
Re-integratieverplichtingen van de
werkgever

Waar ligt de grens voor wat van een werkgever in
redelijkheid kan worden verlangd?

Bijlagen

Afstudeerscriptie
Auteur: Denise Lavrijsen

Organisatie: FNV Bondgenoten
Datum: 5 januari 2009



Inhoud Pagina

Bijlage 1 1
Bijlage 2 2
Bijlage 3 3
Bijlage 4 4
Bijlage 5 5
Bijlage 6 6
Bijlage 7 7
Bijlage 8 9
Bijlage 9 11
Bijlage 10 13
Bijlage 11 14
Bijlage 12 16
Bijlage 13 18
Bijlage 14 20
Bijlage 15 22



1

Bijlage 1

Uitwerking interview Sheila van der Beek, procesjurist DID Weert

Zou je mij een aantal voorbeelden kunnen geven waarin je op problemen stuitte bij het
deskundigenoordeel, en waarover had je in die gevallen een deskundigenoordeel gevraagd?

Vaak vraagt de werknemer het deskundigenoordeel zelf aan, en kunnen wij dus niet
specifiek vragen wat we beantwoord willen hebben. Er staat een beperkt aantal keuzevragen
op het aanvraagformulier en het zijn allemaal gesloten vragen. Een werknemer vinkt vaak
het keuzevakje aan met het onderwerp dat het dichtst in de buurt komt bij het onderwerp
waarover hij een vraag heeft. In de toelichting kun je je vraag eventueel specificeren, maar
dan krijg je je vraag negen van de tien keer niet beantwoord. Het zou beter zijn als je in het
aanvraagformulier open vragen zou kunnen stellen, zoals “doet de werkgever voldoende, en
zo nee, wat moet hij dan nog gaan doen?”.
Het is niet duidelijk hoe een arbeidsdeskundige precies onderzoekt, welke richtlijnen hij
daarvoor gebruikt, hoe hij tot zijn oordeel komt. De motivering in de rapportage bij het
oordeel is vaak te vaag. Daardoor ontstaan vaak nog discussies met de werkgever,
bijvoorbeeld over de vraag of hij nu wel of niet nog bepaalde re-integratieactiviteiten moet
verrichten. Er wordt in deskundigenoordelen niet aangegeven wat nou precies de punten
zijn, die maken dat de werkgever daadwerkelijk voldoende of onvoldoende heeft gedaan.

De arbeidsdeskundige gaat ook niet altijd langs bij het bedrijf. Hij gaat dan bijvoorbeeld in
gesprek met de werknemer en werkgever en gaat af op de informatie die de werkgever hem
toestuurt. Bij grote bedrijven, zoals DAF of Philips, wordt al snel gezegd dat er wel een
passende functie aanwezig is, maar wordt de functie niet verder gespecificeerd. Het oordeel
is dan te algemeen, waardoor de werknemer min of meer gedwongen wordt om te
procederen. De rechter zegt dan vaak weer dat de werknemer ook moet specificeren welke
arbeid hij wil verrichten, maar wanneer een werknemer op een bepaalde afdeling van een
heel groot bedrijf werkt, heeft hij helemaal geen inzicht in de functies die er op andere
afdelingen nog aanwezig zijn.
Het komt ook voor dat er wel functies genoemd worden, maar dat deze functies al vervuld
zijn door andere werknemers, of door een andere gedeeltelijk arbeidsongeschikte
werknemer in het kader van zijn re-integratie. Het UWV laat zich er dan niet over een
dergelijke discussie uit, zeker niet als dat zou betekenen dat de werknemer die de functie op
dat moment vervuld, daardoor zijn werk zou verliezen.

Waar ik regelmatig mee te maken krijg is de vraag of een bepaalde cursus of scholing door
de werkgever betaald moet worden. Ik heb bijvoorbeeld een werknemer gehad die wilde
weten of een computercursus die hij wilde volgen, door de werkgever bekostigt moest
worden. Hij kon slechts kiezen uit de vragen op het aanvraagformulier en vinkte dus de
vraag “Doet mijn werkgever genoeg om mij weer aan het werk te helpen?”. Toen hij
vervolgens in het gesprek met de arbeidsdeskundige specifiek de vraag over de
computercursus stelde, werd hij eigenlijk gewoon afgewimpeld. Een arbeidsdeskundige
beantwoord vaak heel kort de vragen uit het aanvraagformulier met ja of nee, maar op
overige punten waar vragen over bestaan, wordt geen antwoord gegeven.
Zo kun je in de bijlage van het aanvraagformulier voor een deskundigenoordeel je vraag wel
specificeren, maar toch blijft de arbeidsdeskundige vaak een beetje hangen bij de primaire
vragen en wordt er op de specifieke vraag niet echt ingegaan.
In een ander voorbeeld ging het om een werknemer die het tweede spoor inging. Met een re-
integratiebedrijf kwam hij tot de conclusie dat hij omgeschoold moest worden tot
beveiligingsbeambte. De vraag was nu of de werkgever deze omscholing moest betalen en
of hij de reiskosten van en naar de opleiding moest betalen. Er kon echter alleen een oordeel
gevraagd worden over de vraag of de werkgever voldoende aan re-integratie had gedaan.
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Bijlage 2

Uitwerking interview Mandy Dielemans, Jurist DID Weert

Zou je mij een aantal voorbeelden kunnen geven waarin je op problemen stuitte bij het
deskundigenoordeel, en waarover had je in die gevallen een deskundigenoordeel gevraagd?

In een geval heb ik voor een werknemer een deskundigenoordeel verzocht, omdat de
werknemer zichzelf nog geschikt vond voor zijn eigen werk. De werkgever vond echter van
niet en wilde al gaan beginnen met het tweede spoor. Ik heb voor dit deskundigenoordeel
drie vragen gesteld, namelijk:

- of hij nog geschikt was voor zijn eigen werk;
- indien dat niet het geval was, of er nog alternatieven waren;
- of de werkgever voldoende re-integratieinspanningen had verricht.

Het UWV heeft alleen antwoord gegeven op de eerste vraag. Het antwoord luidde dat de
werknemer niet meer geschikt was voor zijn eigen werk. Alternatieven werden door de
arbeidsdeskundige niet gegeven. Toen de werknemer de arbeidsdeskundige vroeg om
antwoord op de andere twee vragen, kreeg hij te horen dat hij daarvoor een nieuw
deskundigenoordeel aan moest vragen. Dit heb ik al vaker meegemaakt. Dan kruiste ik
meerdere vakjes aan en kreeg ik gewoon een deskundigenoordeel over maar één
onderwerp.

Verder wordt over het algemeen de beslissing onvoldoende gemotiveerd. Het
deskundigenoordeel bestaat uit een beslissing en een rapportage van het onderzoek. Soms
is dat voldoende en kun je uit de rapportage halen hoe de arbeidsdeskundige tot de
beslissing is gekomen. Maar het UWV is ook regelmatig onduidelijk en vaag over
alternatieven die mogelijk zijn voor de werknemer. Ook wordt soms geen gedegen
onderzoek gedaan. Dan wordt bijvoorbeeld alleen telefonisch contact gezocht met de
werknemer of werkgever. De arbeidsdeskundige gaat niet altijd naar het bedrijf toe. Via de
telefoon kun je eigenlijk geen fatsoenlijk onderzoek doen. Het oordeel wordt ook bijna altijd
te laat gegeven. Officieel moet het UWV het oordeel binnen twee weken geven, maar het
duurt altijd minimaal drie tot vier weken.
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Bijlage 3

Uitwerking interview Evelyn Joosten, procesjurist DID Weert

Zou je mij een aantal voorbeelden kunnen geven waarin je op problemen stuitte bij het
deskundigenoordeel, en waarover had je in die gevallen een deskundigenoordeel gevraagd?

