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Eisen voor omgang met persoonsgegevens worden strenger 

De Europese Commissie streeft ernaar om in het voorjaar van 2014 met een nieuwe Europese Privacy verordening te 
komen. Bedrijven krijgen dan te maken met strengere eisen op het gebied van privacybescherming. 

Binnen de EU wil men de inmiddels achterhaalde Europese Privacyrichtlijn 95/46/EC vervangen door een verordening. Een 
verordening heeft directe werking binnen alle lidstaten. Het voorstel ligt nu ter goedkeuring bij het Europees Parlement. 

Nadruk op accountability 
In de nieuwe EU-privacyverordening ligt de nadruk meer op accountability: de verplichting om te kunnen aantonen dat de 
privacy normen structureel en effectief worden nageleefd. Op het niet voldoen aan deze verplichting staan zware boetes van 
maximaal twee procent van de wereldwijde omzet. Nadat de verordening in werking is getreden, krijgen organisaties nog 
twee jaar de tijd om ervoor te zorgen dat ze aan de eisen voldoen. Een aantal voorbeelden: 

• Datalekken moeten zo snel mogelijk, binnen 24 uur na bekend worden, gemeld worden aan de nationale 
toezichthouder en aan de betrokkenen. 

• Betrokkenen moeten informatie krijgen over de periode van opslag van de persoonsgegevens. Ook moeten 
organisaties alle gegevensverwerkingen documenteren en de toezichthouder hier op verzoek inzage in geven. 

• Bedrijven met meer dan 250 medewerkers zijn verplicht een privacy officer aan te stellen. 
• Betrokkenen moeten uitdrukkelijk toestemming geven voor het verzamelen en gebruiken van gegevens. Een 

stilzwijgende of impliciete toestemming is onvoldoende. Voor direct mail en telemarketing is een uitzondering 
gemaakt; hiervoor blijft ‘opt-out’ gelden waarbij mensen zich afmelden als ze niet meer benaderd willen worden. 

• Onder bepaalde voorwaarden en op verzoek van betrokkenen moet men onmiddellijk actie ondernemen om alle 
persoonsgegevens van de betrokkenen te verwijderen. Heeft de organisatie de gegevens aan derden verstrekt, dan 
moet de organisatie ervoor zorgen dat ook zij de gegevens verwijderen. 
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Wijziging berekening premies ZW-flex en WGA-flex  

Op 1 januari 2013 is de Wet beperking ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid vangnetters (BeZaVa) ingevoerd. De wet 
heeft tot doel om de instroom van vangnetters in de WIA te beperken. Werkgevers worden gestimuleerd om hieraan mee te 
werken. De manier waarop de gedifferentieerde premie Werkhervattingskas (Whk) wordt vastgesteld, wordt daarom 
aangepast. De kosten voor ziekte en arbeidsongeschiktheid van tijdelijke werknemers worden meer toegerekend aan de 
laatste werkgever. 

Gedifferentieerde premie Whk 
Op dit moment betalen werkgevers een gedifferentieerde premie WGA voor werknemers met een vast dienstverband (WGA-
vast). Vanaf 2014 bestaat de gedifferentieerde premie Whk uit drie onderdelen: 

• Gedifferentieerde premie WGA-vast 
• Gedifferentieerde premie WGA-flex 
• Gedifferentieerde premie ZW-flex 

Werkgevers gaan dan ook een gedifferentieerde premie betalen voor werknemers met een flexibel dienstverband, de 
zogenoemde flexwerkers. Flexwerkers zijn werknemers die: 

• een fictieve dienstbetrekking hebben, zoals thuiswerkers, stagiaires of provisiewerkers; 
• een tijdelijk dienstverband hebben en ziek uit dienst gaan; 
• een tijdelijk dienstverband hebben en binnen 4 weken na het einde van hun dienstverband ziek worden 

(nawerking). 

Indeling in categorieën 
In de nieuwe berekening van de gedifferentieerde premies WGA-vast, WGA-flex en ZW-flex worden werkgevers in drie 
categorieën ingedeeld. Binnen iedere categorie komen de premies op een andere manier tot stand: 

• kleine werkgevers (met een loonsom die gelijk of minder is dan 10 keer het gemiddelde premieplichtige loon per 
werknemer): premie op sectorniveau. 

