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Samenvatting

1. Doel van het onderzoek en onderzoeksopzet

Doel van het onderzoek

In opdracht van het ministerie van Economische Zaken (EZ) heeft EIM onderzoek

gedaan naar Van-Werk-Naar-Werkactiviteiten* voor met werkloosheid bedreigde

werknemers in het midden- en kleinbedrijf (MKB). In dit onderzoek staan de vol-

gende vragen centraal:

1 Hoe is het in de praktijk gesteld met de VWNW-dienstverlening voor en door
kleine en middelgrote bedrijven en instellingen?

2 Wat zijn op dit punt de wensen en behoeften van MKB-bedrijven en -
instellingen?

3 Welke maatregelen en instrumenten kunnen door private en publieke partijen
in organisatorische en financiéle zin worden getroffen om meer dan tot nu
toe het geval is op die wensen en behoeften in te spelen?

Onderzoeksopzet

Om de onderzoeksvragen te beantwoorden heeft in het onderzoek langs verschil-
lende wegen gegevensverzameling plaatsgevonden. Gestart is met een inventarisa-
tie van de literatuur op het terrein van VWNW. Vervolgens heeft via een interneten-
quéte onder (netto) 1.000 bedrijven gegevensverzameling bij MKB-bedrijven en -
instellingen zelf plaatsgevonden. Verder zijn (eveneens via een Internetenquéte)
bijna 400 werknemers bevraagd die recentelijk te maken hebben gehad met ge-
dwongen vertrek bij hun werkgever. Hiervan hadden er 100 ook VWNW-
ondersteuning gehad van hun oude werkgever. In aanvulling op de gegevensver-
zameling via de genoemde internetenquétes heeft ook gegevensverzameling via
expertinterviews plaatsgevonden. Hierbij is gesproken met 26 vertegenwoordigers
van organisaties (stakeholders) die betrokken (kunnen) zijn bij VWNW-activiteiten
(UWV, brancheservicepunten, gemeenten, O&0-fondsen, mobiliteitscentra, etc.
Daarnaast hebben nog telefonische interviews met MKB-ondernemers plaatsgevon-
den.

Na afronding van de gegevensverzameling en de analyses zijn de bevindingen in
een verificatie- en discussiebijeenkomst voorgelegd aan (een deel van) de geinter-
viewde stakeholders. Daarnaast zijn ze langs telefonische weg getoetst bij een aan-
tal MKB-ondernemers.

2. Onderzoeksvraag 1: Hoe is het in de praktijk gesteld met de
VWNW-dienstverlening voor MKB-bedrijven en instellingen?

Uit de al beschikbare literatuur blijkt dat kleinere bedrijven en instellingen minder
vaak VWNW-beleid hebben opgesteld dan grote bedrijven. Ze hebben in de afgelo-
pen 5 jaar ook minder vaak VWNW-trajecten toegepast. Hierbij speelt mee dat
VWNW-activiteiten veelal hun vertrekpunt vinden in sociale plannen, die bij MKB-
bedrijven beduidend minder vaak voorkomen dan bij bedrijven uit het grootbedrijf.
Sociale plannen zijn in veel CAQ's voor een bedrijf verplicht gesteld bij reorganisa-
ties waarbij 20 of meer werknemers ontslagen worden. Reorganisaties met een
dergelijke omvang komen in het MKB minder vaak voor, waardoor MKB-bedrijven
en instellingen ook minder snel verplicht zijn om een sociaal plan op te stellen, en
VWNW-activiteiten in het MKB dus minder snel van de grond komen.

! van Werk Naar Werk wordt verder aangeduid als VWNW.



Toch bestaat ook in het MKB behoefte aan VWNW-beleid. Uit recent onderzoek
blijkt dat gemiddeld 25 a 30 procent van de werknemers binnen een periode van 2
jaar van werk verandert. Hiervan gaat het in circa een kwart van de gevallen om
gedwongen mobiliteit. Gegeven de werkgelegenheidsomvang in het MKB betekent
dit dat ook in het MKB naar schatting 100.000 werknemers jaarlijks gedwongen van
baan veranderen. In de praktijk zullen niet al deze werknemers behoefte hebben
aan VWNW-ondersteuning, maar voor een deel geldt dit wel.

Aan een deel van deze werknemers bieden MKB-ondernemers in de praktijk ook al
VWNW-ondersteuning. Uit het onderzoek blijkt dat 26 procent van de MKB-
bedrijven en instellingen met boventallig geworden werknemers VWNW-
ondersteuning biedt bij het vinden van een nieuwe baan. Geschat wordt dat hier-
door 32 procent van de werknemers die gedwongen moesten vertrekken VWNW-
ondersteuning van hun werkgever ontvangt.

De meest geboden vormen van VWNW-ondersteuning zijn: solliciteren onder werk-
tijd, geven van scholing en bieden van een detachering. De mate van effectiviteit
van deze instrumenten wordt door de MKB-werkgevers positiever beoordeeld naar-
mate instrumenten vaker worden ingezet.

Van de overige instrumenten wordt het bieden van ondersteuning bij het opzetten
van een eigen bedrijf door relatief veel bedrijven als (totaal) niet effectief beoor-
deeld.

Als MKB-bedrijven en instellingen VWNW-ondersteuning bieden aan werknemers die
vanwege boventalligheid moeten vertrekken, dan doen ze dit in de eerste plaats om
de gevolgen van het ontslag voor de betrokken werknemers te verzachten. Zeker
als het werknemers betreft die al jaren aan het bedrijf zijn verbonden - en waar-
mee vaak persoonlijke banden zijn opgebouwd - voelen de MKB-werkgevers hier
ook een duidelijke eigen verantwoordelijkheid. Ze geven dan vooral VWNW-
ondersteuning aan die werknemers die sterk teleurgesteld zijn en die niet de indruk
wekken dat ze op eigen kracht snel een nieuwe baan zullen vinden. De MKB-
werkgevers geven echter ook aan dat hun mogelijkheden wat betreft VWNW-
ondersteuning niet al te groot zijn:

— Voor relatief dure ondersteuningsvormen (bijvoorbeeld outplacementtrajec-
ten) is vaak geen geld: mensen moeten immers juist worden ontslagen omdat
het bedrijf in zwaar weer zit.

— Op eventuele herplaatsingsmogelijkheden bij collega-bedrijven in de omgeving
hebben de MKB-werkgevers maar beperkt zicht (opvallend is dat ze op dit
punt ook maar in beperkte mate behoefte hebben aan verdere informatie).

— De tijd en aandacht die ze zelf aan VWNW-ondersteuning kunnen besteden is
(vanwege de moeilijke situatie van het bedrijf) relatief beperkt: het werk (en
het bedrijf) moet immers doorgaan.

— Van de diverse ondersteuningsmogelijkheden op het terrein van VWNW in de
regio maken veel MKB-werkgevers niet of nauwelijks gebruik. Ze zijn niet met
deze mogelijkheden bekend, hebben er weinig vertrouwen in of hebben er niet
de tijd of het geld voor.

De VWNW-ondersteuning die werknemers wensen en/of daadwerkelijk (zeggen te

hebben) ontvangen, wijkt af van de VWNW-ondersteuning die MKB-werkgevers

(zeggen) aan te bieden:

— MKB-werkgevers zeggen beduidend meer ondersteuningsvormen aan te bie-
den dan werknemers zeggen te ontvangen.

- Werkgevers bieden relatief veel scholing, detachering en solliciteren onder
werktijd, terwijl werknemers vooral behoefte zeggen te hebben aan/daadwer-



kelijk gebruik maken van begeleiding via een mobiliteitscentrum of outplace-
mentbureau.

3. Onderzoeksvraag 2: Wat zijn de wensen en behoeften van MKB-
bedrijven en —instellingen rond VWNW-dienstverlening?

Uit de enquéte onder MKB-werkgevers komt naar voren dat MKB-ondernemers zelf
geen uitgesproken wensen en behoeften hebben op het terrein van VWNW-
dienstverlening. Hierbij speelt mee dat meer dan 60 procent van de MKB-
ondernemers zich niet persoonlijk medeverantwoordelijk acht voor het vinden van
een nieuwe baan voor boventallig geworden werknemers. Ze willen in een aantal
gevallen wel iets voor hun werknemers doen (zie paragraaf 5.2.2), met name uit
sociale motieven en vanwege hun persoonlijke relatie met de betreffende werkne-
mers. Verder is VWNW-ondersteuning niet een onderwerp waar de gemiddelde
MKB-ondernemer echt over heeft nagedacht.
In de verificatieronde geeft een aantal MKB-ondernemers aan dat ze in geval van
boventallige werknemers die moeten worden ontslagen behoefte hebben aan onder-
steuning door een onafhankelijke instantie, die het proces binnen het bedrijf kan
begeleiden en de ondernemer kan bijstaan met informatie en advies. Instanties
waarmee ze nu in een dergelijke situatie te maken krijgen, voldoen vaak niet: vak-
bonden zijn partijdig en het imago van het UWV is niet bij alle MKB-ondernemers
positief (het UWV wordt te bureaucratisch genoemd).

Richting brancheorganisaties leven er verder geen specifieke wensen: een beperkt

deel van de MKB-ondernemers (36 procent) ziet een grotere rol voor brancheorga-

nisaties weggelegd als het gaat om VWNW-ondersteuning. Verder is 53 procent van
mening dat het UWV wel meer zou kunnen doen.

Bij dit alles speelt mee dat het HRM-beleid in veel MKB-bedrijven nog een onderge-
schoven kindje is. Mogelijk leidt een verdere professionalisering van het HRM-beleid
in het MKB tot meer aandacht voor opleiding, ontwikkeling en personeelsplanning
met een langere tijdshorizon. Dit zou bij MKB-ondernemers ook moeten leiden tot
meer kennis over de private en publieke dienstverleningsmogelijkheden.

4. Onderzoeksvraag 3: Welke maatregelen en instrumenten zijn
mogelijk?

Uit het onderzoek is een aantal aangrijpingspunten voor het beleid af te leiden.

In de eerste plaats hebben deze te maken met bestaande knelpunten op onderne-

mingsniveau, zoals:

— De professionaliteit van het HRM-beleid. In veel MKB-ondernemingen is dit
een ondergeschoven kindje, waardoor er weinig bekend is over de mogelijk-
heden van en inzicht in het belang van VWNW-activiteiten. Verder is er ook
maar in beperkte mate aandacht voor het op peil houden van of verbeteren
van de inzetbaarheid van werknemers door middel van opleiding en ontwikke-
ling. Hierbij speelt ook de korte tijdshorizon van veel MKB-ondernemers een
rol.

— De financiéle situatie. Volgens meerdere stakeholders en MKB-ondernemers
zelf ontbreekt het veel MKB-ondernemers aan financiéle ruimte om zijn bo-
ventallig personeel te (laten) begeleiden.

— De rol van de vakbonden en de organisatiegraad van het personeel. Kleine
ondernemingen hebben vaak geen ondernemingsraad en nauwelijks vakbonds-
leden. Hierdoor wordt de MKB-ondernemer van de zijde van de werknemers
niet of veel minder gevoed.



— De relatie van de ondernemer met het UWV. Veel MKB-ondernemers hebben -
terecht of onterecht - geen hoge verwachtingen van het UWV, waardoor ze er
ook niet of nauwelijks een beroep op doen. Hierdoor blijven de mogelijkheden
van het UWV on(der)benut.

In de tweede plaats zijn er aangrijpingspunten richting beleid die te maken hebben
met knelpunten op meso- of macroniveau. Stakeholders noemen vooral het gebrek
aan regionale samenwerking tussen de diverse VWNW-organisaties en initiatieven,

de mismatch tussen landelijk beleid en lokale behoeften en de samenhang met pre-
ventief VWNW-beleid en regionaal arbeidsmarktbeleid.

Meer samenwerking tussen VWNW-organisaties

Er zijn veel organisaties en initiatieven die zich op regionaal niveau (ook) met
VWNW-dienstverlening aan MKB-ondernemers bezig houden. Onderstaand schema
vat deze initiatieven samen. Hierbij is ook aangegeven welke vormen van onder-
steuning en dienstverlening de diverse organisaties en initiatieven bieden.

Preventief VWNW Curatief VWNW Re-integratie
Leerwerkloketten Mobiliteitscentra Uuwv
Brancheservicepunten Brancheservicepunten Brancheservicepunten

Werkgeversservicepunten Werkgeversservicepunten Werkgeversservicepunten

Poortwachtercentra Poortwachtercentra

Kenmerkend voor al deze organisaties is dat het gaat om kleinschalige organisaties
met een klein aantal professionals. De activiteiten vullen elkaar voor een deel aan,

maar overlappen elkaar vaak ook. De organisaties verschillen in aantal en organisa-
tietype, zijn niet in alle regio's aanwezig en hebben allemaal een verschillend werk-
gebied. De mobiliteitscentra en leerwerkloketten zijn mogelijk gemaakt door subsi-

dies van de overheid, de brancheservicepunten zijn ontstaan op initiatief van bran-

cheorganisaties en sectorale organisaties, de werkgeversservicepunten zijn samen-
werkingsverbanden van met name gemeenten, UWV en onderwijsinstellingen en de
poortwachtercentra ontstaan vaak door bundeling van werkgevers in de regio.

Op zich is het een goede zaak dat (curatieve) VWNW-dienstverlening door verschil-
lende organisaties, uit zowel het publieke als het private domein, wordt uitgevoerd.
Er zijn echter ook risico's. Zo kan het speelveld voor werkgevers uit het MKB ono-
verzichtelijk worden, is er nog weinig zicht op de effectiviteit en resultaten van de
verschillende initiatieven en is er nog weinig zicht op de wijze waarop de publiek-
private samenwerking tussen de diverse partijen in de regio — een voorwaarde voor
effectieve dienstverlening - plaatsvindt.

Meer samenhang tussen preventief en curatief VWNW-beleid

Alhoewel werknemers zelf uiteraard ook verantwoordelijk zijn voor de eigen inzet-
baarheid, pleiten veel stakeholders er voor om de organisatie en infrastructuur voor
curatief VWNW-beleid te baseren op een geintegreerde visie op curatief en preven-
tief VWNW-beleid (ofwel employabilitybeleid). Een groot deel van de stakeholders
geeft hierbij aan dat het employabilitybeleid in Nederland nog sterk kan worden
verbeterd. Door de stakeholders zijn verschillende voorstellen gedaan, die zouden
kunnen leiden tot verbetering. Een deel van de stakeholders vindt dat hierbij een
rol is weggelegd voor de overheid. De gedachte hierachter is dat wanneer veel ge-
investeerd wordt in brede inzetbaarheid van werknemers, er minder geinvesteerd
hoeft te worden in curatief VWNW-beleid en re-integratie van uitkeringsgerechtig-
den.




Versterken van de samenhang met regionaal arbeidsmarktbeleid

Vrijwel alle stakeholders zijn ervan overtuigd dat het arbeidsmarktbeleid in de regio
vorm gegeven moet worden via privaat-publieke samenwerking tussen werkgevers-
en werknemersorganisaties, gemeenten, UWV WERKbedrijf, onderwijsinstellingen
en private intermediairs. Iedere regio kent immers zijn eigen specifieke arbeids-
marktproblemen. Op landelijk niveau moeten vooral voorwaarden en faciliteiten ge-
creéerd worden, waardoor regionaal arbeidsmarktbeleid mogelijk wordt.
VWNW-beleid - zowel preventief als curatief — zou dan een onderdeel van het regi-
onale arbeidsmarktbeleid moeten zijn. Succesvol lijkende initiatieven - bijvoorbeeld
de brancheservicepunten - zijn doorgaans initiatieven waarbij centrale organisaties
zich decentraal en regionaal weten te organiseren.

Punt van aandacht bij dit alles is dat de regio-indeling niet helder is. Gemeenten,
UWYV, de nog bestaande RPA's, branches en sectoren hanteren volstrekt andere
werkgebieden, wat weinig bevorderlijk is voor de samenwerking. Ook is niet duide-
lijk wie in een regio de feitelijke regisseur is als het gaat om arbeidsmarktbeleid in
den brede of VWNW-beleid in het bijzonder.

Leren van opgedane ervaringen en verankeren van de expertise

We kunnen vaststellen dat er geen landelijk en regionale beleidsplannen klaarliggen
om bedrijven en met werkloosheid bedreigde werknemers in tijden van economi-
sche recessie van dienst te kunnen zijn. Nu de economie weer langzaam uit het dal
lijkt te kruipen, is het van belang van opgedane ervaringen te leren. De landelijke
overheid en de sociale partners zouden het gevoerde beleid en de ingezette instru-
menten moeten evalueren om beleid te maken met het oog op toekomstige crises,
die uiteindelijk vaak onvoorspelbaar en onvermijdelijk zijn. Ditzelfde geldt voor het
beleid en de aanpak van de lokale en regionale partijen.

Verder heeft de dienstverlening aan met werkloosheid bedreigde werknemers ook in
betere economische tijden een nuttige functie. De technologische ontwikkelingen
volgen elkaar immers steeds sneller op en maken voor branches en bedrijven aan-
passingen in hun personeelsbestand bij voortduring noodzakelijk. Het lijkt zinvol de
opgedane expertise en de curatieve VWNW-dienstverlening te verankeren in de be-
staande regionale infrastructuur, zodat in toekomstige crisissituaties niet telkens
opnieuw het wiel behoeft te worden uitgevonden.






Inleiding

Het advies van de Raad voor Werk en Inkomen

In 2007 en 2008 hebben EIM en Consult onderzocht hoe Van-Werk-Naar-
Werkactiviteiten' voor met werkloosheid bedreigde werknemers in Nederland wor-
den uitgevoerd. Dit onderzoek vormde de basis voor een VWNW-advies, dat de
Raad voor Werk en Inkomen (RWI) in juni 2008 heeft uitgebracht?. In dit advies
wordt geconcludeerd dat het VWNW-beleid voor met werkloosheid bedreigde werk-
nemers, zoals dat is neergelegd in de aanbeveling van de Stichting van de Arbeid
van april 2005, vruchten afwerpt en dus in de kern kan worden voortgezet.

VWNW-activiteiten worden vooral via sociale plannen vorm gegeven: in de meeste
sociale plannen zijn afspraken over VWNW-beleid opgenomen. Het betreft hier
evenwel vooral een instrument dat wordt toegepast in organisaties met meer dan
100 werknemers. In bedrijven en instellingen met minder dan 100 werknemers
worden niet of nauwelijks sociale plannen afgesproken of uitgevoerd. Hiervoor is
natuurlijk ook (ten minste deels) een logische verklaring: bij een reorganisatie
waarbij 20 of meer werknemers ontslagen worden is een bedrijf conform veel CAO's
verplicht een sociaal plan op te stellen, waarin wordt vastgelegd wat de werkgever
zal doen om de met ontslag bedreigde werknemers aan een nieuwe baan te helpen.
Een groot deel van de MKB-bedrijven en —instellingen heeft minder werknemers in
dienst en zal om die reden niet zo snel te maken krijgen met ontslagen van 20 of
meer werknemers. Hierdoor zijn ze ook minder snel verplicht om een sociaal plan
om te stellen.

Hoe het ook zij, er is naar het oordeel van de Raad slechts in bescheiden mate
sprake van VWNW-beleid in kleine en middelgrote bedrijven en instellingen.

Onderzoeksvragen

Deze conclusie vormt het startpunt voor de voorliggende rapportage. Hierin staan

de volgende hoofdvragen centraal:

1 Hoe is het in de praktijk gesteld met de VWNW-dienstverlening voor en door
kleine en middelgrote bedrijven en instellingen?

2 Wat zijn op dit punt de wensen en behoeften van MKB-bedrijven en -
instellingen?

3 Welke maatregelen en instrumenten kunnen door private en publieke partijen
in organisatorische en financiéle zin worden getroffen om meer dan tot nu
toe het geval is op die wensen en behoeften in te spelen?

Deze drie hoofdvragen zijn in het onderzoek vertaald in de volgende onderzoeks-

vragen:

Het meten van feitelijk gedrag in het MKB

1 Wat doen MKB-bedrijven en -instellingen feitelijk als zij over boventallig per-
soneel beschikken? Welke interventiestrategie (WTV/deeltijd-WW, WW-
aanvragen, VWNW-activiteiten inzetten) wordt gevolgd en met welke resulta-
ten (behoud van werkgelegenheid, aantal duurzame banen e.a.)?

! van Werk Naar Werk wordt verder aangeduid als VWNW.

2 van Werk Naar Werk, Activiteiten voor met werkloosheid bedreigde werknemers, de rol van O&O-
fondsen en intersectorale mobiliteit, RWI, 2008.
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Wat doen zij zelf en wat besteden zij uit? Aan wie besteden zij deze activitei-
ten uit?

Wat zijn de kosten en opbrengsten (op ondernemingsniveau gemeten) van de
ingezette activiteiten?

Wat doen MKB-bedrijven en —instellingen niet, waarom zien zij af van be-
paalde interventiestrategieén, waarom zetten zij geen VWNW-activiteiten in?
Wat zijn de schaduwkosten en —opbrengsten van het niet inzetten van deze
interventiestrategieén?

En welke wensen en behoeften hebben werknemers die vanwege boventallig-
heid bij MKB-bedrijven worden ontslagen?

