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Samenvatting

In de afgelopen tien jaar is in België stapsgewijs nieuwe wet- en regelgeving geïntroduceerd over outplacement bij ontslag. Na invoering van een werknemersrecht op begeleiding voor 45-plussers, is outplacement een verplichting geworden voor werkgevers en ook jongere werknemers. Bij herstructurering zijn ontslagvergoedingen deels omgebouwd tot ‘inschakelingsvergoedingen’ voor activerende begeleidingen tijdens de opzegtermijn van ontslag.. Hiermee kan gesteld worden dat België de door Europa gepromote ‘flexicurity pathway’ van ‘veilige en succesvolle baan-baan transities’ volgt. Dit paper evalueert ‘input’, ‘process’ en ‘output’ van dit flexicurity-beleid in Vlaanderen en vergelijkt de situatie met Nederland. Ontslagen werknemers in België blijken inderdaad na deze maatregelen meer toegang te hebben tot begeleidingen bij externe herplaatsing. Maar uit de verkregen data van de VDAB blijkt ook duidelijk dat 50-plussers maar zeer beperkt werk vinden, ondanks hun participatie in de zogenaamde ‘tewerkstellingscellen’ (rond 25%, vergeleken met ruim 50% voor de 50-minners, heeft na 6 maanden nieuw betaald werk). De nieuwe maatregelen kunnen bij lange na niet de onevenredig grote baanonzekerheid onder 50-plussers in Belgische bedrijven compenseren met nieuwe werkzekerheid. Het afspiegelingsbeginsel, zoals in Nederland bij collectief ontslag in de selectie van te ontslagen werknemers gehanteerd wordt, beschermt ouderen meer in hun baan en is daarmee effectiever voor hun werkzekerheid. Nederland kan wel leren van de redelijk gebalanceerde en in het arbeidsrecht geïntegreerde Belgische regelgeving over outplacement en de overheidstoetsing van het activerend karakter van sociale plannen. Zelfregulering en het vrijblijvend ‘van-werk-naar-werk-beleid’ in Nederland heeft haar nadelen wat betreft de werknemerstoegang tot outplacementbegeleiding en de investeringen in baan-baan transities bij gedwongen ontslag. Ook omdat een aantal aanbevelingen van de Commissie Bakker uit 2008 in de hier onderzochte Belgische wetgeving is geïmplementeerd, zijn de ervaringen en uitkomsten in België van belang voor de komende discussies in Nederland over modernisering van het ontslag- en re-integratierecht.

I
Probleemstelling
In dit paper wordt op exploratieve wijze de totstandkoming, de inhoud, de uitwerking en uitkomsten van de recent ingevoerde Belgische regels over outplacementbegeleiding van ontslagen werknemers, onderzocht. De Belgische casus wordt vergeleken met de Nederlandse situatie. Dit is met name vanwege twee redenen interessant. 

Ten eerste omdat het een recent voorbeeld vormt waarin middels wetgeving een brug wordt geslagen tussen de behoefte aan flexibiliteit van werkgever (wat betreft ontslag)  en de behoefte aan zekerheid van de werknemers op de arbeidsmarkt (wat betreft het vinden van nieuw werk). Het arbeidsrecht en vakbondsstrategieën in de Europese landen hebben zich in de 20e eeuw vooral gericht op bescherming en ordening van individuele arbeidsovereenkomsten ter bevordering van de baanzekerheid. De financiële en economische crisis van de afgelopen jaren heeft weer pijnlijk duidelijk gemaakt dat die baanzekerheid maar zeer beperkt kan worden gegarandeerd. In de beleidsdiscussies in Europa is in de afgelopen decennia meer aandacht gekomen voor voortgaande participatie op de arbeidsmarkt (tot latere leeftijd) en verkorting van de perioden van werkloosheid. In deze context is deze Belgische casus interessant: de (oudere) werknemer en werkgever krijgen bij ontslag nieuwe verantwoordelijkheden om daarmee transities naar nieuwe banen te versnellen en te bevorderen. Dit onderzoek is ook een bijdrage aan de literatuur en het debat over ‘flexicurity’. Een van de vier flexicurity pathways die de EU in 2007 heeft aanbevolen betreft het bieden van ‘veilige en succesvolle baan-baan transities’. Het Belgische beleid volgt dit pad en is het waard om geëvalueerd te worden. De paper zal op exploratieve wijze ‘input’, ‘process’ en ‘output’ van dit beleid evalueren (EMCO, 2009). Wat betreft ‘input’ zal worden ingegaan op de beleidsdoelstellingen en hoe deze in nieuwe regel- en wetgeving is vertaald (par. 3). Procesindicatoren gaan in op de mate en wijze waarop maatregelen ook terechtkomen bij de groep waarvoor het bedoeld is (par. 4). De belangrijkste vraag die betreft ‘output’ wordt gesteld is of de nieuwe verantwoordelijkheden met betrekking tot outplacement bij ontslag ook daadwerkelijk hebben geleid tot snelle werkhervatting (par. 4). In figuur 1 is het analysekader samengevat.

Figuur 1: analysekader van het outplacement(beleid) in België (er missen nog drie verticale pijlen en twee horizontale pijlen in de figuur). Geinspireerd door EMCO 2009.
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Ten tweede is deze Belgische casus interessant voor de Nederlandse beleidsdiscussie Net als in België staan ouderen in Nederland achter in de ‘rij’ als bedrijven nieuw personeel selecteert. Het belang van ‘Van-Werk-Naar-Werk-beleid’ (VWNW) wordt door de partijen in Nederland al vele jaren onderschreven, maar tot minder vrijblijvende wetgeving, CAO’s of sociale plannen komt het niet. De hypothese voorafgaand aan dit onderzoek is dat in een systeem waarin outplacementrecht in landelijke wetgeving is verankerd, zoals in België, tot meer werknemerstoegang tot outplacementbegeleiding leidt dan in een systeem waarin outplacement via (vrijblijvende) zelfregulering tot stand komt, zoals in Nederland. In 2008 vraagt de minister van SZW een toekomstvisie over de arbeidsmarkt en de sociale zekerheid aan een Commissie Arbeidsparticipatie (‘Commissie Bakker’). Opmerkelijk is dat een aantal aanbevelingen lijkt op de in België geïmplementeerde wetgeving die in deze paper centraal staat. Hiermee zij we bij de tweede centrale vraag van het onderzoek gekomen: wat kunnen Nederlandse beleidsmakers leren van de ervaringen bij de zuiderburen? Hiertoe wordt, naast de Belgische, ook de Nederlandse situatie wat betreft de regels en de praktijk baan-baan-transities bij ontslag uiteengezet (par. X). Ook is het voor deze vraag van belang hoe outplacement in beide landen zich verhoudt tot andere instituties en het functioneren van de arbeidsmarkt in deze landen (par. 2). 