• middelgrote werkgevers (met een loonsom van meer dan 10 en gelijk of minder dan 100 keer het gemiddelde 
premieplichtige loon per werknemer): gewogen gemiddelde van sectorpremie en individuele premie. 

• grote werkgevers (meer dan 100 keer het gemiddelde premieplichtige loon per werknemer): premie op individueel 
niveau. 

Vaststellen van de gedifferentieerde premie Whk  
Ieder jaar worden de premies door UWV berekend en door de Belastingdienst vastgesteld. Voor het berekenen van de 
gedifferentieerde premie Whk kijkt het UWV naar gegevens van de twee jaar ervoor. 
De Belastingdienst informeert werkgevers in het najaar over de gedifferentieerde premie Whk. Omdat deze premie vanaf dit 
jaar uit meerdere onderdelen bestaat, kunnen werkgevers tegen ieder onderdeel van de premie bezwaar maken bij de 
Belastingdienst. 
 
Premie 2014 
UWV berekent de gedifferentieerde premie Whk 2014 op basis van gegevens over 2012. Het gaat om Ziektewet- en WIA-
uitkeringen die in dat jaar zijn toegekend. Werkgevers kregen en krijgen voor werknemers met een vast dienstverband altijd 
een kopie van de toekenningsbeslissing. Die beslissingen hebben zij voor flexwerkers de afgelopen jaren niet gekregen. In 
2013 gaat het UWV daarom werkgevers informeren over de toekenningsbeslissingen uit 2012 en 2013. Daarna kunnen zij 
alsnog bezwaar maken tegen die beslissingen. Het UWV stuurt werkgevers hierover nog een brief. 
Bron: UWV.nl 
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Begeleiding naar werk van arbeidsgehandicapten uit WWB en WIA schiet te 

http://www.uwv.nl/Werkgevers/ik_wil_meer_weten_over_verzekering_en_premies/wijziging_financiering_ZW-flex_en_WGA-flex_uitkeringen.aspx


kort  

Gemeenten en UWV moeten meer doen om werkzoekenden met een arbeidsbeperking aan het werk te helpen. Ze hebben 
mensen met een arbeidsbeperking die in de bijstand of WIA zitten niet goed in beeld. UWV en gemeenten slagen er 
daarnaast slecht in om werk te vinden voor mensen met een beperking. Zij steken vooral energie in mensen die makkelijker 
aan een baan zijn te helpen. 

UWV en gemeenten werven voornamelijk reguliere vacatures. Om mensen met een arbeidsbeperking aan werk te helpen is 
een meer actieve benadering van werkgevers nodig. Werkgevers denken namelijk dat mensen met een arbeidsbeperking 
een hoger risico op uitval hebben. Daarom is het van belang dat UWV en gemeenten werkgevers goed voorlichten over deze 
werkzoekenden. Ze kunnen werkgevers wijzen op de arbeidsmogelijkheden die deze mensen hebben en op re-integratie-
instrumenten die er zijn als ze iemand met een arbeidsbeperking In dienst nemen. Een dergelijke werkgeversbenadering 
heeft de Inspectie niet aangetroffen. 

De Inspectie ziet ook positieve ontwikkelingen. Zo maken steeds meer gemeenten bij aanbestedingen afspraken over het in 
dienst nemen van mensen uit de WWB. Een andere stap in de goede richting zijn de werkgeversservicepunten die UWV aan 
het begin van 2012 op de Werkpleinen heeft ingericht. Deze zijn er speciaal om werkzoekenden met een grote afstand tot de 
arbeidsmarkt aan werk te helpen. De servicepunten zijn nog in ontwikkeling en moeten nog de nodige expertise opbouwen 
over werkzoekenden met een beperking. 

