventuele stopzetting van zijn loon, blijft weigeren om zijn medewerking te verlenen op grond van art. 7:670b lid 3 BW zijn opzegbescherming verliezen. 
De werkgever kan dan bij het UWV een ontslagvergunning aanvragen als hij de instelling van werknemer als ‘verwijtbaar handelen of nalaten’ kan aanmerken. 
Dit was het geval in een zaak waarover de sector kanton van de rechtbank Utrecht op 3 januari 2012 uitspraak heeft gedaan. In deze zaak heeft een werkneemster tweemaal geweigerd om mee te werken aan een door een deskundige gegeven (second) opinion waarin hij stelde dat werkneemster haar eigen arbeid moest gaan hervatten. De rechtbank stelt dat in deze situatie sprake is van de uitzondering op het opzegverbod tijdens ziekte uit art. 7:670b BW . Het is hier voldoende aannemelijk gemaakt dat de werkneemster medewerking aan het re-integratieproces heeft geweigerd.
 

Een werkgever zou zelfs in het uiterste geval overgaan tot ontslag op staande voet. Het moet dan wel gaan om extreme gevallen waarin een werknemer consistent voorschriften niet naleeft, afspraken niet nakomt en ook waarschuwingen negeert. Uit het arrest Vixia-Gerrits vloeit wel de rechtsregel voort dat enkel de schending van controlevoorschriften door de werknemer geen rechtsgeldige grond voor ontslag op staande voet oplevert, tenzij er sprake is van een andere bijkomende feiten en omstandigheden.
 De Hoge Raad stelt dat de werkgever bevoegd is om controlevoorschriften betreffende ziekte  op te stellen maar dat dit niet betekent dat de werknemer gedwongen kan worden om deze voorschriften na te leven. Aan het niet naleven van de voorschriften kunnen door de werkgever echter wel andere consequenties verbonden worden. De reeds genoemde loonuitsluiting in paragraaf 4.2.1. zou hier bijvoorbeeld voor in aanmerking kunnen komen. 
Het niet verlenen van medewerking kan er ook voor zorgen dat het UWV de aanvraag voor een WIA-uitkering geheel of gedeeltelijk zal weigeren.
Hoofdstuk 5

Welke mogelijkheden staan voor een werkgever open bij oplegging van een loonsanctie?
Dit hoofdstuk zal ingaan op de mogelijkheden die een werkgever heeft indien hij is veroordeeld tot een loonsanctie. De middelen bezwaar en beroep bij het UWV en de Centrale Raad van Beroep zullen uiteengezet worden. 
5.1 Bezwaar
Als het UWV van mening is dat de werkgever onvoldoende re-integratie inspanningen heeft verricht, kan zij hem dus een loonsanctie opleggen waarin de loondoorbetalingsverplichting van de werkgever met maximaal een jaar wordt verlengd. Tijdens deze periode heeft de werknemer nog de gelegenheid om de bestaande tekortkomingen te herstellen. Als hij van mening is dat hij dit heeft gedaan en daarna wel aan de eisen heeft voldaan kan hij dit aan het UWV melden. De werkgever kan op deze manier proberen om de periode van de loonsanctie te verkorten. Binnen drie weken nadat het UWV deze melding heeft ontvangen dient zij een beslissing te nemen. Zij bepaald dan of de werkgever zijn tekortkomingen heeft hersteld en of de loonsanctie wel of niet doorgezet zal worden.

De werkgever heeft daarnaast ook de mogelijkheid om een bezwaarschrift bij het UWV in te dienen als hij het niet eens is met de opgelegde loonsanctie.
De algemene wettelijke bepalingen omtrent bezwaar zijn te vinden in hoofdstuk 6 van de Algemene Wet Bestuursrecht.  De elementen die een bezwaarschrift in ieder geval moet bevatten staan opgesomd in art. 6:5 Awb. De naam en het adres van de indiener en de dagtekening dienen opgenomen te zijn. Daarnaast bevat het bezwaarschrift een omschrijving van het besluit waartegen het bezwaar is gericht en de gronden van het bezwaar. Ook wordt verzocht een kopie van het besluit waar het geschil betrekking op heeft als bijlage mee te sturen. 
Het indienen van een bezwaarschrift dient te geschieden binnen zes weken na de dag waarop het besluit bekend is gemaakt (art. 6:7 jo. 6:8 Awb). Op grond van art 6:14 Awb dient het orgaan waarbij het bezwaarschrift is ingediend, dus in dit geval het UWV, de ontvangst hiervan schriftelijk te bevestigen. 
Het UWV werkt met het ‘formulier bezwaarschrift’, een standaard formulier dat ingevuld kan worden indien iemand bezwaar wenst te maken. Het is echter niet verplicht om hier gebruik van te maken. Het UWV heeft wel zelf een aantal richtlijnen opgesteld, met art. 6:5 Awb als uitgangspunt, waaraan een bezwaarschrift gericht aan hun in ieder geval moet voldoen. Zo dient een bezwaarschrift in ieder geval de volgende gegevens te bevatten:

· Dagtekening
· Naam, adres en telefoonnummer van de indiener

· Een UWV-registratienummer

· Een duidelijke vermelding dat het gaat om een bezwaarschrift

· De beslissing waartegen bezwaar wordt gemaakt

· De dagtekening en het kenmerk van het document met de beslissing waartegen bezwaar wordt gemaakt

· De reden(en)/ grond(en) waarom er bezwaar wordt gemaakt en wat de beslissing dan volgende de indiener had moeten zijn en waarom

· Een handtekening

· Kopie van de beslissing waartegen bezwaar wordt gemaakt en eventueel andere relevante stukken.
 