In deze studie worden meerdere onderzoeksmethoden gebruikt, zoals inhoudsanalyse van de wet- en regelgeving en literatuur, face-to-face interviews met ervaringsdeskundigen en belangenpartijen in zowel Vlaanderen (10) als in Nederland (13). De Vlaamse Dienst van Arbeid en Beroepsopleiding (VDAB) heeft data ter beschikking gesteld over de participatie in en uitstroom uit de Vlaamse tewerkstellingscellen.

II (Verschillen in) de institutionele context

De Belgische Federatie bestaat uit drie gewesten: Wallonië, Brussel en Vlaanderen. Het arbeidsrecht, het sociale zekerheidsrecht en ook de (inter-)sectorale CAO’s zijn Federale aangelegenheden. Het economische en het arbeidsmarktbeleid - waaronder arbeidsvoorziening en beroepsopleiding – zijn in hoge mate gedecentraliseerd naar het gewestelijk niveau. De Vlaamse overheid hangt meer een activeringsideologie aan dan de Waalse, wat tot botsingen kan leiden tussen de overheden op verschillende niveaus (int). De uiteindelijke goedkeuring van activerende maatregelen in herstructureringsplannen van bedrijven vindt plaats op het federaal niveau, maar zijn instrumenten in het lokale arbeidsmarktbeleid. 

Ontslag(regels)
In België kennen ‘bedienden’ veel langere opzegtermijnen en ontslagvergoedingen dan ‘arbeiders’. Modernisering van het ontslagrecht wordt gezien als eerste stap kan in de harmonisering van de twee statuten (Sels, 2008; Vandeputte, 2010). In Nederlandse loopt de ongelijkheid in de vergoedingen en opzegtermijnen bij individueel ontslag niet zozeer via hoger en lager personeel, maar via de gekozen juridische ontslagroute: ontslagvergunning via UWV (langere procedure), dan wel ontbinding via de kantonrechter (hogere vergoeding). De derde ontslagroute in Nederland – via wederzijds goedvinden – leidt tot vergelijkbare ontslagvoorwaarden als die via de kantonrechters tot stand komen (Knegt & Tros, 2007).

Een werkgever die in België wil overgaan tot een collectief ontslag moet de werknemersvertegenwoordigers informeren en consulteren en het ontslag aankondigen bij de arbeidsvoorzieningsorganisatie (VDAB in Vlaanderen en FOREM in Wallonië). Er is sprake van ‘collectief ontslag’ als het bedrijf 10% of meer van het personeelsbestand wil ontslaan.
 De Belgische ‘Renault-wet’ (2008) regelt civiele sancties als de procedures – uiteengezet in de nationale CAO nr. 24 - niet goed worden gevolgd. In België is het de normale praktijk dat werkgevers sociale plannen afsluiten met de vakbonden om de ontslagvoorwaarden te regelen. Werkgevers in België hekelen met name de lange duur van de procedures en de onderhandelingen. Dit zou ondermeer veroorzaakt worden door het feit dat de onderhandelingen al aanvangen in de consultatiefase (Lacomble & Simon, 2009). De vakbonden in Belgie zijn over het algemeen sterker dan in Nederland (Gyes e.a., 2009). Met het Generatiepact van eind 2005 krijgen de werkgevers die een herstructurering willen doorvoeren nieuwe verplichtingen opgelegd (zie par. 3). Het is de Minister van Werk op gewestelijk niveau die een toets uitvoert en die de Federale Minister adviseert om – mede op basis van een minimumniveau aan activeringsmaatregelen - het bedrijf wel of niet te erkennen als ‘herstructurerende onderneming’. 

Volgens de OECD zijn de regels over collectief ontslag in Nederland minder strikt dan in België (http//stats.oecd.org/Index.aspx). Ook in Nederland moet een werkgever die tot collectief ontslag over wil gaan de werknemersvertegenwoordigers informeren en consulteren, dit op basis van de Wet Melding Collectief Ontslag. Er is sprake van ‘collectief ontslag’ als het bedrijf meer dan 20 werknemers in een periode van drie maanden wil ontslaan, wat verschillend is ten opzichte van de Belgische situatie.
 UWV wacht 2 maanden met de procedure als de werkgever de vakbonden niet inlicht. Ook in Nederland is het gewoon dat de werkgever een sociaal plan afsluit met de vakbonden. In tegenstelling tot België toetst het UWV de inhoud van sociale plannen ‘geheel niet’ (int
). De belangrijkste toetsing van UWV betreft de selectie van de werknemers die voor ontslag worden voorgedragen. Per groep van vergelijkbare functies waarin boventalligheid is vastgesteld, moet binnen elke leeftijdscategorie via het ‘last-in-first-out’ principe de voor ontslag in aanmerking komende werknemers worden vastgesteld (afspiegelingsbeginsel). Het personeelsbestand moet na de doorgevoerde reorganisatie in principe dezelfde leeftijdsopbouw hebben als het bedrijf voor de reorganisatie had. Uit figuur 2 blijkt dat ouderen, ondanks de systematiek, toch zijn oververtegenwoordigd (idealiter zou in elke leeftijdscategorie 20% moeten vallen). 

Figuur 2
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Bron: eigen berekeningen op basis van Ontslagstatistiek 2009 (SZW, 2010)

Het kan echter nog meer ongelijk. In Vlaanderen blijkt in 2009 en 2010 maar liefst 80% van de werknemers die in het kader van herstructurering met ontslag wordt bedreigd 50 jaar of ouder te zijn (zie figuur 3). Het Belgische ontslagrecht kent dan ook niet het afspiegelingsbeginsel zoals dat in Nederland wordt gehanteerd.

Niet alleen in relatieve zin, maar ook in absolute zin zijn veel meer oudere werknemers het slachtoffer van reorganisaties in België. In België worden twee a drie keer zoveel werknemers via collectief ontslag ontslagen (FOD/SZW). 

Figuur 3
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Bron: De lathouwer (2010a).

WW-rechten

Er zijn grote verschillen tussen België en Nederland wat betreft de werkloosheidsuitkeringen. In België is de hoogte lager, maar lopen ze in principe door tot aan het pensioen. In het eerste jaar bedraagt de uitkering in België 55% van het laatst verdiende inkomen en 60% voor broodwinners en alleenstaanden. Daarna is de uitkering 40%, 50% (alleenstaand) of 55% (broodwinner). Werklozen van 50 jaar of ouder met 20 jaar loondienst hebben - indien zij geen conventioneel brugpensioen genieten of er aan verzaakt hebben- aanspraak op een anciënniteittoeslag.

