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Inleiding

Ziekteverzuim. Een HR-thema waar de meeste bedrijven niet direct enthousiast van worden. En begrijpelijk 

ook: u heeft voor uw core business genoeg aan uw hoofd. Toch is ziekteverzuim wel steeds belangrijker 

aan het worden omdat ziekteverzuim zelf en de kosten rondom ziekteverzuim over het algemeen toenemen. 

Aan de ene kant veroorzaakt door veranderende wet- en regelgeving (bedankt Wet BeZaVa) en aan de 

andere kant doordat langdurig verzuim toeneemt.

Wet BeZaVa

Met de invoering van Wet BeZaVa (per 2014) worden zowel de werkgever als de werknemer meer 

geprikkeld om langdurige arbeidsongeschiktheid bij werknemers met een tijdelijk dienstverband te 

voorkomen. Voor werkgevers vanaf 10 medewerkers betekent dit dat zij worden geconfronteerd met 

premies gebaseerd op hun eigen ziekteverzuim uit het verleden. Wat vaak vergeten wordt, is dat dit  

ook geldt voor werknemers die maar tijdelijk in dienst waren en ziek uit dienst zijn gegaan. U bent 

daarom ineens 12 jaar lang financieel de dupe voor ziekteverzuim van een medewerker die misschien 

maar kort bij u heeft gewerkt en waar u nauwelijks invloed op had. Wilt u meer weten over deze wet? 

Lees dan onze whitepaper over deze wet: ‘Modernisering Ziektewet’.

Dit leest u in deze whitepaper

In deze whitepaper gaan we eerst in op de wettelijke en administratieve verplichtingen rondom ziekteverzuim. 

Want u moet zich houden aan strikte procedures om aan de regels van onder andere Wet Poortwachter 

te voldoen. We schetsen deze stappen overzichtelijk voor u zodat u niets kunt vergeten en sancties kunt 

voorkomen. Daarna gaan we in op de mogelijkheden die u heeft om ziekteverzuimbegeleiding uit te 

besteden. Bijvoorbeeld wanneer u een re-integratie 2e spoor traject moet opstarten of al eerder:  

gewoon wanneer een dossier u hoofdpijn bezorgt en u zich wilt richten op uw core business.
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Zieke werknemer

Een zieke werknemer kost gemiddeld € 250,00 per dag (TNO). Tel daar de kosten voor eventuele 

vervanging en alle tijd ten aanzien van de re-integratie bij op en het is geen wonder dat u als werkgever 

soms met de handen in het haar zit wanneer een werknemer zich ziek meldt. Toch is het van groot 

belang bij ziekte de procedurele, juridische stappen op een juiste manier te doorlopen. Hoe?  

Dat leest u hieronder.

Week 1: Ziekmelding

Is een werknemer ziek? Dan meldt hij dit op de eerste ziektedag aan u, zijn werkgever. Over het  

algemeen is een werknemer binnen een redelijke tijd hersteld en kan hij weer aan het werk. Zo niet,  

dan is er sprake van langdurig ziekteverzuim en dient u als werkgever de volgende stappen te nemen.  

Is uw werknemer langdurig ziek? Leg dan een re-integratiedossier voor uw werknemer aan. In dit  

dossier houdt u alles bij ten aanzien van de ziekte en re-integratie van uw werknemer. Eveneens dient  

u bij langdurig ziekteverzuim een ziekmelding bij het UWV te doen. Wanneer u dat moet doen, ziet u  

in ‘Schema 1 – Wanneer Ziekmelden’.

Week 6: Probleemanalyse

Daarnaast moet een ziekmelding worden gedaan bij de arboarts of de bedrijfsarts. Uiterlijk in de zesde 

ziekteweek brengt de arbo- of bedrijfsarts in kaart hoe het is gesteld met de werknemer in een Probleem-

analyse. In deze Probleemanalyse is te lezen wat de werknemer wel en niet meer kan. De Probleemanalyse 

dient later als basis voor het Plan van aanpak (zie week 8).