Ten slotte constateert de Inspectie dat UWV het afgelopen jaar de dienstverlening aan mensen met een arbeidsbeperking in 
de Ziektewet heeft verbeterd. De focus is meer dan voorheen op werk gericht. 

o Zie ook het rapport Werken met beperkingen en de beleidsreactie van Jetta Klijnsma 
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Werkgevers niet enthousiast over quotumregeling  

In het regeerakkoord is opgenomen dat per 1 januari 2015 werkgevers met minimaal 25 werknemers verplicht worden om 
arbeidsgehandicapten in dienst te nemen. Op termijn moeten deze werkgevers een personeelsbestand hebben dat voor 
minstens 5% uit arbeidsgehandicapten bestaat. Werkgevers zijn zoals te verwachten niet enthousiast over deze regeling. 

Is er wel voldoende nuttig werk voor arbeidsgehandicapten? Veel laaggeschoold werk bestaat niet meer door 
automatisering. Bovendien zitten we in een economische crisis: moet de werkgever die zijn personeel moet ontslaan toch 
arbeidsgehandicapten aannemen? De Rotterdamse wethouder Marco Florijn bedacht een oplossing: laat werkgevers flexibel 
omgaan met de 5% regeling: beloon ze als ze gehandicapten in dienst nemen, maar geef geen boete als het quotum niet 
wordt gehaald.  
Dit advies schreef hij in een brief aan staatssecretaris Jetta Klijnsma van Sociale Zaken. Het advies kwam tot stand na 
overleg met werkgevers in de regio Rotterdam, zoals Shell, MKB Rotterdam, Rotterdamse Mobiliteit Centrale RMC BV en 
ING Nederland. Zij hebben allemaal ervaring met werknemers met een arbeidshandicap. 
 
Keuzemenu 
“Neem als overheid de grote werkgeversrisico’s ten aanzien van uitval en ziekte zo veel mogelijk weg via een no-riskpolis. 
Beloon werkgevers op het moment dat ze wel risico nemen’’, stelt Florijn. Volgens hem is er een goede werkbare regeling te 
maken. Dat kan onder meer door een keuzemenu aan maatregelen te maken, waardoor werkgevers een creatieve bijdrage 
kunnen leveren. “Zet in op regionaal partnerschap van werkgevers en versterk de onderlinge interactie tussen bedrijven, 
speciaal voor de onderkant van de arbeidsmarkt.’’ Rotterdamse werkgevers zien in ieder geval niets in een centraal 
vastgesteld, alles omvattend plan. Ze zien meer in een decentrale uitvoering van de regeling tussen werkgevers en 
gemeenten.  
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http://www.verefi.nl/bijlage/2013/april/rapportage-werken-met-beperkingen.pdf


Zeven aanbevelingen voor een duurzame Participatiewet  

Het kabinet wil dat alle mensen als volwaardige burgers kunnen meedoen aan de samenleving. Meedoen is belangrijk en 
daarom moeten zoveel mogelijk mensen participeren. Met de invoering van de Participatiewet per 1 januari 2014 wil het 
kabinet mensen die nu nog aan de kant staan meer kansen bieden. De Nederlandse Vereniging van Arbeidsdeskundigen 
onderschrijft deze visie en doet zeven aanbevelingen voor een duurzame Participatiewet. 

1. Stimuleer en faciliteer ‘duurzame arbeidsorganisaties’ in de regio 
Geef werkgevers praktische ondersteuning bij het geschikt maken van werkprocessen voor mensen met een 
arbeidshandicap. Werkgevers zouden de mobiliteitsbonus ook preventief in moeten kunnen zetten, zodat zij preventieve 
maatregelen kunnen nemen bij de (her)inrichting van werk. Rekening houdend met nieuwe werknemers met een 
arbeidsbeperking én voor de duurzame inzetbaarheid van het eigen personeel.  

2. Faciliteer werkgevers bij het geschikt maken van werk en het begeleiden van mensen met een arbeidsbeperking 
Om zoveel mogelijk mensen te laten participeren op de reguliere arbeidsmarkt is een omschakeling in het denken nodig, 
onder meer bij werkgevers. De vraag is dan niet meer: voldoet deze kandidaat aan het functieprofiel? Maar: welke taken kan 
deze potentiële werknemer uitvoeren? Waar is hij een aanwinst voor mijn organisatie? Een quotum kan de bereidheid van 
werkgevers vergroten, maar dit werkt alleen als werkgevers ook een goed aanbod krijgen van arbeidsgehandicapte 
werkzoekenden. Welke persoon op welke plek? Waar zou deze persoon, met deze gebruiksaanwijzing, kunnen werken? Met 
dergelijke vragen moet de werkgever op een centraal punt in de regio terecht kunnen. Faciliteer werkgevers ook om zelf de 
juiste ondersteuning te organiseren, dit vermindert de aanspraak op voorzieningen.  