Wensen en mogelijkheden voor VWNW in het MKB

2 Welke mogelijkheden zien MKB-bedrijven en -instellingen om meer dan tot
nu toe VWNW-activiteiten in te zetten om te voorkomen dat boventallige me-
dewerkers een beroep moeten doen op een uitkering, wat zijn behoeften en
mogelijkheden op dit punt?

3 Welke instrumenten, activiteiten en uitvoeringsvorm(-en) passen dan het
beste bij MKB-bedrijven en —instellingen? Wat zijn de daarmee gemoeide
kosten en opbrengsten?

Implicaties voor organisatie en beleid

4 Hoe kan dan de organisatie van VWNW-activiteiten in het MKB zijn beslag
krijgen?

5 Welke (markt-)partijen kunnen daarbij worden betrokken, wat is de rol van
het UWV WERKbedrijf?

6 Welke beleidsmaatregelen of —instrumenten zijn dan wenselijk of nodig?

7 Hoe kan de aansturing plaatsvinden, wat is de relatie met de activiteiten van
de Poortwachtercentra etc.?

8 Wat kunnen dan de te zetten vervolgstappen zijn?

Het onderzoek brengt daarmee in kaart wat MKB-bedrijven en —instellingen feitelijk
doen als zij over boventallig personeel beschikken, welke interventiestrategie
(WTV/deeltijd-WW, WW-aanvragen, VWNW-activiteiten) wordt gevolgd en met wel-
ke resultaten (behoud van werkgelegenheid, aantal duurzame banen e.a.). Als
spiegelbeeld hiervan geeft het onderzoek een beeld van wat MKB-bedrijven en -
instellingen niet doen, waarom zij afzien van bepaalde interventiestrategieén en
waarom zij VWNW-activiteiten niet inzetten. De bevindingen worden ook doorver-
taald naar beleidsimplicaties en naar handvatten voor concrete vervolgactiviteiten,
die door de verschillende actoren (werkgevers, werknemers, sectororganisatie, pu-
blieke dan wel private uitvoeringsinstellingen, ministeries als EZ en SZW) kunnen
worden opgepakt.

Onderzoeksopzet

Om de onderzoeksvragen te beantwoorden, heeft in het onderzoek langs verschil-
lende wegen gegevensverzameling plaatsgevonden. Gestart is met een inventarisa-
tie van de literatuur op het terrein van VWNW, waarbij specifiek is gezocht naar al
bestaande inzichten voor het MKB. Vervolgens heeft via een internetenquéte onder
circa (netto) 1.000 bedrijven gegevensverzameling bij MKB-bedrijven en -
instellingen zelf plaatsgevonden. Verder zijn (eveneens via een internetenquéte)
bijna 400 werknemers bevraagd die recentelijk te maken hebben gehad met ge-
dwongen vertrek bij hun werkgever. Hiervan hadden er 100 ook VWNW-
ondersteuning gehad van hun oude werkgever.



In aanvulling op het kwantitatieve eerste deel van het onderzoek (de gegevensver-
zameling via de genoemde internetenquétes) heeft ook kwalitatieve gegevensver-
zameling via expertinterviews plaatsgevonden. Hierbij is gesproken met 26 verte-
genwoordigers van organisaties (stakeholders) die betrokken (kunnen) zijn bij
VWNW-activiteiten. Gedacht kan worden aan organisaties als het UWV, brancheser-
vicepunten, gemeenten, O&O-fondsen, mobiliteitscentra, etc.! Tenslotte hebben
ook nog twee telefonische interviewrondes plaatsgevonden met MKB-werkgevers
die te maken hebben gehad met boventallig geworden werknemers die moesten
worden ontslagen. In de eerste ronde zijn de bevindingen uit de enquéte onder
MKB-werkgevers verder uitgediept. In de tweede ronde (die aan het eind van het
onderzoek plaatsvond) zijn de bevindingen uit het totale onderzoek via telefonische
interviews teruggekoppeld naar een aantal MKB-werkgevers.

Na afronding van de gegevensverzameling en de analyse en integratie van alle be-
vindingen zijn de voorlopige uitkomsten en de conclusies die daaruit kunnen wor-
den getrokken in een verificatie- en discussiebijeenkomst voorgelegd aan (een deel
van) de geinterviewde stakeholders. De reacties en aanvullingen uit deze bijeen-
komst zijn ook in de voorliggende rapportage verwerkt.

Leeswijzer

De bevindingen uit de literatuur zijn opgenomen in hoofdstuk 2. In hoofdstuk 3 zijn
de resultaten uit het eigen veldwerk beschreven. Hierbij gaat het om de enquétes
onder MKB-werkgevers en werknemers, plus de aanvullende telefonische interviews
onder de werkgevers. In hoofdstuk 4 zijn de meningen en ervaringen van de ver-
schillende betrokken stakeholders beschreven, zoals naar voren gekomen in zowel
de interviews als de verificatiebijeenkomst met stakeholders. In hoofdstuk 5 wor-
den de centrale onderzoeksvragen beantwoord.

! Een volledig overzicht van alle geinterviewde personen is te vinden in bijlage II.
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2.1

2.2

De literatuur over Van Werk Naar Werk in het
MKB

Inleiding

Dit hoofdstuk geeft weer welke informatie al beschikbaar is op het terrein van
VWNW-beleid in het MKB. Hierbij wordt in paragraaf 2.2 eerst kort ingegaan op de
omvang van de baan-baanmobiliteit op de arbeidsmarkt en het deel dat hiervan ge-
dwongen vertrekt. De baan-baanmobielen die gedwongen moeten vertrekken vor-
men immers de potentiéle doelgroep voor VWNW-activiteiten van bedrijven en in-
stellingen.

In paragraaf 2.3 wordt vervolgens ingegaan op de instrumenten die bedrijven en
instellingen kunnen inzetten als het gaat om VWNW-ondersteuning. In paragraaf
2.4 wordt vervolgens specifiek ingegaan op hetgeen bekend is over VWNW in kleine
en grote bedrijven en instellingen.

Baan-baanmobiliteit op de arbeidsmarkt

Baan-baanmobiliteit: totaal, naar sector en naar grootteklasse

Recent onderzoek van TNO voor de RWI naar baanmobiliteit binnen en tussen sec-
toren! toont aan dat gemiddeld 25 a 30 procent van de werknemers binnen een pe-
riode van 2 jaar van werk verandert?. Hiervan gaat het in een kwart van de geval-
len om gedwongen mobiliteit. Vergelijkbare uitkomsten zijn gevonden in eerdere
studies. Zo berekende het Sociaal en Cultureel Planbureau (SCP) in 2005 bijvoor-
beeld, dat in de periode 1986-2002 gemiddeld per twee jaar ongeveer 26 procent
van de werknemers van baan veranderde. Hiervan was 19 procent vrijwillig en 8
procent gedwongen?.

De mobiliteit van werkenden is niet in alle sectoren even groot (zie tabel 1).

! Omvang, aard en achtergronden van baan-baanmobiliteit, Onderzoek uitgevoerd door TNO Arbeid
in opdracht van de Raad voor Werk en Inkomen, 2009.

2 Het betreft hier de totale baan-baanmobiliteit. Overige mobiliteit op de arbeidsmarkt - bijvoor-
beeld: de instroom van schoolverlaters, werklozen of immigranten en de uitstroom naar inactivi-
teit of vanwege emigratie - wordt hierbij dus buiten beschouwing gelaten.

3 Arbeidsmobiliteit in goede banen, Oorzaken van baan- en functiewisselingen en gevolgen voor de
kenmerken van het werk, Sociaal en Cultureel Planbureau, Den Haag, juni 2005.
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Tabel 1 Werkgelegenheid en mobiliteit naar sector voor alle werkenden in het OSA-
panel 2004 en voor de deelgroep die in 2004 - 2006 arbeidsmobiel is

Aandeel MKB in

Verdeling werkenden Verdeling mobiele werkgelegenheid van
naar sector, in pro- werkenden naar sec- werknemers per sec-
Sector centen* tor, in procenten* tor, in procenten**

Sectoren met een relatief lage mobiliteit van werkenden

Landbouw 1,4 0,4 86
Industrie 10,8 7,6 44
Bouw 4,3 3,7 67
Onderwijs 11,1 6,3 -

Sectoren met een gemiddelde mobiliteit van werkenden

Vervoer 6,0 5,9 48
Overheid 10,0 10,8 -
Gezondheidszorg 19,6 19,6 -
Overige diensten 4,9 4,5 57

Sectoren met een relatief hoge mobiliteit van werkenden

Horeca 1,3 2,2 83
Financiéle diensten 3,9 5,3 22
Handel 11,7 13,9 59
Zakelijke diensten 12,6 16,5 35
Totaal 100 100 41

-

* Bron: Omvang, aard en achtergronden van baan-baanmobiliteit, Onderzoek uitgevoerd door
TNO Arbeid in opdracht van de Raad voor Werk en Inkomen, p. 34.
** Bron: EIM.

Sectoren als de horeca, de financiéle dienstverlening, de handel en de zakelijke
dienstverlening kennen een relatief - dat wil zeggen: in vergelijking met hun aan-
deel in de werkgelegenheid - hoge mobiliteit van werkenden. In de landbouw, de
industrie, de bouw en het onderwijs is de mobiliteit van werkenden juist relatief ge-
ring?.

Er zijn geen cijfers bekend over de mobiliteit van werkenden specifiek bij MKB-
bedrijven en -instellingen. Er zijn geen indicaties dat sectoren met veel MKB-
bedrijven en -instellingen een grotere (of lagere) mobiliteit kennen dan sectoren
met minder MKB-bedrijven en -instellingen.

In de tabel is de baan-baanmobiliteit per sector weergegeven. In het genoemde TNO-onderzoek
is van baan-baanmobiliteit sprake (op basis van het OSA-Arbeidsaanbodpanel) wanneer een wer-
kende, in de twee jaar voorafgaand aan het enquétemoment, minimaal één keer van baan veran-
dert. De mobiliteit omvat dus zowel intersectorale als intrasectorale mobiliteit.



Vrijwillige en onvrijwillige mobiliteit
In het eerder genoemde TNO-onderzoek wordt aangegeven dat ongeveer drie kwart
van de baan-baanmobielen vrijwillig vertrekt. De rest (één kwart) vertrekt dus ge-
dwongen, bijvoorbeeld als gevolg van reorganisatie, bedrijfssluiting, het aflopen
van een tijdelijk of uitzendcontract, seizoenswerk, ontslag wegens disfunctioneren
of ontslag om andere redenen.
Gegeven de werkgelegenheidsomvang in het MKB betekent dit dat in het MKB jaar-
lijks naar schatting 100.000 werknemers gedwongen van baan veranderen. In de
praktijk zullen niet al deze werknemers behoefte hebben aan VWNW-ondersteuning,
maar voor een onbekend deel geldt dit wel.

2.3 Van Werk-Naar-Werkbeleid en instrumenten?

2.3.1Het belang van VWNW-beleid

Werknemers die gedwongen worden om te vertrekken uit hun huidige baan lopen
de kans om werkloos te worden. Uit een recent onderzoek van SEO? blijkt dat
werknemers die in het verleden met onvrijwillige baan-baanmobiliteit te maken
hebben gehad een grotere kans hebben om vanuit de huidige baan (opnieuw) werk-
loos te worden?®. Er zijn dus goede redenen om gedwongen mobiliteit die leidt tot
uitstroom uit het arbeidsproces zo veel mogelijk te beperken:

— Voor de werknemer: uitstroom uit het arbeidsproces gaat gepaard met verlies
aan inkomsten, eigenwaarde en kansen om later weer werk te vinden.

— Voor de werkgever: gedwongen uitstroom uit het arbeidsproces die leidt tot
instroom in de WW verhoogt de sectorale WW-premies en heeft een negatieve
inviloed op het imago en de interne sfeer.

— Voor de sector: sectorspecifieke kennis en vaardigheden gaan verloren als
werknemers uit het arbeidsproces uitstromen. Ook leidt uitstroom naar werk-
loosheid tot hogere sectorale WW-premies.

— Voor de samenleving: gedwongen uitstroom uit het arbeidsproces die leidt tot
instroom in de WW verhoogt de kosten (van de uitvoering) van de WW.

Alle betrokkenen zijn er dus bij gebaat om te voorkomen dat werknemers die ge-
dwongen worden om bij hun huidige werkgever te vertrekken, instromen in de WW.
Hier ligt het aangrijpingspunt voor VWNW-beleid: VWNW-beleid moet ervoor zorgen
dat werknemers zonder werkloos te worden (en dus zonder in een uitkeringssituatie
terecht te komen) van baan naar baan gaan als ze hun huidige werkkring gedwon-
gen moeten verlaten.

VWNW-beleid kan zowel preventief als curatief van aard zijn:
— Bij preventief VWNW-beleid wordt getracht de uitstroom uit het arbeidsproces
en instroom in de WW te voorkomen door de inzetbaarheid van werknemers te

-

Deze paragraaf is in hoofdzaak gebaseerd op het onderzoek 'Werk op Maat, Curatieve Van Werk
Naar Werk-activiteiten in de praktijk', dat EIM in 2008 in opdracht van de Raad voor Werk en
Inkomen heeft uitgevoerd.

2 Baten van baan-baanmobiliteit, SEO, november 2009.

3 Uit het genoemde SEO-onderzoek blijkt verder, dat volledig vrijwillige baan-baanmobiliteit geen
invioed heeft op de werkloosheidskans van werknemers. Zijn mensen eenmaal werkloos, dan is
de kans op een nieuwe baan hoger naarmate hun baan-baanmobiliteit in het verleden hoger was.

17



18

verhogen. De werkloosheidsrisico's worden hierdoor dus verkleind nog voordat
er sprake is van een werkloosheidsdreiging.

Bij curatief VWNW-beleid worden maatregelen genomen om instroom in de
WW te voorkomen als er al wel sprake is van concrete werkloosheidsdreiging.

2.3.2VWNW-activiteiten en -regelingen
VWNW-beleid wordt in de praktijk vorm gegeven via VWNW-activiteiten en VWNW-
regelingen. Er is een serie VWNW-activiteiten waarmee boventallig (dus met werk-
loosheid bedreigd) personeel kan worden ondersteund bij het vinden van een ande-
re baan en daardoor uit de WW kan worden gehouden. De volgende activiteiten
kunnen worden genoemd:

1

Begeleiding en bemiddeling. Dit wordt vaak als belangrijkste activiteit ge-
noemd om werknemers naar een nieuwe baan te leiden. Begeleiding en be-
middeling kunnen ingekocht worden bij marktpartijen, aangeboden worden
door een mobiliteitsbureau of het kan door de werkgever intern georgani-
seerd worden.

Scholing en ontwikkeling. Deze kunnen intern of door externe partijen ver-
zorgd worden. Scholing kan zijn gericht op interne herplaatsing op een ande-
re baan of op externe herplaatsing. Veelal gaat het om langere functiegerich-
te opleidingen, die bijvoorbeeld met ondersteuning van ROC's worden uitge-
voerd. Daarbij worden in de praktijk ook BBL-constructies! gehanteerd.
Detacheringconstructies. Door middel van detacheringconstructies blijven
werknemers in dienst van de huidige organisatie, maar worden bij andere or-
ganisaties te werk gesteld. Hiermee kunnen twee doelen gediend worden:
detachering kan gericht zijn op externe herplaatsing, maar het kan ook de
bedoeling zijn om deze werknemers tijdelijk extern te plaatsen om ze te zij-
ner tijd weer intern te kunnen herplaatsen.

Interne werknemerspool. Bij een interne werknemerspool blijven boventallig
verklaarde werknemers in dienst van de organisatie, maar verliezen ze hun
huidige functie en worden ze in de toekomst flexibeler binnen de organisatie
ingezet.

Externe werknemerspool. Bij een externe werknemerspool komen boventallig
verklaarde werknemers in dienst van een intermediaire organisatie. De nieu-
we arbeidsovereenkomst wordt aangegaan voor bepaalde tijd. Gedurende de
termijn van de arbeidsovereenkomst kunnen de boventallige medewerkers
bemiddeld en begeleid worden naar een nieuwe functie.

Ondersteuning bij het opzetten van een eigen bedrijf.

VWNW-regelingen zijn regelingen die bedoeld zijn om met werkloosheid bedreigde
werknemers te ondersteunen bij het vinden van een nieuwe baan. De volgende re-
gelingen kunnen worden genoemd:

1

Solliciteren onder werktijd. Als de werkgever de met ontslag bedreigde werk-
nemer toestaat onder werktijd te solliciteren worden de mogelijkheden om
een nieuwe baan te vinden verruimd.

Inkomenssuppletie. Werknemers die een nieuwe baan hebben aangenomen,
kunnen dan rekenen op een inkomensgarantie. Deze inkomensgarantie wordt
doorgaans gegeven in de vorm van een aanvulling op een lager salaris bij de
(nieuwe) werkgever tot een bepaald niveau gedurende een bepaalde termijn.

! BBL staat voor Beroepsbegeleidende Leerweg: proefplaatsing in combinatie met scholing.



3 Vergoedingen voor verhuiskosten en toegenomen reiskosten woon-
werkverkeer. Deze zijn in de praktijk ook vaak gekoppeld aan het aanvaar-
den van een nieuwe baan.

Naast VWNW-activiteiten en -regelingen kunnen werkgever en werknemer afspra-
ken maken over financiéle regelingen. Deze regelingen zijn alleen bedoeld om
werknemers financieel te compenseren, ongeacht of ze een nieuwe baan vinden of
niet. Deze regelingen behoren dus niet tot het VWNW-beleid. Voorbeelden van der-
gelijke regelingen zijn: ontslagvergoedingen, vertrekstimuleringsregelingen en
plaatsmakersregelingen.

2.3.3De uitvoering van VWNW-beleid

Bedrijven en instellingen kunnen gebruik maken van interne en externe ondersteu-
ning bij het uitvoeren van hun VWNW-activiteiten. Gedacht kan worden aan de vol-
gende mogelijkheden:

— Inschakelen van de hulp van het UWV WERKbedrijf;

— Inschakelen van de hulp van poortwachtercentrum;

— Opzetten van een mobiliteitsbureau;

— Inschakelen van een outplacementbureau;

— Interne ondersteuning door de werkgever zelf.

UWV WERKbedrijf en de mobiliteitscentrum

Werkgevers én werknemers kunnen een beroep doen op de diensten van het UWV
WERKbedrijf. Werkgevers kunnen advies vragen bij het UWV WERKbedrijf, kunnen
met werkloosheid bedreigde werknemers wijzen op de dienstverlening van UWV
WERKbedrijf (het is vervolgens aan de werknemers zelf om daadwerkelijk contact
met UWV WERKbedrijf op te nemen) of ze kunnen zelf een beroep doen op deze
werkgeversdienstverlening.

Het UWV WERKbedrijf kan sinds enige tijd zijn bemiddelings- en re-integratie-
instrumentarium ook inzetten voor met werkloosheid bedreigde werknemers. De
twee belangrijkste randvoorwaarden hiervoor zijn dat werknemers moeten kunnen
aantonen dat hun dienstbetrekking binnen vier maanden zal eindigen en dat ze een
redelijke afstand tot de arbeidsmarkt hebben (waardoor bijvoorbeeld de inzet van
een (scholings)traject nodig is).

Er zijn in Nederland 33 mobiliteitscentra die deel uitmaken van het UWV-
WERKbedrijf. Deze zijn speciaal ingericht om bedrijven te helpen bij hun VWNW-
activiteiten. Per mobiliteitscentrum is 1 fte geoormerkt om juist kleine bedrijven te
helpen bij VWNW-activiteiten.

Poortwachtercentrum
Zoals de naam al zegt, richten Poortwachtercentra zich eerst en vooral op de re-

integratie tweede spoor van zieke werknemers (veelal bij een andere werkgever)®.
In het verlengde daarvan wordt het netwerk van en voor ondernemers ingezet om

Re-integratie vindt in principe plaats bij de eigen werkgever. Dit wordt ook wel re-integratie
eerste spoor genoemd. Als bij het eigen bedrijf re-integratie niet lukt en geen passend werk be-
schikbaar is of gemaakt kan worden, moet de werkgever zich inspannen voor re-integratie van
de werknemer bij een andere werkgever. Dit heet re-integratie tweede spoor.
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onderlinge (van werk naar werk) mobiliteit te vergemakkelijken. Om de dienstver-
lening te verbeteren zijn er diverse andere partijen bij deze centra betrokken
(waaronder het UWV WERKbedrijf) en strekt de dienstverlening zich in een aantal
gevallen inmiddels ook uit tot de herplaatsing van boventallig personeel. Met name
voor het (georganiseerde) MKB-bedrijfsleven kunnen Poortwachtercentra een toe-
gevoegde waarde betekenen.

Mobiliteitsbureau

De belangrijkste dienstverlening van een mobiliteitsbureau bestaat uit het bemidde-
len en helpen bij interne en/of externe herplaatsing. Mobiliteitsbureaus kunnen in
principe door de organisatie zelf worden opgezet, bemenst en gemanaged. Het is
echter ook mogelijk gebruik te maken van bijvoorbeeld een outplacementbureau of
uitzendorganisatie.