Week 8: Plan van aanpak

Met de Probleemanalyse als uitgangspunt wordt uiterlijk in de achtste ziekteweek een Plan van aanpak 

opgesteld. In dit Plan van aanpak schrijft u samen met de werknemer wat u er beiden aan gaat doen  

om ervoor te zorgen dat de werknemer zo snel mogelijk weer aan het werk kan. Dit Plan van aanpak 

kan later – indien nodig – worden bijgesteld.
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Zieke werknemer

Week 42: Ziekmelding UWV

Zijn er bijna 42 weken verstreken sinds de ziekmelding van uw werknemer en heeft u nog geen ziekmelding 

gedaan of moeten doen bij het UWV (zie ‘Schema 1 – Wanneer ziekmelden bij het UWV’)? Dan is het 

nu hoog tijd om de werknemer ook bij het UWV ziek te melden. Doet u dit te laat, dan riskeert u een boete. 

Meld dit dus tijdig!

Week 52: Eerstejaarsevaluatie

Is uw werknemer bijna één jaar (52 weken) ziek? Dan moet een eerstejaarsevaluatie worden opgesteld. 

In deze evaluatie is te lezen hoe de re-integratie van de werknemer tot dusver is verlopen. De evaluatie  

is echter niet alleen een terugblik; u moet ook vooruit kijken naar het komende jaar. Is het nog onduidelijk 

of, hoe en wanneer uw werknemer binnen uw bedrijf weer aan het werk kan gaan, dan dient u daar 

vanaf dit moment intensief mee aan de slag te gaan. U kunt bijvoorbeeld kijken of er wellicht extern 

mogelijkheden voor de werknemer zijn (re-integratie tweede spoor). De eerstejaarsevaluatie is dan  

ook een goed moment om te checken of u met uw werknemer nog ‘op het juiste spoor zit’. 

De eerstejaarsevaluatie dient uiterlijk in de 52e ziekteweek te worden opgesteld.

Week 88: WIA-aanvraag

Is inmiddels bijna anderhalf jaar (88 weken) verstreken en is uw werknemer nog steeds ziek, dan ontvangt 

hij van het UWV een brief met betrekking tot een eventuele WIAuitkering. Deze dient de werknemer in 

samenwerking met u, zijn werkgever, aan te vragen. De werknemer moet hiertoe zijn re-integratiedossier 

aan het UWV toesturen. Voor een complete WIA-aanvraag moet echter nog één document worden opgesteld. 

Week 91: Eindevaluatie Plan van aanpak

Samen met uw werknemer stelt u de Eindevaluatie Plan van aanpak op. Deze evaluatie beschrijft de 

stand van zaken ten aanzien van de re-integratie van de werknemer op het moment van aanvraag van 

de WIA-uitkering. U overhandigt de werknemer uiterlijk in week 91 het volledige re-integratiedossier.
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Zieke werknemer

Week 93: WIA-beoordeling

Uiterlijk in week 93 vraagt de werknemer de WIA-uitkering aan. Het is uw verantwoordelijkheid de 

werknemer aan te sporen deze aanvraag tijdig in te dienen. U kunt zelfs een sanctie opgelegd krijgen 

indien de werknemer zijn WIA-uitkering niet tijdig aanvraagt. Na de aanvraag beslist het UWV binnen 

acht weken of u en uw werknemer voldoende inspanningen hebben geleverd ten aanzien van de  

re-integratie van de werknemer. 

Heeft u voldoende inspanningen geleverd? Dan ontvangt de werknemer de door hem aangevraagde 

uitkering, tenzij de werknemer niet voor een WIA-uitkering in aanmerking komt, bijvoorbeeld omdat  

hij minder dan 35% arbeidsongeschikt is. Komt het UWV echter tot het oordeel dat u onvoldoende  

re-integratieinspanningen heeft geleverd, dan kan een sanctie worden opgelegd. 

Loondoorbetaling 

Als wordt vastgesteld dat u als werkgever onvoldoende aan de re-integratie van de werknemer heeft 

gedaan, kan het UWV u - als sanctie - verplichten het loon van de werknemer maximaal één jaar door  

te betalen. Doet u op een later moment alsnog voldoende aan de re-integratie van de werknemer, dan 

komt deze loondoorbetalingsplicht te vervallen en hoeft u niet langer het loon van de werknemer door  

te betalen. Dit dient u vanzelfsprekend wel bij het UWV te melden en een verzoek tot opheffing van de 

sanctie aan te vragen. Is uw werknemer inmiddels niet meer bij u in dienst, dan is de sanctie dat u de

uitkering van de betreffende ex-werknemer dient terug te betalen. Het betreft hier de (Ziektewet)uitkering 

die de werknemer na zijn dienstverband heeft ontvangen.