3. Stel objectiveerbare en toetsbare criteria vast voor toelating tot het quotum arbeidsgehandicapten  
Een quotum kan de bereidheid van werkgevers vergroten om een medewerker met een arbeidsbelemmering in dienst te 
nemen of te houden. Het moet dan wel helder zijn wanneer iemand arbeidsgehandicapt is. Werknemers moeten niet 
ongewenst/ongewild een status toebedeeld krijgen.  

4. Waarborg de toegang tot individuele re-integratie-instrumenten 
Maak landelijke regels over het toekennen van voorzieningen (zoals jobcoaching, doventolk en werkplekaanpassingen). 
Voor iedere werkgever en werknemer moet helder zijn wanneer zij hiervan gebruik kunnen maken. Maak hierbij waar 
mogelijk gebruik van bestaande protocollen en leidraden. 

5. Waarborg een onafhankelijk oordeel over loonwaarde 
Bij het naar werk begeleiden van werknemers met een beperking spelen uiteenlopende belangen. Gemeenten hebben er 
groot belang bij om mensen weer aan het werk te krijgen en zo de uitkeringslasten terug te dringen. Werkgevers willen graag 
zo laag mogelijke personeelskosten. De werknemer wil een goed salaris en een passend contract. Deze belangen kunnen 
botsen. Daarom moet iedereen, zeker de kwetsbare groepen cliënten, kunnen rekenen op een onafhankelijk oordeel over de 
mogelijkheden tot arbeid in relatie tot structurele functionele beperkingen en op een onafhankelijk advies over de 
loonwaarde.  

6. Kijk over de beleidsterreinen heen bij het in kaart brengen van de cliënt 
Samenwerking tussen onderwijs, gemeenten en werkgevers is van essentieel om een soepele doorstroom van onderwijs 
naar werk te waarborgen. Met name bij de doelgroep van jonggehandicapten is het van groot belang dat reeds opgedane 
kennis en ervaring niet verloren gaat. 
De cliënten die ondersteuning en begeleiding krijgen vanuit de Participatiewet hebben vaak ook ondersteuning nodig op 
andere terreinen. Veel ondersteuning is ondergebracht in de prestatievelden van de Wmo. Centrale aansturing op 
dossierniveau zorgt voor een efficiënte inzet van middelen en vooral een integrale aanpak waarbij de cliënt gebaat is.  
 
7. Decentraal waar het kan en centraal waar het moet 
Door een decentrale aanpak kunnen gemeenten hun eigen netwerk benutten en keuzes maken die passen bij de regionale 
problematiek. Als het echter gaat om de toegang tot voorzieningen en instrumenten is landelijk beleid wenselijk. Iedereen 
moet onder dezelfde voorwaarden toegang hebben tot voorzieningen.  
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Resultaten overleg Paradigmagroep 
 
De Paradigmagroep is in mei 2012 opgericht om de communicatie tussen UWV, bedrijfsartsen en arbeidsdeskundigen te 
verbeteren en het wederzijds begrip en respect voor elkaars verschillende rollen te vergroten. De groep is inmiddels vier keer 
bij elkaar geweest. 

Deelnemers aan de Paradigmagroep zijn zowel verzekeringsartsen, bedrijfsartsen en arbeidsdeskundigen, die hun 
beroepsvereniging vertegenwoordigen (NVVG, NVAB en NVvA), als bedrijfsartsen en arbeidsdeskundigen, die werkzaam 
zijn in de bedrijfsgezondheidszorg, zoals bij arbodiensten. In de Paradigmagroep worden thema’s en onderwerpen 
behandeld die te maken hebben met de verschillende taal die het UWV, bedrijfsartsen en arbeidsdeskundigen spreken. Het 
UWV in de rol van beoordelaar van het re-integratieverslag en bedrijfsartsen en arbeidsdeskundigen in hun rol van adviseur 
van de werkgever.  