Outplacementbureau

Het is voor een werkgever ook mogelijk om een marktpartij in te schakelen bij
VWNW-activiteiten: het outplacementbureau. Outplacement is het geheel van dien-
sten en faciliteiten die door een bureau beschikbaar gesteld worden aan werkgevers
ten behoeve van werknemers en die tot doel hebben de werknemer te begeleiden
bij het vinden van een nieuwe passende werkkring of andere bestemming, zoals het
oprichten van een eigen bedrijf.

Outplacementbureaus zijn er in soorten en maten. Het aantal grote outplacement-
bureaus is evenwel op twee handen te tellen. De landelijke spelers vallen uiteen in
twee categorieén. In de eerste plaats zien we bureaus die onderdeel uitmaken van
een groot uitzendbureau en die veel doen op het terrein van groepsgewijs herplaat-
sen van boventallig personeel. Daarvoor bieden ze een full service pakket aan, in-
clusief detachering of contractovername, inclusief jobhunting etc. Doel is in de regel
om zo snel mogelijk een nieuwe werkplek (extern) te vinden voor boventallig per-
soneel. Daarnaast zijn er de outplacementbureaus die zich hebben bekwaamd in in-
dividueel outplacement en van daaruit ook meer en meer diensten aanbieden op
het terrein van loopbaanontwikkeling en employability.

2.4 VWNW in kleine en grote bedrijven en instellingen

2.4.1Sociale plannen in MKB en grootbedrijf
In de dagelijkse praktijk vinden VWNW-activiteiten voor met werkloosheid bedreig-
de werknemers veelal hun vertrekpunt in sociale plannen, die door partijen (bonden
en werkgevers) worden afgesproken. EIM heeft in opdracht van de RWI onderzoek
gedaan naar sociale plannen en de VWNW-maatregelen die daarin al dan niet zijn
vastgelegd®. Uit dit onderzoek blijkt, dat het overgrote deel van de sociale plannen
afspraken op het terrein van VWNW bevat. Zo bevat 71 procent van alle sociale
plannen afspraken op het terrein van VWNW-beleid (dus afspraken over ondersteu-
ning bij gedwongen ontslag vanwege boventalligheid in de vorm van scholing, deta-
chering, het opzetten van een eigen bedrijf en/of begeleiding via een mobiliteits-
centrum of outplacementbureau). Daarnaast bevat 62 procent van alle sociale plan-

! Zie: 'Werk op Maat, Curatieve Van Werk Naar Werk-activiteiten in de praktijk', EIM in opdracht
van de Raad voor Werk en Inkomen, 2008.



nen afspraken over solliciteren onder werktijd bij gedwongen ontslag vanwege bo-
ventalligheid, terwijl 34 procent afspraken bevat op het terrein van inkomenssup-
pletie. Eveneens 34 procent bevat tenslotte afspraken op het terrein van vergoe-
ding van verhuiskosten of toegenomen reiskosten voor woon-werkverkeer.

Kortom, het overgrote deel van de sociale plannen bevat afspraken op het terrein
van VWNW-ondersteuning bij gedwongen ontslag van werknemers vanwege boven-
talligheid. Tabel 2 geeft inzicht in de mate waarin sociale plannen voorkomen bij
bedrijven uit verschillende grootteklassen.

Tabel 2 Aantal sociale plannen naar grootteklassen (percentage t.o.v. het totaal)

Aantal organisaties Werkgelegenheid Aantal sociale

(x 1.000)* (x 1.000)** plannen***
Aantal
werknemers Aantal In % Aantal In % Aantal In %
1t/mo9 659,1 92 1.183 17 34 3
10 t/m 99 53,4 7 1.732 25 259 23
100 of meer 6,8 1 4.153 59 836 74
Totaal 719,3 100 7.067 100 1.130 100

* Aantal actieve ondernemingen voor de onderzochte sectoren, verdeeld naar grootteklassen,
2005. Bron: EIM, kerngegevens MKB.
**  Aantal werknemers in actieve ondernemingen, 2005. Bron: EIM, kerngegevens MKB.

*** Bron: eigen onderzoek EIM op basis van 151 sociale plannen in opdracht van de RWI.

Uit het genoemde onderzoek blijkt dat bij organisaties uit het MKB - gedefinieerd
als bedrijven en instellingen met minder dan 100 werknemers - beduidend minder
sociale plannen voorkomen dan bij bedrijven uit het grootbedrijf (bedrijven en in-
stellingen met 100 of meer werknemers). Vooral bij het kleinbedrijf komen sociale
plannen relatief weinig voor.

Hiervoor is natuurlijk ook (ten minste deels) een logische verklaring: bij een reor-
ganisatie waarbij 20 of meer werknemers ontslagen worden! is een bedrijf conform
veel CAO's verplicht een sociaal plan op te stellen, waarin wordt vastgelegd wat de
werkgever zal doen om de met ontslag bedreigde werknemers aan een nieuwe baan
te helpen. Een groot deel van de MKB-bedrijven en/instellingen heeft minder werk-
nemers in dienst en zal om die reden niet zo snel te maken krijgen met ontslagen
van 20 of meer werknemers. Hierdoor zijn ze ook minder snel verplicht om een so-
ciaal plan om te stellen.

2.4.2Wat is er bekend over VWNW-activiteiten in het MKB?
Sociale plannen zijn niet noodzakelijk om VWNW-activiteiten uit te kunnen voeren.
Werkgevers kunnen (al dan niet in overleg) ook VWNW-activiteiten uitvoeren zon-
der daarover formele afspraken in sociale plannen vast te leggen. Dit geldt voor
VWNW-activiteiten, zoals het aanbieden van een specifieke vakopleiding, arbeids-
markttraining of een outplacementtraject, detachering bij een collega-bedrijf of on-
dersteuning bij het opzetten van een eigen bedrijf.

1 Er is in dat geval sprake van collectief ontslag.
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Onduidelijk is of het ontbreken van een sociaal plan ook leidt tot minder VWNW-
activiteiten bij (dreigend) ontslag van werknemers in bedrijven en instellingen uit
het MKB. Uit de literatuur is weinig bekend over de VWNW-activiteiten, die bedrij-
ven en instellingen uit het MKB wel en niet ondernemen. Eind 2009 heeft de OSA op
dit punt nieuwe gegevens gepubliceerd (zie tabel 3).

Tabel 3 Beleid en feitelijke toepassing van 'van werk naar werk' activiteiten (voorjaar
2008), in procenten van de bedrijven

In de laatste 5 jaar VWNW-trajecten

toegepast

Met beleid voor VWNW Intern Extern
Naar sector
Industrie en landbouw 10 28 16
Bouwnijverheid 8 27 18
Handel, horeca en reparatie 10 21 12
Transport 13 24 21
Zakelijke dienstverlening 13 20 15
Zorg en welzijn 25 45 29
Overige dienstverlening 15 29 20
Overheid 48 71 51
Onderwijs 47 41 27
Naar grootteklasse
5 - 9 werknemers 9 14 8
10 - 19 werknemers 16 24 14
20 - 49 werknemers 22 36 22
50 - 99 werknemers 16 52 34
100 - 499 werknemers 45 77 57
500 en meer werknemers 69 86 67
Totale economie 15 27 18

Bron: De rol van werkgevers bij investeringen in inzetbaarheid, OSA, 2009.

In de genoemde OSA-studie wordt ingegaan op de rol van werkgevers bij werkloos-

heid en ontslag. Hierbij wordt onderscheid gemaakt tussen:

— Werkloosheidspreventie in de vorm van inspanningen voor het verhogen van
de inzetbaarheid van werknemers (preventief VWNW-beleid, ofwel employabi-
litybeleid) en

— Actieve toeleiding naar ander werk binnen en buiten de organisatie als een
werknemer in de huidige functie niet meer nodig is (curatief VWNW-beleid).
De gegevens uit tabel 3 hebben betrekking op deze rol.

Uit deze gegevens blijkt dat kleinere bedrijven en instellingen inderdaad minder
vaak beleid hebben opgesteld voor VWNW-activiteiten. Naar sector bezien lopen op
dit punt vooral de overheid en het onderwijs voorop. Verder geldt dat kleinere be-
drijven en instellingen in de afgelopen 5 jaar ook minder vaak VWNW-trajecten



hebben toegepast dan grotere bedrijven. Naar sector bezien lopen ook op dit punt
de overheid en het onderwijs (samen met de sector zorg en welzijn) voorop.

2.4.3Gevolgen van het ontbreken van gestructureerd VWNW-beleid in het
MKB

Zoals hiervoor is aangegeven:

— Wordt in de praktijk veel VWNW-beleid vastgelegd in sociale plannen;

- Komen sociale plannen relatief weinig voor in het MKB;

— Zijn er indicaties dat MKB-bedrijven en -instellingen inderdaad minder aan
VWNW doen dan bedrijven en instellingen uit het grootbedrijf (of instellingen
uit de collectieve sector).

De vraag is wat dit betekent voor het MKB.

In de eerste plaats wordt verondersteld dat de noodzaak voor gestructureerd
VWNW-beleid (en samenwerking met andere bedrijven op dit terrein) in het MKB
(nog) groter is dan in het grootbedrijf. Bijvoorbeeld omdat de interne herplaat-
singsmogelijkheden voor kleine bedrijven en instellingen beperkter zijn dan voor
grote. Daarmee zijn MKB-bedrijven en —instellingen meer aangewezen op collega-
bedrijven (veelal in de regio) die de boventallige werknemer nieuwe kansen kunne
bieden.

Verder is de algemene veronderstelling dat door het gebrek aan kwalitatief goed
VWNW-beleid kleine en middelgrote bedrijven en instellingen op achterstand kome
te staan ten opzichte van grotere bedrijven. Bij ontstentenis van goed VWNW-
beleid liggen in branches en bedrijfstakken met veel MKB-bedrijven en instellingen
de sectorale WW-premies relatief hoog. Daarnaast ontstaat er bij kleine bedrijven
en instellingen verlies aan kwaliteit, vakvaardigheid en innovatiekracht als kleine
bedrijven en instellingen niet in staat zijn om - bij het eigen bedrijf - boventallige
werknemers gericht aan een andere baan te helpen zonder tussenkomst van een
WW-situatie. Kortom, goed VWNW-beleid kan bijdragen aan de versterking van de
bedrijfsprestaties van kleine bedrijven en instellingen, lagere WW-premies, hogere

n

n

innovatiekracht en grotere bereidheid om nieuw personeel aan te nemen. Deze po-

sitieve effecten treden natuurlijk in sterkere mate op naarmate boventallige werk-

nemers uit MKB-bedrijven bij andere MKB-bedrijven uit dezelfde sector worden her-

plaatst.

De RWI' constateert hier een manco. Om verbetering in deze situatie aan te bren-

gen, doet de Raad de volgende aanbevelingen:

— Laat kleine en middelgrote bedrijven en instellingen vaker aansluiting zoeken
bij de operationele poortwachtercentra;

— Laat kleine en middelgrote bedrijven en instellingen vaker gebruik maken van

VWNW-activiteiten die door een branche- of sectorale organisatie worden ont
wikkeld;

— Laat kleine en middelgrote bedrijven en instellingen vaker gebruik maken van

het bemiddelings- en re-integratie-instrumentarium van CWI en/of UWV
WERKbedrijf.

! van Werk Naar Werk, Activiteiten voor met werkloosheid bedreigde werknemers, de rol van O&O-

fondsen en intersectorale mobiliteit, juni 2008.
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In het verlengde daarvan beveelt de Raad aan de marktpartijen aan om een pakket
van VWNW-dienstverlening specifiek voor kleine en middelgrote bedrijven en instel-
lingen te ontwikkelen dat aansluit bij de kenmerken en structuur van het MKB.

VWNW in het MKB: de al beschikbare informatie

Op basis van het voorgaande kan worden geconcludeerd dat er in de huidige litera-
tuur nog geen diepgaande informatie beschikbaar is over VWNW-beleid in het MKB.
De beschikbare literatuur bevestigt dat naarmate bedrijven kleiner zijn ze minder
vaak beleid hebben opgesteld op het terrein van VWNW-beleid. Echter, hoeveel
kleine(re) bedrijven en instellingen wel VWNW-begeleiding en -ondersteuning naar
een andere baan bieden aan overtollig geworden werknemers is niet bekend. En
ook niet welke vorm van VWNW-ondersteuning ze dan bieden, wat de redenen voor
MKB-bedrijven en -instellingen zijn om wel of geen VWNW-ondersteuning te bie-
den, etc. Allemaal vragen waar de beschikbare rapporten nog geen antwoord op
geven en die in de rest van dit rapport aan de orde komen.



3.1

VWNW in het MKB

Inleiding

Internetenquéte onder MKB-bedrijven

Om antwoorden te geven op de vragen die in dit onderzoek centraal staan is een
internetenquéte gehouden onder bedrijven en instellingen uit het MKB. Hiertoe is
een naar sector en grootteklasse gestratificeerde steekproef getrokken van 9.773
MKB-bedrijven, waarvan 943 ook daadwerkelijk de enquéte hebben ingevuld. Dit
komt neer op een respons van 9,6 procent, hetgeen een gebruikelijk percentage is
voor een internetenquéte.

De enquéte-uitkomsten, zoals die in deze rapportage zijn opgenomen, zijn herwo-
gen naar de totale populatie. In geval van vragen die gesteld zijn aan en beant-
woord door alle deelnemende bedrijven is de respons groot genoeg om betrouwbare
uitspraken te doen voor het totale MKB. Hetzelfde geldt voor bedrijven uit afzonder-
lijke sectoren of grootteklassen.

Vragen over VWNW-ondersteuning bij boventallige werknemers die gedwongen
moesten vertrekken, zijn alleen gesteld aan MKB-ondernemers die hiermee in de
afgelopen 12 maanden ook daadwerkelijk te maken hebben gehad. Het aantal be-
drijven dat deze vragen heeft beantwoord, is voldoende voor betrouwbare uitspra-
ken op MKB-niveau, maar niet op het niveau van afzonderlijke sectoren of grootte-
klassen van bedrijven. Een verdere toelichting op de opzet en invulling van de be-
drijvenenquéte is te vinden in bijlage I.

Telefonische interviews met MKB-werkgevers

Daarnaast zijn telefonische interviews gehouden met ondernemers die in de inter-

netenquéte hebben aangegeven bereid te zijn om telefonisch nog nadere informatie

te verstrekken. Hierbij zijn drie groepen ondernemers onderscheiden:

1 MKB-ondernemers die actief en met succes aan VWNW hebben gedaan dan
wel het geprobeerd hebben, maar zonder succes (24 ondernemers).

2 MKB-ondernemers die van VWNW-activiteiten hebben afgezien (31 onderne-
mers).

3 MKB-ondernemers die elders boventallig geworden werknemers aangenomen
hebben (32 ondernemers).

Van de in totaal 87 bedrijven en instellingen zijn uiteindelijk 66 door EIM geinter-

viewd. Hierbij gaat het om 18 ondernemers uit de hierboven genoemde eerste

groep, 24 uit de tweede groep en eveneens 24 uit de derde groep. De overige res-

pondenten waren niet bereikbaar of zagen alsnog af van het beantwoorden van

vragen.

Internetenquéte onder werknemers

Naast ondernemers zijn ook werknemers naar hun ervaringen rond VWNW-
ondersteuning geénquéteerd. In totaal zijn 3.155 werknemers uit het MKB geén-
quéteerd. Doel van de enquéte was om in elk geval 100 werknemers te enquéteren
die te maken hebben gehad met gedwongen ontslag vanwege boventalligheid en
daarbij VWNW-begeleiding en -ondersteuning van de werkgever hebben gehad.
Verder zijn ook vragen gesteld aan 353 werknemers uit het MKB die wel te maken
hebben gehad met gedwongen ontslag vanwege boventalligheid maar geen VWNW-
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3.2

begeleiding en -ondersteuning van de werkgever hebben gehad. In bijlage I is ook
wat betreft deze enquéte een verdere toelichting opgenomen.

Leeswijzer

De resultaten uit zowel de internetenquéte als de aanvullende telefonische inter-
views worden in de paragrafen 3.2 en 3.3 gepresenteerd. Hierbij wordt in paragraaf
3.2 eerst het beeld op hoofdlijnen geschetst. In paragraaf 3.3 wordt dit beeld op
hoofdlijnen gedifferentieerd naar sector en grootteklasse. De resultaten uit deze
werknemersenquéte zijn te vinden in paragraaf 3.4. De bevindingen uit de werkge-
vers- en werknemersenquétes worden in paragraaf 3.5 met elkaar vergeleken.

De ervaringen van MKB-werkgevers

In dit onderzoek zijn we in de eerste plaats geinteresseerd in de VWNW-
ondersteuning die MKB-bedrijven en -instellingen bieden aan werknemers die in
hun huidige baan overtollig zijn geworden. De eerste vraag is dan hoeveel werkne-
mers jaarlijks in het MKB om reden van boventalligheid moeten vertrekken. Indica-
ties hiervan kunnen langs twee wegen bij bedrijven en instellingen uit het MKB
worden vastgesteld: via de instroomkant en via de uitstroomkant.

Het aantal vervulde vacatures en de herkomst van de instromers

Wat betreft de instroomkant is in de enquéte gevraagd of bedrijven en instellingen
in de voorafgaande 12 maanden nieuw personeel hebben aangenomen, om hoeveel
personen het hierbij gaat en welke positie die werknemers hiervoor innamen. De
bevindingen zijn te vinden in tabel 4.

Tabel 4 Het aantal vervulde vacatures en de herkomst van de instroom in de afgelopen
12 maanden, in procenten van het aantal bedrijven en instellingen en in procen-
ten van het aantal werknemers

Aantal bedrijven en instellingen Aantal werknemers

Alle bedrijven en instellingen 100 100
Waarvan met nieuw personeel 62 13
Waarvan*:

schoolverlaters 15 3
elders vrijwillig vertrokken 34 7
elders boventallig 9 2
was werkloos 12 3
herintreder 4 1
overig 13 3
onbekend 1 0

* Bedrijven en instellingen konden meer dan één herkomstcategorie opgeven.

Uit de tabel blijkt:
— Dat 62 procent van de MKB-bedrijven en -instellingen in de voorafgaande 12
maanden nieuw personeel heeft aangenomen;



— 9 procent van de bedrijven en —instellingen (ook) werknemers heeft aange-
nomen die elders boventallig waren geworden;

— Dat van het huidige personeel 13 procent in de afgelopen 12 maanden is inge-
stroomd;

— Dat 2 procent van de huidige werkgelegenheid in het MKB werknemers betreft
die in de afgelopen 12 maanden zijn ingestroomd en bij hun vorige werkgever
moesten vertrekken om redenen van boventalligheid. Dit komt neer op circa
15 procent van de totale instroom in de afgelopen 12 maanden.

Het oordeel van werkgevers over van andere bedrijven overgenomen (en daar bo-
ventallig geworden) werknemers is dat ze minstens gelijkwaardig zijn aan de zit-
tende medewerkers. Van andere bedrijven overgenomen werknemers zijn veelal
gemotiveerder en zijn erg blij dat ze een nieuwe baan hebben gevonden.

Het aantal vertrokken werknemers en de reden voor het vertrek

Tabel 5 geeft informatie over de uitstroom bij MKB-bedrijven en —instellingen in de
afgelopen 12 maanden.
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Tabel 5 Het aantal bedrijven met vertrokken werknemers, de reden voor het vertrek en
de mate en vorm van VWNW- en overige activiteiten in de afgelopen 12 maan-
den, in procenten van het aantal bedrijven en instellingen

Aantal bedrijven Aantal bedrijven Aantal bedrijven

en instellingen en instellingen en instellingen

Alle bedrijven en instellingen 100
Waarvan met personeel dat is vertrokken 40
Waarvan boventallig 18 100

waarvan zonder hulp van bedrijf/instel-

ling is vertrokken 74

waarvan met VWNW-ondersteuning van
het bedrijf/instelling is vertrokken 26 100

Aard van de gegeven hulp:

VWNW-activiteiten:

scholing 57
detachering 48
ondersteuning bij opzetten eigen bedrijf 16

begeleiding via mobiliteitscentrum of
outplacementbureau 9

VWNW-regelingen
solliciteren onder werktijd 75
inkomenssuppletie 9

vergoeding voor verhuiskosten of hogere
reiskosten 0

Overige (financiéle) regelingen

ontslagvergoeding 52
stimuleren deeltijd 25
overige regelingen 30

Naar aanleiding van deze tabel volgen de volgende conclusies:

— 40 procent van de MKB-bedrijven en -instellingen heeft in de voorafgaande 12
maanden medewerkers zien vertrekken. Bij 18 procent van de MKB-bedrijven
en -instellingen moesten werknemers vertrekken om redenen van bovental-
ligheid®.

— Van de bedrijven en instellingen waar werknemers om reden van boventallig-
heid moesten vertrekken, geeft 26 procent aan dat ze de betreffende werk-
nemers hebben ondersteund bij hun vertrek. In alle gevallen is (ook) VWNW-
ondersteuning geboden?. In totaal heeft maximaal 32 procent van alle werk-

! Uit de enquéte blijkt verder dat het aantal werknemers dat vanwege boventalligheid heeft moe-
ten vertrekken ongeveer 3 procent van de huidige werkgelegenheid in het MKB bedraagt.

2 In veel gevallen wordt de VWNW-ondersteuning gecombineerd met overige maatregelen. Zo
betaalt 52 procent van de MKB-bedrijven en instellingen ook een ontslagvergoeding.
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nemers die om redenen van boventalligheid moesten vertrekken, VWNW-
ondersteuning van de werkgever heeft gehad bij het vertrek.