Als niet aan de vereisten van de wet wordt voldaan dan kan het bezwaarschrift op grond van art. 6:6 Awb niet-ontvankelijk worden verklaard. De indiener moet wel in de gelegenheid zijn gesteld om zijn verzuim te herstellen binnen een aan hem daartoe gestelde termijn.

Een bezwaarschrift gericht aan het UWV kan alleen per post verstuurd worden. Het wordt aangeraden om het document aangetekend te versturen, zo heeft de indiener namelijk altijd bewijs dat het bezwaarschrift op tijd is verstuurd. Het bezwaarschrift dient gericht te zijn aan de afdeling Bezwaar en Beroep. Het adres van die betreffende afdeling is te vinden in de brief van het UWV waarin haar beslissing staat (het UWV heeft namelijk meerdere vestigingen). 
Het kan voor komen dat werkgever te weinig tijd heeft om binnen de gestelde periode een bezwaarschrift te schrijven. Het is dan mogelijk om een pro forma (voorlopig) bezwaarschrift in te dienen. Alle bovenstaande gegevens dienen hierin opgenomen te zijn, met uitzondering van de reden(en)/ grond(en) voor het bezwaar. In het pro forma bezwaarschrift moet aangegeven worden dat de reden(en)/ grond(en) zo spoedig mogelijk worden nagestuurd. Het UWV zal dan een uiterlijke inlevertermijn aangegeven.

5.2 Beroep

Mocht het bezwaar van de werkgever ongegrond worden verklaard dan kan hij nog bij de sector bestuursrecht van de rechtbank terecht. Hij heeft dan namelijk nog de mogelijkheid om daar in beroep te gaan bij de Centrale Raad van Beroep.
 
De Centrale Raad van Beroep is in Nederland de hoogste bestuursrechter. Zij oordeelt in hoger beroep over geschillen en vraagstukken betreffende ambtenarenzaken en sociale zekerheid. Ook is zij de enige rechter die geschillen betreffende de uitvoering van wetten voor oorlogs- en vervolgingsgetroffenen behandeld.  
Het bestuur, bestaande uit de voorzitter (of president), twee sectievoorzitters, de directeur bedrijfsvoering en een coördinerend vicepresident welke belast is met kwaliteit en met kennismanagement, leidt de Raad. De zittingen zijn in beginsel voor publiek toegankelijk. Hier kan een uitzondering op worden gemaakt, bijvoorbeeld als het gaat om zaken waarin een medisch geschil aan de orde is. Een zitting kan worden bijgewoond door iedereen die 18 jaar of ouder is. Personen onder de 18 jaar worden alleen toegelaten als de rechter daar toestemming voor geeft.

Het bezoekadres van de Centrale Raad van Beroep is de Graadt van Roggenweg 200-250
(3531 AH) te Utrecht. Post kan gestuurd worden naar het postadres: postbus 16002, 3500 DA te Utrecht. Daarnaast is de Raad ook telefonisch te bereiken op het nummer 030-850 21 00 en via de fax op het nummer: (030) 850 21 98. Voor eventuele vragen kan men terecht bij de receptie van de Raad. Deze is op werkdagen van 8.30 - 17.00 uur geopend.

De bepalingen omtrent procedures bij de Centrale Raad van Beroep zijn te vinden in de Algemene wet bestuursrecht en in de Beroepswet. Ook de richtlijnen uit de Procesregeling bestuursrechtelijke colleges 2006 worden in acht genomen. 
De in de vorige paragraaf genoemde artikelen uit hoofdstuk 6 Awb zijn eveneens van toepassing bij een beroepschrift.  Daarnaast zijn ook wettelijke bepalingen voor het instellen van beroep bij de Raad te vinden in hoofdstuk 8 van de Awb. 
De inlevertermijn voor een beroepschrift bedraagt op grond van art. 6:5 Awb dus eveneens zes weken en kan per post worden verstuurd of per fax ingezonden worden. Daarnaast is het instellen van beroep ook digitaal mogelijk via de dienst Digitaal procederen bestuursrecht.  Een verwijzing hier naartoe is te vinden op de website www.rechtspraak.nl.

Het beroepsschrift moet ten minste de volgende vereisten bevatten:

· Naam en adres indiener

· Omschrijving van de uitspraak of het besluit waarvoor beroep wordt ingediend

· De reden(en)/ grond(en) van het beroep

· Kopie van de beslissing waartegen bezwaar wordt gemaakt en eventueel andere relevante stukken
· Dagtekening

De ontvangst van het beroepsschrift dient schriftelijk aan de indiener bevestigd te worden. Art 5 Procesregeling bestuursrechtelijke colleges 2006 stelt dat er binnen twee weken een ontvangstbevestiging aan de indiener moet worden verstuurd. Als er vereisten ontbreken dan krijgt de indiener op grond van art. 7 van de Procesregeling de gelegenheid om het verzuim binnen een termijn van vier weken te herstellen. Als niet (op tijd) wordt voldaan aan dit verzoek dan kan het beroep niet ontvankelijk worden verklaard, dit is vastgelegd in art. 9 van de Procesregeling.
De indiener van een beroepsschrift dient op grond van art. 22 Beroepswet griffierecht te betalen. De hoogte van dit bedrag hangt onder andere af van de soort regelgeving en is dus niet in alle zaken hetzelfde.
Hoofdstuk 6

Hoe verhoudt de jurisprudentie zich ten opzichte van het wettelijk kader en het beleid van het UWV?