Ik vraag eigenlijk niet zo vaak een deskundigenoordeel aan. Ik vind het namelijk soms wel
een risico om erop te vertrouwen dat het UWV haar werk goed doet. Zo heb ik bijvoorbeeld
een werknemer gehad die helemaal niets meer kon. De werkgever heeft daarom ook niets
aan re-integratie gedaan. Hij heeft zowel het eerste als het tweede spoor niet onderzocht op
mogelijkheden voor de werknemer, omdat duidelijk was dat er gewoon geen mogelijkheden
waren. Het UWV oordeelde bij de WIA-aanvraag dus dat de werkgever onvoldoende re-
integratieinspanningen verricht had. Dat was voor mij wel positief, maar daaruit blijkt wel dat
het UWV niet eens heeft onderzocht of de werkgever wel mogelijkheden had om de
werknemer te re-integreren.

Ik heb ook ooit een werknemer gehad wilde weten of er nog passend werk voor hem
aanwezig was bij zijn werkgever. Het deskundigenoordeel gaf helemaal geen antwoord op
deze vraag. Er stond alleen maar in dat de werknemer volgens het UWV volledig
arbeidsongeschikt was. Er werd dus antwoord gegeven op de verkeerde vraag.
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Bijlage 4

Uitwerking interview Therese Beurskens, jurist DID Weert

Zou je mij een aantal voorbeelden kunnen geven waarin je op problemen stuitte bij het
deskundigenoordeel, en waarover had je in die gevallen een deskundigenoordeel gevraagd?

Wanneer een werknemer iets concreets wil tijdens zijn re-integratie, kan hij dat vaak moeilijk
voor elkaar krijgen. De werknemer beschikt natuurlijk niet over heel veel kennis en
capaciteiten om te weten wat voor functies er voor hem mogelijk zijn.
Een werkgever kan een arbeidsdeskundige natuurlijk makkelijker overtuigen dat er geen
mogelijkheden voor de werknemer zijn, omdat hij beschikt over veel meer kennis over het
bedrijf. Een arbeidsdeskundige heeft de neiging om toch snel de visie van de werkgever over
te nemen, omdat hij zelf niet alle aspecten van het bedrijf kan onderzoeken en dus afgaat op
wat de werkgever hem aan informatie geeft.
Een werkgever zegt al snel dat een werknemer niet geschikt is voor een bepaalde functie,
ook niet na scholing. Scholing wordt ook een beetje buiten beschouwing gelaten in het
arbeidsdeskundig onderzoek.

Een concreet voorbeeld is een zaak die ik heb gehad, waarin een werknemer in een
schoenenfabriek werkte. Hij werkte veel met lijmen en kreeg OPS, een hersenbeschadiging
waarbij je vergeetachtig wordt. De werknemer vond dat de werknemer te weinig had gedaan
om hem hiertegen te beschermen. De werknemer wilde een omscholing van de werkgever,
om passend werk te kunnen doen. De werkgever zei dat er geen plaats voor de werknemer
was in het bedrijf en dat de werknemer onvoldoende capaciteiten had. Er is in deze zaak
geen deskundigenoordeel aangevraagd, maar het UWV is wel overgegaan tot een keuring
van de WIA-aanvraag. Het UWV doet dit alleen als zij vindt dat er voldoende re-
integratieinspanningen zijn verricht. Op het aspect van de omscholing zijn zij niet ingegaan.
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Bijlage 5

Uitwerking telefonisch interview Albert van Londen, arbeidsdeskundige UWV Haarlem

Hoe gaat een arbeidsdeskundige te werk bij een oordeel over de re-integratieinspanningen
van de werkgever?
Op het aanvraagformulier moet het vakje met het onderwerp van de vraag worden
aangekruist. Daarop volgt een arbeidskundig onderzoek. Eerst wordt onderzocht of spoor
één voldoende en met het juiste tijdspad is doorlopen. Vervolgens wordt bekeken hoeveel
functies er aanwezig zijn die geschikt zijn voor de werknemer en die ook passend zijn.
Ook wordt bekeken of de werkgever tijdig het tweede spoor is ingegaan. Tijdig wil zeggen;
na één jaar. De werkgever kan hiervoor een arbeidsdeskundige raadplegen. Voor het
tweede spoor moet de werkgever een re-integratietraject inkopen en deze daadwerkelijk
serieus doorlopen. Het UWV moet binnen vier weken een deskundigenoordeel geven.

Bestaat er bij het UWV geen interne richtlijn of een intern beleid voor het geven van
deskundigenoordelen?
Nee, hiervoor is geen beleid. De beleidsregels beoordelingskader poortwachter vormen het
uitgangspunt, maar verder bestaat er geen beleid. We hebben wel een intern handboek
waarin een klein stukje te vinden is over het deskundigenoordeel, maar hierin staat niets
over hoe men te werk moet gaan.

Betekent dat, dat iedere arbeidsdeskundige zelf bepaalt hoe hij zijn onderzoek verricht?
Ja, dat klopt. Ik zorg er zelf wel altijd voor dat ik zowel een gesprek met de klant voer als een
bezoek  breng aan de werkgever. Ik vind zelf dat dat wel nodig is voor een goed oordeel.
Maar dat doet niet elke arbeidsdeskundige.

Wordt door een arbeidsdeskundige ook antwoord gegeven op de vraag: is er in het bedrijf
passende arbeid aanwezig? En zo ja, worden door de arbeidsdeskundige dan ook specifieke
functies genoemd?
Nee, de vraag of er passende arbeid aanwezig is, is te algemeen en zal door een
arbeidsdeskundige niet beantwoord worden. Dit is ook meer een zaak tussen de bedrijfsarts
en de werkgever. De vraag moet specifieker zijn. Wanneer een werkgever of werknemer een
specifieke functies aanwijst en vraagt of die functie geschikt is, wordt daar wel antwoord op
gegeven. Wanneer er bijvoorbeeld tien functies heel specifiek genoemd worden, met de
vraag of een van die functies passend is, wordt de vraag ook niet beantwoord. Er moet echt
één specifieke functie genoemd worden.

Wanneer er meerdere passende functies aanwezig zijn en voor  één functie wordt gevraagd
of deze passend is, geven jullie dan ook aan dat jullie een andere functie eigenlijk meer
passend vindt of laten jullie je daar niet over uit?
Nee daarover wordt niets gezegd. We kijken alleen naar de vraag, dus of de desbetreffende
functie passend is.