— De meest geboden vormen van VWNW-ondersteuning die MKB-bedrijven en -
instellingen bieden aan boventallige werknemers zijn: aan de betreffende
werknemers toestaan om te solliciteren onder werktijd, het geven van scho-
ling en het bieden van een detachering.

In aanvulling hierop blijkt uit de telefonische interviews dat MKB-werkgevers als re-
den voor de boventalligheid vooral bedrijfseconomische redenen - met hame om-
zetverlies - opgegeven. Bij de keuze welke werknemer(s) boventallig worden, spe-
len in de praktijk meerdere factoren een rol. Genoemd worden leeftijd, functie,
werkervaring, persoonlijke houding en aard van het dienstverband (VWNW-
ondersteuning wordt vooral en eerder geboden aan werknemers met een vast
dienstverband).

Bij de vraag of de ondernemer wel of geen steun geeft aan boventallig geworden
werknemers spelen volgens de geinterviewde werkgevers meerdere factoren en
processen een rol. In de eerste plaats is het de vraag hoe de betreffende werkne-
mer(s) zelf op hun gedwongen vertrek reageren. Een deel van de werknemers -
vaak jongere, hoger opgeleide werknemers - reageert eigenlijk niet al te teleurge-
steld, omdat ze snel zelf een nieuwe baan kunnen vinden. VWNW-ondersteuning
wordt dan door de oude werkgever niet nodig geacht.

Een ander deel van de werknemers reageert echter geschokt op het bericht dat ze
boventallig zijn geworden en ontslagen zullen worden. Deze werknemers hebben
doorgaans enige tijd nodig om over hun teleurstelling heen te komen. Werknemers
die erin slagen de teleurstelling goed te verwerken, zijn vervolgens goed gemoti-
veerd om ander werk te vinden (al dan niet met hulp van de oude werkgever).
Werknemers die daar niet in slagen lopen in de ogen van de geinterviewde werkge-
vers de kans om voor een langere periode werkloos te blijven. Ze zijn ook minder
gemotiveerd om nieuw werk te vinden en wijzen nieuwe banen ook meer af (bij-
voorbeeld omdat ze bang zijn dat ze salaris moeten inleveren of meer reistijd kwijt
zullen zijn in de nieuwe baan).

Als MKB-werkgevers VWNW-ondersteuning aanbieden, dan doen ze dit met name
richting werknemers die niet de indruk wekken dat ze op eigen kracht snel een
nieuwe baan zullen vinden. Het gaat hierbij vooral om werknemers die geschokt en
teleurgesteld reageren op het bericht van hun ontslag en daar niet of maar met
moeite overheen kunnen komen.

De beoordeling van de effectiviteit van de ingezette VWNW- en overi-

ge instrumenten
Figuur 1 geeft inzicht in de effectiviteit van de instrumenten die MKB-bedrijven en -
instellingen inzetten om boventallig geworden werknemers te helpen bij het vinden
van een nieuwe baan. Het betreft hier het oordeel van de MKB-bedrijven die die in-
strumenten ook daadwerkelijk hebben ingezet. Aangezien een aantal van de opge-
nomen instrumenten maar door een beperkt aantal bedrijven is gebruikt, zijn deze
uitkomsten gebaseerd op slechts een zeer beperkt aantal waarnemingen (minder
dan 10). Dit geldt met name voor de inzet van het mobiliteitscentrum, inkomens-
suppletie en steun bij het opzetten van een eigen bedrijf. Voor de overige instru-
menten varieert het aantal waarnemingen van 13 (stimuleren deeltijd) tot 34 (solli-
citeren onder werktijd).
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ondersteuning bij opzetten eigen bedrijf

Figuur 1  De beoordeling van de effectiviteit van de verschillende VWNW-activiteiten en
overige instrumenten door de betreffende MKB-bedrijven en -instellingen
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Uit de tabel blijkt dat inzet van een mobiliteitscentrum of outplacementbureau als
meest effectieve VWNW-instrument wordt beoordeeld. Hieraan dient dan wel direct
te worden toegevoegd dat dit instrument door MKB-bedrijven en -instellingen maar
in zeer beperkte mate wordt ingezet. Voor de instrumenten die het meest worden
ingezet - solliciteren onder werktijd, scholing en detachering - geldt, dat de mate
van effectiviteit beter wordt beoordeeld naarmate de instrumenten vaker worden
ingezet. Zo wordt solliciteren onder werktijd het best beoordeeld en detachering het
minst. Hoe de causaliteit hier precies ligt, is niet duidelijk; het is denkbaar dat be-
paalde instrumenten vaker worden ingezet dan andere, omdat ze beter werken (en
vandaar ook beter worden beoordeeld).

Van de andere instrumenten valt het bieden van ondersteuning bij het opzetten van
een eigen bedrijf nog op: dit wordt door relatief veel bedrijven als (totaal) niet ef-
fectief beoordeeld®. Tenslotte geldt dat overall gezien 53 procent van de ingezette
instrumenten door de MKB-bedrijven en —instellingen als (heel) effectief worden
beoordeeld.

De redenen om de ingezette VWNW-ondersteuningsinstrumenten te
kiezen

Tabel 6 geeft inzicht in de redenen waarom bedrijven en instellingen voor de inge-
zette VWNW-ondersteuningsinstrumenten kiezen.

Deze uitkomst spoort met de bevindingen uit het onderzoek 'Werk op maat' (onderzoek uitge-
voerd door EIM in opdracht van de RWI), maar niet met die uit de 'Praktijkgids Van Werk Naar
Werk-activiteiten voor met werkloosheid bedreigde werknemers' (ook uitgebracht door de RWI).
In deze laatste publicatie wordt de effectiviteit van het ondersteunen en begeleiden van boven-
tallig geworden werknemers bij het opzetten van een eigen bedrijf als positief beoordeeld.



Tabel 6 De reden om voor de ingezette instrumenten te kiezen, in procenten van het
aantal bedrijven en instellingen dat overtollig geworden werknemers heeft on-

dersteund
Procenten

Bedrijven en instellingen die overtollige werknemers hebben gesteund 100
Reden om voor het gekozen instrument te kiezen
O verzachten gevolgen van ontslag voor werknemer 66
[0 goedkoper dan bij gewoon ontslag 41
O behouden goede krachten voor de branche 41
O sneller 18
O overige redenen 7

De meest genoemde reden om voor een VWNW-ondersteuningsinstrument te kie-
zen, is het verzachten van de gevolgen van het ontslag voor de betrokken werkne-
mer. Twee derde van de bedrijven en instellingen noemt deze reden. Andere veel
genoemde redenen zijn: de kosten (inzet van een ondersteuningsinstrument is
goedkoper dan gewoon ontslag) en behouden van goede krachten voor de branche.
Beide redenen worden door 41 procent van de betreffende MKB-bedrijven en -
instellingen genoemd. Verder noemt 18 procent van de werkgevers nog als reden
dat het gekozen instrument sneller tot resultaten leidt.

Ook dit beeld wordt bevestigd in de telefonische interviews. Hier gaf het grootste
deel van de geinterviewde MKB-ondernemers aan dat ze een eigen verantwoorde-
lijkheid voelen naar de boventallig geworden werknemers. Vanuit dit gevoel zijn ze
bereid zich in te zetten voor de boventallige werknemers. Ze vinden het belangrijk
om op een goede manier afscheid van de betreffende werknemers - die soms al ja-
ren aan het bedrijf verbonden waren - te nemen. Ook geven ze aan dat je deze
mensen niet zomaar op straat kunt zetten. Gebeurt dit wel, dan bestaat de kans
dat ze in een sociaal isolement terechtkomen, voor de rest van hun leven werkloos
blijven of onder hun niveau aan het werk komen.

Opvallend bij dit alles is dat vrouwelijke ondernemers iets meer vanuit sociaal oog-
punt handelen en denken over het begeleiden van boventallige werknemers dan
mannelijke.

De behoefte aan advies

Aan alle geénquéteerde bedrijven en instellingen is gevraagd of ze meer advies en
informatie zouden willen hebben over de mogelijkheden om boventallige werkne-
mers te herplaatsen.
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Tabel 7 De behoefte aan advies en informatie, in procenten van alle MKB-bedrijven en -

instellingen
Aantal bedrijven Aantal bedrijven
en instellingen en instellingen
Alle MKB-bedrijven en instellingen 100

Informatie/advies over herplaatsing boventallige werknemers welkom?
O Nee 84

OJa 16 100

Aard van de gewenste informatie:

[0 wat je als bedrijf voor overtollige werknemers kan doen 73
O welke bedrijven mogelijk plaats hebben 18
O overige informatie 7

Van alle MKB-bedrijven en —instellingen geeft 16 procent aan behoefte te hebben
aan advies op het terrein van herplaatsing van boventallige werknemers. Hierbij
hebben deze bedrijven en instellingen vooral behoefte aan informatie over wat je
als bedrijf voor overtollige werknemers kan doen. De behoefte aan informatie over
welke bedrijven plaatsingsmogelijkheden hebben is beperkt (18 procent van de be-
drijven en instellingen met informatiebehoefte).

De percepties van ondernemers rond boventallige medewerkers

In de enquéte is een aantal stellingen aan alle geénquéteerde ondernemers voorge-
legd. De uitkomsten zijn samengevat in figuur 2.

Figuur 2 De percepties van MKB-ondernemers rond boventallige werknemers

Boventallige vakmensen moeten voor de branche behouden blijven

Ik ken nauwelijks bedrijven waar ik mensen kan plaatsen

Het is in mijn belang dat boventallige werknemers naar een baan worden
begeleid

UWYV Werkbedrijf kan meer doen

Plan onmisbaar bij dreigend ontslag

Mijn werknemers vinden zelf wel een andere baan bij ontslag

Ik ben medeverantwoordelijk om voor boventallige medewerkers een nieuwe
baan te vinden

Branche-organisatie zou meer moeten doen

Bij ontslag plaatsen we mensen via informele kanalen

Geld aan herplaatsing is weggegooid geld

We hebben vooral schoolverlaters
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Het beeld dat uit deze stellingen naar voren komt is diffuus. Aan de ene kant is bij-
na 80 procent van de MKB-ondernemers van mening dat boventallige vakmensen
voor de branche behouden zouden moeten blijven. Hierbij acht iets meer dan de
helft van de ondernemers (53 procent) het ook in het eigen belang dat boventallige
werknemers naar een nieuwe baan worden begeleid.

Aan de andere kant zien MKB-ondernemers hier maar in beperkte mate een taak en

rol voor henzelf weggelegd:

— Zo acht iets minder dan 40 procent zichzelf medeverantwoordelijk voor het
vinden van een nieuwe baan voor boventallig geworden werknemers. Iets
meer dan 20 procent acht zichzelf hiervoor in het geheel niet medeverant-
woordelijk.

— Hulp via informele kanalen wordt maar door één derde van de ondernemers
geboden.

— Het is hierbij ook niet zo dat werkgevers er massaal van uitgaan dat bovental-
lige werknemers op eigen kracht wel een nieuwe baan vinden: 46 procent van
de bedrijven en instellingen gaat hier wel van uit.

Het gebruik van informele kanalen

Wat betreft de inzet van informele kanalen als VWNW-instrument leveren de telefo-
nische enquétes nadere informatie. Enerzijds blijkt dat vrijwel alle geinterviewde
ondernemers onder begeleiden van werk naar werk verstaan: het via het netwerk
van de ondernemer en collega-bedrijven proberen werk te vinden voor boventallige
werknemers. Anderzijds blijkt dat de mogelijkheden hiertoe soms beperkt zijn:

— Hetzij doordat het in de hele sector slecht gaat (en er dus ook bij collega-
bedrijven geen plaatsingsmogelijkheden zijn);

— Hetzij doordat de ondernemers geen zicht hebben op plaatsingsmogelijkheden
bij collega-bedrijven; 61 procent van de bedrijven en instellingen geeft dit
aan. Opvallend hierbij is, dat ondanks dit gebrek aan zicht op plaatsingsmoge-
lijkheden de behoefte aan informatie op dit punt niet al te groot is, zoals uit
tabel 7 blijkt.

De kosten van en mogelijkheden voor VWNW

Wat betreft de reden waarom bedrijven en instellingen maar een beperkte rol en
verantwoordelijkheid voor zichzelf zien weggelegd spelen de kosten van VWNW-
ondersteuning een beperkte rol: slechts 32 procent van de MKB-ondernemers be-
schouwt geld voor herplaatsingsactiviteiten als weggegooid geld. Het hiervoor ge-
noemde gebrek aan zicht op plaatsingsmogelijkheden bij collega-bedrijven lijkt be-
langrijker. Behoefte aan vooral schoolverlaters als belemmerende factor om zelf
boventallige werknemers in dienst te nemen speelt nauwelijks: slechts 10 procent
van de bedrijven en instellingen noemt dit argument.

Ook op dit punt leveren de telefonische interviews verdere informatie. Op zich zijn
de meeste MKB-ondernemers positief over VWNW-activiteiten, maar ze kunnen er
niet altijd veel mee. Als een MKB-ondernemer werknemers moet ontslaan heeft hij
meestal behoorlijke financiéle problemen, waardoor er geen geld is om vertrekken-
de werknemers op weg te helpen. Bovendien heeft de ondernemer ook al een hoop
andere dingen aan zijn hoofd. Met andere woorden: het bedrijf is te klein, er is te
weinig tijd en er is te weinig geld. Hierdoor gaat de inzet van de ondernemer vaak
niet verder dan het inschakelen van het eigen netwerk (wat in een recessie vaak
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3.3

niets oplevert), een sollicitatietraining, steun bij het schrijven van een sollicitatie-
brief of alleen ondersteuning van schrijnende gevallen.

Uit de interviews blijkt verder dat de mogelijkheden van zelfstandige vestigingen
van ketenbedrijven vaak groter zijn dan die van zelfstandige MKB-ondernemingen.
Bedrijven die onderdeel uitmaken van een keten kunnen financieel vaak meer doen
voor vertrekkende werknemers (bijvoorbeeld via een extern outplacementtraject)
en hebben vaker een sociaal plan. Voor veel zelfstandige MKB-bedrijven en -
instellingen is het aanbieden van outplacementtraject simpelweg te duur'. Soms is
detachering een oplossing, met soms als voordeel dat de werknemers terug kunnen
komen als de economie weer aantrekt.

UWYV en branche-organisaties

Tenslotte zien ondernemers meer een rol voor het UWV WERKbedrijf (53 procent)
dan voor de branche-organisatie (36 procent).

Uit de telefonische interviews komt naar voren dat de bekendheid met het UWV-
mobiliteitscentrum nog niet groot is. Ook heeft het UWV bij een deel van de onder-
nemers een slecht imago: 'je hebt niets aan UWV', 'de procedures en de communi-
catie gaan stroperig', 'er is te weinig praktische kennis' en 'er zijn te veel lijnen’.
Andere ondernemers geven aan zeker gebruik van het Mobiliteitscentrum te zullen
maken. Deze bedrijven en instellingen geven aan dat het centrum vooral nuttig kan
zijn voor werknemers die al jaren hetzelfde werk hebben gedaan. Het Mobiliteits-
centrum is voor die ondernemers ook vaak het enige alternatief. ('"Wat kun je nog
meer doen dan daarvan gebruik te maken?'). Ondernemers vinden dat het goed zou
zijn indien UWV daar meer op in zou springen, mits het UWV klantgericht te werk
gaat (vergelijkbaar met de wijze waarop uitzendbureaus werken), uitgaat van de
wensen van werkgevers en de procedures niet te stroperig zijn.

De mate waarin brancheorganisaties ingeschakeld worden, loopt sterk uiteen.
Sommigen hebben daar geen behoefte aan, anderen verwachten juist wel onder-
steuning daarvan en pleiten voor een grotere rol van de brancheorganisatie, vooral
als het gaat om schaarse vakmensen.

Een aantal MKB-ondernemers zien tenslotte veel nut in 'poortwachtersgroepen’' in

de regio: een vereniging van werkgevers. Hier moeten vraag en aanbod van werk-
nemers bij elkaar komen. Niet alleen bij boventalligheid, maar ook bij gedeeltelijk
arbeidsongeschikt of mensen met een 'viekje'.

De ervaringen van werknemers rond VWNW

VWNW-ondersteuning aan boventallig geworden werknemers

In het onderzoek is via een internetenquéte nagegaan welke ervaringen werkne-
mers uit het MKB hebben met gedwongen ontslag (anders dan vanwege niet functi-
oneren) en het al dan niet krijgen van VWNW-ondersteuning daarbij door de werk-
gever. Tabel 8 vat de basisuitkomsten samen.

1 Zo gaf één van de geinterviewde ondernemers te kennen dat hij € 20.000 tot € 25.000 kwijt was
voor outplacementondersteuning aan 6 boventallige werknemers.



Tabel 8 De VWNW-begeleiding en -ondersteuning door MKB-werkgevers aan werkne-
mers die in de afgelopen 2 jaar vanwege boventalligheid moesten vertrekken, in
procenten van het aantal werknemers

In de afgelopen 2 Momenteel te

jaar te maken gehad maken met ge-

met gedwongen ont- dwongen ontslag
slag (n=407) (n=47) Totaal (n=454)
VWNW-begeleiding of -onder-
steuning gehad van de werkgever?
OJa (n=100) 20 43 22
O Nee (n=354) 80 57 78
O Totaal (n=454) 100 100 100

Van de werknemers die in de afgelopen 2 jaar vanwege boventalligheid moesten
vertrekken kreeg één op de vijf VWNW-begeleiding en -ondersteuning (al dan niet
gecombineerd met andere vormen van ondersteuning) van de MKB-werkgever bij
het vinden van een nieuwe baan. Bij de werknemers die momenteel nog in een der-
gelijk ontslagtraject zitten is dit aandeel hoger dan bij werknemers die in het recen-
te verleden hiermee te maken hadden. Verder geldt dat werknemers met een full-
timebaan vaker VWNW-ondersteuning krijgen dan werknemers met een parttime
baan (respectievelijk in 25 procent en 18 procent van de gevallen).

De ervaringen van werknemers die geen VWNW-ondersteuning hebben
gekregen

Aan boventallig geworden werknemers die geen VWNW-steun hebben ontvangen is
gevraagd waarom hun werkgever die steun niet heeft gegeven (zie tabel 9).
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Tabel 9 De meningen en ervaringen van boventallig geworden werknemers die geen
VWNW-ondersteuning van hun werkgever hebben gehad

In de afgelopen 2 jaar

te maken gehad met Momenteel te maken
gedwongen ontslag met gedwongen ont-
(n=327) slag (n=27) Totaal (n=354)

Redenen van de werkgever om geen VWNW-begeleiding of -ondersteuning te bieden*

O te duur, geen geld 10 26 11

[ te druk, geen tijd 5 11 6

[ eigen verantwoordelijkheid 54 56 54
werknemer

O overige redenen 31 7 29

Gewenste vorm van begeleiding of ondersteuning**

VWNW-activiteiten:

O scholing 14 11 14
O detachering 5 13 6
O ondersteuning bij opzetten 3 6 4

eigen bedrijf

O mobiliteitscentrum of out- 24 26 24
placementbureau

O via UWV of CWI 14 15 14
O via commercieel bureau 7 3 7
O via de branche 3 8 3

VWNW-regelingen

O solliciteren onder werktijd 18 18 18
O inkomenssuppletie 12 6 11
O vergoeding voor verhuiskos- 2 8 3

ten of hogere reiskosten
Overige (financiéle) regelingen
O ontslagvergoeding 13 10 12

O overige regelingen 9 2 9

* In procenten van alle werknemers die geen VWNW-begeleiding of -ondersteuning van de
werkgever hebben gehad.

** |n procenten van alle genoemde gewenste ondersteuningsvormen.

In het merendeel van de gevallen geven de (niet-ondersteunde) werknemers aan
dat, volgens hen, het vinden van een nieuwe baan in de ogen van hun werkgever
de eigen verantwoordelijkheid van de werknemer is. Bij werknemers die nu in een
situatie van boventalligheid zitten en geen hulp van hun werkgever krijgen, spelen
ook gebrek aan tijd en geld relatief vaker een rol.

De betreffende werknemers geven aan dat ze vooral behoefte zouden hebben ge-
had aan verwijzing naar een mobiliteitscentrum of outplacementbureau, gevolgd
door de mogelijkheid om te solliciteren onder werktijd. De verschillen in wensen



tussen werknemers die nu en in het verleden te maken hebben gehad met ontslag
vanwege boventalligheid zijn beperkt.

De ervaringen van werknemers die wel VWNW-ondersteuning hebben
gekregen
Werknemers die wel VWNW-ondersteuning en -begeleiding van hun werkgever bij
hun gedwongen vertrek hebben gekregen, namen in 27 procent van de gevallen
zelf het initiatief voor die ondersteuning en begeleiding (zie tabel 10). Iets minder
dan de helft van deze personen heeft de indruk dat de werkgever anders geen
VWNW-ondersteuning en -begeleiding zou hebben geboden.