In de vorige hoofdstukken is het wettelijk kader van ziekte en re-integratie geschetst en is het beleid van het UWV uiteengezet. In dit hoofdstuk zullen een aantal uitspraken worden behandeld en zal duidelijk worden hoe de jurisprudentie zich verhoud ten opzichte van de regels in de wet en het beleid van het UWV. Rechtsregels die uit de vaste jurisprudentie volgen zullen hieronder worden uitgelicht. 
6.1 Jurisprudentie afgezet tegen het wettelijk kader en beleid van het UWV
LJN: BR0236, Rechtbank Breda
De beoordeling van het bekorten van een loonsanctie staat in deze zaak centraal. De rechtbank Breda stelt dat de beleidsregels beoordelingskader poortwachter van toepassing zijn bij deze beoordeling. Zij stelt dat niet enkel gekeken moet worden of het gewenste resultaat aan het einde van het re-integratieproces is bereikt, maar dat ook altijd getoetst moet worden of de re-integratie inspanningen voldoende zijn geweest. Als er namelijk voldoende inspanningen zijn verricht dan zal er bekorting van de loonsanctie plaats moeten vinden. 

LJN: BW3134, Centrale Raad van Beroep
Werkgever heeft een loonsanctie opgelegd gekregen wegens het verrichten van te weinig re-integratie inspanningen zonder deugdelijke grond. Hij heeft het nagelaten het plan van aanpak aan te passen na evaluatie en de werkneemster niet adequaat laten begeleiden door zijn bedrijfsarts. Er zijn volgens het UWV kansen tot re-integratie verloren gegaan. De Raad gaat hierin mee en acht de loonsanctie terecht. Daarnaast benadrukt zij dat de verantwoordelijkheid voor de re-integratie bij werkgever ligt. 
LJN: BW3127, Centrale Raad van Beroep
Bij de behandeling van de WIA-aanvraag van de werknemer heeft het UWV geoordeeld dat het re-integratieverslag niet compleet was. Zij heeft werkgever verzocht om binnen een week de ontbrekende delen alsnog in te dienen. Werkgever heeft dit nagelaten het UWV heeft een maand later een loonsanctie opgelegd voor een periode van 52 weken. De werkgever heeft toen enige tijd later schriftelijk het UWV benaderd en laten weten dat de tekortkomingen zijn hersteld. Als bijlage waren een evaluatie en de eindrapportage gevoegd. Het UWV mag dit document op deze manier accepteren, de WIA bevat namelijk geen bepalingen die toezien op de wijze waarop het re-integratieverslag moet worden overlegd. Uit de toegezonden documenten bleek welke maatregelen er tijdens het re-integratieproces zijn genomen en welke afspraken tussen werkgever en werknemer zijn gemaakt. De Raad is van mening dat er voldoende re-integratie inspanningen zijn verricht en dat het UWV de periode van de loonsanctie mag verkorten. 
LJN: BN3811, Centrale Raad van Beroep
In deze uitspraak staat de duur van de loonsanctie centraal. De Raad oordeelt, anders dan de rechtbank, dat uit art. 25 lid 9 WIA niet volgt dat aan werkgevers een loonsanctie ‘op maat’ opgelegd moet worden maar dat deze bepaling doelt op het opleggen van een sanctie van maximaal 52 weken. De uiteindelijke duur van de loonsanctie dient afhankelijk te zijn van het herstel van het verzuim van de werkgever. In art. 25 lid 12, 13 en 14 WIA is de regeling voor de bekorting van de loonsanctie te vinden. De Raad is van mening dat een oordeel over de bekorting van de loonsanctie dus niet aan de orde kan komen bij het beantwoorden van de vraag of een loonsanctie wel of niet terecht is opgelegd. Dit zijn namelijk twee verschillende procedures.
LJN: BK3704, Centrale Raad van Beroep
Werkgever heeft in deze zaak een loonsanctie opgelegd gekregen omdat hij volgens het UWV onvoldoende re-integratie inspanningen heeft verricht. De loondoorbetalingsverplichting wordt met een periode van 52 weken verlengd. De Raad volgt de beslissing van het UWV en is van mening dat het, op basis van de stukken van de bedrijfsarts en de arbeidsdeskundige, voor de werkgever voldoende duidelijk had moeten zijn dat er maatregelen in het kader van werkhervatting in het tweede spoor verricht hadden moeten worden. De verantwoordelijkheid van het re-integratieproces ligt bij de werkgever en hij heeft zonder deugdelijke reden onvoldoende inspanningen verricht.
LJN: BK3713, Centrale Raad van Beroep
Wegens onvoldoende re-integratie inspanningen heeft werkgeefster een loonsanctie opgelegd gekregen. Zij dient haar werknemer voor een periode van 52 weken loon door te betalen. De werkgeefster geeft aan dat zij bij haar eigen onderneming geen duurzame benutbare mogelijkheden had om werknemer te plaatsen. Het had voor haar echter, op basis van verschillende medische stukken, duidelijk moeten zijn dat er dan inspanningen in het kader van werkhervatting in het tweede spoor verricht hadden moeten worden. De Raad volgt het standpunt van het UWV en stelt dat werkgeefster geen deugdelijke grond heeft voor haar verzuim. Daarnaast is voldoende vast komen te staan dat zij beschikte over mogelijkheden om werknemer te plaatsen bij een andere werkgever. De verantwoordelijkheid van de werkgeefster voor het re-integratieproces is ook gekoppeld aan de door haar ingeschakelde deskundigen, zoals de Arbodienst. Het argument van werkgeefster dat zij redelijkerwijs op het oordeel van haar eigen deskundige mocht vertrouwen, kan niet slagen. 
LJN: BI4327, Rechtbank Arnhem
Werkgever heeft in deze zaak een loonsanctie opgelegd gekregen omdat het UWV heeft geoordeeld dat hij te weinig re-integratie inspanningen heeft verricht. Hij heeft het namelijk nagelaten om re-integratie op het tweede spoor in te zetten. De rechtbank is van mening dat uit het beleid van het UWV volgt dat re-integratie op het tweede spoor ingezet moet worden indien het duidelijk wordt dat hervatting van de werkzaamheden door de werknemer binnen de eigen onderneming niet meer mogelijk is. De werkgever had geen deugdelijke reden om deze inspanning niet te verrichten. Daarnaast stelt de rechtbank dat de werkgever bij het UWV een deskundigenoordeel had kunnen aanvragen. Op deze manier had hij op tijd kunnen weten dat hij niet op het goede spoor zat. De werkgever heeft dus niet alle mogelijkheden benut en de beleidsregels niet juist toegepast. De loonsanctie van het UWV is dus terecht opgelegd. 
LJN: BR2363, Centrale Raad van Beroep
Het UWV heeft werkgever een loonsanctie opgelegd en de loondoorbetalingsverplichting met een periode van 52 weken verlengd. Zij stelt dat werkgever te weinig re-integratie inspanningen heeft verricht. De arbeidsdeskundige heeft in overleg met de verzekeringsarts van het UWV aangegeven dat uit de medische gegevens van werkneemster blijkt dat zij op het werk had kunnen komen en dat het ook aannemelijk is dat zij, in ieder geval enkele, taken uit haar eigen functie had kunnen verrichten. De mogelijkheden tot re-integratie in de eigen onderneming is onvoldoende onderzocht. De werkgever heeft het initiatief tot werkhervatting te veel bij de werkneemster gelegd. Ook wordt het werkgever kwalijk genomen dat hij geen deskundige heeft ingeschakeld om eventuele mogelijkheden tot het verrichten van arbeid van werknemer te beoordelen of te onderzoeken.
LJN: BW2233, Centrale Raad van Beroep