Oordelen jullie alleen of een functie voor de werknemer geschikt is, of verplichten jullie de
werkgever ook om de werknemer in de functie te werk te stellen?
Een deskundigenoordeel is niet bindend. Het is slechts een oordeel en de werkgever en
werknemer moeten vervolgens beslissen of ze dit oordeel volgen. Wij kunnen dus wel
zeggen dat een functie geschikt is, maar niet dat deze ook aangeboden moet worden. Als de
werkgever een door ons geschikt bevonden functie niet aanbiedt, kan hem dat problemen
opleveren bij de toetsing van de WIA –aanvraag.
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Bijlage 6

Uitwerking telefonisch interview Pierre Gielen, arbeidsdeskundige UWV Heerlen

Zijn er interne richtlijnen voor het verrichten van het deskundigenoordeel? Of is er een
bepaald beleid waarin staat wat allemaal onderzocht moet worden? Hoe gaat het UWV
precies te werk bij haar deskundigenoordeel?

Nee daarvoor is geen richtlijn. Elke situatie is uniek en er moet per situatie worden
beoordeeld hoe er onderzocht gaat worden. Op het aanvraagformulier kunnen werkgevers
en werknemers aankruisen welke vragen zij beantwoord willen hebben. Die vraag kunnen zij
in de bijlage specificeren. Maar meestal weten ze niet precies hoe ze hun vraag moeten
formuleren en is voor ons onduidelijk wat ze precies willen weten. Vaak blijkt dan achteraf
dat ze eigenlijk andere wensen hebben. Er blijken dan nog allerlei vragen te leven. Die
vragen moeten wij achterhalen.

Om een vraag op een juiste manier te kunnen beantwoorden, moeten wij als
arbeidsdeskundige weten wat er allemaal speelt in de desbetreffende situatie. We moeten
een beeld krijgen van de relatie tussen werkgever en werknemer. Soms spelen er nog
allerlei dingen in de achtergrond, zoals een arbeidsconflict.

Je moet het deskundigenoordeel zien in het kader van de doelstelling van het UWV.
Werkgever en werknemer moeten alles doen om ervoor te zorgen dat de werknemer weer
aan het werk kan. Als de werknemer een scholing nodig heeft om weer aan het werk te
kunnen, dan betekent dat dat de werkgever die scholing moet betalen. Als hij dat niet doet
en het UWV gaat de WIA-aanvraag beoordelen, komt daar uit dat de werkgever niet
voldoende heeft gedaan om de werknemer weer aan het werk te krijgen. De werkgever kan
dan een loonsanctie krijgen.

Soms kunnen we de vragen van werknemers ook gewoon niet beantwoorden. Dan willen
mensen dingen weten waarop wij geen antwoord kunnen geven. Of ze vragen meerdere
dingen in één formulier. Dat is niet mogelijk. Daarvoor moeten ze dan een ander oordeel
vragen. Per aanvraagformulier mag maar één vraag gesteld worden.
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Bijlage 7

Uitwerking interview Frank Ladeur, arbeidsdeskundige UWV Heerlen.

Kunt u mij vertellen hoe het UWV tot haar deskundigenoordeel komt? Zijn er interne
richtlijnen? Of is er een intern beleid waarin staat hoe en wat er allemaal onderzocht moet
worden?

In het deskundigenoordeel wordt alleen antwoord gegeven op de vraag die in het
aanvraagformulier is gesteld. Meer niet. We passen altijd hoor en wederhoor toe. De
arbeidsdeskundige rapportage wordt zowel naar de werkgever als de werknemer gestuurd.
We streven ernaar om een deskundigenoordeel binnen drie weken te geven, maar dit lukt
niet altijd. Van een interne richtlijn is geen sprake. Het geven van een deskundigenoordeel is
maatwerk. Van geval tot geval wordt bekeken welke zaken onderzocht worden.

Klopt het dat er maar één vraag gesteld mag worden per aanvraagformulier? Geldt dat ook
voor de vraagstelling in de bijlage?

Er mag maar één vakje aangekruist worden op de voorkant van het formulier. Dit is natuurlijk
financieel ook wel een beetje in ons voordeel. Het deskundigenoordeel kost ook maar 50
euro, dus wanneer iemand nog een vraag heeft, kan hij altijd nog een keer een
deskundigenoordeel aanvragen. Het kost ook gewoon teveel tijd om meerdere vragen te
beantwoorden. In de bijlage kan de vraag over het aangekruiste onderwerp verder
gespecificeerd worden. Er mogen in de bijlage wel twee vragen gesteld worden, maar er
moet wel sprake zijn van een verband tussen de vragen. Vaak is niet duidelijk wat de
aanvrager nou precies wil weten. Wanneer de vraag in het aanvraagformulier onduidelijk is
geformuleerd, nemen we contact op met de aanvrager om te vragen wat hij precies wil
weten.

Kijkt u zelf vooral naar het aangekruiste onderwerp of richt u zich juist heel erg op de
specifieke vraag in de bijlage?

Ik kijk van A tot Z. Misschien iets meer naar de specifieke vraag in de bijlage. Er moet wel
een verband tussen zitten. Wanneer niet duidelijk is wat de aanvrager wil weten, bel ik hem
op of nodig ik hem uit voor een gesprek in mijn kantoor.

Moet een arbeidsdeskundige altijd bij het bedrijf langsgaan of vindt er soms ook alleen
telefonisch contact plaats?

Soms vindt er ook alleen telefonisch contact plaats. Dit is echter meer uitzondering dan
regel. In die gevallen heeft een bezoek aan het bedrijf weinig toegevoegde waarde,
bijvoorbeeld omdat iemand zoveel beperkingen heeft, dat duidelijk is dat er maar weinig
mogelijkheden zijn in het bedrijf. Soms is er ook gewoon te weinig tijd voor.
Deskundigenoordeel hebben een hoge prioriteit en worden zo door de andere
werkzaamheden heen geschoven, die dan ook weer in de knel komen.

Denkt u dat het resultaat van het deskundigenoordeel niet optimaler zou zijn als er een
bepaalde richtlijn zou zijn waaraan elke arbeidsdeskundige zich moet houden?

Er is niet echt sprake van een beleidslijn, maar hier streven we wel naar. Iedere middag
hebben we een bijeenkomst waarin de arbeidsdeskundige, de verzekeringsarts en de
procesbegeleider de binnengekomen aanvraagformulieren toetsen. We bekijken of de
vraagstelling correct is in relatie tot de bijgevoegde stukken. Ook de casus wordt tijdens zo’n
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bijeenkomst besproken. Wanneer de vraagstelling in het formulier te vaag of onduidelijk is,
nemen we contact op met de aanvrager.

Hoe wordt beoordeeld of er een passende functie in het bedrijf aanwezig is? Worden er door
een arbeidsdeskundige ook specifieke functies genoemd die geschikt zijn?

De vraag van werkgever of werknemer of een specifieke functie voor de werknemer geschikt
is, beantwoorden wij niet, zeker niet wanneer in het bedrijf sprake is van meerdere geschikte
functies en de aanvrager wil van één functie weten of deze geschikt is. Wij willen als
publieke organisatie onafhankelijk zijn. We willen niet op de stoel gaan zitten van
commerciële arbeidsdeskundige bureaus. Daarmee zouden wij het risico lopen dat er
vingers naar ons worden gewezen bij een eventuele latere ontslagprocedure.
De vraag of er passend werk aanwezig is in het bedrijf beoordelen wij wel. We geven ook
specifieke functies. Een arbeidsdeskundige heeft ook de mogelijkheid om informatie op te
vragen bij de werkgever over mogelijk functies. Ik ben van mening dat in de aanvraag voor
een deskundigenoordeel voor de werkgever ook verplicht moet worden dat hij deze
informatie moet verstrekken, ook aan de werknemer.