Tabel 10 De meningen en ervaringen van boventallig geworden werknemers die VWNW-
ondersteuning van hun werkgever hebben gehad

Totaal (n=100)

Wie nam het initiatief voor de VWNW-ondersteuning en begeleiding?*

O werknemer zelf 27
O werkgever 35
O beiden 38

Aard van de ontvangen begeleiding of ondersteuning**

VWNW-activiteiten:

O scholing 11
[ detachering 9
O ondersteuning bij opzetten eigen bedrijf 1
O mobiliteitscentrum of outplacementbureau 33
O via UWV of CWI 15
O via commercieel bureau 15
O via de branche 4

VWNW-regelingen

O solliciteren onder werktijd 31
O inkomenssuppletie 2
O vergoeding voor verhuiskosten of hogere reiskosten 2

Overige (financiéle) regelingen
O ontslagvergoeding 6

O overige regelingen 7

Mate van succes van de VWNW-ondersteuning en -begeleiding
(volgens de werknemers)

O succesvol 63

O niet succesvol 31

* In procenten van alle werknemers die VWNW-begeleiding of -ondersteuning van de werkgever

hebben gehad.

** |n procenten van alle genoemde ontvangen ondersteuningsvormen.
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Kijken we naar de aard van de ontvangen VWNW-ondersteuning en -begeleiding,
dan gaat het volgens de werknemers vooral om begeleiding door een mobiliteits-
centrum of outplacementbureau en de mogelijkheid om te solliciteren onder werk-
tijd.

Verder geldt dat de ontvangen VWNW-ondersteuning en -begeleiding door bijna

twee derde van de werknemers zelf als succesvol wordt beoordeeld. Als belangrijk-

ste succesfactoren noemen de werknemers hierbij: hulp bij sollicitaties (29 procent;

hieronder valt ook hulp bij het schrijven van een sollicitatiebrief) en het netwerk

van de werkgever (16 procent). Verder noemt 13 procent toch ook de eigen kwalifi-

caties (ervaring, opleiding en inzet) als de belangrijkste succesfactor.

Werknemers die de ontvangen VWNW-ondersteuning en -begeleiding door de werk-

gever als (nog) niet succesvol bestempelen, noemen hiervoor vooral de volgende

redenen:

— De tijd van de ondersteuning en begeleiding door de werkgever is nog te kort.

— De hulp van de ingeschakelde intermediairs (waaronder het UWV-Werkbedrijf
en het outplacementbureau) is onvoldoende.

— De ondersteuning en begeleiding door de werkgever zelf is onvoldoende.

Daarnaast geeft een deel van de werknemers aan dat ze ondertussen zelf al een
nieuwe baan hadden gevonden (dus buiten de VWNW-ondersteuning en -
begeleiding door de werkgever om), terwijl een ander deel juist de schuld bij zich-
zelf legt dat ze - ondanks de VWNW-ondersteuning en -begeleiding door de werk-
gever — geen nieuwe baan hebben gevonden (te weinig eigen initiatief).

Al met al geldt dat driekwart van de werknemers tevreden is over de VWNW-
ondersteuning en -begeleiding, die ze van de werkgever hebben ontvangen®.

Aan werknemers die de afgelopen 2 jaar te maken hebben gehad met gedwongen
ontslag, en daarbij VWNW-ondersteuning en -begeleiding van hun werkgever heb-
ben ontvangen, is ook een aantal stellingen voorgelegd. De uitkomsten hiervan zijn
samengevat in figuur 3.

! Zoals eerder al is aangegeven beoordeelt 63 procent van de werknemers de ontvangen onder-
steuning en begeleiding als succesvol. Dit betekent, dat ook een deel van de werknemers die de
ontvangen ondersteuning en begeleiding niet als succesvol beoordeelt, desondanks toch tevreden
is over de ontvangen ondersteuning en begeleiding.



Figuur 3

De percepties van werknemers rond VWNW-begeleiding en -ondersteuning van

de werkgever bij gedwongen ontslag vanwege boventalligheid

Bij gedwongen ontslag vanwege dalende omzet moet werkgever helpen bij
vinden van nieuwe baan

Overheid (UWV Werkbedrijf) moet actiever ondersteunen bij vinden van
nieuwe baan

Als MKB-ondernemer werknemers succesvol helpt bij vinden andere baan,
komt dat vooral door het netwerk waarover hij beschikt

Bij dreigende werkloosheid moeten werknemers ook bij eigen
brancheorganisatie terecht kunnen voor begeleiding/ondersteuning

Uiteindelijk is vinden van nieuwe baan bij gedwongen ontslag toch
verantwoordelijkheid van werknemer zelf

Oude werkgever heeft echt alles gedaan om te voorkomen dat ik werkloos
word

Vakbonden hebben te weinig aandacht voor werknemers in MKB

Bij gedwongen ontslag heeft MKB-ondernemer zijn voorkeuren wie wel/geen

3.4

begeleiding naar een andere baan krijgt

Liever tijdje werkloos dan omscholen naar andere sector

0%

10%

20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B (helemaal) mee eens Oneutraal O (helemaal) mee oneens

Het beeld dat ontstaat, is als volgt:

Bijna 80 procent van de werknemers is van mening dat werkgevers bij ge-
dwongen ontslag vanwege omzetverlies werknemers moeten helpen bij het
vinden van een nieuwe baan. Twee derde van de werknemers ziet hierbij een
actieve(re) rol voor de overheid (in de vorm van het UWV-Werkbedrijf) weg-
gelegd, terwijl iets minder dan 60 procent vindt dat ook brancheorganisaties
begeleiding en ondersteuning moeten kunnen bieden. Meer aandacht vanuit
vakbonden voor werknemers uit het MKB achten de meeste werknemers niet
specifiek nodig.

Bijna 60 procent van de werknemers is van mening dat het vinden van een
nieuwe baan na gedwongen ontslag uiteindelijk toch de verantwoordelijkheid
van de werknemer zelf is. Helpt een werkgever hierbij, dan wordt vooral veel
heil gezien in het netwerk van de werkgever. Over de vraag of de werkgever
in het eigen geval alles heeft gedaan om te voorkomen dat de werknemer
werkloos zou worden, lopen de meningen van de betreffende werknemers uit-
een: 41 procent van hen denkt van wel, 33 procent denkt van niet. Overigens
is slechts een kwart van de werknemers van mening dat de voorkeuren van de
werkgever bepalen welke werknemers wel en geen VWNW-ondersteuning en -
begeleiding ontvangen.

Tenslotte verkiest een duidelijke minderheid van de werknemers een periode
van werkloosheid boven omscholing naar een andere sector.

De VWNW- en overige ondersteuning volgens MKB-werkgevers en
werknemers: een vergelijking

In de voorgaande paragrafen zijn de meningen en inschattingen van zowel werkge-
vers als werknemers uit het MKB op een rij gezet. Het betreft hier specifiek de me-
ningen en inschattingen op het terrein van VWNW- en overige ondersteuning door
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de werkgever aan boventallig geworden werknemers bij het vinden van een nieuwe
baan. In tabel 11 worden de uitkomsten naast elkaar gezet.

Tabel 11 De vorm van VWNW- en overige ondersteuning volgens MKB-ondernemers en

werknemers, in procenten van het aantal bedrijven/instellingen en werknemers

Gewenste onder-
steuning volgens

werknemers die

Ontvangen on-
dersteuning vol-

gens werkne-

Geboden onder- geen ondersteu- mers die wel on-
steuning volgens ning hebben ge- dersteuning

MKB-werkgevers had hebben gehad

Aard van de gegeven hulp:

VWNW-activiteiten:

O Scholing 57 14 11
[ Detachering 48 6 9
O ondersteuning bij opzetten eigen bedrijf 16 4 1

[ begeleiding via mobiliteitscentrum
of outplacementbureau 9 24 33

VWNW-regelingen
O solliciteren onder werktijd 75 18 31
O inkomenssuppletie 9 11 2

O vergoeding voor verhuiskosten of
hogere reiskosten 0 3 2

Overige (financiéle) regelingen

O ontslagvergoeding 52 12 6
O stimuleren deeltijd 25 Niet bekend Niet bekend
O overige regelingen 30 9 7

Wat in de eerste plaats opvalt, is dat de MKB-werkgevers beduidend meer onder-
steuningsvormen zeggen aan te bieden dan werknemers zeggen te ontvangen. In
de tweede plaats valt op dat de werknemers andere vormen van ondersteuning
wensen of zeggen te ontvangen dan werkgevers zeggen aan te bieden. Werkgevers
bieden relatief veel scholing, detachering, solliciteren onder werktijd en (als niet-
VWNW-maatregel) een ontslagvergoeding, terwijl werknemers vooral behoefte zeg-
gen te hebben aan/daadwerkelijk gebruik maken van begeleiding via een mobili-
teitscentrum of outplacementbureau.

Bij de verklaring van deze verschillen kunnen meerdere factoren een rol spelen. Zo
is het denkbaar dat werkgevers in de enquéte (ook) sociaal wenselijke antwoorden
hebben gegeven. Tegelijkertijd is het ook mogelijk dat werknemers zich bepaalde
vormen van ondersteuning die ze hebben gehad niet goed meer herinneren of niet
in het kader van het vinden van een nieuwe baan plaatsen. Daarnaast zijn er na-
tuurlijk nog verschillen in uitgangspunt. Zo is bij de werkgevers gevraagd naar de
ervaringen uit de voorafgaande 12 maanden, terwijl bij werknemers is gevraagd
naar ervaringen uit de afgelopen 2 jaar. Verder hebben bepaalde werkgevers moge-
lijk meerdere werknemers ondersteund. Op grond van deze verschillen is het niet
goed mogelijk de verschillen in uitkomsten goed te duiden en te verklaren.



4.1

4.2

De betrokken partijen: hun rollen en meningen

Inleiding

Als MKB-werknemers te maken krijgen met boventallige werknemers, die ze willen
ondersteunen bij het vinden van een nieuwe baan, kunnen ze te maken krijgen met
specifieke partijen. Het betreft hier partijen die (ook) een rol kunnen vervullen bij
VWNW-trajecten van werknemers. In dit onderzoek zijn interviews gehouden met
vertegenwoordigers van deze (uitvoerende) partijen. Daarnaast hebben ook ge-
sprekken plaatsgevonden met vertegenwoordigers van meer beleidsbepalende en
anderszins belanghebbende partijen. In totaal hebben meer dan 20 interviews met
vertegenwoordigers van betrokken partijen (de stakeholders) plaatsgevonden. Zo is
onder andere gesproken met vertegenwoordigers van ministeries, vakbonden,
werkgeversorganisaties, het UWV, O&0O-fondsen en gemeenten?.

In de interviews is aandacht besteed aan de uiteenlopende rollen en belangen van
de betrokken partijen, de wijze waarop in de regio ondersteuning aan boventallige
werknemers is georganiseerd, en de knelpunten die daarbij in de ogen van de sta-
keholders optreden en de verbetermogelijkheden die de verschillende stakeholders
zien. Hiermee worden de resultaten uit de ondernemers- en werknemersenquétes in
een context geplaatst.

De betrokken partijen en hun rollen en belangen

In de interviews met de stakeholders is aandacht besteed aan de diverse partijen
die betrokken zijn bij VWNW en het beleid op dat terrein. In deze paragraaf worden
achtereenvolgens de rollen en belangen op een rij gezet van werknemers, werkge-
vers, sector- en brancheorganisaties, O&0-fondsen, de landelijke overheid, ge-
meenten en het UWV.

Werknemers

Als eerste spelen natuurlijk werknemers een rol bij VWNW-trajecten. In die trajec-
ten is voor werknemers die boventallig zijn geworden behoud van inkomen de be-
langrijkste overweging. Door sommige geinterviewden wordt de boventallig ver-
klaarde werknemer als vrij passief ervaren. De werknemer heeft met de onderne-
mer meegeknokt om de zaak beter te laten draaien, maar is weinig strijdbaar waar
het zijn eigen lot betreft. Andere partijen zijn van mening dat dit een onjuiste
waarneming is en wijzen op de grote mobiliteit van de Nederlandse beroepsbevol-
king.

Ondernemers
Naast werknemers spelen natuurlijk werkgevers een rol bij VWNW-trajecten. Bij het
merendeel van de geinterviewden bestaat de overtuiging dat een MKB-ondernemer,
veel meer dan het grootbedrijf, een grote persoonlijke betrokkenheid voelt bij zijn
werknemers. Dit is welhaast de belangrijkste overweging in de ondersteuning van
een boventallige werknemer naar een nieuwe baan. Een MKB-ondernemer die zich

! Voor een compleet overzicht van organisaties en gesprekspartners wordt verwezen naar bijlage
I1.
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uiteindelijk gedwongen ziet om na de uitzendkrachten en de werknemers met een
tijdelijk contract ook zijn vaste krachten te ontslaan, doet dit met grote tegenzin en
stelt dit zolang mogelijk uit. De vaste krachten zijn vaak werknemers die al jaren
bij het bedrijf werken, die de ondernemer zelf heeft opgeleid en waar over en weer
een persoonlijke (vriendschappelijke) relatie mee is opgebouwd. De werkgever wil
niets liever dan voorkomen dat deze mensen en hun gezinnen in een situatie van
werkloosheid belanden. Een ander belang voor de ondernemer is het behoud van de
investering in het menselijk kapitaal. De vakkrachten zijn goed opgeleid en de on-
dernemer weet door de hoogconjunctuur van de afgelopen jaren hoe moeilijk het is
om in goede tijden weer werknemers met die kwaliteiten aan te trekken. Door ge-
bruik te maken van de regeling Deeltijd-WW, medewerkers slechts gedeeltelijk te
ontslaan of door contact te houden met de medewerkers, wordt de kans dat de me-
dewerker bij een stijgende omzet weer (volledig) in dienst kan worden genomen
groter.

Sector- en brancheorganisaties

De behoefte aan VWNW-activiteiten verschilt per sector en branche. Dit kan onder
meer worden verklaard door de (benodigde) mate van opleiding en vakmanschap
van werknemers in de branche, de conjunctuurgevoeligheid van de branche of sec-
tor en het gegeven of de sector structureel met arbeidstekorten kampt.

Als medewerkers specifiek zijn opgeleid, wil de sector graag voorkomen dat deze
krachten in slechte economische tijden de sector uitstromen om met of zonder om-
scholing in een andere sector aan de slag te gaan. Dit geldt bijvoorbeeld voor de
technische beroepen.

Ook speelt het een rol of er in de sector sprake is van een structureel tekort aan
arbeidskrachten. De sectoren bouw en metaal hebben bijvoorbeeld de afgelopen ja-
ren (onder andere via O&0-fondsen) vaak fors geinvesteerd om de instroom op peil
te houden. Deze inspanning willen zij niet teniet zien gaan door een tijdelijke situa-
tie, zoals de economische crisis. Zeker op sector- en brancheniveau wordt daarbij
het verband gelegd met de vergrijzing. De tekorten zullen daardoor in de toekomst
alleen maar groter worden. Het is dan ook volstrekt verklaarbaar dat juist in de
bouw en metaal nog in de crisisperiode brancheservicepunten zijn opgericht, met
de bedoeling boventallige werknemers te behouden voor de sector.

Conjunctuurgevoelige sectoren zijn gewend met een fluctuerende vraag om te
gaan, zoals de detailhandel en de transportsector. In deze sectoren weten onder-
nemers hoe belangrijk het is om bij aantrekkende vraag snel weer gekwalificeerd
personeel te kunnen aantrekken en dat het voordelig is om bij een dalende omzet
ook weer zonder al te hoge kosten van personeel af te kunnen. Dit zijn, niet verras-
send, ook de sectoren waarin op sectorniveau initiatieven zijn genomen om met de
wisselende personeelsbehoefte om te gaan. Hiermee houdt verband de vorm van de
arbeidsovereenkomsten. In de detailhandel wordt bijvoorbeeld veel gewerkt met
flexibele contracten zoals nul-urencontracten, waardoor in een recessie niet zo snel
een probleem ontstaat met boventallig personeel. De arbeidsrelaties in deze sector
zijn vaak relatief kortdurend en het opleidingsniveau gemiddeld laag.

Een ander belang op sectorniveau voor ondernemers is de sectorale WW-premie,
die afhankelijk is van de sectorinstroom in de WW. Dit belang wordt op onderne-
mingsniveau niet ervaren en de gesprekspartners vragen zich af of het een overwe-
ging is in tijden van crisis.



0&0O-fondsen

De O&O0O-fondsen worden in VWNW-verband vaak genoemd als potentiéle financier
van activiteiten. In de fondsen zit immers geld dat bestemd is voor opleiding en
ontwikkeling van werknemers. Deze benadering gaat voor de meeste gesprekspart-
ners wat te kort door de bocht. De scholingsmiddelen kunnen inderdaad bijdragen
aan het vergroten van de inzetbaarheid c.q. employability en daarmee het verklei-
nen van het risico van werkloosheid. Het zijn echter door de sector zelf opgebrachte
middelen, die bij gedwongen personeelsuitstroom niet zullen worden ingezet om te
investeren in het toekomstig personeel van een andere sector. In structurele ar-
beidstekortsectoren bestaat wel bereidheid om te investeren in de instroom. In de
metaalsector wordt op dit vlak wel samengewerkt door de O&0O-fondsen van ver-
schillende metaalbranches en betreft derhalve intrasectorale samenwerking. Inter-
sectoraal is van samenwerking slechts incidenteel sprake. Het aantal fondsen met
grote reserves is de laatste jaren ook sterk gedaald, waardoor vermeende grote re-
serves volgens een aantal gesprekspartners bij de meeste fondsen niet aanwezig
zijn.

Landelijke overheid
De landelijke overheid en de daarbij horende ministeries houden zich in hoofdzaak
bezig met het algemene, publieke belang. Deze publieke belangen komen natuurlijk
ook voor een belangrijk deel overeen met de belangen van andere partijen. Door de
geinterviewden worden drie publieke belangen geidentificeerd:
— De voorkoming van WW-uitgaven;
— De risico's van werkloosheid;
- De slagkracht van het MKB.

Het opvangen van boventallige werknemers in de WW is een dure optie, natuurlijk
vanwege de WW-uitgaven, maar vooral ook omdat de afstand tot de arbeidsmarkt
in hoog tempo toeneemt. Ontslag en werkloosheid doen veel met mensen. Al na
drie maanden werkloosheid is de geschiktheid voor de arbeidsmarkt flink gedaald
en daarna neemt de kans op werk steeds sneller af. De publieke kosten die vervol-
gens (moeten) worden gemaakt om mensen weer aan de slag te krijgen zijn hoog.

Een derde publieke overweging ligt in de kracht van het MKB als (banen-)motor
voor de Nederlandse economie. Een goed functionerend MKB is van groot econo-
misch belang. Een MKB dat in staat is flexibel om te gaan met een fluctuerende
personeelsbehoefte is weerbaarder en dat draagt weer bij aan het internationale
concurrentievermogen en innovatievermogen. Een minderheid van de gespreks-
partners gaf aan dat werkloosheid nu eenmaal bij de conjunctuurcyclus hoort, dat
een crisis af en toe voorkomt en dat er daarom geen aanvullend beleid nodig is.

UWV en UWV WERKbedrijf
Het UWV is verantwoordelijk voor de uitbetaling van werkloosheids- en arbeidson-
geschiktheidsuitkeringen en voor de re-integratie van uitkeringsgerechtigden. Het
UWV heeft op initiatief van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid en
vanuit het oogpunt van beperking van instroom in de WW mobiliteits-centra opge-
richt.
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4.3

Gemeenten

Naast de eerder genoemde publieke belangen zien ook steeds meer gemeenten een
belang bij VWNW-activiteiten. Formeel komt de gemeente pas in beeld bij de over-
gang van de werkloze van de WW naar de Wet Werk en Bijstand (WWB). In die fase
bestaat er een wettelijke plicht tot samenwerking tussen gemeente en UWV. Het
gaat dan om de laatste vier maanden van de WW-periode. Gemeenten hebben hier
een financiéle prikkel, omdat zij risicodrager zijn bij de WWB. Een aantal gemeen-
ten ziet, met in het achterhoofd de snel dalende arbeidsfitheid, aanleiding om al in
een eerdere fase betrokken te zijn. Het risico op WWB-instroom kan daarmee nog
verder worden beperkt. Dat kan betekenen dat een gemeente al bij dreigende
werkloosheid middelen beschikbaar stelt of actief bijdraagt aan het mobiliteitscen-
trum.

Andere overwegingen voor gemeenten zijn de aanwezigheid van een arbeidsfitte
beroepsbevolking als onderdeel van het ondernemingsklimaat en het voorkomen
van armoede in hun gemeente.

VWNW-ondersteuning in de regio

Op regionaal niveau bestaat een groot aantal initiatieven dat gericht is op de on-
dersteuning van werkgevers en werknemers bij arbeid gerelateerde vragen. Hierbij
gaat het om organisaties die zich bezig houden met curatieve VWNW-
ondersteuning, preventieve VWNW-ondersteuning of beide. Daarbinnen is een on-
derscheid te maken tussen organisaties die acteren op het private of publieke do-
mein en organisaties die kunnen worden gekarakteriseerd als vormen van publiek-
private samenwerking.

4.3.1Curatieve VWNW-ondersteuning

Tot de private vormen van ondersteuning behoren de outplacement-, en uitzendbu-
reaus en de poortwachtercentra. De mobiliteitscentra zijn publiek gefinancierde en
georganiseerde vormen van ondersteuning en de brancheservicepunten kunnen
worden beschouwd als publiek-private samenwerkingsvormen.