Het resultaat tot nu tot nu toe: 

1. Als verzekeringsartsen informatie opvragen bij de bedrijfsarts (indien voorgeschreven door het beleidskader RIV-
toets) zullen zij zoveel mogelijk vooraf een mail sturen met vragen en daarna een belafspraak maken. Dat voorkomt 
dat de bedrijfsarts wordt overvallen met vragen. 

2. In het kader van hoor en wederhoor wordt in de rapportage een verslag opgenomen van het gesprek met de 
bedrijfsarts; zo is het standpunt van de bedrijfsarts kenbaar. 

3. ‘Klachtcontingente begeleiding i.p.v. tijdcontingente begeleiding’ is geen sanctiegrond meer. 
4. Het UWV gaat de interne werkwijzer RIV-toets in toegankelijke vorm openbaar maken. 
5. Bedrijfsartsen zal niet meer gevraagd worden een FML aan te leveren. 
6. Er wordt gezamenlijk gewerkt aan een voor alle partijen bruikbare methode om de belastbaarheid te beschrijven.  

> Zie ook nieuwsbrief 1 paradigmawerkgroep 
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Bedrijfsarts bepaalt wie er ziek is 

Soms schakelt een arbodienst bij een nieuw verzuimgeval niet direct de bedrijfsarts in. De eerste beoordeling van de 
arbeids(on)geschiktheid van de werknemer wordt dan vaak overgelaten aan een arboverpleegkundige, een casemanager of 
een verzuimconsulent. Dit is echter niet zonder risico, zoals blijkt uit een recente uitspraak van de kantonrechter Enschede. 

Alsnog loon betalen 
Een werknemer heeft zich op 16 juli 2012 ziek gemeld nadat tussen de werkgever en de werknemer een arbeidsconflict was 
ontstaan. Vervolgens heeft op 24 juli 2012 een werkhervattingsgesprek plaatsgevonden tussen de werknemer en een 
verzuimconsulent van de arbodienst. Na dit gesprek heeft de verzuimconsulentÂ aan de werkgever gemeld dat de 
werknemer vanaf de ziekmelding beter gemeld kon worden. De oorzaak van het verzuim lag immers in de arbeidsrelatie. Op 
basis van dit advies van de verzuimconsulent heeft de werkgever geweigerd om de niet-gewerkte uren uit te betalen. De 
werknemer vordert bij de kantonrechter uitbetaling van zijn loon.   

De kantonrechter oordeelt dat de beoordeling van de arbeids(on)geschiktheid van een werknemer is voorbehouden aan een 
bedrijfsarts of een verzekeringsarts. Aangezien de verzuimconsulent geen bedrijfsarts of verzekeringsarts was, kan op basis 
van zijn advies de arbeids(on)geschiktheid niet vastgesteld worden. Dat geen bedrijfsarts is ingeschakeld, komt voor risico 
van de werkgever. De kantonrechter oordeelt daarom dat de werkgever als nog het loon moet betalen voor de uren die de 
werknemer niet heeft gewerkt. 

Onder voorwaarden mag de bedrijfsarts zijn taak overdragen 
Hoewel deze uitspraak daar wel op wijst, is het niet zo dat het beoordelen van arbeids(on)geschiktheid strikt is 
voorbehouden aan de bedrijfsarts. De bedrijfsarts kan deze taak onder strikte voorwaarden overdragen aan anderen. Als de 
verzuimconsulent in opdracht en onder verantwoordelijkheid van de bedrijfsarts werkt, dan kan het oordeel van de 

http://www.verefi.nl/bijlage/2013/april/Nieuwsbrief_1_Paradigmawerkgroep.pdf
http://t.ymlp335.net/eejatawbesakaejhaxaybh/click.php


verzuimconsulent juridisch als het oordeel van de bedrijfsarts gezien worden.  