Wat vindt u van het aanvraagformulier voor het deskundigenoordeel?

Het formulier wat je kunt downloaden op onze website is een andere dan die je thuis
gestuurd kunt krijgen. Dat mag niet kunnen. Daarnaast vind ik dat de werkgever verplicht
moet worden bij zijn aanvraag aan te geven welke specifieke functies in het bedrijf aanwezig
zijn.

Oordeelt het UWV ook over de vraag of een werkgever iets moet bekostigen, zoals een
scholing of cursus? Of doet het UWV daar geen uitspraken over?

Dat is een zaak van werkgever en werknemer. Wanneer de werkgever op dat moment
voldoende inspanningen heeft verricht, laten wij ons hier niet over uit. We onderzoeken
alleen of de werkgever op dat moment voldoende inspanningen heeft verricht. Wanneer de
werkgever onvoldoende inspanningen heeft verricht, zullen we hierover wel wat zeggen in de
rapportage, maar we zullen niet zeggen dat de werkgever dat moet betalen. We noemen het
in de rapportage als mogelijkheid. Wanneer de werkgever een opleiding niet wil betalen en
bij de WIA-aanvraag blijkt dat hij de weinig heeft gedaan, komt hij daar mee in de problemen.
Dat is zijn eigen verantwoordelijkheid. Het betalen van scholing blijft een zaak tussen
werkgever en werknemer.

Bestaat er een mogelijkheid om bezwaar te maken tegen de wijze waarop het
deskundigenoordeel tot stand is gekomen?

Je kunt wel ageren tegen het deskundigenoordeel door een brief te sturen waarin
bijvoorbeeld staat dat je dingen mist. Of je vraagt een nieuw deskundigenoordeel aan.

Kan men twee keer een deskundigenoordeel aanvragen over hetzelfde onderwerp of moet er
dan sprake zijn van nieuwe omstandigheden?

Ja, je kunt gewoon twee keer een oordeel vragen over hetzelfde onderwerp. Er hoeft geen
sprake te zijn van nieuwe omstandigheden. We gaan er meestal wel vanuit dat er sprake is
van nieuwe omstandigheden.
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Bijlage 8

Uitwerking telefonisch interview Pascal Ruardy, arbeidsdeskundige UWV Alkmaar

Wanneer in het aanvraagformulier gevraagd wordt of één specifieke functie voor de
werknemer passend is, wordt daarop dan antwoord gegeven? En op de vraag of er ergens in
het bedrijf passend werk aanwezig is? Worden er dan ook specifieke functies genoemd?

Er moet natuurlijk eerst worden gekeken of er functies aangeboden zijn en wat voor soorten
functies er aanwezig zijn in het bedrijf. Er moet door een werkgever onderzoek zijn gedaan
naar de mogelijkheden voor de werknemer. De vraag of er passende arbeid in het bedrijf
aanwezig is, wordt daarom niet beantwoord. De werkgever en werknemer moeten dit samen
onderzoeken. De vraag of een bepaalde functie voor de werknemer passend is, wordt wel
beantwoord, indien daarover een meningsverschil bestaat tussen werknemer en werkgever.

Wanneer het gaat om een groot bedrijf met vele afdelingen en functies, onderzoekt een
arbeidsdeskundige dan ook nog of er passende arbeid aanwezig is?

Nee, dan leg ik de opdracht terug bij de werkgever. Het UWV gaat zelf geen gegevens bij de
werkgever opvragen. Dat zou wel een hele makkelijke en goedkope manier zijn om een
dergelijk onderzoek door het UWV te laten verrichten.

En wanneer een werknemer wil weten of er een passende functie voor hem aanwezig is en
hij heeft geen inzicht in alle functies die er in het bedrijf bestaan?

De werkgever en werknemer moeten zelf bij het opstellen van het plan van aanpak alle
aanwezige functies bekijken. Hij zal dus naar zijn werkgever moeten gaan. Wanneer de
werkgever onvoldoende meewerkt, zou de werknemer een deskundigenoordeel kunnen
aanvragen om de re-integratieinspanningen van de werkgever te toetsen. Het plan van
aanpak kan dan getoetst worden op het correct onderzoeken van geschikte functies.

Wat als een werknemer wil weten of een functie passende passend is voor hem en de
functie blijkt al door een andere werknemer te worden vervuld, bijvoorbeeld als passend
werk? Laat het UWV zich dan uit over die vraag?

Dit is eigenlijk nog nooit voorgekomen. Deze vraag zou ik dus puur theoretisch moeten
beantwoorden. Er zou dan een oordeel over de geschiktheid van de functie gegeven worden
en vastgesteld worden dat deze functie niet voorhanden is. Aan de werkgever kan dan
gevraagd worden of de functie misschien uitgebreid zou kunnen worden, dus dat twee
werknemers deze functie zullen gaan vervullen. Verder moet ook worden gekeken naar de
bedoeling van de functie. Wordt de functie momenteel tijdelijk vervuld of wordt deze
structureel vervuld door de andere werknemer? Wanneer de functie structureel door de
werknemer wordt uitgevoerd, is het niet aan het UWV om te oordelen wie er dan voorrang
heeft. De werkgever moet hierover zelf oordelen.

Laat een arbeidsdeskundige zich uit over de vraag wat de werkgever nog precies moet doen
om de werknemer te re-integreren? Moet hier specifiek naar worden gevraagd?
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Er zijn min of meer twee stromingen bij het UWV. De ene stroming van arbeidsdeskundigen
laat zich echt alleen uit over de vraag die wordt gesteld. De andere stroming wil de vraag wat
uitgebreider behandelen en geeft ook verdere informatie. De accenten kunnen per kantoor
verschillen. Hier in alkmaar willen we wel wat uitgebreider antwoorden en dus meer
aangeven welke acties nog allemaal nodig zijn en de redenen geven waarom op dat moment
nog onvoldoende re-integratieinspanningen zijn verricht.

Hoe komt het dat een deskundigenoordeel vaak niet binnen de wettelijke termijn van twee
weken wordt gegeven?

Dit komt niet echt vaak voor. Meestal wordt het deskundigenoordeel binnen tien werkdagen
gegeven en dit is ook meestal voldoende tijd. Het hangt er ook een beetje vanaf wanneer het
wordt aangevraagd. Als het langer duurt, dan komt dan meestal omdat er onvoldoende
informatie beschikbaar is. Soms is het ook moeilijk om een afspraak te maken met de
werkgever omdat zijn agenda of de agenda van arbeidsdeskundige dit niet op korte termijn
toelaten.

Oordeelt het UWV ook over de vraag of een werkgever iets moet bekostigen, zoals een
scholing of cursus of doet het UWV daar geen uitspraken over? Maakt het verschil of een
werkgever op dat moment in principe voldoende inspanningen heeft geleverd?