Praktische tips:

	 •	� Pak kort verzuim aan! Als u al snel aan de slag gaat met het verzuim van de werknemer,  

vergroot u de kans dat hij snel weer aan het werk gaat. 

	 •	� Evalueer minimaal eens per zes weken het Plan van aanpak en de voortgang van de  

re-integratie van de werknemer.

	 •	 Neem alle verslagen, stukken en notities op in het re-integratieverslag. 

	 •	� Blijf scherp en kritisch tegenover uw arbo-arts. Als werkgever kan u zich niet verschuilen  

achter de adviezen van de arbo-arts.
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Moment ziekmelding Situatie

Let op! Is de werknemer een 
uitzendkracht? Dan is het aan het 
uitzendbureau om de ziekmelding  
bij het UWV te doen. 

Op de laatste werkdag
Ziek uit dienst

Uitzendkracht met uitzendbeding

Ziek door orgaandonatie

Zieke werknemer met no-riskpolis

Ziek als gevolg van zwangerschap
vóór zwangerschapsverlof

Let op! Loopt de re-integratie vast of 
ontstaat er onenigheid? Dan kan zowel 
de werknemer als de werkgever een 
deskundigenoordeel aanvragen bij  
het UWV.Uiterlijk binnen 6 weken

na de eerste ziektedag

Zieke, oudere, voormalig werkloze
werknemer (compensatieregeling)

Uiterlijk binnen vier dagen 
nadat uw werknemer 13 

weken ziek is

Overige werknemers
Uiterlijk de eerste werkdag

na de 42e ziekteweek

Uiterlijk de 4e ziektedag

Zwanger en ziek tijdens 6 tot 4
weken vóór uitgerekende datum

tot ingangsdatum zwangerschaps-
verlof (flexibiliseringsperiode)

Fictief dienstverband

Zwanger en ziek als gevolg
van zwangerschap vóór  

de verlofperiode, maar nog  
niet ziekgemeld

Ziek als gevolg van
zwangerschap of bevalling ná

zwangerschapsverlof

Zieke werknemer

Schema 1. Wanneer ziekmelden bij het UWV?
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Loon doorbetalen

In principe dient u het loon van een zieke werknemer gedurende een periode van twee jaar door  

te betalen. Voor het eerste ziektejaar geldt dat dit loon minimaal 70% van het bruto laatstverdiende  

loon én minimaal het minumumloon dient te zijn. Bij de berekeningen wordt gekeken naar het dagloon  

(het loon dat de werknemer gemiddeld per dag verdiende). Dit dagloon kan nooit meer zijn dan het 

wettelijk maximum dagloon. Dit maximum wordt ieder half jaar vastgesteld door het Ministerie van 

Sociale Zaken en Werkgelegenheid. Is het dagloon van de werknemer hoger dan het wettelijk vastgestelde 

maximum dagloon? Dan wordt er in de berekening van de uitkering uitgegaan van het wettelijk maximum 

dagloon. Op basis van een cao of schriftelijke arbeidsovereenkomst kunnen andere afspraken van 

toepassing zijn. In de praktijk zien we vaak een aanvulling tussen de 90 en 100% voor het eerste jaar.

Let op!

Is er geen sprake van ziekmelding wegens ziekte, maar wegens een conflict, meld dit dan aan  

de bedrijfsarts en raadpleeg de STECR werkwijzer. Eventueel kunt u ook een jurist inschakelen.  

Een arbeidsconflict vereist een andere aanpak dan een ziekmelding wegens ziekte.

Ziektewetuitkering

Na loondoorbetaling van de werkgever volgt meestal de Ziektewet. Tot twee jaar na de ziekmelding kan 

de werknemer recht hebben op een Ziektewetuitkering. Afhankelijk van de aard van de ziekte heeft de 

werknemer recht op 70 of 100% van het laatstverdiende dagloon.

Na twee jaar ziekte kan de werknemer recht hebben op een WIA-uitkering. Kijk voor meer informatie 

hierover onder het kopje ‘WIA-aanvraag’ en het kopje ‘WIA-beoordeling’.

Beloning uitzendkracht
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Gedurende de eerste twee jaar van zijn ziekte, heeft de zieke werknemer recht op doorbetaling van zijn 

loon. Kijk voor meer informatie onder het kopje ‘Loon doorbetalen’. Soms is het echter mogelijk het loon 

van de werknemer op te schorten of zelfs stop te zetten. Wanneer mag je als werkgever het loon opschorten? 