In deze zaak was dat echter niet het geval. Het is dus van belang in de gaten te houden of een advies over de 
arbeids(on)geschiktheid van een werknemer wel door de bedrijfsarts zelf of in zijn opdracht en onder zijn 
verantwoordelijkheid is afgegeven. 

Deskundigenoordeel onterecht geweigerd  
In deze uitspraak speelde ook de vraag of het UWV verplicht is om een deskundigenoordeel af te geven. In dit geval heeft 
het UWV geweigerd op verzoek van de werknemer een deskundigenoordeel af te geven omdat er geen informatieÂ van een 
bedrijfsarts was. Deze weigering is onterecht. De wet schrijft niet voor dat er informatie van een bedrijfsarts moet zijn. 
Voldoende is als de werknemer met zijn werkgever een geschil heeft over zijn recht op loon tijdens ziekte. De weigering is 
ook in strijd met de eigen werkinstructie van het UWV. De kantonrechter heeft dit wel erkend maar vindt dat deze 
omstandigheid voor risico van de werkgever komt.  

LJN: BY2676, Rechtbank Almelo , 420220 CV EXPL 9050/12 
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Dekking arbeidsongeschiktheidspensioen en premievrijstelling  

Het Verbond van Verzekeraars en de Pensioenfederatie hebben een convenant ondertekend over de dekking van 
arbeidsongeschiktheidspensioen en premievrijstelling in pensioenregelingen. Met dit convenant willen partijen bijdragen aan 
de bescherming van de rechten van zieke of gedeeltelijk arbeidsongeschikte werknemers die van baan veranderen.  

Als een werknemer gedeeltelijk arbeidsongeschikt wordt, krijgt hij gedeeltelijke premievrijstelling in de pensioenregeling. 
Maar wat als een gedeeltelijk arbeidsongeschikte werknemer van baan verandert en de arbeidsongeschiktheid in die nieuwe 
baan groter wordt? Wie moet dan de hogere premievrijstelling betalen: de oude pensioenuitvoerder ofÂ de nieuwe? Met het 
tekenen van het convenant is dat duidelijk geworden.  
In het convenant staan de volgende bepalingen: 

• ‘De pensioenregeling waarin de werknemer deelnemer was op de eerste ziektedag dekt het 
arbeidsongeschiktheidsrisico via een arbeidsongeschiktheidspensioen, inclusief latere toenames in de mate van 
arbeidsongeschiktheid, tot de volgens het pensioenreglement geldende eindleeftijd’. 

• ‘De pensioenregeling waarin de werknemer deelnemer was op de eerste ziektedag dekt premievrijstelling tot de 
mate van arbeidsongeschikt zoals die gold bij einde dienstverband. Als bij einde dienstverband de wachttijd voor de 
WIA nog niet is verstreken, wordt de premievrijstelling gebaseerd op de mate van arbeidsongeschiktheid zoals die 
gold bij de eerste toekenning van de wettelijke arbeidsongeschiktheidsuitkering’. 

Kortom: neemt de arbeidsongeschiktheid toe, dan zal de nieuwe uitvoerder de premievrijstelling moeten aanpassen. Dat is 
ook niet onredelijk: in de pensioenpremie is immers een opslagÂ berekend voor het risico van premievrijstelling.  
Het convenant betekent ook een einde aan de wachttijden of carenzbepalingen. In sommige contracten gold een wachttijd 
van 2,3 of 4 jaar: werd men in die periode arbeidsongeschikt, dan had men geen recht op premievrijstelling. Wel blijft een 
anti-misbruikbepalingÂ gelden: wordt men binnen een halfjaar na aanvang van deelname in de pensioenregeling 
arbeidsongeschikt dan kan de uitvoerder dekking weigeren.  
Het convenant is geen wettelijke regeling. De afspraken leiden niet tot eenÂ verplichting voor sociale partners om altijd het 
arbeidsongeschiktheidsrisico te dekken. 