Het ligt er een beetje aan. Wanneer bij toetsing van de re-integratieverplichtingen blijkt dat
het feit dat er onvoldoende inspanningen zijn verricht te verhelpen is met scholing, dan wordt
dit wel vermeld. Maar of de werkgever verplicht is om de scholing te betalen, hangt ook af
van de hoogte van de kosten. Er is natuurlijk een verschil tussen een scholing van 10.000
euro en een scholing van 2.000 euro. Er moet dan bekeken worden of dit redelijk is en of de
werkgever deze scholing kan vergoeden. Bij een klein bedrijf ligt dat weer anders dan bij een
groot bedrijf. Wanneer de werkgever op dat moment voldoende re-integratieinspanningen
verricht heeft, zal een arbeidsdeskundige hier in elk geval niets over zeggen. Als er
samenwerkingsverbanden bestaan, bijvoorbeeld het loopbaantraject in de bouwsector, dan
verwijzen we daarnaar. Deze vergoeden dan de kosten van scholing.
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Bijlage 9

Uitwerking interview Trian Schreijen, medisch medewerker/ teamleider van de
claimafdeling en coördinator intaketeam deskundigenoordeel, UWV Heerlen.

Uitleg van het intaketeam en haar taken
Het aanvraagformulier op internet is steeds aan veranderingen onderhevig. Sommige
werkgevers hebben een aantal jaar geleden een stapeltje uitgeprint van het internet en in
een map gestopt en wanneer er een deskundigenoordeel aangevraagd moet worden,
gebruiken ze zo’n, inmiddels verouderd, formulier. Daardoor krijgen wij soms onvolledige of
onjuiste gegevens van die werkgever. Door werknemers worden vaak meerdere vakjes
aangekruist. Dan weten we niet precies over welk onderwerp ze iets willen weten. In 90%
van de gevallen gaat er bovendien een arbeidsconflict vooraf aan de aanvraag van een
deskundigenoordeel. Hier lopen we steeds vaker tegen aan en dus is het voor ons soms
moeilijk de casus duidelijk te krijgen. In dergelijke gevallen nemen we altijd contact op met
de aanvrager, maar dat kost natuurlijk wel allemaal extra tijd.  Het komt zelfs voor dat er
geen eens een first opinion is gegeven. Dan wordt er rechtstreeks naar een second opinion
gevraagd. Een werknemer zal dan eerst naar de werkgever en de bedrijfsarts moeten.
Daarom halen we het soms niet om op tijd een deskundigenoordeel te geven. Het lukt dan
niet om meteen de casus duidelijk te krijgen. Daarom hebben we een intaketeam vastgesteld
met een procesbegeleider, twee arbeidsdeskundigen en een arts die iedere middag de
binnengekomen aanvragen screent om de vraagstelling te verhelderen. Er wordt dan
gekeken welke richting we op moeten, om wat voor deskundigenoordeel het gaan, wat de
bedoeling van de aanvrager is en of we meer informatie moeten vragen. We moeten uitkijken
dat we niet buiten onze taken treden. Wij kunnen namelijk een deskundig advies geven voor
beperkte onderwerpen en binnen een beperkte tijd. We mogen daar ook niet buiten treden.
Daar zijn de externe arbeidsdeskundige bureaus geschikter voor. Soms willen mensen veel
te uitgebreide dingen weten. Dingen waarvoor gewoon geen oordeel gegeven wordt, omdat
dat niet tot ons takenpakket hoort. Men denkt dan dat hij een relatief goedkoop deskundig
advies kan krijgen op die manier, maar dat is gewoon niet mogelijk.
We zijn nu ongeveer driekwart jaar bezig met dit intaketeam en er is al veel verbetering te
zien.

Waarom wordt een deskundigenoordeel vaak niet binnen de termijn van twee weken uit de
Wet SUWI gegeven?
Het oordeel ziek/niet ziek geven wij binnen twee weken. Het oordeel over passende arbeid
en de toets re-integratieinspanningen van werkgever en werknemer geven wij binnen vier
weken. Daar hebben wij dus termijnen voor en we blijven ook binnen die termijnen. Een
oordeel over passende arbeid en re-integratieinspanningen kan ook niet binnen twee weken
gegeven worden. Dat is bijna ondoenlijk. Daarvoor zijn teveel handelingen nodig. Vaak
ontbreken bovendien bepaalde stukken. Dat ligt ook wel aan het aanvraagformulier waar niet
alles goed op vermeld staat. Op het aanvraagformulier voor de werkgever staan meer eisen
vermeld voor het leveren van gegevens dan op die van de werknemer. De werknemer
beschikt ook over minder gegevens. Werkgevers leveren echter vaak niet alle benodigde
gegevens en dat levert vertraging op. Vaak is het formulier ook niet volledig ingevuld. We
zullen dan eerst alle informatie op moeten vragen. Zelfs wanneer het formulier niet is
ondertekend, kunnen we het niet in behandeling nemen. De vertraging begint dus meestal
met het aanvraagformulier.

Klopt het dat er maar één vraag gesteld mag worden in het aanvraagformulier? En hoe zit
het met de bijlage?
Er mag op de voorzijde maar één vakje aangekruist worden. Voor een ander onderwerp is
ook weer een ander deskundigenoordeel nodig. Daarvoor moet dus ook een ander formulier
worden ingevuld. In de bijlage kunnen meerdere vragen gesteld worden, maar dat is ook
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afhankelijk van de vraag die aan de voorzijde van het formulier is aangekruist. De vraag in
de bijlage moet daarmee wel in relatie staan. Er is geen harde richtlijn voor hoe we met
meerdere vragen omgaan, maar we proberen een eventuele tweede vraag wel mee te
nemen als het van belang is voor het onderwerp wat op de voorzijde is aangekruist. Voor de
vraag of een werkgever voldoende inspanningen verricht, kun je niet heel simpel antwoorden
met ja of nee. Dit moet je wel onderbouwen. Je moet dus aangeven of een gevraagde
scholing, aanpassing of urenreductie geschikt is voor de werknemer. Natuurlijk is veel
afhankelijk van interpretatie. Iedere arbeidsdeskundige interpreteert een vraag anders. Er
zou eigenlijk ook meer contact tussen werknemers en het UWV moeten zijn.

Oordeelt een arbeidsdeskundige ook over de vraag of een werkgever iets moet bekostigen,
zoals een scholing of cursus , of doet deze daar geen uitspraken over?
Nee, een deskundigenoordeel is een advies. Wij adviseren alleen. We geven alleen aan of
een opleiding of een cursus voor de werknemer geschikt is, maar we verplichten de
werkgever niet om deze te betalen. Zo ver kunnen we niet gaan. Dat is onze bevoegdheid
niet. Het is aan de werkgever om iets met het advies te doen.