In Nederland zijn de WW-rechten een paar geleden versoberd. De belangrijkste wijziging is dat de maximale duur van een WW-uitkering is gereduceerd van 60 naar 38 maanden, afhankelijk van het arbeidsverleden. Hiermee wordt het gebruik van de WW als middel van vervroegde uittreding tegengegaan. In het oude regime konden werknemers vanaf 57,5 jaar tot hun pensioengerechtigde leeftijd een WW-uitkering krijgen. In de eerste twee maanden bedraagt de uitkering 75% van het loon dat in het voorafgaande jaar is verdiend; daarna 70%. Na afloop van de WW heeft de werkloze allen bij onvoldoende inkomen/vermogen van de gezinslede recht op een sociale uitkering. 

Arbeidsparticipatie van oudere werknemers

België kent al voordat vervroegde uittreding een maatregel werd in de herverdeling van de werkgelegenheid in de jaren zeventig van de 20e eeuw, een traditie in vroege uittrede uit de arbeidsmarkt (Merla, 2004). De relatief grote hoeveelheid industrieel werk in ‘Fordistische’ arbeidsorganisaties speelt hierin een verklarende rol (Sels & Van Hootegem, 2001). In de negentiger jaren hebben de sociale partners en de overheid in Belgie een erg ambigu beleid gevoerd wat betreft het beleid om ouderen langer door te laten werken (Merla, 2004). De arbeidsparticipatie van 55 tot 65 jarigen in België is nog steeds erg laag (zie figuur 4). Nederland heeft haar achterstandssituatie wat betreft de arbeidsparticipatie van ouderen gedurende de jaren negentig van de vorige eeuw meer weten in te halen. In 1995 werd wetgeving geïntroduceerd om selectief ontslag onder oudere werknemers te verhinderen. In 2002 zijn de toegangsregels tot de arbeidsongeschiktheidsverzekering aangescherpt, waardoor uittrede van vooral ouderen uit de arbeidsmarkt meer wordt verhinderd (OECD, 2005). Relatief vroegtijdig hebben de sociale partners in het poldermodel een sense of urgency getoond in het vergrijzingvraagstuk door VUT-regelingen om te bouwen tot flexibele pre-pensioen regelingen waarin werknemers financieel sterk worden geprikkeld om later uit te treden. Daarnaast zijn de overheidssubsidies voor vervroegde uittredingregelingen gestopt in 2004. Survey-onderzoek onder (middel)grote bedrijven en overheidsinstellingen suggereert dat Nederlandse bedrijven, in vergelijking tot de Belgische, meer actief zijn ten aanzien van opleiding en aanpassing van inhoud en omstandigheden van het werk voor ouderen (Tros, 2010).

Figuur 4

[image: image4.emf]Arbeidsparticipatie van 55-65 jarigen in België, 
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III De Belgische regels over outplacement

De huidige Belgische regels over outplacement hebben een institutionele geschiedenis. Met het doel om de arbeidsparticipatie te bevorderen, sluiten de sociale partners in 2002 een nationale CAO waarin alle werknemers vanaf 45 jaar en werkzaam in de private sector, een recht krijgen op outplacementbegeleiding bij ontslag (CAO 82). Sinds 1992 is er wel een nationale CAO 51 over outplacementbegeleiding, maar deze betreft in de praktijk alleen vrijwillige sociaal-psychologische begeleiding van hoger kader personeel. Bij de totstandkoming van de nieuwe CAO in 2002 speelde ook een politiek initiatief om een wettelijk recht op outplacement te regelen met het argument om de ‘luxe’ van CAO 51 voor hoger kader personeel te democratiseren en te verspreiden over alle bedienden en arbeiders in België. CAO 82 verandert outplacementbegeleiding van ‘gunst’ naar ‘recht’.De nieuwe CAO regelt bovendien minimum standaarden voor die outplacementbegeleiding. In de eerste 2 maanden na ontslag heeft de werknemer recht op 20 uren begeleiding. Heeft hij/zij dan nog geen nieuw werk gevonden, dan heeft de werknemer recht op nog 20 uren begeleiding. Na een half jaar resteert nog eens 20 uur voor de daaropvolgende 6 maanden. De werkgever moet alle kosten voor deze outplacementbegeleiding betalen en moet zich houden aan eventuele bepalingen in CAO’s op bedrijfs- of sectoraal niveau met betrekking tot de organisatie van deze outplacement. In Wallonië functioneren paritair bestuurde ‘cellules de….’. In Vlaanderen worden door sommige CAO-partijen collectieve contracten afgesloten met private aanbieders van outplacement. 

Eind 2005 sluit de Federale overheid het Generatiepact waarin een pakket aan maatregelen wordt aangekondigd om de arbeidsparticipatie van ouderen te stimuleren. Als een bedrijf tijdens herstructureringen de boventalligen jonger dan 60 jaar de mogelijkheid biedt om met ‘verlaagd brugpensioen’ te gaan (wat een normale praktijk is in België) dan moet de werkgever voordat het eerste ontslag plaatsvindt, een ‘tewerkstellingscel’ oprichtingen. Dit een organisatie dat wordt bestuurd door de werkgever, tenminste één van de vakbonden, het sectoraal opleidingsfonds (als deze in de sector bestaat) en, als voorzitter, de publieke arbeidsvoorziening. Bedrijven met een personeelsbestand van minder dan 100 werknemers en bedrijven die in een 2-maands-periode minder dan 20 werknemers ontslaan, kunnen zich eventueel aansluiten bij een ‘ permanente’ tewerkstellingscel op sectoraal of lokaal niveau. De tewerkstellingscellen hebben de taak om de activerende maatregelen zoals die in het sociaal plan zijn overeengekomen, uit te voeren. Daarnaast moeten ze de procedures uitvoeren wat betreft de inschrijving van de boventallige werknemers. De ontslagen kunnen niet eerder worden gerealiseerd dan dat er een tewerkstellingscel is opgericht. De tewerkstellingscel kan pas worden geinstalleerd als het herstructureringsprogramma is goedgekeurd door de federale overheid. Deze federale overheid laat zich adviseren door de overheden van de drie gewesten die per herstructureringsaanvraag een toets uitvoeren. De regionale ministers trekken een harde lijn wat betreft de verplichting tot inrichting van een tewerkstellingscel of aansluiting bij een regionale/sectorale cel en het aantal begeleidingsuren in het outplacementprogramma: minimaal op het niveau zoals geregeld in CAO 82bis (int).  Het toetsingkader noemt nog andere onderwerpen, zoals scholing, maar daarop worden herstructureringplannen niet afgekeurd. In Wallonië kijken FOREM (publiek) en de vakbonden toe op de kwaliteit van het aangeboden outplacement. In Vlaanderen is deze outplacementmarkt geprivatiseerd. Federgon, de organisatie van private outplacementkantoren, heeft in samenwerking met VDAB, recent een certificeringsysteem ontwikkeld.