Outplacementbureaus en uitzendbureaus

Bij outplacement gaat het om het planmatig begeleiden van werknemers die ge-
dwongen zijn te vertrekken naar een passende werkkring. In tijden van crises wor-
den de outplacementbureaus veelvuldig door werkgevers ingeschakeld voor de be-
geleiding van boventallige werknemers.

Een groot deel van de Nederlandse werkgevers maakt gebruik van uitzendbureaus.
Zij worden ingezet bij extreme drukte of de vervanging van zieke medewerkers
(piek en ziek). Ook bestaan er veel vormen van structurele samenwerking, omdat
bedrijven bewust kiezen voor de instandhouding van een flexibele schil. Hiermee
zorgen uitzendbureaus voor de flexibele schil, die nodig is voor het goed kunnen
functioneren van een bedrijf. Daarnaast wordt de uitzendformule gebruikt als mid-
del tot werving en selectie. In de praktijk zijn veel uitzendbureaus zowel uitzendor-
ganisatie als outplacementbureau. In slechte economische tijden worden uitzendbu-
reaus ingezet als outplacer.
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Poortwachtercentra

Het aantal regionale poortwachtercentra in Nederland neemt geleidelijk aan toe. In
de 'Handreiking Poortwachtercentra't van het RWI vinden we de volgende omschrij-
ving:

‘een Poortwachtercentrum is een regionaal werkend arbeidsmarktinstrument, waar-
in grote, maar vooral ook kleine(re) bedrijven en instellingen, gezamenlijk invulling
kunnen geven aan hun primaire verantwoordelijkheid voor de eigen personeels-
voorziening. Veelal beginnen Poortwachtercentra met het in de van werk-naar-
werksfeer uitwisselen van zieke (en soms ook met werkloosheid bedreigde) werk-
nemers om zo te bewerkstelligen dat deze werknemers op de regionale arbeids-
markt aan de slag blijven en niet in een uitkeringssituatie terecht komen.'

Afhankelijk van de behoeften van de deelnemende bedrijven en instellingen kunnen
Poortwachtercentra volgens het RWI toegroeien naar een situatie waarin ook ande-
re personeelsvoorzieningsaspecten in beeld komen. De poortwachterscentra zouden
dan de volgende functionaliteiten kunnen vervullen:

- 'Van-werk-naar-werkactiviteiten voor zieke en met werkloosheid bedreigde
werknemers.

— Het ontwikkelen en implementeren van een employabilitybeleid gericht op het
behoud van gemotiveerd en vakbekwaam personeel.

— Het zorgdragen voor het tijdig beschikbaar zijn van voldoende en goed gekwa-
lificeerd nieuw personeel om openstaande vacatures op te vullen.

— Het als samenwerkende bedrijven en instellingen vormen van een krachtige
en herkenbare regionale arbeidsmarktpartij in de contacten met instanties als
het UWV, gemeenten, outplacement, loopbaaninterventie- en re-
integratiebedrijven, uitzend- en detacheringorganisaties en scholingsinstellin-
gen.

De praktijk van dit moment is echter dat de poortwachtercentra zich voornamelijk

toeleggen op de herplaatsing en detachering van zieke medewerkers die ongeschikt

zijn voor het werken binnen het eigen bedrijf. In tijden van crises zien we dat deze
centra ook boventallig geraakte werknemers proberen te begeleiden naar een ande-
re baan.

Mobiliteitscentra

UWV WERKbedrijf heeft sinds 1 maart 2009 een landelijk dekkend netwerk met 33
mobiliteitscentra. Op de website van het UWV wordt een mobiliteitscentrum be-
schreven als een publiek-private samenwerkingsvorm die ondersteuning biedt aan
bedrijven die deeltijd-WW? hebben aangevraagd of gedwongen zijn werknemers te
ontslaan. Door werknemers een opleiding aan te bieden of te detacheren, kunnen
bedrijven hun ervaren krachten behouden en snel weer op volle toeren draaien zo-
dra de vraag weer aantrekt. In het geval van gedwongen ontslagen zoekt het mobi-
liteitscentrum naar oplossingen om personeel aan ander werk te helpen. Het mobili-
teitscentrum adviseert en faciliteert bedrijven bij het van werk naar werk begelei-
den van werknemers, scholing en detachering van werknemers om gedwongen ont-

Zie Handreiking Poortwachtercentra, Raad voor Werk en Inkomen, december 2007

Op basis van de Tijdelijke Regeling Deeltijd-WW hebben werkgevers in 2009 en 2010 deeltijd-
WW kunnen aanvragen voor werknemers die zij minder laten werken bij een langdurige en ingrij-
pende vermindering van de bedrijfsactiviteiten. Werknemers ontvangen voor een bepaalde perio-
de deeltijd-WW voor de niet gewerkte uren.
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slagen in dit economisch klimaat zoveel mogelijk te voorkomen. De volgende partij-

en kunnen een beroep doen op de dienstverlening:

- Werkgevers die gebruik maken van deeltijd-WW;

- Werkgevers die gedwongen zijn te reorganiseren;

— Werkgevers die op zoek zijn naar medewerkers;

- Werknemers voor wie de werkgever deeltijd-WW heeft aangevraagd of die zijn
ontslagen;

— Opleidingscentra die scholing kunnen bieden aan werknemers;

— Uitzendbureaus die kunnen bemiddelen bij het herplaatsen van werknemers.

Volgens het jaarverslag van het UWV?! hebben in 2009 meer dan 100.000 werkzoe-
kenden met behulp van de mobiliteitscentra werk gevonden. Op basis van de sta-
keholdergesprekken hebben we echter kunnen vaststellen dat de arbeidsadviseurs
van de centra zich uitsluitend richten op algemene voorlichting aan werkgevers en
werknemers. Van deze voorlichting gaat een activerende en motiverende werking
uit, waardoor boventallige werknemers eerder in beweging komen, maar slechts
zeer zelden zijn individuele re-integratietrajecten reeds tot stand gekomen in de
periode voor ontslag. De re-integratiebegeleiding wordt gegeven door werkcoaches
die doorgaans uitkeringsgerechtigden begeleiden. Voordat de individuele contacten
met werkloosheid bedreigde werknemers tot daadwerkelijke trajecten leiden is men
vaak al in de WW-periode aanbeland. Ook is duidelijk geworden dat lang niet alle
werkgevers hebben kunnen profiteren van de centra.

In verband met capaciteitsgebrek zijn er mobiliteitscentra die een minimum aantal
ontslagen (soms 5, soms 10) per onderneming hanteren als voorwaarde voor de
inzet van dienstverlening.

Brancheservicepunten

Er bestaan in Nederland een groot aantal brancheservicepunten. Zo kennen we ser-
vicepunten Ambachten, Beveiliging, Bouw, Detailhandel, Horeca, Maritiem, Tech-
niek, Transport en Logistiek, Zorg en Welzijn. De doelstelling en activiteiten werden
vaak beinvloed door de economische en arbeidsmarktsituatie op het moment van
oprichting. De servicepunten in de detailhandel bestaan al een tiental jaar. Zij zijn
vooral opgericht omdat de MKB-bedrijven behoefte hadden aan ondersteuning op
het vlak van personeelsbeleid en ondernemen. De servicepunten in de zorg zijn en-
kele jaren geleden opgericht en hebben zich met het oog op het dreigend tekort
aan personeel vooral toegelegd op het aantrekken van nieuwe doelgroepen voor de
sector. De servicepunten Techniek en Bouw zijn in de afgelopen crisisperiode ge-
start vooral om met werkloosheid bedreigde werknemers te behouden voor de
branche.

De belangrijkste samenwerkende partners in een brancheservicepunt zijn werkge-
vers, UWV en de gemeente. Afhankelijk van de regionale situatie kunnen ook Ka-
mers van Koophandel, ROC's en andere lokale partijen partner zijn. Op landelijk ni-
veau hebben de overkoepelende brancheorganisaties, kenniscentra, en soms ook
O&O0-fondsen en vakorganisaties een ondersteunende functie bij de oprichting van
Brancheservicepunten. Over het algemeen zijn ze gehuisvest op de werkpleinen van
het UWV en worden ze ook bemenst door UWV-werknemers.

Bijzondere aandacht vragen de servicepunten Techniek. De servicepunten Techniek
zijn opgericht door de sociale partners gezamenlijk (vijf werkgeversorganisaties en

! Zie: Jaarverslag UWV 2009.



drie vakbonden) in tegenstelling tot veel andere brancheservicepunten die veelal
tot zijn gekomen op initiatief van werkgeversorganisaties. Daarnaast gaat het om
regionale samenwerkingsverbanden waarbij 5 sectorfondsen en drie kenniscentra in
de regio met elkaar samenwerken. De servicepunten zijn bedoeld als structurele
voorzieningen die afhankelijk van de economische situatie en de arbeidssituatie op
regionaal niveau werken aan verbetering van het imago, vergroting van de in-
stroom en behoud van medewerkers voor de branche.

In bijlage III wordt de organisatie en werkwijze van het servicepunt Techniek nader
uitgewerkt en toegelicht.

4.3.2Preventieve VWNW-ondersteuning

Ook wat betreft de preventieve ondersteuning kunnen we onderscheid maken in
private en publieke organisaties. Werkgevers en werknemers kunnen al sinds jaar
en dag gebruik maken van loopbaanadviesbureaus; daarnaast zijn ook de sociale
partners actief op dit terrein. In het publieke domein kennen we de leer-
werkloketten.

Loopbaanadviesbureaus

Zowel werkgevers als werknemers kunnen gebruik maken van loopbaanadviesbu-
reaus. Bij deze bureau werken professionele loopbaan- of beroepskeuzeadviseurs
en zij helpen werknemers met het maken van weloverwogen keuzes met betrekking
tot werk, opleiding en loopbaan. Er zijn talloze redenen waarom werknemers ge-
bruik maken van deze bureaus. Er zijn werknemers die uitgekeken zijn op het werk
en de organisatie waarbij zij werken en simpel weg meer plezier willen in hun werk,
en sommigen hebben de behoefte om door te leren of door te groeien naar een ho-
gere functie.

Branche-initiatieven

Veel branches organiseren, vaak in samenwerking met hun sectorfondsen, activitei-
ten gericht op scholing en employability. De middelen worden verkregen via heffin-
gen op grond van CAO-afspraken en subsidies zoals bijvoorbeeld ESF-subsidies. Eén
van de koplopers op dit terrein is de Bouw.

Het 'Loopbaantraject’ is een initiatief van werkgevers en werknemers in de bouw-
nijverheid. Het biedt werknemers die ten minste 5 jaar werkzaam zijn in de bouw
de mogelijkheid om een functiegerichte scholing te volgen. Het gaat om scholing
waarbij in de eerste plaats het verbeteren van de positie centraal staat.

Het loopbaantraject kent drie soorten scholing: ambitiescholing, preventie scholing
en re-integratiescholing. Ambitiescholing is gericht op werknemers met ambitie, die
door willen groeien naar een andere functie. Preventiescholing is bedoeld om werk-
nemers te behouden voor de werkplek, bijvoorbeeld bij verminderde arbeidsge-
schiktheid, en re-integratiescholing is bedoeld voor werknemers die om welke reden
dan ook buiten het arbeidsproces zijn geraakt.

Elke medewerker in de bouw kan één keer in de vijf jaar een onafhankelijk advies
krijgen over de eigen loopbaan. Zo kan iedereen steeds opnieuw bekijken of het
werk nog past bij de individuele wensen en mogelijkheden. Aandacht voor loop-
baanbeleid kan een grotere werkzekerheid bieden.
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Leerwerkloketten

In de afgelopen jaren zijn met behulp van eenmalige subsidies van de Projectdirec-
tie Leren en Werken van SZW en OCW leerwerkloketten tot stand gebracht. De
leerwerkloketten zijn gezamenlijke initiatieven van de gemeenten, UWV WERKbe-
drijf, onderwijs en bedrijfsleven. Over het algemeen zijn de leerwerkloketten ge-
huisvest op de UWV-werkpleinen. De specifieke opzet en inrichting van de leerwerk-
loketten is aan de regio overgelaten.

Het leerwerkloket is een centrale plaats waar alle informatie in de regio over loop-
baan, scholing en het combineren van leren en werken te vinden is. Doel van de
huidige leerwerkloketten is het snel en adequaat beantwoorden van scholingsvra-
gen van werkenden, scholieren, werkzoekenden en/of met werkloosheid bedreigden
en werkgevers. Vanaf 2010 is door het rijk structurele financiering beschikbaar ge-
steld voor veertig leerwerkloketten. De bedoeling is dat de leerwerkloketten volle-
dig worden geintegreerd in de dienstverlening van het UWV WERKbedrijf. Om werk-
gevers en werkenden te bereiken dient het leerwerkloket een actieve werkgevers-
benadering te ontwikkelen. De werkgeversbenadering dient zoveel mogelijk geinte-
greerd met alle partners en andere werkgeversdiensten op het Werkplein te worden
uitgevoerd, vanuit de bestaande organisaties. Dit om te voorkomen dat werkgevers
te maken krijgen met bedrijfsbezoeken van verschillende naast elkaar werkende
partijen.

Een leerwerkloket biedt tenminste de volgende dienstverlening:

— Het verstrekken van informatie en advies over (de financiering van) scholing
en EVC!;

— Het actief plaatsen van werkzoekenden op een geschikt scholingstraject/evc,
bij voorkeur in combinatie met werk;

— Het verstrekken van informatie en advies aan werkgevers over scholings-
vraagstukken;

— Het actief meewerken met werkgevers om oplossingen voor scholings- en per-
soneelsvraagstukken vorm te geven;

— Het (pro)actief benaderen van werkgevers, werknemers en werkzoekenden
met advies over de arbeidsmarktrelevantie van bepaalde scholingsrichtingen
en de noodzaak tot permanente scholing;

— Het ondersteunen van adviseurs, werkcoaches en andere medewerkers van de
werkpleinen;

— Stimuleren en initiéren van 'leren en werken' op de regionale arbeidsmarkt.

4.3.3Preventieve én curatieve VWNW-ondersteuning

In de afgelopen jaren zijn overal in het land werkgeversservicepunten opgericht. Zij
proberen vooral de vraag naar personeel te matchen met het aanbod van werkzoe-
kende uitkeringsgerechtigden en bieden in hun dienstverleningspakket ook vaak
preventieve en curatieve VWNW-ondersteuning aan.

Werkgeversservicepunten

De werkgeverservicepunten zijn meestal gemeentelijke samenwerkingsverbanden
van UWV, gemeente, Sociale Werkvoorziening en onderwijsinstellingen. De doelstel-

! EVC staat voor Erkenning van Verworven Competenties. Via EVC-procedures kunnen mensen
kennis en ervaring officieel laten erkennen en vast laten leggen in een Ervaringscertificaat.



ling van de servicepunten is de inrichting van één aanspreekpunt vanuit de publieke
sector van alle werk gerelateerde vragen van werkgevers.

Er wordt veelal gewerkt met gesloten beurzen; over de toerekening van personeels-
en uitvoeringskosten worden afspraken gemaakt met de samenwerkingspartners.
Iedereen stelt personeel beschikbaar en betaalt dat eigen budget. De huisvesting is
doorgaans bij het UWV. Uitgangspunt vormt de vraag van de werkgever. De mat-
ching van de personeelsvraag van werkgevers met het aanbod van werkzoekenden
staat centraal.

In veel gevallen zien we dat het servicepunt meer wil zijn dan alleen een organisa-
tie die vraag en aanbod naar personeel bij elkaar brengt; werkgevers kunnen er te-
recht met alle arbeidsvraagstukken, ook ten aanzien van scholing, employability en
de ondersteuning van met werkloosheid bedreigde werknemers. Voor de oplossing
van deze vraagstukken wordt in de uitvoering veelal samengewerkt met de leer-
werkloketten en de mobiliteitscentra.

4.3.40nderlinge samenhang

4.4

Kenmerkend voor al deze organisaties is dat het gaat om kleinschalige organisaties,
met een klein aantal professionals. De activiteiten vullen elkaar voor een deel aan,
maar overlappen elkaar vaak ook. De organisaties verschillen in aantal en organisa-
tietypen en hebben allemaal een verschillend werkgebied. De mobiliteitscentra en
leerwerkloketten zijn mogelijk gemaakt door subsidies van de overheid, de bran-
cheservicepunten zijn ontstaan op initiatief van brancheorganisaties en sectorale
organisaties, de werkgeversservicepunten zijn samenwerkingsverbanden van met
name gemeenten, UWV en onderwijsinstellingen en de poortwachtercentra ontstaan
vaak door bundeling van werkgevers in de regio.

Wanneer we kijken naar het werkterrein van de organisaties dan ontstaat het vol-
gende beeld:

Curatief VWNW

Preventief VWNW

Re-integratie

Leerwerkloketten

Mobiliteitscentra

Uuwyv

Brancheservicepunten

Brancheservicepunten

Brancheservicepunten

Werkgeversservicepunten

Werkgeversservicepunten

Werkgeversservicepunten

Poortwachtercentra

Poortwachtercentra

Knelpunten

Door de stakeholders zijn verschillende knelpunten genoemd wanneer het gaat om
invulling en organisatie van VWNW-beleid. Daarbij gaat het om knelpunten op on-
dernemingsniveau (microniveau) en meso- en macroniveau.

4.4.1Knelpunten op ondernemingsniveau (micro)

In de enquéte en telefonische interviews is gevraagd naar de factoren die een rol
spelen bij het wel of niet ontplooien van VWNW-activiteiten. Deze zijn ook met de
stakeholders besproken. In de gesprekken kwamen vier punten nadrukkelijk naar
voren: de professionaliteit van de HRM-functie, de financiéle situatie, de rol van de
vakbonden en de relatie van de ondernemer met het UWV. Deze worden hierna be-

sproken.
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HRM

Volgens veel stakeholders is het HRM- of personeelsbeleid bij het grootste gedeelte
van de MKB-ondernemers een ondergeschoven kindje. De mate waarin het beleid
wordt vormgegeven hangt samen met de omvang van de onderneming. Bij MKB-
bedrijven met minder dan 50 werknemers is de HRM functie eigenlijk niet of nauwe-
lijks aanwezig en bij bedrijven met 50-150 werknemers slechts in lichte vorm. Pas
bij 150 werknemers is er een personeelsfunctionaris structureel aanwezig. Informa-
tie over de mogelijkheden en inzicht in het belang van VWNW-activiteiten is daar-
door veel minder aanwezig. Maar ook bijvoorbeeld het op peil van houden of verbe-
teren van de inzetbaarheid van werknemers door middel van opleiding en ontwikke-
ling is geen onderwerp van gesprek. Een MKB-ondernemer investeert alleen in op-
leidingen als hij daarvan resultaat op korte termijn verwacht. Daarbij komt dat naar
de mening van de geinterviewden een MKB-ondernemer met een minder lange
tijdshorizon opereert. Dit maakt dat hij wat betreft zijn personeelsbestand niet ver-
der dan een paar maanden vooruit kijkt en bij dreigend ontslag pas op het laatste
moment in actie komt. Ook door de persoonlijke betrokkenheid bij zijn perso-
neelsleden wordt de beslissing hierover zo lang mogelijk uitgesteld. Volgens de ge-
interviewden vindt personeelsplanning weinig plaats, staat employability niet of
nauwelijks op de agenda, is er geen budget en door de beperkte tijdshorizon is het
vaak al te laat om nog noemenswaardige VWNW activiteiten te ondernemen.

Financiéle situatie

Een ondernemer die het lang uitgestelde ontslag voor zijn goede krachten moet
aanvragen, staat het water aan de lippen. Waarschijnlijk heeft hij al investeringen
uitgesteld, zijn eigen inkomsten uit de zaak verlaagd en van alles ondernomen om
de omzet te doen stijgen. Volgens meerdere stakeholders heeft de ondernemer
geen financiéle ruimte meer om zijn boventallig personeel te (laten) begeleiden.

Organisatiegraad personeel

Een andere belangrijke reden die door de stakeholders wordt aangevoerd, is dat
een kleine onderneming vaak geen ondernemingsraad en nauwelijks vakbondslid-
maatschappen kent. De ondernemer wordt daardoor van de zijde van de werkne-
mers dus niet of veel minder gevoed. De aantallen ontslagen zijn meestal te laag
voor een verplicht sociaal plan. Bij dreigend ontslag betekent dit dat er alleen inci-
denteel een beroep wordt gedaan op ondersteuning door de vakbond, die dan inzet
op het tot stand komen van een begeleidingstraject.

uwyv

De MKB-ondernemer heeft geen hoge verwachtingen van het UWV. Dit komt vol-
gens de geinterviewden onder andere doordat in goede tijden waarin er vacatures
moeten worden vervuld, de kandidaten die door het UWV worden voorgedragen
vaak ongeschikt blijken en de procedure daardoor te veel tijd kost. De medewer-
kers van het UWV hebben te weinig inzicht in branches en bedrijven om de onder-
nemers goed te kunnen bedienen en spreken niet de taal van de ondernemer. Alle
wijzigingen in de organisatie bij het UWV en de veelheid aan regelingen maken de
dienstverlening verder weinig transparant. Maar ook de ondernemer kan op dit punt
zijn gedrag nog verder verbeteren: de informatie die hij op allerlei manier krijgt
aangereikt, neemt hij niet tot zich en de ondernemer meldt zich bij problemen ei-
genlijk te laat bij het UWV. Het MKB is daardoor een lastig te benaderen doelgroep.
Het resultaat is dat de mogelijkheden van het UWV onderbenut blijven.