En wanneer stopzetten?

Let op!

Wilt u het loon van de werknemer opschorten of stopzetten? Dan bent u wettelijk verplicht dit de werkne-

mer dit (zo snel mogelijk) schriftelijk mede te delen. Het is daarbij van groot belang dat u de goede term 

(opschorten of stopzetten) hanteert! Heeft u het in uw brief over opschorten terwijl u stopzetten bedoelde 

en werkt uw werknemer weer mee aan zijn re-integratie, dan dient u het loon alsnog aan de werkgever

te betalen. Gebruik dus de juiste term! 

Loon opschorten

Om te kunnen controleren of uw werknemer ziek is, mag u als werkgever controlevoorschriften opstellen. 

Een werknemer moet zich in geval van ziekte aan deze controlevoorschriften houden. Doet hij dat niet  

en kunt u als gevolg daarvan als werkgever niet controleren of uw werknemer daadwerkelijk ziek is,  

dan kunt u het loon van de werknemer opschorten.

Het opschorten van het loon dient als drukmiddel om de werknemer ertoe te bewegen zich alsnog aan de 

controlevoorschriften te houden. Doet de werknemer dit – al dan niet geprikkeld door de opschorting van 

het loon – en blijkt dat de werknemer inderdaad ziek was gedurende de periode waarin u het loon had 

opgeschort, dan dient u het loon over de achterliggende periode alsnog aan de werknemer te betalen.

Sancties zieke werknemer
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Sancties zieke werknemer

Loon stopzetten

Een stap verder dan het opschorten van het loon, gaat het stopzetten van het loon. Een loonstop is 

toegestaan indien de werknemer zijn re-integratieverplichtingen schendt. Daar is sprake van in de 

volgende gevallen: 

	 •	 belemmering of vertraging van de genezing door eigen toedoen;

	 •	 ziekte is door opzet van de werknemer veroorzaakt;

	 •	 werknemer weigert passende arbeid te verrichten;

	 •	� werknemer weigert zonder enige grond mee te werken aan het opstellen/evalueren/ 

bijstellen van het Plan van aanpak;

	 •	� werknemer weigert mee te werken aan redelijke voorschriften of maatregelen om  

tot passend werk te komen.

Anders dan bij het opschorten van het loon, heeft de werknemer bij een loonstop nooit meer recht  

op het loon over de periode van de loonstaking. Dit recht ontstaat pas weer op het moment dat hij  

zijn medewerking verleent aan de re-integratie. Tip: raadpleeg bij twijfel een jurist om de juiste  

sanctie toe te passen.
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Graag ziet u dat uw zieke werknemer zo snel als het kan weer voor u aan de slag gaat. Wanneer uw 

werknemer echter consequent weigert mee te werken aan zijn reintegratie of wanneer de werknemer 

steeds opnieuw ziek wordt, kan het zijn dat u er de voorkeur aan geeft het dienstverband te beëindigen.

Opzegverbod

Indien sprake is van ziekte, geldt een opzegverbod. Dit opzegverbod houdt in dat u de zieke werknemer 

niet mag ontslaan:

	 •	 gedurende de eerste twee ziektejaren van uw werknemer;

	 •	� als u tijdens de ziekte van uw werknemer onvoldoende inspanningen heeft verricht met  

betrekking tot de re-integratie van de werknemer en u dientengevolge verplicht bent langer  

loon door te betalen;

	 •	� tijdens de zwangerschap of het bevallingsverlof van uw werknemer en tijdens de eerste zes weken 

nadat uw werknemer weer is begonnen met werken na dit zwangerschaps- en/of bevallingsverlof.

Let op!

Is er geen sprake van ziekmelding wegens ziekte, maar wegens een conflict, meld dit dan aan  

de bedrijfsarts en raadpleeg de STECR werkwijzer. Eventueel kunt u ook een jurist inschakelen.  

Een arbeidsconflict vereist een andere aanpak dan een ziekmelding wegens ziekte.