De sociale partners zijn weinig bij de besluitvorming over dit Pact betrokken (int). Voorstellen van werkgevers om de extra kosten te compenseren met een flexibilisering van het collectief ontslagrecht worden niet door de overheid ingewilligd. De vakbonden zijn sceptisch over de verplichtingen voor oudere werknemers om zich te laten begeleiden, terwijl velen weinig of geen kansen meer hebben op het vinden van een andere baan. De overheid ‘overruled’ CAO 82, die alleen sprak over vrijwilligheid en alleen een werknemersrecht inhield. Het generatiepact verplicht de 45-plussers om zich in een tewerkstellingscel in te schrijven en voldoende te participeren in het outplacementprogramma. De Rijksdienst voor Arbeidsvoorziening (RVA) kan sancties opleggen in de werkloosheidsuitkering. Beide partijen zien de verplichtingen als een beperking in hun onderhandelingsvrijheid over sociale plannen. Toch implementeren ze in 2007 de meer verplichtende maatregelen - waarbij het initiatief voor het outplacementaanbod bij de werkgever komt te liggen - in een nieuwe nationale CAO 82bis.

Met de Economische Herstel Wet van 2009 moeten niet alleen de bedrijven die een verlaagd brugpensioen regelen, maar alle bedrijven in herstructurering een tewerkstellingscel inrichten. Bovendien moeten ook werknemers jonger dan 45 jaar zich inschrijven en hebben zij het recht en de plicht om in een outplacementprogramma te participeren. Niet 60 uur gedurende 6 maanden, maar 30 uur gedurende 3 maanden. 

Van ontslagvergoeding naar inschakelingsvergoeding

Gedurende de participatie in de tewerkstellingscel hebben de werknemers recht op een ‘inschakelingsvergoeding’ die gelijk is aan het eerder verdiende loon en eventueel extra salariscomponenten die de werknemers gewend was te krijgen. Deze vergoedingen worden door de werkgever betaald en bekostigd uit het budget voor salarisdoorbetaling gedurende de opzegtermijn. Als de werknemer recht heeft op een opzegtermijn van 6 maanden of minder (of 3 maanden of minder voor 45-minners) dan moet de werkgever direct ontslag aanzeggen en tot uitbetaling van de inschakelingsvergoeding overgaan. Alleen ten aanzien van ‘arbeiders’ (met hun vaak korte opzegtermijn) kan de werkgever de extra kosten declareren bij het RVA. Als de opzegtermijnen langer zijn dan 3 of 6 maanden dan mag de inschrijving in de tewerkstellingscel worden uitgesteld tot uiterlijk de laatste 3 of 6 maanden van de opzegtermijn.

De wetgever introduceert verschillende prikkels om zowel werknemers als werkgevers tot gedrag uit te lokken dat is gericht op de (snelle) overgang naar nieuw werk. Als de boventallige medewerkers zich niet op tijd inschrijft, of te weinig actief participeert in de cel door bijvoorbeeld opleiding of passende arbeid te weigeren, dan riskeert hij/zij een sanctie in de werkloosheidsuitkering of een verlaging van de inschakelingsvergoeding (Dejonghe, 2009, 214-215). De arbeiders hebben een extra prikkel om aan het outplacementprogramma van zo’n cel mee te doen omdat zij daarmee langere salarisdoorbetaling genieten; immers, hun opzegtermijnen zijn veelal korter dan de 3 of 6 maanden. Daarnaast gaat er een sterke prikkel uit door de inschakelingsvergoeding niet te korten in geval er binnen de 3 dan wel 6 maanden inkomen komt uit nieuw werk. De mensen op (verlaagd) brugpensioen houden bij nieuw werk ook recht op de werkgeversvergoeding die tot het pensioen is afgesproken.

IV
De praktijk en de uitkomsten in Vlaanderen
Participatie in outplacement 

De meer verplichtende regels in CAO 82bis leidt tot een beduidende toename van het aantal outplacementbegeleidingen. Wat betreft individueel ontslag - buiten de praktijk om van de tewerkstellingscellen - neemt het aantal begeleidingen van oudere werknemers door outplacementbureaus die zijn aangesloten bij Federgon toe tot ruim 5.000 in 2007 en circa 8.000 in zowel 2009 als 2010 (Federgon jaarverslagen). Gedurende de eerste jaren na de invoering van de CAO 82 - waarin het initiatief nog bij de werknemer lag en het alleen een recht, en geen plicht, betrof - bleef het aantal begeleidingen beperkt tot minder dan 500 (De Cuyper e.a. 2008). Bovendien zijn de activiteiten beter verdeeld over de beroepsbevolking: van het totaal aantal begeleidingen is in 2010 44% arbeider, 45% bediende en 11% heeft een kaderfunctie (Federgon, 2011).

Volgens Federgon zou 56% van de beëindigde begeleidingen in 2010 tot nieuw werk leiden. De gemiddelde duur van de begeleiding van 45-plussers bij individueel ontslag is in 2009 7,5 maanden. De outplacementtrajecten die tot werkhervatting leiden duren gemiddeld 4,9 maanden.

De schaarse informatie van Federgon (2006, 2007) duidt op weinig, en niet toenemende, activiteiten in bijkomende scholing. Dit wordt bevestigd in de interviews.

Uit data van VDAB blijkt dat het aantal inschrijvingen van 45-plussers in de tewerkstellingscellen in Vlaanderen gestaag is toegenomen van circa 2.200 in 2007 tot 3.200 in 2010. De toename wordt veroorzaakt door het toenemend aantal ontslagen vanwege de financiële crisis: het aantal registraties ten opzichte van het totaal aantal werknemers dat tijdens herstructureringen wordt ontslagen blijft stabiel op zo’n 67 procent. Dat één derde zich niet inschrijft, lijkt vooral te worden veroorzaakt door de praktijk dat veel werknemers al een andere baan hebben gevonden voordat een tewerkstellingscel is ingericht (int). Dat bedrijven ook 45-minners (30-50%) opnemen terwijl ze dat niet verplicht zijn, wijst op enige maatschappelijk draagvlak voor de tewerkstellingscellen. In 2010, als de verplichting er is, blijkt 60% van de 45-minners in cellen te worden ingeschreven.