4.4.2Knelpunten op meso- of macroniveau

Naast knelpunten bij ondernemers worden door de stakeholders ook knelpunten ge-
identificeerd die op een hoger niveau liggen. De belangrijkste zijn het gebrek aan
regionale samenwerking tussen VWNW-organisaties en initiatieven, de mismatch
tussen landelijk beleid en lokale behoeften, de samenhang met preventief VWNW-
beleid en regionaal arbeidsmarktbeleid.

Regionale samenwerking

Een aantal stakeholders geeft aan dat het de bedoeling is dat de VWNW-
organisaties en initiatieven met elkaar samenwerken, maar in de praktijk is er vaak
ook sprake van concurrentie. De resultaten van al deze initiatieven zijn nauwelijks
bekend en veel resultaten worden ook dubbel geteld, omdat meerdere organisaties
met dezelfde persoon of werkgever te maken hebben. Een veel gehoorde kritiek uit
de praktijk is dat voor nieuwe, door de overheid gestimuleerde, initiatieven, zoals
de aanpak van de jeugdwerkloosheid en inburgering, vaak weer nieuwe organisa-
ties in het leven worden geroepen of nieuwe functionarissen aangesteld die los van
de bestaande infrastructuur opereren en ook weer dezelfde werkgevers gaan bena-
deren.

Mismatch

De meeste mensen zoeken een nieuwe baan in hun directe woonomgeving. Dat be-
tekent dat vraag en aanbod van arbeid op regionaal of lokaal niveau bij elkaar moe-
ten worden gebracht. Uiteraard vormt ook de traditionele lage verhuisbereidheid
een knelpunt. Veel arbeidsmarktbeleid wordt op landelijk niveau ontwikkeld en ook
wel uitgevoerd. Hierdoor ontstaat er een mismatch, omdat met landelijke maatre-
gelen, afspraken en convenanten niet goed kan worden ingespeeld op lokale be-
hoeften. Zowel de Rijksoverheid als de vakbonden en de meeste ondernemersver-
tegenwoordigende organisaties opereren op landelijk niveau. In de goede voorbeel-
den, die door de stakeholders in de interviews werden genoemd, zijn ook de lande-
lijke partijen betrokken, maar lag de sleutel tot succes vaak in een lokale benade-
ring. Door met enige flexibiliteit (pragmatisch) binnen de landelijke kaders te ope-
reren en ondernemers individueel te betrekken worden lokaal goede resultaten be-
haald. Zoals eerder gesteld heeft een deel van de MKB-ondernemers weinig gevoel
bij een als bureaucratisch ervaren organisatie als het UWV, maar komt hij wel in
beweging als hij 'op maat' en persoonlijk wordt aangesproken. Die lokale aanpak
vraagt om betrokkenheid en creativiteit van lokale partijen en lokale vertegenwoor-
digers van landelijke partijen. Die factoren zijn niet overal in gelijke mate aanwezig
en ook de bewegingsruimte binnen landelijke kaders wordt door betrokkenen vaak
als knellend ervaren. De mismatch ligt waarschijnlijk ook ten grondslag aan de
meerdere malen gedane suggestie dat gemeenten als lokale overheid een grotere
rol op de arbeidsmarkt zouden moeten spelen. Bijkomend knelpunt is dat niet alle
landelijke partijen lokaal een voldoende dicht netwerk hebben om overal lokaal ac-
tief te kunnen zijn. Al zijn er ook organisaties die daar een creatieve oplossing voor
hebben. En sommige partijen (sectoren of branches) zijn weer te klein om op lan-
delijk niveau een effectieve ingang bij bijvoorbeeld de ministeries te hebben.

De mismatch wordt verder versterkt door het traditioneel sectoraal georganiseerde
bedrijfsleven. In tijden van crisis wordt vaak de gehele sector geraakt en ligt sa-

menwerking met andere sectoren (landelijke of lokaal) voor de hand. Dit geschiedt
slechts mondjesmaat, onder andere door de al genoemde vrees dat sectoraal opge-
brachte middelen elders zouden neerslaan. En als er samenwerking tot stand komt,
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valt het resultaat soms tegen. Dat komt weer door het lokale karakter van de ar-
beidsmarkt. De tekorten van de ene sector zijn vaak in andere regio's aanwezig dan
de overschotten van de andere sector. Bij de gegeven lage verhuisbereidheid van
de Nederlandse werknemer leidt dit niet tot succesvolle matching.

Samenhang met preventief VWNW-beleid
Een groot deel van de stakeholders geeft aan dat preventief Van Werk-naar-
Werkbeleid ofwel employabilitybeleid in Nederland nog sterk kan worden verbeterd.
In lang niet alle CAQO's worden afspraken gemaakt over employability en de over-
heid speelt op dit vlak nauwelijks enige rol. De heersende opvatting is nog altijd dat
dit een zaak van werkgevers en werknemers is. Ten aanzien van mogelijke bijdra-
gen van O&O-fondsen leven vaak overspannen verwachtingen. Het is goed om te
beseffen dat lang niet alle sectoren fondsen hebben, ze niet zo vermogend zijn als
wordt gedacht en het beleid van de fondsen niet altijd toestaat dat de gelden voor
individuele trajecten worden gebruikt. Werkelijk stimulerend employabilitybeleid
met het oog op de versterking van onze economie vraagt om gezamenlijk beleid
van overheid en sociale partners en een mix van elkaar aanvullende maatregelen.
Door de stakeholders zijn een reeks van maatregelen genoemd:
— Scholingsafspraken in CAQ's;
— Leerbudget of scholingscheque;
— Fiscale stimuleringsmaatregelen;
— Nationaal scholingsfonds;
— Inzet O&0O-middelen voor intra- en intersectorale scholing;
- Korting op WW-premie bij effectief sectoraal employabilitybeleid.

Een tweetal geinterviewden ziet veel heil in de privatisering van de WW. Daarbij
wordt er vanuit gegaan dat door werkgevers verantwoordelijk te maken voor de be-
taling van het eerste halfjaar WW (net als in de eerste twee jaar bij ziekte), zij zich
vanaf de eerste werkdag medeverantwoordelijk gaan voelen voor de loopbaan van
zijn werknemers. Naar verwachting zal deze medeverantwoordelijkheid op dezelfde
manier als bij de Wet op de Loondoorbetalingsplichting leiden tot minder uitstroom
naar de WW. De meeste stakeholders zien echter geen heil in privatisering van de
WW.

Regionaal arbeidsmarktbeleid

Alle stakeholders zijn het erover eens dat arbeidsmarktbeleid in de regio moet wor-
den vorm gegeven en dat het gaat om privaat-publieke samenwerking tussen
werkgevers- en werknemersorganisaties, gemeenten, UWV WERKbedrijf, onderwijs-
instellingen en private intermediairs. De verantwoordelijkheid binnen de publieke
sector voor het arbeidsmarktbeleid is versnipperd, te zeer versnipperd naar de me-
ning van veel stakeholders. Het UWV is de centrale speler, maar ook gemeenten
spelen een beperkte rol en via centrale regelingen worden ook andere partijen (b.v.
poortwachtercentra) gestimuleerd een rol te spelen op de arbeidsmarkt. Daarnaast
zijn er verschillende private en publiek-private partijen actief. Gevolg hiervan is dat
er allerlei beleid en activiteiten parallel en soms ook tegengesteld plaatsvinden. Dit
maakt de arbeidsmarkt minder transparant voor de MKB-ondernemer, maar leidt
ook tot onduidelijkheid wie de verantwoordelijkheid draagt. En tot de vraag of pu-
blieke middelen wel effectief worden besteed.

Volgens enkele stakeholders gaat het er bij regionaal arbeidsmarktbeleid om dat de
vraag- en aanbodkant elkaar vinden. Aan de aanbodkant worden op dit moment be-



langrijke stappen genomen in de richting van een integrale werkgeversbenadering.
Aan de kant van de ondernemers zijn nog weinig vormen van regionale samenwer-
king te zien. Een belangrijke voorwaarde voor regionaal arbeidsmarktbeleid is dat
ondernemingen op regionaal niveau zich weten te verbinden.

Eén van de stakeholders geeft een samenvatting van de bewegingen die op het ter-
rein van het arbeidsmarktbeleid op gang moeten komen. De volgende bewegingen
zouden nodig zijn:

— Van inkomenszekerheid naar werkzekerheid;

— Van centraal naar decentraal;

— Van intrasectoraal naar intersectoraal;

— Van aanbodgericht naar vraaggericht;

— Van sturend naar faciliterend;

— Van curatief naar preventief;

— Van fragmentarisch beleid naar integraal beleid.

Deze bewegingen moeten tot stand komen bij alle organisaties die een bijdrage
kunnen leveren aan de vormgeving van regionaal arbeidsmarktbeleid. Daarbij gaat
het om de overheid, de sociale partners, branche- en sectororganisaties (O&O-
fondsen) en kenniscentra.
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5.1

5.2

Conclusies

Inleiding

In dit hoofdstuk worden de onderzoeksvragen beantwoord, zoals verwoord in
hoofdstuk 1. Dit gebeurt op basis van de onderzoeksbevindingen, zoals te vinden in
de hoofdstukken 3 en 4. We richten ons hierbij op beantwoording van de drie
hoofdvragen. Hierbij worden ook de elf onderliggende onderzoeksvragen uit hoofd-
stuk 1 beantwoord.

Onderzoeksvraag 1: Hoe is het in de praktijk gesteld met de
VWNW-dienstverlening voor MKB-bedrijven en instellingen?

5.2.1De markt voor VWNW-ondersteuning in het MKB

Beantwoording van deze vraag begint met de constatering dat jaarlijks grote aan-
tallen werknemers gedwongen worden om te vertrekken bij hun huidige werkgever.
Dit geldt zeker in tijden van economische recessie maar ook meer in structurele zin.
Uit verschillende onderzoeken blijkt dat gemiddeld 25 a 30 procent van de werkne-
mers binnen een periode van 2 jaar van werk verandert en dat het hierbij in circa
een kwart van de gevallen gaat om gedwongen mobiliteit. Gegeven de werkgele-
genheidsomvang in het MKB betekent dit dat ook in het MKB jaarlijks naar schatting
100.000 werknemers gedwongen van baan veranderen. In de praktijk zullen niet al
deze werknemers behoefte hebben aan VWNW-ondersteuning, maar voor een deel
geldt dit wel.

5.2.2 Dienstverlening en ondersteuning door individuele MKB-ondernemers

Kijken we naar de VWNW-dienstverlening, dan gaat het in de eerste plaats om de
dienstverlening die individuele MKB-ondernemers met boventallig geworden perso-
neel zelf kunnen leveren.

Uit het onderzoek blijkt dat rond een kwart van de MKB-bedrijven en instellingen
met boventallig geworden werknemers VWNW-ondersteuning biedt bij het vinden
van een nieuwe baan. Geschat wordt dat hierdoor ongeveer een derde van de
werknemers die gedwongen moesten vertrekken VWNW-ondersteuning van hun
werkgever ontvangt. De interventiestrategie die deze bedrijven in geval van boven-
tallige werknemers doorlopen is in veel gevallen vergelijkbaar.

Stap 1: snijden in de flexibele schil
Bedrijven en instellingen uit het MKB die te maken krijgen met boventallig perso-
neel als gevolg van teruglopende omzet snijden als eerste in de flexibele schil. Dit
betekent dat het gebruik van uitzendkrachten en ander flexibel inzetbaar personeel
(oproepkrachten en dergelijke) wordt afgebouwd. Vervolgens worden tijdelijke con-
tracten veelal niet verlengd.

Stap 2: ontslaan vaste krachten

Is dit alles niet voldoende, dan moet de MKB-werkgever ook vaste krachten gaan
ontslaan. Omdat ondernemers uit het MKB (meer dan in het grootbedrijf) een grote
persoonlijke betrokkenheid voelen bij hun werknemers - zeker als ze al jaren bij
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het bedrijf werken en de zaak mede hebben opgebouwd - doen ondernemers uit
het MKB dit met grote tegenzin en stellen ze de beslissing vaak zo lang mogelijk
uit.

Stap 3: wel of niet ondersteunen bij vertrek

Vervolgens maakt de MKB-ondernemer de afweging of hij de boventallig geworden
vaste werknemers gaat helpen bij het vinden van een nieuwe baan of niet. Hierbij
speelt ook mee hoe de betreffende werknemers zelf op hun gedwongen vertrek re-
ageren. Reageren ze niet al te teleurgesteld, omdat ze ervan uitgaan dat ze snel
zelf een nieuwe baan zullen vinden, dan achten MKB-ondernemers ondersteuning
vaak niet nodig. Reageren ze wel teleurgesteld, dan willen MKB-ondernemers -
vooral ook vanwege de persoonlijke relaties — vaak wel helpen bij het vinden van
een nieuwe baan.

Naast de reactie en situatie van de betreffende werknemers spelen ook de beschik-
bare tijd en de financiéle situatie een rol. Hierbij werken beiden eigenlijk remmend:
het bedrijf zit in moeilijk vaarwater (dat is immers de reden waarom vaste krachten
moeten vertrekken), waardoor de ondernemer al zijn tijd nodig heeft voor zijn be-
drijf en de financiéle ruimte voor ondersteuning aan boventallige werknemers veelal
beperkt is.

Stap 4: keuze van vorm van ondersteuning

Als laatste moet de MKB-ondernemer besluiten in welke vorm hij zijn werknemers
kan of wil helpen bij het vinden van een nieuwe baan. De meest geboden vormen
van VWNW-ondersteuning die MKB-bedrijven en —instellingen bieden aan bovental-
lige werknemers zijn: solliciteren onder werktijd, scholing en detachering. Relatief
dure VWNW-instrumenten als begeleiding via een mobiliteitscentrum of outplace-
mentbureau worden door MKB-ondernemers veel minder vaak ingezet.

Grenzen aan de mogelijkheden van individuele MKB-ondernemers
MKB-ondernemers die werknemers ondersteunen bij het vinden van een nieuwe
baan, bereiken hierbij doorgaans snel het einde van hun mogelijkheden. Hierbij
spelen de al eerder genoemde financiéle problemen een rol, plus de tijd en aan-
dacht die de MKB-ondernemers moeten besteden aan het overeind houden van het
bedrijf.

MKB-bedrijven kunnen ook informeren naar plaatsingsmogelijkheden bij collega-
bedrijven uit het eigen netwerk, maar ook deze ondersteuningsvorm kent zijn be-
perkingen. Zo is het vaak zo dat ook die collega-bedrijven door de recessie te ma-
ken hebben met teruglopende omzet. Bovendien willen niet alle MKB-werkgevers er
te koop mee lopen dat ze boventallige werknemers in dienst hebben.

5.2.3 Dienstverlening en ondersteuning door externe partijen

MKB-ondernemers kunnen bij de herplaatsing van boventallig geworden medewer-
kers ook gebruik maken van de diensten van externe partijen. Er is een waaier aan
mogelijkheden, uiteenlopend van private partijen als outplacement-, en uitzendbu-
reaus en de poortwachtercentra, tot publiek gefinancierde en georganiseerde vor-
men als de mobiliteitscentra van UWV WERKbedrijf tot publiek-private samenwer-
kingsvormen als brancheservicepunten die in een aantal sectoren actief zijn. De
diensten van de genoemde partijen zijn deels overlappend, deels aanvullend en
veelal regionaal en/of sectoraal georganiseerd.



5.3

De brancheservicepunten leggen zich vooral toe op intrasectorale VWNW-
activiteiten; de mobiliteitscentra en poortwachtercentra hoofdzakelijk op intersecto-
rale VWNW-activiteiten. Intensieve samenwerking is van belang, zodat er op indivi-
dueel niveau vloeiend overgegaan kan worden van intrasectorale naar intersectora-
le VWNW-ondersteuning.

Naast de mogelijkheden op het terrein van curatieve VWNW-ondersteuning kunnen
MKB-ondernemers (of werknemers) ook gebruik maken van diensten van diverse
externe partijen op het terrein van preventieve VWNW-ondersteuning. Hierbij kan
worden gedacht aan loopbaanadviesbureaus (in het private domein), brancheorga-
nisaties (eveneens in het private domein en vaak in samenwerking met hun sector-
fondsen), leer-werkloketten (in het publieke domein).

Tenslotte kunnen MKB-werkgevers nog gebruik maken van de diensten van werk-
geversservicepunten. Hierbij gaat het meestal om gemeentelijke samenwerkings-
verbanden van UWV, gemeente, Sociale Werkvoorziening en onderwijsinstellingen.
Bij vraagstukken op het terrein van preventieve en curatieve VWNW-ondersteuning
wordt veelal nauw samengewerkt met de leerwerkloketten en de mobiliteitscentra.

MKB-ondernemers met boventallige werknemers maken in de praktijk maar in be-
perkte mate gebruik van de diensten van deze externe partijen. Hiervoor zijn
meerdere redenen:

— De hoge kosten. Dit geldt met name voor de diensten van private partijen als
outplacement- en uitzendbureaus.

— De aard van de dienstverlening van de betreffende organisaties. Zo richten
mobiliteitscentra zich minder op individuele re-integratietrajecten in de perio-
de voor ontslag, maar meer op algemene voorlichting aan werkgevers en
werknemers en situaties met ontslagen van meer dan 5 of 10 werknemers per
bedrijf.

— Onbekendheid met de mogelijkheden of gebrek aan vertrouwen in de betref-
fende organisaties. Zo hebben relatief veel MKB-werkgevers (terecht of onte-
recht) weinig vertrouwen in de diensten van UWV WERKbedrijf. Ook geldt dat
een relatief groot deel van de werkgevers niet verwacht dat vanuit branche-
organisaties VWNW-dienstverlening wordt opgezet.

Desondanks worden zaken als deeltijd-WW (om vakkrachten vast te houden), mobi-
liteitscentra en brancheservicepunten over het algemeen door de stakeholders als
zeer zinvolle instrumenten gezien in de bestrijding van de gevolgen van de crisis en
de voorkoming van werkloosheid. De mobiliteitscentra, evenals bijvoorbeeld de
brancheservicepunten Bouw en Techniek, zijn zeer voortvarend, maar pas in de
loop van 2009 over het land uitgerold. De crisis was op het moment al lang en
breed aan de gang. Er is nog onvoldoende zicht op de resultaten van de dienstver-
lening van de verschillende initiatieven in het publieke en private domein. Welke
dienstverlening is nu precies geboden, wat zijn de resultaten en wie heeft er op
welk moment van kunnen profiteren?

Onderzoeksvraag 2: Wat zijn de wensen en behoeften van MKB-
bedrijven en -instellingen rond VWNW-dienstverlening?

Uit de enquéte onder MKB-werkgevers komt naar voren dat MKB-ondernemers zelf
geen uitgesproken wensen en behoeften hebben wat betreft VWNW-dienstverlening
door externe organisaties. Hierbij speelt mee dat meer dan 60 procent van de MKB-
ondernemers zich niet persoonlijk medeverantwoordelijk acht voor het vinden van
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5.4

een nieuwe baan voor boventallig geworden werknemers. Ze willen in een aantal
gevallen wel iets voor hun werknemers doen (zie paragraaf 5.2.2), met name uit
sociale motieven en vanwege hun persoonlijke relatie met de betreffende werkne-
mers. Verder is VWNW-ondersteuning niet een onderwerp waar de gemiddelde
MKB-ondernemer echt over heeft nagedacht.

In de verificatieronde geeft een aantal MKB-ondernemers aan dat ze in geval van
boventallige werknemers die moeten worden ontslagen, behoefte hebben aan on-
dersteuning door een onafhankelijke instantie die het proces binnen het bedrijf kan
begeleiden en de ondernemer kan bijstaan met informatie en advies. Instanties
waarmee ze nu in een dergelijke situatie te maken krijgen voldoen vaak niet: vak-
bonden zijn partijdig en het UWV wordt te bureaucratisch genoemd.

Richting brancheorganisaties leven er verder geen specifieke wensen: een beperkt
deel van de MKB-ondernemers (36 procent) ziet een grotere rol voor brancheorga-
nisaties weggelegd als het gaat om VWNW-ondersteuning. Verder is 53 procent van
mening dat het UWV wel meer zou kunnen doen, maar het imago van het UWV is
niet bij alle MKB-ondernemers positief.

Bij dit alles speelt mee dat het HRM-beleid in veel MKB-bedrijven nog een onderge-
schoven kindje is. Brancheorganisaties en bijvoorbeeld MKB-Nederland kunnen
MKB-bedrijven ondersteunen, zodat er meer aandacht komt voor opleiding, ontwik-
keling en personeelsplanning met een langere tijdshorizon. Ook zou dit bij MKB-
ondernemers moeten leiden tot meer kennis over de private en publieke dienstver-
leningsmogelijkheden.

Onderzoeksvraag 3: Welke maatregelen en instrumenten zijn
mogelijk?

Ondanks het feit dat MKB-werkgevers geen uitgesproken wensen en behoeften
hebben op het terrein van VWNW-dienstverlening zijn uit het onderzoek - en dan
met name uit de gesprekken met stakeholders - aangrijpingspunten voor beleid af
te leiden.