De werkgever heeft in de ogen van het UWV zonder deugdelijke grond onvoldoende re-integratie inspanningen verricht en een loonsanctie opgelegd gekregen. Uit de eindevaluatie van het plan van aanpak is gebleken dat werkneemster haar arbeid niet heeft hervat terwijl er wel benutbare mogelijkheden waren. Er is verder door werkgever ook niet gezocht naar ander passend werk of gekeken naar mogelijkheden bij een andere onderneming. Er zijn te weinig inspanningen zijn verricht gedurende de eerste twee ziektejaren omdat te veel is afgegaan op het ziektegedrag van de werkneemster. Dit is echter geen geldige reden om re-integratie in het eerste of tweede spoor uit te stellen. De verantwoordelijkheid voor het re-integratieproces ligt bij de werkgever.
LJN: BR2382, Centrale Raad van Beroep
Deze uitspraak van de Raad maakt duidelijk dat een deskundigenoordeel als valide argument tegen een loonsanctie kan worden ingebracht. Als werknemer of werkgever een deskundigenoordeel aanvraagt bij het UWV en zij oordeelt dat de re-integratie inspanningen voldoende zijn, dan kan zij daar niet op terugkomen. Alleen als de inspanningen tussen het moment van het deskundigenoordeel en het eindoordeel onvoldoende zouden zijn, heeft het UWV nog de mogelijkheid om een loonsanctie op te leggen. De Raad is in deze zaak echter van mening dat het UWV niet aannemelijk heeft gemaakt dat de werkgever in de periode tussen het deskundigenoordeel en het eindoordeel zijn re-integratie verplichtingen heeft verzuimd. Het besluit van het UWV tot het opleggen van een loonsanctie berust dus niet op een deugdelijke grondslag.
LJN: BH9466, Centrale Raad van Beroep
In deze zaak heeft werkgever de Raad verzocht om het UWV tot een schadevergoeding te veroordelen omdat het besluit van het UWV, waarin zij werkgever een loonsanctie heeft opgelegd, onrechtmatig is gebleken. De Raad stelt dat schadevergoeding door het UWV plaats dient te vinden indien haar besluit onrechtmatig is. Deze schade omvat in ieder geval de loonbetalingen aan werknemer gedurende de periode waarin de loonsanctie gold. Zij maakt daarbij wel de kanttekening dat het UWV voor niet aansprakelijk kan worden gesteld voor meer dan 70% van het doorbetaalde loon (en eventueel betaald vakantiegeld).
6.2 Rechtsregels die voortvloeien uit de jurisprudentie
In bovenstaande uitspraken is te zien dat het re-integratieproces streng getoetst wordt. Er zijn enkele rechtsregels die uit de vaste jurisprudentie volgen en/ of verdere invulling geven aan het wettelijk kader.
Een onderwerp dat veel terugkomt in uitspraken is het inzetten van tweede spoor re-integratie.