Wanneer in gevraagd wordt of één specifieke functie voor de werknemer passend is, wordt
daarop dan antwoord gegeven? En op de vraag of er ergens in het bedrijf passend werk
aanwezig is? (worden er dan ook specifieke functies genoemd?)
Het antwoord op de vraag óf er passende arbeid ergens in het bedrijf aanwezig is, kan niet
worden beantwoord. Het is niet aan ons om zo’n uitgebreid onderzoek te doen. De
werkgever moet zelf met één specifieke functie komen. Hij moet dus niet met vier functies
aan komen zetten en vragen welke geschikt is, ook al heeft hij de functies nog zo specifiek
benoemd. Wanneer een werknemer wil weten of er passende arbeid in het bedrijf aanwezig
is en hij heeft geen inzicht in alle bestaande functies omdat het om een groot bedrijf gaat, zal
hij hiervoor naar zijn werkgever moeten gaan. Samen met de werkgever en de bedrijfarts
moet hij vervolgens gaan onderzoeken welke functies er in het bedrijf bestaan en welke
geschikt zijn voor hem.  De werknemer kan ook naar een extern arbeidsdeskundig bureau
stappen. Deze kunnen wel een werkplekonderzoek doen. Het deskundigenoordeel is
gewoon niet geschikt voor zo’n uitgebreid onderzoek. Het zou natuurlijk wel makkelijk voor
50 euro. Maar daar is gewoon geen tijd voor. Er moet dus echt gevraagd worden naar de
geschiktheid van één functie en dan wordt daar gewoon antwoord op gegeven. Er moet echt
een bepaalde richting aangegeven worden, anders is het voor ons ondoenlijk.

Laat een arbeidsdeskundige zich uit over de vraag wat de werkgever nog precies moet doen
om de werknemer te re-integreren? Moet hier specifiek naar worden gevraagd?
Bij het toetsen van de re-integratieinspanningen van de werkgever moet worden aangeven
waarom de inspanningen voldoende of onvoldoende zijn. Hoewel het misschien niet altijd
voorkomt dat vermeld wordt, probeert het UWV dit wel te verbeteren.
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Bijlage 10

Uitwerking interview Frank Coenen, stafprocesbegeleider UWV Heerlen

Oordeelt het UWV ook over de vraag of een werkgever iets moet bekostigen, zoals een
scholing, cursus of aanpassing, of doet het UWV daar geen uitspraken over?
Het UWV geeft geen oordeel over kosten. De opleiding kan wel als mogelijkheid worden
gegeven bij het zoeken naar passend werk bijvoorbeeld. Dan gaat het vaak om omscholing
in het kader van het kunnen verrichten van andere functies.

Wanneer in gevraagd wordt of één specifieke functie voor de werknemer passend is, wordt
daarop dan antwoord gegeven? En op de vraag of er ergens in het bedrijf passend werk
aanwezig is? (worden er dan ook specifieke functies genoemd?)
De aanvrager moet zelf met concrete functies komen. Werkgevers vragen vaak welke
functies ze aan hun werknemer aan kunnen bieden, maar een werkgever moet zelf met de
bedrijfsarts onderzoeken wat voor de werknemer mogelijk is. Daarin bestaat natuurlijk een
groot verschil tussen grote en kleine werkgevers. Een werkgever met 1000 werknemers in
dienst heeft vaak meer mogelijkheden om een passende functie te vinden dan een
werkgever met maar vijf werknemers in dienst, die allemaal hetzelfde werk verrichten.
Bij de aanvraag van een oordeel over passende arbeid voor de werknemer mogen wèl
bijvoorbeeld vijf verschillende functies genoemd worden.  Daarbij moet wel precies de
taakinhoud en de belasting worden gegeven en dan kunnen we bekijken welke van die
functies passend zijn en welke functies niet. Een werknemer of werkgever hoeft dus niet
perse maar één functie te noemen.

Hoe komt het dat het UWV buiten de wettelijke termijn van twee weken treedt?
Dat is gewoon niet mogelijk. Voor het oordeel over de arbeidsongeschiktheid van een
werknemer staat wel een termijn van twee weken en daar houden we ons ook aan. Voor het
oordeel over passende arbeid en over re-integratieinspanningen van werknemer en
werkgever hebben wij intern een termijn van vier weken vastgesteld. Het klopt dat er in de
wet eigenlijk twee weken voor staat, maar dit is gewoon echt niet te doen. We hebben nog
nooit klachten gehad dat het te lang duurde. Het moet natuurlijk niet langer gaan duren dan
een maand, maar daar proberen we wel echt voor te zorgen.

Klopt het dat er maar één vraag gesteld mag worden in het aanvraagformulier? En hoe zit
het met de bijlage?
Er mag één vraag aangekruist worden op de voorpagina. Over dat onderwerp zal dan een
oordeel gegeven worden. Er kunnen niet twee onderwerpen worden aangekruist, omdat er
dan twee verschillende onderzoeken gedaan moeten worden. Dit is niet mogelijk binnen de
gegeven termijnen. Een deskundigenoordeel kost ook maar 50 euro, dus er kan altijd een
tweede aangevraagd worden, zonder dat dit hoge kosten oplevert. Je mag in je onderzoek
nooit puur afgaan op het aangekruiste onderwerp. Er moet altijd gekeken worden naar wat
de klant wil weten. In de bijlage mogen twee vragen worden gesteld, maar het moet wel over
één onderwerp gaan. Er mogen zelfs meer dan twee vragen gesteld worden, zolang het
maar in één deskundigenoordeel kan worden gegeven.
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Bijlage 11

Uitwerking interview Henny Brandwijk (Buro Brandwijk, Weert)

Kunt u mij misschien 1 of 2 concrete voorbeelden geven van geschillen tussen een
werknemer en een werkgever over re-integratie, waarbij de werknemer bepaalde wensen
had en de werkgever hieraan niet wilde meewerken?
Voorbeeld 1:

Werknemer wil zijn oude baan terug na ruim een jaar afwezig te zijn geweest wegens ziekte.
Werkgever geeft aan dat er inmiddels gereorganiseerd is en heeft nog 1 functie over, die
werknemer weliswaar zou kunnen gaan vervullen. De werknemer wil dit echter niet, omdat
hij dit ziet als degradatie.

Voorbeeld 2:

Werknemer vindt dat werkgever niet respectvol met hem omgaat, krijgt daardoor
spanningsklachten en meldt zich ziek. Werknemer streeft naar een cultuurverandering
binnen het bedrijf.

Heeft de werkgever na mediation aan de wensen van de werknemer (gedeeltelijk) voldaan?
Voorbeeld 1:
nee

Voorbeeld 2:

Ja, gedeeltelijk.

Kunt u aangeven hoe vaak geschillen over re-integratie naar tevredenheid worden opgelost
en beëindigd?
Er zijn weinig geschillen die in feite echt over re-integratie gaan. Meestal is er toch sprake
van een exit-situatie. Bij exit-mediation proberen partijen samen te komen tot een goede
beëindiging van het dienstverband en onderhandelen zij slechts nog over de voorwaarden
waaronder dit zal gebeuren. Indien werkgever en werknemer echt achter re-integratie staan
en beiden willen dat er een goede re-integratie tot stand komt, dan lukt dat meestal wel.

Zijn beide partijen na afloop over het algemeen even tevreden?
Ja, meestal wel.

Komt het wel eens voor dat een van de partijen achteraf toch niet helemaal gelukkig is met
de uitkomst, en zo ja, wat wordt hier dan mee gedaan?
Indien het een en ander in de praktijk anders blijkt te lopen, komt er vaak toch nog een exit-
situatie, maar dan heeft men meestal wel het gevoel dat er in ieder geval alles aan is gedaan
om tot een oplossing te komen.