Werkgevers blijken maar weinig outplacementkosten terug te vragen van RVA.
 Met de participatie-uitkeringen die de ontslagvergoedingen te boven gaan blijkt veel meer geld te zijn gemoeid: 29,5 miljoen Euro aan teruggaven in 2010. Verder rapporteert RVA slechts 82 sancties in 2010 vanwege weigeringen van werknemers.

Overgang naar nieuw werk

Uit de VDAB data blijkt dat in de periode 2007-2009 38 tot 44 procent van de werknemers vanaf 45 jaar die zich in een cel hebben ingeschreven, na 6 maanden is uitgestroomd naar nieuw werk. Er is een groot verschil tussen de groep 45-50 jarigen en de 50-plussers (zie figuur 5). Slechts 27% van de 50-plussers heeft 6 maanden na celinschrijving een nieuwe baan of betaalde zelfstandige positie gevonden. Naast leeftijd, speelt ook mee of de werknemer rechten heeft in een (verlaagd) vroegpensioen. In 2009 stroomt 38% van de 50-plussers zonder zo’n regeling uit naar werk, terwijl slechts 13% van de bruggepensioneerden uitstroomt. 

Opmerkelijk is dat de uitstroomcijfers gemeten na 12 maanden maar 3 tot 9 procentpunten hoger zijn dan die na 6 maanden. 

Figuur 5
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Bron: eigen bewerkingen van VDAB-data.

Het Vlaamse ministerie van Werk toont zich kritisch over het uiteindelijke resultaat van alle wetgevingsoperaties (int). Immers, de arbeidsparticipatie van ouderen – en daar was het bij het Generatiepact om te doen – is in de afgelopen jaren maar weinig toegenomen. Ten eerste wordt gesteld dat de financiële prikkels voor ouderen om naar nieuw werk te zoeken te weinig werken. De prikkel van extra inkomen bij een nieuwe baan zou bij velen niet bekend zijn of tot argwaan leiden of er toch niet gekort gaat worden op de brugpensioenuitkering. Hierbij wordt ook verzucht dat ‘de mentaliteit’ van ouderen om bij een redelijk inkomen uit de werkloosheids- en (vervroegde)burgpensioenregelingen niet meer naar werk te zoeken nog wijdverbreid is. Ten tweede heeft het Ministerie kritiek op de inhoud van de outplacementpraktijk. Het zou nog steeds te veel zijn gericht op psychosociale begeleiding en te weinig op het zoeken naar nieuw werk. Ten derde had het Ministerie graag meer scholingsinvesteringen gedurende de outplacementperiodes gezien. Dit punt wordt bevestigd door andere geïnterviewden; zowel het gebruik van sectorale scholingsfondsen als van het scholingsaanbod van de VDAB is laag.

V
De Nederlandse situatie

Regulatieve kader
De Nederlandse wet kent geen rechten of verplichtingen met betrekking tot outplacement(begeleiding) – dan wel externe herplaatsing -  bij ontslag. Eerder is al gewezen om de werkgeversplicht om intern te kijken of er een nieuwe baan is voor de voor ontslag aangedragen werknemers inzake collectief ontslag (zie par. 2). Met betrekking tot ontslag van zieke werknemers kent Nederland wel re-integratieregels. Sinds 2004 zijn werkgevers verplicht om voor zieke werknemers gedurende 2 jaar het loon door te betalen en samen met de betreffende medewerker inspanningen te verrichten om hun intern of extern te herplaatsen (Knegt & Westerveld, 2008). Deze maatregelen lijken vruchten af te werken gezien de lagere aantallen ontslagaanvragen in verband met ziekte.

Een kwart van de werknemers onder een CAO in Nederland valt onder een ondernemings- of bedrijfstak-CAO waarin iets is geregeld over outplacement, en soms daarbij ondersteunende scholing. Maar het betreft vaak geen duidelijke werknemersrechten. Het beperkt zich vaak tot een aanbeveling aan de partijen of de CAO noemt slechts de optie van outplacement bij dreigend ontslag slecht.

Sociale plannen bevatten over het algemeen meer concrete regels over outplacement. Er lijken steeds meer sociale plannen te worden afgesproken waarin het woord ‘ ontslag’  niet voorkomt en die faciliteiten regelen voor werknemers bij wie ontslag dreigt in bedrijven die moeten inkrimpen (de Kok e.a., 2008). Geschat wordt dat 80% van de sociale plannen een of meer maatregelen bevat over externe herplaatsing (Beeksma e.a., 2009: 18). Meestal moet de werknemer daarom vragen of geeft de werkgever een aanbod waarop de werknemer kan ingaan. De duur van de begeleiding varieert van 6 maanden tot 2 jaar. Slechts 21% van de onderzochte sociale plannen regelt de financiering daarvan. Meestal kan de werknemer de kosten bij de werkgever declareren (13%). Soms is er in het sociaal plan een individueel budget afgesproken; variërend van 100 tot 6500 euro. Iets minder dan over outplacement, bevatten sociale plannen ook afspraken over  scholing (64%). Er is geen onderzoek gedaan naar de vraag in hoeverre deze faciliteiten in de praktijk worden gebruikt. 

Kleine en middelgrote bedrijven kennen niet of nauwelijks sociale plannen (de Kok e.a., 2008) en voeren weinig, dan wel gefragmenteerd VWNW-beleid’ (EIM, 2010).

Beleid(sdiscussie)
In de afgelopen tien jaar wordt in Nederland, zoals in de Stichting van de Arbeid (2007), een discussie gevoerd om bij reorganisaties meer te investeren in outplacement en scholing. In de onderhandelingen over sociale plannen vindt er in de praktijk echter geen trade-off plaats met het budget voor ontslagvergoedingen (de Kok, 2008). Alleen als er na de onderhandelingen over de ontslagvergoedingen nog budget overblijft, worden aanvullende afspraken gemaakt over investeringen in VWNW-beleid (int).