Ontslag en ziekte
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Beëindiging tijdens ziekte

Toch zijn er ook uitzonderingen op het opzegverbod. In sommige gevallen kunt u, ondanks zijn arbeids-

ongeschiktheid, afhankelijk van specifieke feiten en omstandigheden, toch de arbeidsovereenkomst met 

de werknemer beëindigen:

	 •	� uw werknemer is ziek geworden ná het moment waarop het UWV de ontslagaanvraag  

heeft ontvangen;

	 •	 de werknemer weigert mee te werken aan zijn re-integratie;

	 •	 de werknemer zit nog in zijn proeftijd;

	 •	 de werknemer wordt op staande voet ontslagen;

	 •	 de werknemer stemt schriftelijk in met zijn ontslag*;

	 •	 de werknemer heeft een arbeidsovereenkomst voor bepaalde tijd en deze loopt af.

	 •	 bij faillissement kan de curator opzeggen;

	 •	� u wilt uw werknemer om een andere reden ontslaan (bijvoorbeeld omdat sprake is  

van bedrijfseconomische redenen voor ontslag);

	 •	 er is sprake van frequent ziekteverzuim.

Let op: 

(aanstaande) wetswijzigingen brengen enkele veranderingen met zich mee. Wilt u hier meer over weten? 

Raadpleeg dan een jurist.

Ontslag en ziekte
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Beëindiging na ziekte

Na twee jaar arbeidsongeschiktheid eindigt het opzegverbod en is het wel toegestaan de werknemer  

te ontslaan. Daarbij moet zijn voldaan aan een aantal voorwaarden:

	 •	� je moet als werkgever aantonen dat de werknemer volledig arbeidsongeschikt is voor de  

overeengekomen werkzaamheden;

	 •	� zowel de werkgever als de werknemer moeten voldoende re-integratieinspanningen hebben  

verricht, helaas zonder resultaat;

	 •	� de werknemer kan binnen het bedrijf geen andere passende werkzaamheden verrichten,  

ook niet door middel van scholing;

	 •	� je moet als werkgever kunnen aantonen dat de werknemer niet binnen 26 weken weer  

aan het werk kan;

	 •	 er is door het UWV geen loonsanctie opgelegd.

Is aan deze voorwaarden voldaan, dan kan de arbeidsovereenkomst met de werknemer beëindigd worden.

Na twee jaar ziekte bent u niet meer verplicht het loon van de zieke werknemer door te betalen,  

tenzij onvoldoende re-integratieinspanningen zijn verricht. Kijk voor meer informatie onder het kopje 

‘Loon doorbetalen’. In de gevallen waarin de werknemer na twee ziektejaren nog altijd werkzaamheden 

voor u blijft verrichten, zult u als werkgever daarvoor loon moeten betalen aan de werknemer. De arbeid 

van de werknemer dient in dat geval naar loonwaarde te worden betaald.

Wijziging Ziektewet

Met ingang van de gewijzigde Ziektewet is het voor u als werkgever van groot belang eventuele ziekte 

van uw ex-werknemer gedurende de eerste 28 dagen na uitdiensttreding in kaart te brengen. Indien de 

ex-werknemer zich binnen 28 dagen na uitdiensttreding ziek meldt, heeft dit effect op de hoogte van de 

door u te betalen ziektewetpremie.

Wij adviseren u onze whitepaper ‘Modernisering Ziektewet’ te lezen indien u meer wilt weten over  

de gevolgen van de Wet BeZaVa.

Ontslag en ziekte
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Op het moment dat duidelijk is dat de medewerker door ziekte of beperkingen niet kan re-integreren 

binnen de eigen organisatie bent u als werkgever verplicht om maximale inspanning te leveren om de 

medewerker buiten de eigen organisatie aan passend werk te helpen. Deze begeleiding ‘naar buiten’  

is het zogenaamde 2e spoortraject.

Tip:

Vaak is de veronderstelling dat het 1e spoor (re-integreren binnen de eigen organisatie) 12 maanden 

moet duren. En pas na 12 maanden het 2e spoortraject kan starten. Dit is niet zo. Als u al eerder kunt 

aantonen dat re-integreren binnen de eigen organisatie niet mogelijk is, kan het 2e spoortraject al veel 

eerder gestart worden. Dit kan aanzienlijk schelen in de kosten, omdat u hiermee ook het hele traject  

met de medewerker verkort en dus ook minder maanden betalingsverplichtingen heeft.

Hoe werkt het?