Dit komt duidelijk naar voren in enkele van de bovenstaande uitspraken, onder andere de uitspraak van de rechtbank Arnhem op 17 april 2009.
 De rechtbank stelt dat uit het beleid van het UWV volgt dat, indien er geen concrete vooruitzicht bestaat op (passende) arbeidshervatting binnen de eigen organisatie, de werkgever moet kijken of dit wel mogelijk is bij een andere organisatie. Als een werkgever twijfelt of dit in zijn specifieke situatie noodzakelijk is dan dient hij een re-integratiebureau in te schakelen of een deskundigenoordeel aan te vragen bij het UWV. Als dit wordt nagelaten dan kan het UWV oordelen dat niet alle mogelijkheden tot re-integratie zijn benut en hem een loonsanctie opleggen. Door het (tijdig) aanvragen van een deskundigenoordeel weet de werkgever gelijk of hij zijn inspanningen moet aanpassen of dat hij op de goede weg zit. Daarnaast laat hij het UWV dus zien dat hij zijn verantwoordelijkheid voor het re-integratieproces neemt en de beoordeling ervan niet alleen aan de bedrijfsarts of Arbodienst over laat. Het deskundigenoordeel kan op deze manier dus als een valide argument tegen een loonsanctie worden ingebracht. De Centrale Raad van Beroep heeft dit in haar uitspraak van 20 juli 2011 duidelijk naar voren laten komen.
 
Als werkgever (of werknemer) een deskundigenoordeel aanvraagt bij het UWV en zij concludeert dat de inspanningen voldoende zijn, dan kan zij daar later niet op terugkomen. Zij kan dan nog alleen nog een loonsanctie opleggen als zij aan kan tonen dat de re-integratie inspanningen van werkgever tussen de periode van het deskundigenoordeel en het eindoordeel onvoldoende zijn geweest.    
De uitspraken uit de vorige paragraaf laten daarnaast ook zien dat een werkgever in veel gevallen het argument aanvoert dat hij is uitgegaan van het advies van zijn bedrijfsarts of de Arbodienst. Het UWV stelt echter vaak, in tegenstelling tot de bedrijfsarts, wel resterende arbeidsmogelijkheden vast bij de werknemer. De re-integratie inspanningen van de werkgever dienen te worden gebaseerd op de arbeidsmogelijkheden die de werknemer nog heeft. Als de werkgever afgaat op het (onjuiste) advies van zijn bedrijfsarts, dan zal hij in de ogen van het UWV dus te weinig re-integratie inspanningen hebben verricht en een loonsanctie opgelegd krijgen.   

Het argument van de werkgever dat hij redelijkerwijs mag vertrouwen op het advies van zijn bedrijfsarts of de Arbodienst gaat niet op. In de vaste jurisprudentie wordt namelijk steeds benadrukt dat de werkgever de eindverantwoordelijkheid voor het re-integratieproces draagt.

Dat tekortkomingen feitelijk verweten kunnen worden aan een bedrijfsarts, de Arbodienst of een re-integratiebureau doet daar dan ook niet aan af.  
Het plan van aanpak speelt een belangrijke rol in het re-integratieproces. Zoals in hoofdstuk 2 paragraaf 2.2.1 naar voren is gekomen bevat dit plan onder andere de activiteiten die werkgever en werknemer gaan ondernemen, de doelstellingen die zij willen bereiken en de afspraken die tussen hen zijn gemaakt. Het plan van aanpak kan dus worden gezien als de rode draad die gevolgd kan worden gedurende de ziekteperiode van de werknemer. Als dit plan niet goed wordt opgesteld kan dat dus nadelig zijn voor het re-integratieproces. Het niet goed opstellen of aanpassen van het plan van aanpak is dus een gemiste kans in het re-integratieproces. Zowel het UWV als de Raad ziet dit als een inspanning die niet verricht is terwijl dat wel had moeten gebeuren.
Een van de bovenstaande uitspraken gaat ook in op het inleveren van het re-integratieverslag. Als dit verslag niet op tijd is ingeleverd of niet compleet is dan zal het UWV de WIA-aanvraag van werknemer niet behandelen. Het re-integratieverslag wordt namelijk als uitgangspunt gebruikt bij het beoordelen van het re-integratieproces. Het UWV dient de werkgever voor het opleggen van een loonsanctie de gelegenheid te geven om de ontbrekende onderdelen van het verslag alsnog aan te leveren. Nadat de werkgever de gegevens alsnog heeft ingediend, zal het UWV bekijken of zijn tekortkomingen voldoende zijn hersteld. De loonsanctie zal in stand blijven als dit niet het geval is. Als het UWV van mening is dat de werkgever zijn verzuim met betrekking tot het re-integratieverslag wel heeft hersteld dan zal zij het re-integratieproces gaan beoordelen. Als het proces in orde is dan zal de loonsanctie worden verkort. Het kan echter zo zijn dat het UWV uiteindelijk van mening is dat er onvoldoende re-integratie inspanningen zijn verricht. Ook in dat geval zal er voortzetting van de loonsanctie plaatsvinden.  
Bij de beoordeling van het wel of niet opleggen van een loonsanctie dient door het UWV niet te worden gekeken naar het feit of het gewenste resultaat, de re-integratie van de werknemer, is bereikt maar naar het verloop van het re-integratieproces. Indien het UWV van mening is dat er voldoende re-integratie inspannen zijn verricht dan wordt zij geacht af te zien van het opleggen van een loonsanctie. Als er wel een loonsanctie wordt opgelegd dan moet deze verkort worden als de werkgever zijn tekortkomingen heeft hersteld. De Raad stelt daarnaast in haar uitspraak van 11 augustus 2010
 dat uit de bepalingen in de wet afgeleid mag worden dat er geen loonsanctie ‘op maat’ moet worden opgelegd, maar dat die periode in beginsel 52 weken moet bedragen. De uiteindelijke duur van de sanctie dient afhankelijk te zijn van het herstel van de tekortkomingen van werkgever.
Daarnaast wordt door de jurisprudentie aangehaald dat er ook aan de werknemer niet teveel vrijheid dient te worden gegeven met betrekking tot zijn ziekte. Een werknemer zelf laten aangeven welke werkzaamheden hij wel en niet kan verrichten is een risico. Als het UWV hier een andere mening over heeft dan zal zij namelijk gewoon een loonsanctie opleggen. 