Vergelijkbaar met België, is er in de afgelopen jaren door de Nederlandse overheid en de publieke arbeidsvoorzieningsorganisatie beleid gevoerd om eerder bij reorganisaties te interveniëren (int). Een belangrijke beleidsreactie in 2009 op de crisis was de invoering van 33 locale mobilteitscentra met 650 extra tijdelijke werkcoaches om met name snel en pragmatisch te handelen op aankondigingen van boventalligheid in bedrijven. Volgens het UWV heeft dit geleid tot 1600 VWNW-projecten met bedrijven, 23.800 preventieve herplaatsingen, en 193.000 plaatsingen binnen drie maanden na ontslag (SZW, 2011a). Hierbij werd de doelgroep ‘-4 + 3’ geïnformeerd en begeleid, of te wel in de periode lopend van vier maanden voor afloop van de arbeidsovereenkomst en de eerste drie maanden daaropvolgende in de WW (int). Dat ontslagen werknemers zich vier maanden voor aanvang van de WW zich bij UWV kunnen melden en daarmee in principe ook recht zouden hebben op inzake in de vacaturebank, sollicitatietraining en een competentietest was al eerder wettelijk geregeld. Deze tijdelijke maatregel is op 1 januari echter stopgezet en UWV moet deze activiteiten zonder extra geld integreren in haar organisatie. Met name de door UWV aangehaalde contacten met werkgevers in de regio, is één van de punten die UWV wil voortzetten (int). Ten aanzien van werknemers vind er wel een verandering plaats. Sinds 1 januari 2012 wordt het landelijk beleid dat mensen op (goedkopere) digitale wijze contact hebben met UWV (int). De consequentie daarvan is dat het minder mogelijk is om via persoonlijk contact vast te stellen of iemand juist vroegtijdig hulp nodig heeft. De werkwijze, die de Mobiliteitscentra hanteerden, van directe, snelle persoonlijke interventie wordt dus weer losgelaten. Het uitgangspunt van UWV is dat ontslagen werknemers de eerste drie maanden van de WW ‘regisseur zijn van hun eigen re-integratie’ (int).

Meerdere politieke partijen pleiten bij de parlementsverkiezingen van juni 2010 voor versobering van ontslagvergoedingen in ruil voor voorzieningen die bijdragen aan werkzekerheid (Berkeljon e.a.). De huidige regering laat het dossier echter (nog) met rust. In 2008 komt het ‘Advies Commissie Arbeidsparticipatie’, beter bekend als ‘Commissie Bakker’ met het idee om na 1 maand opzegtermijn een zogenaamde ‘transferfase’ van maximaal 6 maanden (afhankelijk van de duur van het dienstverband) wettelijk in te voeren. In deze fase hebben zowel de werkgever als de ontslagen werknemer re-integratieverplichtingen. De loondoorbetaling gedurende deze transferfase zou vooral moeten worden bekostigd door te bezuinigen op juridische ontslagprocedures en ontslagvergoedingen. Daarnaast wordt voorgesteld om ook een bijdrage van de ontslagen werknemer te vragen uit zijn jaarlijks opgebouwde individuele ‘werkbudget’. Ook flexkrachten zouden in het plan zo’n werkbudget opbouwen.

De gesuggereerde loondoorbetaling gedurende een half jaar voor re-integratie lijkt op de verplichte participatie in de Belgische tewerkstellingscellen gedurende 6 maanden (45+) met een inschakelingsvergoeding ter hoogte van het oude salaris. Het advies van de Commissie Bakker is echter meer verstrekkend omdat hun ideeën integraal zouden moeten gelden voor elk ontslag (dus niet alleen voor collectief ontslag) en omdat een trade-off  zou moeten plaatsvinden met flexibilisering van het ontslagrecht (zie voor gedetailleerde vergelijking Tros, 2011). 

Praktijk
In de meest recente ‘vraag naar arbeid’-panelstudie onder werkgevers in Nederland blijkt dat 36% van de werkgevers dat een personeelkrimpbeleid voert, het instrument van outplacement hanteert (OSA, 2009). Drie kwart van de werkgevers vindt het een verantwoordelijkheid van de werkgever om medewerkers te ondersteunen bij het vinden van een nieuwe functie in het bedrijf of een nieuwe baan bij een andere werkgever. Slechts 15% van de bedrijven heeft ook een VWNW-beleid geformuleerd: variërend van zo’n tien procent onder bedrijven met 5-10 werknemers tot circa 70% onder bedrijven met meer dan 500 werknemers. 

Waar bovenstaande betrekking heeft op preventie van ontslag, kan outplacement ook als curatief instrument worden gebruikt. Uit het meest recente representatieve onderzoek naar ontslag in Nederland – in de periode 2004-2006 - blijkt dat dat ongeveer in één op de zes individuele ontslaggevallen voorkomt (Knegt & Tros, 2007; Tros, 2011). Dit is veel minder dan de mate waarin er een eenmalig bedrag in een vrij te besteden doel wordt uitgekeerd: dit komt voor in de helft van de individuele ontslaggevallen in Nederland (idem). 

In Nederland is geen onderzoek gepubliceerd over de werkhervatting van de werknemers die op initiatief van de werkgever zijn ontslagen in de afgelopen jaren.
 Wel zijn analyses gepleegd op eerdere collectieve ontslagrondes in Nederland: in totaal heeft in 2003 60 procent en in 2005 75 procent van de ontslagen werknemers binnen 6 maanden na het einde van de arbeidsovereenkomst  - d.w.z. na het verlopen van de opzegtermijn - een nieuwe baan gevonden (Van Gaalen & Van Rooijen, 2009; Van Gaalen e.a., 2011). Deze cijfers lijken hoger dan die in deze paper zijn geanalyseerd met betrekking tot de Vlaamse tewerkstellingscellen in de meer recente jaren, maar een vergelijking is moeilijk. We hebben het niet over dezelfde periode en de meting na zes maanden begint in België eerder, namelijk al bij de aankondiging van ontslag wat meestal tijdens de opzegtermijn plaatsvindt. 

Een andere Nederlandse studie naar werkhervatting na ontslag maakt wel onderscheid in leeftijdsgroepen. Ook hier gaat het over het cohort uit 2003, maar nu inclusief individueel ontslag: 29% van de 50-plussers zou binnen 6 maanden na het einde van de arbeidsovereenkomst nieuw betaald werk hebben gevonden. Voor alle leeftijdsgroepen samen in het percentage 53. De mate waarin 50 plussers in Nederland achterblijven bij het vinden van nieuw werk na ontslag, lijkt veel op de cijfers die in deze paper voor België zijn berekend (al moet ook hier rekening worden gehouden met de beperkte vergelijkbaarheid). 