Als werkgever heeft u de keuze om het 2e spoortraject zelf te doen of uit te besteden aan een  

re-integratiebedrijf. Als u het traject uitbesteedt, krijgt uw medewerker begeleiding van specialisten met 

kennis van de wetgeving, maar vooral ook met een (regionaal) netwerk van bedrijven en organisaties om 

de medewerker te plaatsen. In de begeleiding wordt rekening gehouden met de beperkingen zoals deze 

in de FML (Functie Mogelijkheden Lijst) en/of het Arbeidsdeskundig advies worden beschreven.

Re-integratie 2e spoor
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Tip:

De FML geeft een scala aan functie mogelijkheden. Het is niet zo dat in de begeleiding naar een andere 

baan u gebonden bent aan deze mogelijkheden. Het is dus geen verplichting om alleen maar te bemiddelen 

naar de genoemde functies in de FML. Bemiddeling naar andere functies met een hogere of lagere 

belasting van de medewerker ‘mogen’ ook. De inhoud van het 2e spoortraject ziet er vaak als volgt uit:

	 •	� het intake gesprek tussen coach en medewerker: kennismaken, vertrouwensbasis creëren  

en doel bepalen;

	 •	 plan van aanpak; bepalen van contactmomenten, manier waarop en verwachte duur traject;

	 •	 accordering medewerker en opdrachtgever, opdrachtbevestiging en facturatie;

	 •	� 3 gesprek: een gesprek waarbij medewerker, opdrachtgever en adviseur aanwezig zijn om  

de verwachtingen van het traject goed af te stemmen;

	 •	 coaching gesprekken en andere interventies;

	 •	 verslaglegging en periodieke rapportages op basis Wet Poortwachter;

	 •	 indien nodig overleg met arbeidsdeskundigen, Arbodienst en het UWV;

	 •	 adviseren over subsidiemogelijkheden.

Wanneer eindigt het?

Meestal is de afgesproken duur van een re-integratie 2e spoortraject 6 maanden. Variaties hierop  

zijn mogelijk, maar dit is de gangbare termijn. Het 2e spoortraject kent in feite twee einden:

	 1	 de medewerker heeft een nieuwe baan. Dit blijft altijd het hoofddoel.

	 2	 de medewerker heeft geen nieuwe baan.

Re-integratie 2e spoor
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Het eerste geval is natuurlijk de beste oplossing voor iedereen. Mocht de medewerker geen nieuwe baan 

gevonden hebben, dan is een sluitend verzuimdossier van belang. Bij een WIA- of ontslagaanvraag gaat 

het UWV een aantal zaken toetsen:

	 •	 de werknemer is volledig arbeidsongeschikt voor de overeengekomen werkzaamheden.

	 •	� de werkgever en werknemer hebben voldoende re-integratie-inspanningen verricht, maar  

zonder resultaat.

	 •	� re-integratie van de werknemer is in aangepaste of passende arbeid in het bedrijf binnen  

afzienbare termijn niet mogelijk (ook niet via scholing).

Deze Poorwachtertoets is van belang omdat als de beoordeling is dat u niet voldaan heeft aan de 

inspanningsverplichting u een loonsanctie kan krijgen. Dit kan u verplichten tot het opnieuw opstarten  

van re-integratieactiviteiten en het doorbetalen van het loon voor de duur van maximaal een jaar.

Tip:

Het is mogelijk om tijdens het re-integratie 2e spoortraject een tussentijdse toetsing aan te vragen. U toetst 

dan bij het UWV of uw inspanningen tot dan toe (meestal na 3 maanden) voldoende zijn. Op basis van 

deze toets weet u dan of het traject goed verloopt of dat de inspanningen nog verhoogd moeten worden.

Voorbeeldcase

Bij een bedrijf in verpakkingsmaterialen had een 43-jarige vrouw zichzelf in haar hand gesneden. 

Na de eerste herstelperiode bleek dat ze haar oude werkzaamheden, het verzendklaar maken van 

bestellingen, niet meer kon uitvoeren. Ook waren er geen andere werkzaamheden binnen het bedrijf 

die passend waren bij haar achtergrond en werkniveau.

Omdat al heel snel duidelijk was dat terugkeer bij de werkgever niet meer mogelijk was, is in 

overleg met de Arbo-arts en het UWV het 1e spoortraject versneld afgerond. In ‘ruil’ hiervoor is het 

2e spoortraject versneld opgestart en voor een langere periode aangegaan. Zowel de werkgever  

als de betreffende medewerkster waren hier blij mee, omdat een lange periode van frustratie werd 

voorkomen. In de gesprekken met de loopbaancoach werd ook gekeken naar het verleden. Wat was 

nu je leukste periode qua werk? Waar werd je blij van? Welk talent zit hier achter? 