• Zie Convenant over dekking van arbeidsongeschiktheidspensioen en premievrijstelling in 
pensioenregelingen 

• Zie ook: LJN BY6491 
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Meer aandacht nodig voor aan autisme gerelateerd verzuim 

Het onderwerp autisme op de werkvloer krijgt steeds meer aandacht. Ook het aan autisme gerelateerde verzuim verdient 
aandacht. Op 2 april is het Wereld Autisme Dag. Werkgevers en HR managers van grote Nederlandse bedrijven komen bij 
de NS in Utrecht bijeen voor de werkconferentie Autisme op de werkvloer: Winst voor iedereen. Aanleiding voor deze 
werkconferentie is ook de Participatiewet waarvan de inhoud de komende tijd door het kabinet wordt uitgewerkt.  

10% heeft in meer of mindere mate te maken met autisme 
Uit cijfers blijkt dat autisme veel meer voorkomt dan tot nu toe werd aangenomen. Zeker 10% van de Nederlandse bevolking 
blijkt in meer of mindere mate te maken te hebben met autisme. Het is daarom belangrijk autisme te herkennen voor een 
goede verzuimbegeleiding en een beter functioneren van medewerkers met autisme.  

Waarom is er nog zo weinig aandacht voor autisme binnen organisaties?  
Ten eerste is het lastig om autisme te herkennen. Er is sprake van een breed spectrum van kenmerken en daar bovenop 
komt dat autisme aan de buitenkant niet zichtbaar is. Daarnaast moeten we afstappen van het beeld van de in zichzelf 
gekeerde persoon met een verstandelijke beperking die geen contact kan maken. Want binnen organisaties zien we juist het 
tegenovergestelde beeld. Er is vaak sprake van veelal goed opgeleide mannen en vrouwen met hoge functies die zichzelf 
herkennen in de kenmerken van autisme. Denk hierbij aan functies als programmeur, docent, directeur, consultant enz. 

Hoe ga je om met verzuim waaraan autisme ten grondslag ligt? 
En als je dan te maken krijgt met aan autisme gerelateerd verzuim, hoe ga je daar dan mee om? En hoe richt je de 
verzuimbegeleiding in? De workshop ‘Aan autisme gerelateerd verzuim’ uit het CS-bijscholingsprogramma van dit 
voorjaar biedt inzicht en handvatten. 

In de workshop leer je dat er bij autisme sprake is van een probleem in de informatieverwerking waardoor duidelijkheid en 
voorspelbaarheid essentieel zijn. De manier waarop duidelijkheid en voorspelbaarheid gecreëerd kunnen worden, komt 
uitgebreid aan de orde. Ook laten we zien dat kleine aanpassingen in de werkomgeving verzuim kan voorkomen. En we 
staan stil bij de manier waarop je de unieke vaardigheden die mensen met autisme vaak hebben, kunt inzetten om de 
organisatie te versterken. 

Kortom: deze workshop biedt een unieke verdieping van het vak CROV/RCCM met een link naar de toekomstige 
Participatiewet waarbij dit onderwerp alleen maar meer aandacht zal gaan krijgen. Een goede voorbereiding is het halve 
werk! 

Ellen Huisman 
CROV en Master SEN Autismespecialist  
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Ziek is ziek en beter is beter?  

Op 18 maart jl. stond in het AD een artikel met als kop ‘ziekte misbruikt om werknemers te ontslaan’, De strekking van het 
artikel is dat werkgevers ziekte van werknemers gebruiken als sluiproute om na 104 weken de werknemer te dumpen. 
Volgens FNV Bondgenoten worden werknemers die na een griep aan de slag gaan, zonder het te weten twee jaar 
administratief ziek gehouden om ze vervolgens te kunnen ontslaan.  

FNV Bondgenoten zegt verbijsterd te zijn door de duizenden verhalen die bij het meldpunt zijn binnengekomen. In vier 
weken tijd heeft het meldpunt 3300 meldingen ontvangen. De vakbond wil strengere controles van de overheid en dat 
bedrijfsartsen onafhankelijk kunnen werken. 