Krijgt een werknemer over het algemeen wat hij van de werkgever wil? Of is de uitkomst van
een mediationtraject vaak een totaal andere dan de werknemer van te voren voor ogen had?
Als de sfeer  goed is, dan is er veel mogelijk.
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Worden geschillen met betrekking tot re-integratie, in vergelijking met andere
mediationzaken, doorgaans snel opgelost of kan dit soms een langdurig proces zijn?
Dat hang af van de echte intentie van partijen. Zeggen ze voor de vorm dat ze niet van
elkaar af willen, of zeggen ze dit alleen maar in verband met de onderhandelingspositie over
een financiële vergoeding, dan is er weing vooruitgang. Als er werkelijk een intentie is om
verder te gaan met elkaar, dan kan het proces heel snel gaan.

Hoe stellen werkgevers zich over het algemeen op bij aanvang van een mediationtraject?
Verandert hun opstelling gedurende het proces?
Meestal stellen zij zich welwillend op. Zij maken immers kosten voor de mediation. Als de
mediation niet blijkt te lopen, kunnen ze wel strakker worden.

Maakt het in uw ogen voor de uitkomst verschil of een werkgever bij aanvang positief of
enigszins negatief tegenover mediation staat?
Nee, enigszins negatief is geen probleem, maar echt negatief wel. In dat laatste geval wordt
mediation niet ingezet om te komen tot een oplossing, maar om aan te tonen dat er een “re-
integratieinspanning”is gedaan. Dat kan ook voor een werknemer gelden.

Merkt u dat werkgevers gaandeweg het mediationproces harder willen werken om tot een
goede uitkomst te komen en zelfs méér aan de re-integratie willen doen?
Ja, dat kan voorkomen bij een gemotiveerde werkgever en een gemotiveerde werknemer.

Denkt u dat een mediator voor een werknemer een belangrijke rol kan spelen wanneer die
werknemer bepaalde re-integratieinspanningen bij zijn werkgever wil “afdwingen” en
waarom?
Afdwingen is zeker geen goede invalshoek. Wel kan je in de mediation duidelijk maken
waarom iets belangrijk is en kan je een en ander nog eens rustig op een rijtje zetten. Indien
de werkgever beter begrijpt waarom bepaalde handelingen voor de re-integratie nodig zijn, is
hij vaak wel bereid om stappen te ondernemen. De mediator heeft in dit communicatieproces
een belangrijke rol.
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Bijlage 12

Uitwerking interview Lidy verweij (Verweij counseling & mediation, Eindhoven)

Kunt u mij misschien 1 of 2 concrete voorbeelden geven van geschillen tussen een
werknemer en een werkgever over re-integratie, waarbij de werknemer bepaalde wensen
had en de werkgever hieraan niet wilde meewerken?
Voorbeeld 1:
Een werknemer die verwacht dat de werkgever een andere/ niet bestaande  functie voor
hem zoekt en een werkgever die dat niet kan / wil doen omdat het precedenten schept en
niet reëel is in de bedrijfsvoering.

Voorbeeld 2:
Een werknemer die verwacht dat de werkgever een uitzondering op de in de organisatie
bestaande afspraken over opleiding / werkinhoud maakt.

Heeft de werkgever na mediation aan de wensen van de werknemer (gedeeltelijk) voldaan?
Voorbeeld 1:
nee, er is extern gezocht naar mogelijkheden die wel passen.

Voorbeeld 2:
gedeeltelijk, er is gezocht naar andere termen waardoor de werknemer toch de waardering
kreeg die de structuur niet toestond.

Kunt u aangeven hoe vaak geschillen over re-integratie naar tevredenheid worden opgelost
en beëindigd?
Ca. 75 %

Zijn beide partijen na afloop over het algemeen even tevreden?
Er is soms sprake van moeite om de werkelijkheid te accepteren, met de teleurstelling die
daarbij hoort. Als dat eenmaal gezakt is, zijn beide meestal wel tevreden.

Komt het wel eens voor dat een van de partijen achteraf toch niet helemaal gelukkig is met
de uitkomst, en zo ja, wat wordt hier dan mee gedaan?
Daar kom ik als mediator niet achter als de mediation is afgesloten. Meestal staat er in de
overeenkomst een clausule over terug gaan naar de mediator als er problemen ontstaan
over de uitvoering van de afspraken. Dat komt zelden voor.

Krijgt een werknemer over het algemeen wat hij van de werkgever wil? Of is de uitkomst van
een mediationtraject vaak een totaal andere dan de werknemer van te voren voor ogen had?
Meestal berust het probleem op een verschil van interpretatie of een gebrek aan informatie
over wetten, regels en afspraken en/of krijgt de werkgever zijn (minder prettige) boodschap
niet overgebracht. De uitslag verschilt daarom meestal afhankelijk van wat de werknemer
had verwacht.

Worden geschillen met betrekking tot re-integratie, in vergelijking met andere
mediationzaken, doorgaans snel opgelost of kan dit soms een langdurig proces zijn?
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Dit kan net als bij andere geschillen verschillen door de duur van de problemen, de
escalatiegraad en de mogelijkheden van partijen. Soms zijn één of twee gesprekken
voldoende, soms zijn het er wel 5 tot 8.

Hoe stellen werkgevers zich over het algemeen op bij aanvang van een mediationtraject?
Verandert hun opstelling gedurende het proces?
De irritaties en het ongeduld nemen meestal relevant af, waardoor de werkgever echt kan
luisteren naar het probleem van de werknemer, ook al kan hij het niet altijd oplossen op de
manier die de werknemer wil.

Maakt het in uw ogen voor de uitkomst verschil of een werkgever bij aanvang positief of
enigszins negatief tegenover mediation staat?
Nee, het kost alleen wat meer tijd om ruimte te maken.

Merkt u dat werkgevers gaandeweg het mediationproces harder willen werken om tot een
goede uitkomst te komen en zelfs méér aan de re-integratie willen doen?
De meeste werkgever doen wat ze kunnen en investeren veel in re-integratie. De
communicatie is meestal de boosdoener; het onvermogen om na vele pogingen elkaar te
bereiken, nog te horen wat de ander nou echt dwarszit, of waar die zich zorgen over maakt.

Denkt u dat een mediator voor een werknemer een belangrijke rol kan spelen wanneer die
werknemer bepaalde re-integratieinspanningen bij zijn werkgever wil “afdwingen” en
waarom?
Als daar een wettelijke basis onder ligt wel. De meeste werkgevers willen liever geen
gerechtelijke procedure. Goed werkgeverschap, of niet voor de rechter willen afgaan en tot
boetes, actie of correctie gedwongen worden, zijn bij nalatigheid van de werkgever goede
drijfveren om mee te werken. Als de werkgever van iemand af wil kan dat ook een reden zijn
om samen tot de conclusie te komen dat de situatie onwerkbaar is geworden en dat (op een
goede manier) afscheid nemen de beste optie is voor alle partijen.
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Bijlage 13

Uitwerking interview Ronny Hazewinkel (Cachet mediation, Zutphen)

Kunt u mij misschien 1 of 2 concrete voorbeelden geven van geschillen tussen een
werknemer en een werkgever over re-integratie, waarbij de werknemer bepaalde wensen
had en de werkgever hieraan niet wilde meewerken?
Voorbeeld 1:
Werknemer eist onvoorwaardelijke terugkeer bij de oude werkgever wanneer de nieuwe en
passende functie niet voldoet, komt te vervallen dan wel ontslag volgt a.g.v. economische
omstandigheden.