Re-integratie 2e spoor
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Tijdens die gesprekken bleek dat ze tijdens haar (afgebroken) studie voor pedagogisch medewerker een 

enorm leuke stage bij een dagopvang voor autistische jongeren had gehad. Een periode van 8 maanden 

van intensieve bemiddeling door de loopbaancoach, een onbetaalde stage en het opnemen van studie-

mogelijkheden in de ontslagovereenkomst volgde. Daarna was haar eerste werkdag bij een nieuwe 

werkgever. Een organisatie die een beschermde woonomgeving voor kinderen met een beperking aanbiedt.

Het voordeel voor de werkgever was natuurlijk dat zij 16 maanden minder loonbetalingsverplichtingen 

hadden. En de betreffende medewerker was dolgelukkig met het feit dat ze van een frustrerende situatie 

een enorme kans had weten te maken.

Zelf doen of uitbesteden?

De kosten van het uitbesteden zijn eenvoudig in kaart te brengen, aan de hand van de offerte weet u het. 

De opbrengsten van het uitbesteden zijn niet direct op papier met getallen te geven, maar de volgende 

afwegingen kunt u maken bij de keuze tussen uitbesteden of zelf doen. Hoeveel uren van uw eigen tijd 

bent u kwijt als u het zelf gaat doen? Heeft u alle expertise (zowel juridisch als in het coachen naar een 

andere baan) in huis om het zelf te doen? Als de Poortwachtertoets uitwijst dat u niet voldoende re-integratie 

inspanningen heeft geleverd, wat kost het u om de medewerker nog (maximaal) 1 jaar door te betalen? 

Kortom, de keuze is aan u.

Tip:

Weet u of u eigen risicodrager WGA bent? In dit geval bent u er ook aan gehouden om de WGA-uitkering 

(de uitkering die volgt uit de WIA) 10 jaar lang te betalen. In dit geval is het extra van belang om 

alles-op-alles te zetten om uw medewerker te laten re-integreren.

Re-integratie 2e spoor
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Werkgevers krijgen een steeds grotere verantwoordelijkheid als het gaat om langdurig verzuim en 

arbeidsongeschiktheid. Dit lijkt een onomkeerbare trend. Door complexe wetgeving, hoge sancties en 

langdurige financiële verantwoordelijkheid in de vorm van een nieuw premiestelsel. Aan de andere kant 

zien we het verzuim juist toenemen, door vergrijzing, maar juist ook onder jongeren. Een dubbele reden 

voor u om wellicht uw ziekteverzuimaanpak hoger op de agenda te zetten. Of het is misschien aanleiding 

om moeilijke dossiers uit te besteden? Hoe dan ook, zorg dat u niet voor onaangename verrassingen 

komt te staan in de toekomst als het gaat om verzuim.

Tot slot
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Over E&A uitzendbureau

Met het oog op resultaat

E&A is een uitzendbureau van en voor mensen die van aanpakken weten. We zijn al geruime tijd actief 

voor verschillende opdrachtgevers: distributiecentra van supermarkten, warehouses van logistieke dienst-

verleners en productiebedrijven.  

 

Wij weten hoe mensen beter en rendabeler kunnen werken. Met voor onze opdrachtgevers een beter resultaat 

in output, kwaliteit en rendement als gevolg. We realiseren dit met de inzet van goed gekwalificeerde en 

gemotiveerde medewerkers, die veelal uit Polen afkomstig zijn.

Wij werken voor sterke merken. Onze opdrachtgevers zijn ondermeer: Albert Heijn, C&A, Rhenus Logistics, 

Hessing, Zandbergen Vleeswaren, Dobotex, the Greenery, Bakker Logistiek, Hollander en ND Logistics.

Onderdeel van Luba Groep 

E&A uitzendbureau is onderdeel van Luba Groep. Luba Groep brengt vraag en aanbod samen op de 

regionale arbeidsmarkt. Luba opereert landelijk, zowel online als vanuit 50 vestigingen in het hele land. 

Luba biedt met diverse ondernemingen allround en specialistische personeelsdiensten op het gebied van 

uitzenden, werving & selectie, detachering en payroll.
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