Wel wordt bij veel uitspraken de kanttekening gemaakt dat indien het UWV een loonsanctie oplegt en het bezwaarschrift van werkgever afwijst, deze beslissing wel goed gemotiveerd en onderbouwt dient te zijn. 
Het is daarnaast voor een werkgever aan te raden om bezwaar te maken tegen een opgelegde loonsanctie. Als het bezwaar ongegrond wordt verklaard dan kan hij terecht bij de Centrale Raad van Beroep. Indien het besluit van het UWV door haar als onrechtmatig wordt beoordeeld dan zal de sanctie worden stopgezet. Daarnaast dient het UWV dan een schadevergoeding te betalen. Zij zal in ieder geval de werkgever het bedrag dat hij aan loon aan de werknemer heeft moeten doorbetalen tijdens de periode waarin de loonsanctie van kracht was, moeten vergoeden. 
Een werkgever is in veel gevallen te afwachtend, vertrouwt te snel op het (enkel) het advies van zijn bedrijfsarts en onderneemt zelf te weinig gedurende het re-integratieproces. De werkgever dient een actieve rol te hebben en te laten zien dat hij de verantwoordelijkheid voor de re-integratie neemt. Wanneer hij twijfelt aan zijn inspanningen of als hij zekerheid wil hebben dan heeft hij de mogelijkheid om deskundigen inschakelen. 

Hoofdstuk 7
Conclusies en aanbevelingen

Een werkgever heeft op grond van art. 7:629 lid 1 BW een loondoorbetalingsverplichting als een werknemer niet in staat is de bedongen arbeid te verrichten omdat hij door ongeschiktheid van ziekte verhinderd is. Deze verplichting dient de eerste twee ziektejaren van de werknemer (104 weken) te worden nagekomen en gedurende deze periode geldt ook een opzegverbod. De voorschriften omtrent ziekte die door de werkgever worden gehanteerd dienen door de werknemer nageleefd te worden, mits redelijk. Als een werknemer zich niet aan de voorschriften houdt dan kan werkgever overgaan tot loonopschorting, hij kan immers niet controleren of er echt sprake is van ziekte en dus recht op loondoorbetaling.   

Na de eerste twee ziektejaren stopt in beginsel de loondoorbetalingsverplichting van werkgever en zal werknemer een WIA-uitkering krijgen. Bij de aanvraag van de WIA-uitkering zal het UWV haar poortwachtersfunctie vervullen en het re-integratieproces gaan toetsen. Het re-integratieverslag zal hiervoor als uitgangspunt worden genomen. Indien zij van oordeel is dat het proces naar behoren is verlopen zal de werknemer in aanmerking komen voor een WIA-uitkering en worden gekeurd. Ook kan het dienstverband eventueel worden beëindigd door middel van opzegging, een ontslagvergunning van het UWV, ontbinding door de kantonrechter of ontslag met wederzijds goedvinden. Als het UWV echter van mening is dat het proces niet naar behoren loopt of is verlopen dan kan dit voor zowel werkgever als werknemer consequenties hebben.

Een werkgever kan overgaan tot loonuitsluiting als een werknemer niet meewerkt of gemaakte afspraken niet nakomt. Daarnaast valt het weigeren van medewerking aan het re-integratieproces onder een van de uitzonderingen op het opzegverbod, de werknemer kan dan zijn opzegbescherming verliezen. Als een werkgever zijn re-integratie verplichtingen niet nakomt dan kan de werknemer nakoming van deze verplichtingen vorderen bij de kantonrechter. Het UWV kan daarnaast een verhaalsanctie opleggen. Als het dienstverband voor het einde van het tweede ziektejaar eindigt dient de werknemer een ZW-uitkering aan te vragen. Ook bij deze aanvraag wordt het re-integratieproces getoetst en indien het UWV van mening is dat werkgever te weinig inspanningen heeft verricht dan zal zij het ziektegeld op hem verhalen. Ten slotte kan het UWV een loonsanctie aan werkgever opleggen als hij niet aan zijn verplichtingen heeft voldaan. Dit houdt in dat de loonbetalingsverplichting van werkgever met maximaal 52 weken wordt verlengd. Hieronder zal uiteen worden gezet welke stappen en maatregelen een werkgever dient te nemen op basis van de wet en de jurisprudentie om het risico op een loonsanctie zo veel mogelijk te ontlopen. 
Gedurende de ziekteperiode dienen werkgever en werknemer te proberen werknemer weer in het arbeidsproces te laten re-integreren. De stappen die zij moeten nemen staan onder meer beschreven in de Regeling eerste en tweede ziektejaar:
· Op de eerste dag van de ziekte dient de werknemer zich ziek te melden conform de voorschriften die de werkgever hiervoor stelt.