Voor het meer recente jaar 2009 heeft het CBS een werkhervattingskans na 6 maanden van werkloosheid gemeten van 34% voor de 45 tot 55 jarigen en 22% voor de 55 tot 65 jarigen (Bierings e.a., 2010: 16). Deze cijfers lijken op die van de uitstroomkans uit de Vlaamse tewerkstellingen in 2009. Maar ook hier loopt de vergelijking in methodologisch opzicht mank. De positie van mensen die zijn ontslagen in het kader van collectief ontslag is relatief goed vergeleken met mensen die individueel of met faillissement zijn ontslagen (Van Gaalen, 2011). Bovendien neemt het CBS in deze berekening ook ouderen meer die al lange tijd werkloos zijn en minder kans hebben op nieuw werk. Deze twee punten lijken te suggereren dat de Vlaamse prestaties wat lager zijn dan de Nederlandse, maar een bewijs is het niet.

Ook in Nederland ervaren de publieke arbeidsvoorziening (UWV) en private outplacementbureaus (bijv. Randstad) problemen ten aanzien van de outplacement en re-integratie van oudere ontslagen werknemers (int). Voor werkgevers zijn ouderen weinig aantrekkelijk en er lijkt een gezamenlijk belang te zijn voor UWV en de oudere werklozen om ouderen in re-integratietrajecten te ‘parkeren’, maar daar niet echt in te investeren (Van der Heul, 2009: 77-107).

VI
Conclusies

Is de Belgisch casus een ‘best case’ in flexicurity-beleid? 

Een eerste conclusie is dat het Generatie-pact en de Economische Herstel Wet in België een beperkt deel van de arbeidsmarktregulering betreft. Aan de onderhandelingstafel met de sociale partners zijn geen grotere ‘ruilen’ gemaakt met bijvoorbeeld de wens van werkgevers om procedurele regels in het collectief ontslagrecht te flexibiliseren of met maatregelen om meer werkgelegenheid of betere arbeidsomstandigheden voor ouderen te creëren. Ten tweede kan wel worden geconcludeerd dat op het relatief smalle terrein van outplacement de nieuwe regels wel getuigen van een gebalanceerde benadering tussen flexibiliteit en zekerheid.
 De VDAB intervenieert nu meer vroegtijdig in het herstructureringsproces, de herstructurerende werkgever heeft al verantwoordelijkheden gekregen tijdens de opzegtermijn en ontslagen werknemers krijgen nu - met behoud van inkomenszekerheid en zonder structureel lagere ontslagbescherming - meer en vroegere ondersteuning bij het vinden naar nieuw werk. Dit is structureel vervlochten in het Belgische arbeidsrecht waardoor het land, internationaal gezien, waarschijnlijk het meest uitgebreide regulerend kader kent van outplacement bij ontslag (inclusief moment en duur van de begeleiding). In economieën waarin baanzekerheid steeds minder kan worden gegarandeerd, is het legitiem om nieuwe werk- dan wel transitiezekerheden te bouwen.

Toch zijn er kanttekeningen te plaatsen bij de inhoud en reikwijdte van de Belgische regels over outplacement. De uitzondering van flexkrachten is niet logisch vanuit een flexicurity-benadering. Verder is er een ongelijke situatie ontslaan tussen werknemers die wel of werknemers die niet via een herstructurering worden ontslagen met betrekking tot het moment waarop outplacement moet aanvangen en de intensiteit van de begeleiding in het eerste half jaar. In het harmoniseringsproces van arbeiders en bedienden in het ontslagrecht dat in 2012 aanvang neemt
, als ook in de in het Interprofessioneel Akkoord uit 2011 (dat inmiddels van tafel is) wordt het onderwerp van outplacement tijdens de opzegtermijnen niet aangeroerd. Het ziet er dus naar uit dat de lijn die is ingezet niet structureel wordt doorgetrokken naar alle ontslaggevallen. Hiermee gaat een mogelijkheid verloren om de vrij hoge budgetten die worden besteed aan ‘passieve’ ontslagvergoedingen deels aan te wenden voor investeringen in scholing en outplacement.

De ‘input’ van deze casus van flexicurity in practise is dus zeker niet slecht, zij het wat smal. Wat ‘process’ is de flink stijgende outplacementpraktijk onder 45 plussers bij zowel individueel als collectief ontslag positief te noemen omdat de maatregelen de doelgroep goed heeft weten te bereiken (waarbij moet worden gezegd dat in deze casus geen kosten-baten analyse is gemaakt van de outplacementinvesteringen noch een kwalitatieve evaluatie van de inhoud van de begeleiding is gemaakt). Teleurstellend is dat de bijkomende investeringen in scholing laag is gebleven, ondanks dat de scholingsfondsen een structurele plaats zijn gegeven in de tewerkstellingscellen. Struyven en de Cuyper (2009) wijzen ook op de neerwaartse prijsspiraal die in de laatste jaren in de Vlaamse outplacementmarkt is opgetreden, wat tot verschraling van de begeleiding kan leiden. 

De wat ontgoochelende conclusie van deze casus betreft de ‘output’: maar zeer weinig 50-plussers hebben de overgang naar nieuw werk weten te maken. Deels wordt dat veroorzaakt door de beperkte financiële prikkels voor ouderen, deels ook doordat ouderen veel minder toegang hebben tot nieuwe banen.
 Het is niet alleen geld dat ouderen motiveert om nieuw werk te vinden, maar ook de mogelijkheid om interessant werk te doen (Ybema & Geuskens, 2011). 

Wat kan Nederland van België leren?

Ook Nederland kan kiezen voor een betere verankering van het recht op re-integratie(begeleiding) zoals in België. Te meer omdat de baanzekerheid verder dreigt te eroderen. De landelijke Belgische regels hebben duidelijk geleid tot een betere toegang tot outplacementbegeleiding waaraan minimale normen worden gesteld. De Belgische casus heeft daarbij geleerd dat vooral de invoering van verplichtingen voor werkgevers en werknemers - en niet de introductie van een vrijblijvend werknemersrecht - tot een toename van outplacementactiviteit heeft geleid.

UWV zou, net als de Belgische overheid, sociale plannen kunnen toetsen op de scholings- en outplacementmaatregelen die worden getroffen voor de ontslagen werknemers. Dit zal bedrijven en de vakbonden meer prikkelen dan de aanbevelingen van de Stichting van de Arbeid en de veelal vrijblijvende afspraken in CAO’s. Het geeft ook de nodige aanzetten om nu echt tot meer VWNW-beleid te komen in sociale plannen. Of deze investeringen ten koste moeten gaan van ontslagvergoedingen, of daarbovenop komen, is een kwestie van onderhandelen.