Versimpelde voorstelling van zaken 
Dergelijke artikelen insinueren dat mensen na één griepje 1 % ziek gehouden worden, zonder de andere kant te belichten. 
Belangrijke aspecten waar de FNV en andere partijen niet over communiceren, zitten veel meer in de duurzaamheid van het 
herstel, beter gezegd de twijfel over de duurzaamheid van het herstel. Iemand kan zich wel 100% beter gemeld hebben, 

http://www.cs-opleidingen.nl/bijscholingen/
http://www.verefi.nl/bijlage/2013/april/FNV%20krijgt%20in%20korte%20tijd%203300%20klachten%20binnen%20op%20meldpunt%20AD%20artikel%2018%20maart%202013.pdf
http://www.verefi.nl/bijlage/2013/april/FNV%20krijgt%20in%20korte%20tijd%203300%20klachten%20binnen%20op%20meldpunt%20AD%20artikel%2018%20maart%202013.pdf


maar dat betekent niet dat hij 100% zijn werk kan doen.  

De zaak ligt minder eenvoudig dan in de media wordt neergezet. ‘Ziek is ziek’ is nog van voor de WAO.Â En is beter is 
beter? Zat de wereld maar zo simpel in elkaar. We hebben inmiddels vele WAO-veranderingen gehad, de komst van de 
WIA,Â nieuwe arbowetgeving gekregen, nu opnieuw een nieuwe Ziektewet, poortwachter, nieuwe bijstandsregels etc. Er ligt 
een overheidsbeleid met als bewuste keuze een financiële prikkel bij werkgever en werknemer.  
 
Wat is volledig herstel? 
Wat is nu de kern van de discussie? Vier weken volledig herstel is altijd opnieuw betalen bij ziekte voor een werkgever. De 
grote vraag is dus: “Wat is volledig herstel?” Is volledig herstel dat de werknemer zich volledig beter meldt? Of is volledig 
herstel dat een werknemer zelf vindt dat hij weer optimaal functioneert? Of is het een werknemer die wel terug is in het 
aantal uren maar dan niet presteert in dit aantal uren? Zo makkelijk zit deze discussie niet in elkaar. Bij dergelijke artikelen 
wordt een hele complexe materie eenzijdig belicht. Dat blijkt ook wel uit de reacties die erop volgen. Alsof iedere werkgever 
iedere werknemer na een ziekmelding 2 jaar ziek houdt om maar te kunnen ontslaan. 
Er wordt in dit soort artikelen veel te eenvoudig voorbij gegaan aan de beschermende regels binnen ons ontslagrecht. Er 
wordt door het UWV geen ontslagvergunning afgegeven indien de werknemer nog kan werken in eigen arbeid of passende 
arbeid binnen het eigen bedrijf. Daarnaast heeft een werkgever altijd de plicht om bij ziekte de werknemer passende arbeid 
aan te bieden.  
 
Scoren op emotie 
Met dergelijke artikelen valt makkelijk te scoren op de emotie. Maar een groot nadeel is dat werknemers op deze manier 
gaan denken dat ze zelf het recht hebben te bepalen of ze wel of niet beter zijn en dat ze voorbij gaan aan de eigen plichten 
in geval van verzuim. Maar ook dat ze zelf voor doktertje kunnen gaan spelen. “Ik vind dat ik beter ben, dus meld me weer 
hersteld.” 

De vraag is: in hoeverre zijn bedrijfsartsen in staat om onafhankelijk te bepalen in hoeverre de werknemer 100% hersteld is 
en weer functioneert op het niveau van voor zijn ziekte? Dit zal in overleg getoetst en besproken moeten worden. Zolang het 
in de praktijk van de casemanager nog voorkomt dat een werknemer in week 100 van zijn ziekte aangeeftÂ van 100% 
arbeidsongeschikt ineens weer 100% arbeidsgeschikt te zijn, is in elke organisatie beleid omtrent duurzaamheid van het 
herstel nodig. Bij het grote VeReFi congres op 26 augustus 2013 in Arnhem zullen we hier aandacht aan besteden. Meer 
informatie over het congres zal later volgen. 

Terug naar boven 

  
  

 

  

De informatie in deze nieuwsbrief is zorgvuldig tot stand gekomen op basis van gegevens, bekend tot en met de datum van 
uitgifte van deze nieuwsbrief. Desondanks kunnen er geen rechten aan worden ontleend. 
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