· De werkgever dient hierna zo snel mogelijk de noodzakelijke gegevens met betrekking tot het ziekteverzuim aan de bedrijfsarts of Arbodienst door te geven.

· Binnen zes weken geeft de bedrijfs -of Arboarts de werkgever een oordeel over het ziektegeval en wordt door hem een probleemanalyse opgesteld. Hierin komen de oorzaak van de ziekte, de eventuele werkhervattingsmogelijkheden en de re-integratieactiviteiten van werkgever en werknemer naar voren. 

· Indien uit het oordeel blijkt dat er sprake is van dreigend langdurige ziekte, dient de werkgever aantekeningen, documenten, correspondentie, gegevens e.d. met betrekking tot het verloop van het ziekteverzuim van werknemer vast te leggen. Ook het feitelijk aantal gewerkte uren en de activiteiten die zijn ondernomen dient hij bij te houden.
· Binnen twee weken na het, hiervoor genoemde, oordeel (dus binnen acht weken na de ziekmelding) dient de werkgever een plan van aanpak op te stellen. Dit plan bevat:
· De activiteiten en maatregelen die werkgever en werknemer dienen te ondernemen betreffende de inschakeling in het arbeidsproces, de doelstellingen die zij willen bereiken en de termijnen waarbinnen (naar verwachting) die doelstellingen bereikt zullen worden.

· Afspraken over de momenten waarop de activiteiten in het plan geëvalueerd worden door werkgever en werknemer. Dit dient periodiek te gebeuren (veelal om de zes weken) en in ieder geval aan het einde van het eerste ziektejaar.

· Een aangewezen persoon die de activiteiten die overeen zijn gekomen in het plan begeleidt en ook het contact tussen werkgever, werknemer, bedrijfsarts of arbodienst verzorgt.  

· Na uiterlijk 42 weken (10,5 maand) geeft de werkgever de ziekmelding digitaal of schriftelijk door aan het UWV. De ziekmelding wordt dan door het UWV geregistreerd. 
· Voordat het eerste ziektejaar ten einde loopt dient het plan van aanpak samen met de werknemer te worden besproken. Er vindt een evaluatie plaats door middel van het invullen van de eerstejaarsevaluatie. Het plan kan naar aanleiding van de evaluatie eventueel worden bijgesteld. Het is aan te bevelen het plan periodiek te bespreken, bijvoorbeeld na elke zes weken.
· Binnen een jaar en 7,5 maand dient de werkgever in overleg met werknemer een re-integratieverslag op te stellen. Dit verslag bevat een terugblik op het re-integratieproces. De re-integratie inspanningen die zijn verricht en de maatregelen die zijn genomen moeten hierin terugkomen. 
· Na een jaar en 8 maanden kan de werknemer een aanvraag voor een WIA-uitkering indienen. Werkgever en werknemer  dienen samen de eindevaluatie voor het plan van aanpak in te vullen. De werknemer kan hierna de aanvraag voor de uitkering samen met het re-integratieverslag naar het UWV sturen.
De re-integratieverplichting van werkgever is vastgelegd in art. 7:658a BW. Hij is verplicht om zo snel mogelijk maatregelen te nemen om de werknemer te laten re-integreren, dit kan:
· In eigen werk of aangepast eigen werk

· Werk binnen de eigen onderneming

· Werk buiten de eigen onderneming (tweede spoor)

Als werknemer zijn eigen werk niet kan hervatten dan moet er te worden gekeken of ander passend arbeid mogelijk is. Hiermee wordt gedoeld op werkzaamheden die zo dicht mogelijk bij het niveau van de oorspronkelijke functie liggen, bij eigen werkgever of een andere werkgever op een vergelijkbaar niveau. Bovenstaande volgorde dient tijdens het re-integratieproces in acht te worden genomen. 
De verantwoordelijkheid voor de re-integratie ligt bij de werkgever. Werknemer heeft daarentegen wel de wettelijke plicht zijn medewerking te verlenen. Hij moet gevolg geven aan de (redelijke) maatregelen en voorschriften van werkgever die zijn re-integratie als doel hebben. Daarnaast moet hij meewerken aan het opstellen, evalueren, en bijstellen van het plan van aanpak en dient hij passende arbeid te verrichten als werkgever hem daartoe in de gelegenheid stelt. Werknemer wordt geacht om een actieve houding te hebben en eventueel zelf met voorstellen te komen. 