De wetgeving in België garandeert een vroege interventie van de publieke arbeidsvoorziening nadat een collectief ontslag wordt aangekondigd. Immers zij moet de tewerkstellingscellen in de bedrijven voorzitten. In Nederland moeten bedrijven ook hun collectief ontslag aankondigingen aan de publieke arbeidvoorziening, maar heeft UWV niet het recht om met werkgevers om de tafel te zitten. Het is aan te bevelen om de werkwijze van de Mobiliteitscentra wat betreft hun vroegtijdige interventie en advisering over VWNW-beleid structureel voort te zetten.

Een vierde ‘les’ die uit deze casus kan worden getrokken is om sociale partners meer te betrekken bij eventueel nieuwe wetgeving over ontslag en re-integratie om grotere ‘ruilen’ mogelijk te maken en meer draagvlak te creëren voor een goede implementatie. Het dossier rond de modernisering van het ontslagrecht in Nederland ligt momenteel stil; door meer verplichtende VWNW-maatregelen bij de onderhandelingen te betrekken, zijn er misschien meer mogelijkheden om uit de impasse te raken.

Een serieuze waarschuwing op basis van de Belgische casus is om niet te hoge verwachtingen te hebben over het aan het werk helpen van oudere ontslagen werknemers. Het is niet alleen de minder prikkelende sociale zekerheid in België dat ouderen minder actief naar werk zoeken; er zijn ook structurele problemen aan de vraagzijde van de arbeidsmarkt wat betreft ouderen. De achterstand van ouderen om na ontslag weer aan het werk te kunnen komen, is in Nederland niet (veel) kleiner dan in België. Bovendien, en dat geldt ook voor meer jongere werknemers, heeft een activeringsbeleid beperkingen vanwege beperkte werkgelegenheid en beperkte aansluiting van aangeboden en gevraagde competenties.

Een laatste waarschuwing betreft de door Minister Kamp voorgestelde (en weer ingetrokken) afschaffing van het afspiegelingsbeginsel bij collectief ontslag. De Belgische casus laat zien dat dan de ontslagen onevenredig veel bij ouderen komt te liggen, terwijl deze zeer weinig kans hebben op nieuw werk. 

Wat kan België van Nederland leren?
De Belgische casus heeft duidelijk laten zien dat de massale uitstoot van ouderen tijdens reorganisaties niet kan worden gecompenseerd met transities naar nieuw werk. Een betere verdeling van de ontslagen over de leeftijdscategorieën zal ertoe leiden dat een deel van de ouderen langer kan door blijven werken in het bedrijf. Er is dan een prikkel om in ouderen te blijven investeren en ‘slijtage’ meer te voorkomen. Het afspiegelingsbeginsel bij de selectie van mensen bij collectief ontslag zoals Nederland hanteert lijkt meer succes te hebben om ouderen te laten blijven participeren op de arbeidsmarkt.

Het regulerend kader in België kan het (onbedoelde) effect hebben dat outplacement niet eerder plaatsvindt dan wordt voorgeschreven en dat alleen goedkope outplacement wordt aangeboden.
 In grote Nederlands bedrijven en bij de overheid worden sociale plannen afgesproken om scholing en externe herplaatsing te bevorderen in het kader van een preventief ontslagbeleid. Dit kan zowel voor werknemers als werkgevers voordeel hebben. Als bij (te verwachten) reorganisaties lang met outplacement of bijscholing wordt gewacht, zitten de medewerkers waarbij boventalligheid dreigt, lang in een onzekere en stressvolle situatie. Een meer anticiperend beleid leidt tot een meer geleidelijke personeelsuitstroom en minder juridische ontslagkosten, wat voordelen op kan leveren voor de werkgever. 

Een ander ‘les’ aan de zuiderburen zou de gesuggereerde meer snelle en pragmatische houding van Nederlandse outplacementbureaus in het zoeken naar nieuw werk kunnen zijn (int). Al heeft dit ook risico’s. Ontslag, met name voor werknemers met een lang dienstverband, is vaak een emotionele aangelegenheid wat niet zelden sociaalpsychologische begeleiding vraagt. Bovendien kan te snelle plaatsingen ook gepaard gaan met slechte transities die tot korte verblijven in een nieuwe baan leiden.
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� Fianciering van dit onderzoek is mogelijk gemaakt door Stichting Instituut Gak met het programma ‘Werkzekerheid’, in het project ‘Ontslagtoetsing, employability en werkzekerheid’. Zie voor een meer uitgebreid onderzoeksverslag over Belgie: Frank Tros, Securing outplacement for dismissed workers in Belgium. Ambitions, regulations and outcomes. Reflect, Tilburg University, 2011.


� Dat er geen data beschikbaar is voor het Brusselse en Waalse gewest is voor de vergelijkbaarheid met Nederland geen groot probleem. De economische structuur en arbeidsmarkt in Vlaanderen is meer vergelijkbaar met die in Nederland.


� Voor bedrijven minder dan 100 werknemers gelden andere regels. De drempels voor collectief ontslag en die voor ‘bedrijf in herstructurering’ zijn licht verschillend.


� Bedrijven in Nederland met minder dan 200 werknemers vallen minder snel onder het regime van ‘collectief ontslag’ dan in België. Grote bedrijven in Nederland vallen weer sneller onder dat regime dan in België.


� int = de bron is één of meer van de ‘voor dit onderzoek gehouden interviews in België en Nederland.


� Bij (verlaagd) brugpensioen vult de werkgever tot 65 jarige leeftijd  de WW-uikering aan tot 80% van het laatst verdiende loon.


� vergelijk 565.000 Euro aan RVA teruggaven, ten opzichte van ruim 8.500 registraties in 2010.


� Er worden wel pogingen gedaan om een soort van ‘trade-off’ op vrijwillige basis mogelijk te maken, zoals in het laatste sociaal plan van AKZO NOBEL, waarin boventallige werknemers kunnen kiezen voor het incasseren van een eenmalige ontslagvergoeding dan wel voor een langer dienstverband waarin scholing, outplacementbegeleiding, detachering etc. wordt georganiseerd.





� Al is de uitzondering van flexkrachten m.b.t. het recht op een inschakelingsvergoeding in een twc en op outplacementbegeleiding in de CAO 82bis niet logisch vanuit een flexicurity-benadering.


� Hoge Raad voor de Werkgelegenheid, Verslag 2011, juni 2011.


� Immers, ook 50-plussers zonder (vervroegd) brugpensioen kennen veel lagere instroomcijfers naar vervangend werk dan 50-minners.


� In de neerwaartse richting naar het niveau van de wettelijke sanctie van 1800 Euro. 
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