Voorbeeld 2:
Werknemer vindt dat er binnen het bedrijf wel passende arbeid aanwezig is en werkgever
vindt van niet (oplossing deskundigenoordeel UWV)

Heeft de werkgever daarbij aan de wensen van de werknemer (gedeeltelijk) voldaan?
Voorbeeld 1: Nee

Voorbeeld 2: Ja, er is een deskundigenoordeel van het UWV aangevraagd waaruit bleek dat
er passende arbeid aanwezig was.

Kunt u aangeven hoe vaak geschillen over re-integratie naar tevredenheid worden opgelost
en beëindigd?
Moeilijk in te schatten. Ik denk 30% naar tevredenheid.

Zijn beide partijen na afloop over het algemeen even tevreden?
50-50

Komt het wel eens voor dat een van de partijen achteraf toch niet helemaal gelukkig is met
de uitkomst, en zo ja, wat wordt hier dan mee gedaan?
Ja, afhankelijk van de zaak wordt er naar een opening gezocht om beide partijen zoveel
mogelijk tevreden te stellen.

Krijgt een werknemer over het algemeen wat hij van de werkgever wil? Of is de uitkomst van
een mediationtraject vaak een totaal andere dan de werknemer van te voren voor ogen had?
Ja, een werkgever conformeert zich meestal snel aan de wensen van de werknemer, mits
deze wensen realistisch zijn.

Worden geschillen met betrekking tot re-integratie, in vergelijking met andere
mediationzaken, doorgaans snel opgelost of kan dit soms een langdurig proces zijn?
In mijn beleving redelijk snel. Langdurige zaken leiden zelden tot een oplossing.

Hoe stellen werkgevers zich over het algemeen op bij aanvang van een mediationtraject?
Verandert hun opstelling gedurende het proces?
In eerste instantie onwetend. Naarmate het proces vordert flexibel en meegaand.
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Maakt het in uw ogen voor de uitkomst verschil of een werkgever bij aanvang positief of
enigszins negatief tegenover mediation staat?
Hoe minder hobbels, hoe beter!

Merkt u dat werkgevers gaandeweg het mediationproces harder willen werken om tot een
goede uitkomst te komen en zelfs méér aan de re-integratie willen doen?
Ja, dat geldt voor alle zaken

Denkt u dat een mediator voor een werknemer een belangrijke rol kan spelen wanneer die
werknemer bepaalde re-integratieinspanningen bij zijn werkgever wil “afdwingen” en
waarom?
Ja, een mediator is een neutrale tussenpersoon die beide partijen kan laten uitspreken wat
hun belangen zijn. Maar een mediator is ook iemand die op de hoogte is van de re-
integratieverplichtingen conform de Wet Poortwachter, Ziektewet, WIA etc.
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Bijlage 14

Uitwerking interview Maarten Jacobs (MJ Mediation, Maastricht)

Kunt u mij misschien 1 of 2 concrete voorbeelden geven van geschillen tussen een
werknemer en een werkgever over re-integratie, waarbij de werknemer bepaalde wensen
had en de werkgever hieraan niet wilde meewerken?
Voorbeeld 1:
Nou, ik wil proberen te volstaan met één voorbeeld. Recentelijk was ik betrokken bij de
mediation waarbij de werknemer in ploegendiensten werkte. Door medische
omstandigheden werden voor hem de nachtdiensten te zwaar en heeft de werknemer
verzocht om hier vrijstelling van te krijgen en alleen nog dagdiensten te werken.

Voorbeeld 2:

Heeft de werkgever daarbij aan de wensen van de werknemer (gedeeltelijk) voldaan?
Voorbeeld 1:
nee, de werkgever heeft wel geprobeerd voor te stellen aan de andere medewerkers om
naar een ander rooster te gaan (men werkte in een zogeheten 2-2-2 rooster) maar dat is
door de ondernemingsraad afgewezen. Verder heeft de werknemer voorgesteld om zijn
nachtdiensten “weg te ruilen” met collega's. Maar hiervoor heeft werkgever geen collega's
bereid voor gevonden, terwijl werknemer ook niet met namen kon komen van collega's die
bereid zouden zijn met hem te ruilen.

Voorbeeld 2:

Kunt u aangeven hoe vaak geschillen over re-integratie naar tevredenheid worden opgelost
en beëindigd?
Nee, ik heb daar geen exacte cijfers over.

Zijn beide partijen na afloop over het algemeen even tevreden?
Nee, dat hangt sterk af van wat de wenselijkheid is van partijen vooraf en of die
wenselijkheid ook is bereikt of benaderd.

Komt het wel eens voor dat een van de partijen achteraf toch niet helemaal gelukkig is met
de uitkomst, en zo ja, wat wordt hier dan mee gedaan?
Het gebeurt niet zo vaak dat wij dat als mediator vernemen. Soms komt boven water dat
werkgever en werknemer binnen de mediation besluiten om door te gaan met samenwerken,
maar blijkt na bijvoorbeeld een half jaar dat het toch niet goed gaat en men dan alsnog tot
een scheiden der wegen komt. Het is dan niet gezegd dat dit via mediation wordt
afgehandeld, ook al heeft men een vaststellingsovereenkomst met een mediation beding.

Krijgt een werknemer over het algemeen wat hij van de werkgever wil? Of is de uitkomst van
een mediationtraject vaak een totaal andere dan de werknemer van te voren voor ogen had?
Beide beweringen zijn niet mijn ervaring. Als mediator werk ik met twee gegevens; wat willen
de partijen nu eigenlijk echt en is men bereid en in staat de geschillen te overbruggen?
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Worden geschillen met betrekking tot re-integratie, in vergelijking met andere
mediationzaken, doorgaans snel opgelost of kan dit soms een langdurig proces zijn?
In mijn praktijk zijn er mediation's die soms sneller verlopen, met name als deze zijn
verwezen door de rechter en de mensen de eerste twee en halfuur van de mediation niet
hoeven te betalen.

Hoe stellen werkgevers zich over het algemeen op bij aanvang van een mediationtraject?
Verandert hun opstelling gedurende het proces?
Er zijn werkgevers die blij zijn met de mediation te beginnen, maar er zijn er ook die het
aanvankelijk niet zo zien zitten. Meestal heb ik met de partijen eerst een apart gesprek, dan
kan men het eigen verhaal doen, en dan zien werkgevers toch wel dat dat prettig is.

Maakt het in uw ogen voor de uitkomst verschil of een werkgever bij aanvang positief of
enigszins negatief tegenover mediation staat?
Nee.

Merkt u dat werkgevers gaandeweg het mediationproces harder willen werken om tot een
goede uitkomst te komen en zelfs méér aan de re-integratie willen doen?
Ik zou niet willen zeggen dat dat een regel is.

Denkt u dat een mediator voor een werknemer een belangrijke rol kan spelen wanneer die
werknemer bepaalde re-integratieinspanningen bij zijn werkgever wil “afdwingen” en
waarom?
Niet elke werkgever is blij met een dwingende werknemer, als de wens van werknemer in
goede banen kan komen, dan is de kans op scheve gezichten een stuk lager.


















