Het UWV komt in beginsel pas in beeld bij de aanvraag van de WIA-uitkering van werknemer. Als het re-integratieproces in de twee eerste ziektejaren echter vastloopt, dan kan zij wel een rol gaan spelen. Zowel werkgever als werknemer kan namelijk een deskundigenoordeel aanvragen bij het UWV. Zij zal dan onderzoeken en beoordelen hoe het re-integratieproces tot dusver is verlopen. Het oordeel is niet bindend maar kan wel aan de partij die niet meewerkt worden voorgelegd. Zij kan daarbij van belang zijn als het onverhoopt tot een rechtszaak komt en ook bij het eindoordeel van het UWV zal het deskundigenoordeel worden meegenomen. 
Uit jurisprudentie blijkt dat werkgevers vaak in de fout gaan bij het inzetten van het tweede spoor re-integratie. Een werkgever moet kijken of arbeidshervatting buiten de onderneming mogelijk is indien er geen concreet vooruitzicht bestaat op werkhervatting binnen de eigen onderneming. Dit gebeurt in veel gevallen niet. Het is aan te raden om voor de zekerheid een beroep te doen op deskundigen die het re-integratieproces kunnen begeleiden en beoordelen. Zij kunnen werkgever dan (tijdig) melden dat de re-integratie inspanningen aangepast moeten worden.
Daarnaast stelt het UWV vaak, in tegenstelling tot de bedrijfs –of Arboarts, nog wel resterende arbeidsmogelijkheden bij de werknemer vast. Als de werkgever zijn inspanningen op dat (onjuiste) advies baseert dan zal hij volgens het UWV dus te weinig inspanningen hebben verricht . Werkgevers voeren dan het argument aan dat zij aannamen dat zij redelijkerwijs mochten vertrouwen op het advies. Uit jurisprudentie komt naar voren dat dit argument niet opgaat. Er wordt door zowel het UWV als de Centrale Raad van Beroep stellig benadrukt dat de eindverantwoordelijkheid voor de re-integratie bij de werkgever ligt. Dat tekortkomingen feitelijk verweten kunnen worden aan de bedrijfsarts of Arbodienst doet daar niets aan af. 
Uit jurisprudentie kan geconcludeerd worden dat werkgevers in veel gevallen te afwachtend zijn en te snel vertrouwen op (enkel) het advies van zijn bedrijfsarts of de Arbodienst. Daarnaast komt uit de uitspraken naar voren dat er ook aan de werknemer niet teveel vrijheid dient te worden gegeven met betrekking tot zijn ziekte. Een werknemer zelf laten aangeven welke werkzaamheden hij wel en niet kan verrichten is een risico. Als het UWV hier een andere mening over heeft dan zal zij namelijk gewoon een loonsanctie opleggen. 

Een werkgever onderneemt vaak zelf te weinig gedurende het re-integratieproces. Hij dient een actieve rol te hebben en te laten zien dat hij de verantwoordelijkheid voor het re-integratieproces neemt. Wanneer hij twijfelt aan zijn inspanningen of als hij zekerheid wil hebben kan hij deskundigen inschakelen. Het is dan ook ten zeerste aan te raden om een re-integratiebureau in te schakelen om de re-integratie te begeleiden en gebruik te maken van het, al eerder genoemde, deskundigenoordeel. Dit kan namelijk als valide argument tegen een loonsanctie worden aangevoerd. Werkgever laat hiermee zien dat hij verantwoordelijkheid neemt en beoordeling van het proces niet alleen aan de bedrijfs –of Arboarts overlaat. Ook ziet werkgever hierdoor meteen of hij voldoende inspanningen verricht en op het juiste spoort zit. Daarbij kan het UWV, als zij bij het deskundigenoordeel stelt dat de inspanningen van werkgever voldoende zijn, daar later niet op terugkomen. Zij kan dan alleen nog een loonsanctie opleggen als zij kan aantonen dat de inspanningen tussen de periode van het oordeel en het eindoordeel onvoldoende zijn geweest. Dit is in de praktijk echter erg lastig te bewijzen. 
Daarnaast dienen de eerder genoemde maatregelen uit de richtlijn en de termijnen die zij stelt in acht te worden genomen. Met name het plan van aanpak en het re-integratieverslag dienen compleet en op tijd ingeleverd te zijn. Het onjuist opstellen en/of aanpassen van het plan van aanpak wordt gezien als een gemiste kans. Het is een re-integratie inspanning die niet verricht is terwijl dit wel had gemoeten en zonder het re-integratieverslag kan het re-integratieproces niet beoordeeld worden. In deze situaties zal het UWV dan een loonsanctie opleggen.  

Als er onverhoopt toch een loonsanctie aan werkgever wordt opgelegd dan kan hij in de tijd waarin de loonsanctie geldt zijn verzuim herstellen. Hij kan op deze manier proberen de periode van de loonsanctie te verkorten. Het is aan te bevelen dat de werkgever kritisch op het re-integratieproces terugkijkt en de punten waarop hij te kort is geschoten verbeterd. Als hij van mening is dat hij zijn tekortkomingen heeft hersteld dan kan hij dit melden aan het UWV. Zij zal deze melding dan behandelen en beslissen of de loonsanctie wel of niet stopgezet zal worden. Als de werkgever het helemaal oneens is met de opgelegde loonsanctie en argumenten voor dat standpunt kan aanvoeren, dan is het aan te raden om bezwaar te maken. Werkgever dient dan een bezwaarschrift naar het UWV te schrijven waarin hij zijn redenen voor het bezwaar uiteenzet. Als dit bezwaar ongegrond wordt verklaard dan dient het UWV deze beslissing wel te motiveren en onderbouwen. Werkgever heeft  nog de mogelijkheid om in beroep te gaan bij de Centrale Raad van Beroep. Indien het besluit van het UWV als onrechtmatig wordt beoordeeld dan zal de loonsanctie worden stopgezet en dient zij werkgever een schadevergoeding te betalen. 
Ten slotte is het belangrijk voor de werkgever om te weten en te onthouden dat het UWV bij haar eindoordeel en de beslissing tot het wel of niet opleggen van een loonsanctie niet dient te kijken of het gewenste resultaat is bereikt (re-integratie van de werknemer), maar naar het verloop van het re-integratieproces. Als er voldoende inspanningen zijn verricht dan dient zij af te zien van het opleggen van een loonsanctie. Ook dient zij de loonsanctie te verkorten zodra de werkgever zijn tekortkomingen naar behoren heeft hersteld. De uiteindelijke duur van de loonsanctie is afhankelijk van het herstel van het verzuim van de werkgever. 
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