Voorwaardenscheppend beleid

Door hun beperkte mogelijkheden zijn MKB-bedrijven aangewezen op diensten van

derden. Van belang is dat op landelijk niveau voorwaarden worden gecreéerd voor

de dienstverlening op lokaal en regionaal niveau.

Door werkgevers- en werknemersorganisaties kunnen in CAO's afspraken gemaakt

worden over VWNW-activiteiten. Voorbeelden hiervan zijn:

— Collegiale in- en uitleen

— Sectorale arbeidspools

— Vraaggerichte scholingsafspraken etc.

Branches/sectoren hebben een belangrijke rol als het gaat om het verstrekken van

gerichte informatie en voorlichting over VWNW en de eventuele oprichting van

brancheservicepunten. De Raad voor Werk en Inkomen (RWI) heeft een praktijk-

gids opgesteld die daarbij behulpzaam kan zijn.

0O&O0-fondsen zijn tot op heden terughoudend geweest in het ondersteunen van

VWNW -activiteiten voor met werkloosheid bedreigde werknemers.

Toch kunnen ook O&O-fondsen een bijdrage leveren door:

— De inzet van middelen voor (opleidings-)activiteiten voor het inzetbaar hou-
den van werknemers en voor de realisering van nieuwe instroom;



— Het gericht inzetten van scholingsgelden voor intersectorale mobiliteit.

En door de integratie van de activiteiten van de mobiliteitscentra in de reguliere
dienstverlening kan de landelijke overheid er voor zorgen dat in tijden van crises
VWNW-dienstverlening onmiddellijk voor handen is.

Meer samenwerking tussen VWNW-organisaties

Zoals in paragraaf 4.3 en paragraaf 5.2.3 is aangegeven, zijn er veel organisaties
en initiatieven, die zich (ook) met VWNW-dienstverlening aan MKB-ondernemers
bezig houden. Op zich is het een goede zaak dat (curatieve) VWNW-dienstverlening
door verschillende organisaties uit zowel het publieke als het private domein wordt
uitgevoerd. Er zijn echter ook risico's:

— Het speelveld kan voor werkgevers uit het MKB onoverzichtelijk worden. In dit
verband is een veel gehoorde kritiekpunt dat voor nieuwe, door de overheid
gestimuleerde, initiatieven (zoals de aanpak van de jeugdwerkloosheid en in-
burgering) vaak weer nieuwe organisaties in het leven worden geroepen of
nieuwe functionarissen worden aangesteld. Deze opereren veelal los van de
bestaande infrastructuur en benaderen ook weer dezelfde werkgevers.

- Eris nog weinig zicht op de effectiviteit en resultaten van de verschillende ini-
tiatieven. Vanuit de stakeholders is aangegeven dat resultaten, in de vorm
van aantallen begeleide en geplaatste werkzoekenden, soms dubbel worden
geteld, omdat meerdere organisaties met dezelfde persoon of werkgever te
maken hebben.

— Een voorwaarde voor effectieve dienstverlening is dat de verschillende organi-
saties goed samenwerken. Er is echter nog onvoldoende zicht op de wijze
waarop de publiek-private samenwerking tussen de diverse partijen in de re-
gio plaatsvindt. Een aantal stakeholders geeft hierbij ook aan, dat er tussen
de private en publieke VWNW-organisaties en initiatieven op regionaal en sec-
toraal niveau in de praktijk vaak juist sprake is van concurrentie in plaats van
samenwerking.

Meer samenhang tussen preventief en curatief VWNW-beleid

Alhoewel werknemers zelf uiteraard ook verantwoordelijk zijn voor de eigen inzet-
baarheid, pleiten veel stakeholders ervoor om de organisatie en infrastructuur voor
curatief VWNW-beleid te baseren op een geintegreerde visie op curatief en preven-
tief VWNW-beleid (ofwel employabilitybeleid).

Een groot deel van de stakeholders geeft hierbij aan dat het employabilitybeleid in
Nederland nog sterk kan worden verbeterd; immers, het hangt sterk af van de
branche waarin men werkt en de werkgever waarbij men werkt of er faciliteiten zijn
op dit terrein. Door de stakeholders zijn verschillende voorstellen gedaan, die zou-
den kunnen leiden tot verbetering. Een deel van de stakeholders vindt dat hierbij
een rol is weggelegd voor de overheid. De gedachte hierachter is dat wanneer veel
geinvesteerd wordt in brede inzetbaarheid van werknemers, er minder geinvesteerd
hoeft te worden in curatief VWNW-beleid en re-integratie van uitkeringsgerechtig-
den.

Versterken van de samenhang met regionaal arbeidsmarktbeleid

Vrijwel alle stakeholders zijn er van overtuigd dat het arbeidsmarktbeleid in de re-
gio vormgegeven moet worden via privaat-publieke samenwerking tussen werkge-
vers- en werknemersorganisaties, gemeenten, UWV WERKbedrijf en onderwijsin-
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stellingen. Iedere regio kent immers zijn eigen specifieke arbeidsmarktproblemen.
Op landelijk niveau moeten vooral voorwaarden en faciliteiten gecreéerd worden,
waardoor regionaal arbeidsmarktbeleid mogelijk wordt.

VWNW-beleid - zowel preventief als curatief - zou dan een onderdeel van het regi-
onale arbeidsmarktbeleid moeten zijn. Succesvol lijkende initiatieven - bijvoorbeeld
de brancheservicepunten - zijn doorgaans initiatieven waarbij centrale organisaties
zich decentraal en regionaal weten te organiseren.

Punt van aandacht bij dit alles is dat de regio-indeling niet helder is. Gemeenten,
UWYV, de nog bestaande RPA's, branches en sectoren hanteren volstrekt andere
werkgebieden, wat weinig bevorderlijk is voor de samenwerking. Ook is niet duide-
lijk wie in een regio de feitelijke regisseur is als het gaat om arbeidsmarktbeleid in
den brede of VWNW-beleid in het bijzonder.

Leren van opgedane ervaringen en verankeren van de expertise

Hoewel er door de overheid adequaat gereageerd is op de crisis kunnen we vast
stellen dat er geen landelijk en regionale beleidsplannen klaar lagen om bedrijven
en met werkloosheid bedreigde werknemers in tijden van economische recessie van
dienst te kunnen zijn. Nu de economie weer langzaam uit het dal lijkt te kruipen, is
het van belang van opgedane ervaringen te leren. De landelijke overheid en de so-
ciale partners zouden het gevoerde beleid en de ingezette instrumenten moeten
evalueren om beleid te maken met het oog op toekomstige crises die uiteindelijk
vaak onvoorspelbaar en onvermijdelijk zijn. Ditzelfde geldt voor het beleid en de
aanpak van de lokale en regionale partijen.

Verder heeft de dienstverlening aan met werkloosheid bedreigde werknemers ook in
betere economische tijden een nuttige functie. De technologische ontwikkelingen
volgen elkaar immers steeds sneller op en maken voor branches en bedrijven aan-
passingen in hun personeelsbestand bij voortduring noodzakelijk. Het lijkt zinvol de
opgedane expertise en de curatieve VWNW-dienstverlening te verankeren in de be-
staande regionale infrastructuur, zodat in toekomstige crisissituaties niet telkens
opnieuw het wiel behoeft te worden uitgevonden.



BIJLAGE I Onderzoeksverantwoording

1. De werkgeversenquéte

Onderzoeksopzet

In het onderzoek is een internetenquéte onder MKB-bedrijven gehouden. Binnen

deze populatie zijn 8 sectoren en 4 grootteklassen onderscheiden, te weten:

— Industrie Metaal, Industrie Overig, Handel, Transport, Bouw, Zakelijke dienst-
verlening, Horeca en Land- en tuinbouw;

— 5 tot 9 werkzame personen, 10 tot 19 werkzame personen, 20 tot 49 werkza-
me personen en 50 tot 99 werkzame personen.

Voor de kleinste grootteklasse is getrokken uit de ondernemingen met 5 of meer

werkzame personen. Dit om te voorkomen dat adressen worden getrokken van

kleinere bedrijven, ondernemers met meewerkende echtgenote e.d.

Onderzoekspopulatie

De onderzoekspopulatie voor deze groep bedrijven is als volgt.

Tabel 12 Samenstelling populatie

Aantal bedrijven naar grootteklasse

5 tot 9 10 tot 19 20 tot 49 50 tot 99 Totaal
Industrie Metaal 2.077 1.760 1.383 523 5.743
Industrie Overig 4.517 3.181 2.135 907 10.740
Handel 23.374 10.218 4.977 1.691 40.260
Transport 2.946 2.019 1.434 562 6.961
Bouw 7.096 4.585 2.777 888 15.346
Zakelijk dienstverlening 15.184 8.371 4.985 1.793 30.333
Horeca, toerisme en recreatie 7.744 4.030 1.599 302 13.675
Land- en tuinbouw 3.508 1.588 597 121 5.814
Totaal 66.446 35.752 19.887 6.787 128.872

Steekproefopzet

De onderzoekspopulatie is naar grootte en sector scheef verdeeld. Om die redenen
is gekozen voor een (disproportioneel) gestratificeerde opzet met sector en grootte
als stratificatievariabelen.

Deze opzet, die bij scheve populatieverdelingen gangbaar is, biedt de mogelijkheid
om zowel over kleine als grote deelsegmenten uit de populatie statistisch relevante
uitspraken te doen. Door de onderzoeksresultaten vervolgens te herwegen kunnen
er ook representatieve uitspraken over de totale onderzoekspopulatie worden ge-
daan.
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Tabel 13 Samenstelling gerealiseerde steekproef

Aantal bedrijven naar grootteklasse

5 tot 9 10 tot 19 20 tot 49 50 tot 99 Totaal
Industrie Metaal 312 312 312 312 1.248
Industrie Overig 312 312 312 312 1.248
Handel 312 312 312 312 1.248
Transport 312 312 312 312 1.248
Bouw 312 312 312 312 1.248
Zakelijk dienstverlening 312 312 312 312 1.248
Horeca, toerisme en recreatie 312 312 312 296 1.232
Land- en tuinbouw 312 312 312 117 1.053
Totaal 2.496 2.496 2.496 2.285 9.773

De uitvoering van de enquéte

Voor het verzamelen van de onderzoeksgegevens is gebruikgemaakt van een inter-
netenquéte, die onder 9.773 ondernemers is uitgezet. In een brief van het ministe-
rie van Economische zaken zijn deze ondernemers uitgenodigd aan de enquéte me-
dewerking te verlenen. Deze brief was gericht aan de directeur-eigenaar en bevatte
een link naar de vragenlijst en met behulp van een inlogcode en een wachtwoord
hebben ondernemers hun antwoorden kunnen verstrekken. Stratus Marktonderzoek
BV, een zusterorganisatie van EIM BV, heeft de adressen geselecteerd.

Respons

In totaal hebben 943 ondernemers de volledige internetenquéte ingevuld, wat
neerkomt op een respons van 9,6 procent. De respons naar grootte en bedrijfsklas-
se is als volgt.

Tabel 14 Samenstelling gerealiseerde respons

Aantal bedrijven naar grootteklasse

5 tot 9 10 tot 19 20 tot 49 50 tot 99 Totaal
Industrie Metaal 25 42 36 49 152
Industrie Overig 24 33 32 31 120
Handel 37 27 36 32 132
Transport 23 32 39 28 122
Bouw 21 29 36 28 114
Zakelijk dienstverlening 39 30 26 41 136
Horeca, toerisme en recreatie 9 23 17 12 61
Land- en tuinbouw 26 28 41 10 105

Totaal 204 244 263 231 942




Herweging

Voor uitspraken over de totale steekproef is een herweging uitgevoerd, zodanig dat
de samenstelling van de herwogen steekproef gelijk is aan die van de populatie. Al-
le onderzoeksresultaten uit hoofdstuk 3 hebben betrekking op de herwogen steek-
proef.

Betrouwbaarheid van de uitkomsten

De responsaantallen zijn voldoende om betrouwbare uitspraken te doen op het ni-
veau van afzonderlijke sectoren dan wel afzonderlijke grootteklassen - ofwel op het
niveau van de randen van de tabel - in geval het vragen betrof die gericht waren
op alle geénquéteerde bedrijven. Betrouwbare uitspraken op het niveau van bedrij-
ven uit een specifieke sector en grootteklasse zijn in dit geval niet mogelijk: hier-
voor zijn de responsaantallen in de afzonderlijke cellen te laag.

Een aantal vragen is alleen gesteld aan bedrijven die aan bepaalde criteria volde-

den. Hiertoe zijn eerst bepaalde selectievragen gesteld. Belangrijke selectievragen

in dit onderzoek waren:

— Of bedrijven te maken hebben gehad met boventallige werknemers die moes-
ten vertrekken;

— Of de werkgevers steun aan deze werknemers hebben verleend bij het vinden
van een nieuwe baan.

Alleen bedrijven die beide vragen positief hebben beantwoord, hebben vragen

voorgelegd gekregen over de inzet en effectiviteit van VWNW-instrumenten. De

volgende tabel geeft inzicht in het aantal bedrijven dat uiteindelijk op deze vragen

heeft geantwoord.

Tabel 15 Aantal bedrijven die daadwerkelijk VWNW-ondersteuning hebben gegeven en
vragen over VWNW-instrumenten hebben beantwoord

Aantal bedrijven naar grootteklasse

5 tot 9 10 tot 19 20 tot 49 50 tot 99 Totaal
Industrie Metaal 1 3 4 12 20
Industrie Overig 1 3 2 4 10
Handel 0 0 2 2 4
Transport 3 3 0 7 13
Bouw 1 3 1 4 9
Zakelijk dienstverlening 3 3 0 7 13
Horeca, toerisme en recreatie 0 0 2 1 3
Land- en tuinbouw 0 1 1 0 2
Totaal 9 16 12 37 74

Uit de tabel wordt duidelijk dat over de antwoorden op deze vragen alleen op het
niveau van het totale bedrijfsleven betrouwbare uitspraken gedaan kunnen worden.
Zowel naar sector als naar grootteklasse is bij deze vragen het aantal waarnemin-
gen te beperkt om betrouwbare uitspraken op het niveau van afzonderlijke sectoren
of grootteklassen te doen.
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2. De werknemersenquéte

Naast de enquéte onder MKB-werkgevers is ook een enquéte uitgevoerd onder
werknemers die in de afgelopen twee jaar werkzaam zijn (geweest) in het MKB.
Doel van deze enquéte was om 100 werknemers te enquéteren die momenteel of in
de afgelopen twee jaar te maken hebben (gehad) met gedwongen ontslag en daar-
bij begeleiding/ondersteuning hebben (gehad) van hun werkgever. Om dit aantal
van 100 werknemers te bereiken, hebben in totaal 3.155 respondenten het vragen-
formulier (deels) ingevuld. Op het moment dat de beoogde 100 werknemers waren
gevonden is het veldwerk stopgezet.

Werknemers die te maken hebben gehad met gedwongen ontslag

Van de 3.155 werknemers hadden er 454 te maken (gehad) met gedwongen ont-

slag. Hierbij ging het om:

— 407 personen die in het verleden te maken hebben gehad met gedwongen
ontslag;

- 47 personen die momenteel te maken hebben met gedwongen ontslag perso-
nen.

Werknemers die begeleiding van de MKB-werkgever hebben (gehad) bij
het vinden van een nieuwe baan

Van de gedwongen ontslagenen uit het verleden hebben 80 begeleiding en onder-

steuning van de MKB-werkgever gekregen. Van de personen die nu te maken heb-
ben met gedwongen ontslag krijgen 20 begeleiding. Onderstaande tabel vat één en
ander samen.

Tabel 16 Werknemers die te maken hebben gehad met gedwongen ontslag en die
wel/geen begeleiding of ondersteuning door de werkgever bij het vertrek heb-
ben gehad in aantallen

Begeleiding of In verleden gedwongen Op dit moment te maken
ondersteuning gehad? ontslagen met gedwongen ontslag Totaal
Ja 80 20 100
Nee 327 27 354
Totaal 407 47 454

In de enquéte zijn in de eerste plaats vragen gesteld aan de gedwongen ontslage-
nen die geen ondersteuning hebben gehad (353 werknemers). Hierbij ging het bij-
voorbeeld om vragen naar de reden waarom geen steun is ontvangen of de steun
die men graag had willen ontvangen. Daarnaast zijn vragen gesteld aan de ge-
dwongen ontslagenen die wel steun hebben ontvangen.

In paragraaf 3.5 zijn de directe uitkomsten uit de werknemersenquéte opgenomen.
Herweging van de antwoorden naar de totale populatie heeft hier dus niet plaatsge-
vonden. Dit kan ook niet, omdat er geen gegevens over de omvang en samenstel-
ling van de totale populatie beschikbaar en bekend zijn.



BIJLAGE II

Overzicht geinterviewde personen

Algemene Bond Uitzendonder-
nemingen (ABU)

Mevr. Oosterwaal

Beleidsmedewerker

CNV Mevr. Vaartjes Beleidsadviseur
FNV Bondgenoten Metaal Dhr. Wijninga Landelijk bestuurder Metaal
FNV Bouw Dhr. Van der Burgh Beleidsadviseur

FNV Vakcentrale

Mevr. Coenen

Beleidsadviseur

FNV Vakcentrale

Mevr. Rietbergen

Beleidsadviseur

Gemeente Gouda

Dhr. Hamerslag

codrdinator bij dienst Werk,
Inkomen en Zorg

Gemeente Den Haag

Mevr. Van der Wekken

Teamleider Dienst Sociale
Zaken en Werkgelegenheid

Gemeente Leidschendam-Voorburg

Dhr. Herfst

Beleidsmedewerker Sociale
Zaken en Werkgelegenheid

Gemeente Leidschendam-Voorburg

Mevr. Witteveen

Beleidsmedewerker Dienst
EZ

Hoofdbedrijfschap Detailhandel (HBD)

Mevr. Rosenthal

Beleidsadviseur/secretaris

Landelijke codrdinatiecentrum Dhr. Puyman Manager

mobiliteitscentra

Ministerie van Economische Zaken Dhr. Geelhoed Clusterleider Human Capital

Ministerie van Sociale Zaken en Dhr. Van der Stel Regio Account Manager

Werkgelegenheid

MKB Nederland/VNO NCW Dhr. Slagmolen secretaris arbeidsmarkt,
scholing en inzetbaarheid

O&O0-fonds Transport en Logistiek Dhr. Ceelen Plv. Algemeen Directeur

Nederland

O&O-fonds voor de Metaalbewerking Dhr. Bothof (adjunct-directeur)

(OOM)

Outplacementbureau Focus Dhr. Blommesteijn Directeur

Poortwachtercentrum Etten- Leur Dhr. Van de Goorbergh | Directeur

Raad voor Werk en Inkomen Dhr. De Krieger Beleidsmedewerker

Randstad HR Solutions Mevr. Ten Hoonte Directeur

uwyv Dhr. Albers Landelijk bedrijfsadviseur
uwv Mevr. Van Etten Business adviseur
uwyv Dhr. Schwillens Projectmanager

Vereniging Nederlandse Gemeenten
(VNG)

Mevr. Van de Ven

Beleidsmedewerker

Werkgeversservicepunt Zoetermeer Mevr. Kroon Manager
Werkgeversservicepunten Techniek Dhr. Winter Kwartiermaker
Werkplein voor Werk en Inkomen Mevr. Verhagen Teammanager

Mercado Eindhoven
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BIJLAGE III  Servicepunt techniek

Servicepunten Techniek

In 2008 was er sprake van een toenemende vraag naar geschoolde en goed gekwa-
lificeerde werknemers in de techniek. De sociale partners in de Metaal en Techniek
en Metal-Elektro, en het UWV WERKbedrijf besloten in dat jaar gezamenlijke in-
spanningen te leveren om aan de ene kant werknemers te behouden en aan de an-
dere kant de instroom van werkzoekenden in de Metaal en Techniek te vergroten.
Men wilde jongeren en werkzoekenden interesseren voor de techniek door middel
van scholing en leerwerktrajecten.

Eind 2008 kregen bedrijven steeds meer problemen met het verwerven van vol-
doende orders en daarmee voldoende werkgelegenheid voor hun medewerkers. De
kredietcrisis dient zich aan. De focus van de samenwerkingspartners verschuift in
2009 langzamerhand naar het behoud van met werkloosheid bedreigde werknemers
voor de sector. Door de grote uitstroom uit de techniek, als gevolg van de krediet-
crisis, ontstaat de dreiging grote aantallen vakkrachten voor de toekomst te verlie-
zen. De vrees bestaat dat de verwachte tekorten als gevolg van ontgroening en
vergrijzing van de beroepsbevolking bij het aantrekken van de economie en werk-
gelegenheid door de kredietcrisis alleen maar groter zullen worden. Het vakman-
schap in tal van technische functies (servicemonteurs, plaatwerkers, allround las-
sers, machinebouwers, monteurs mechatronica, verspaners) dreigt in de regio ver-
loren te gaan.

Op landelijk niveau werd een convenant gesloten tussen een 5-tal werkgeversorga-

nisaties, een drietal werknemersorganisaties, 5 O&0O-fondsen en drie kenniscentra
in de techniek (zie schema).

Structuur branche techniek

Werkgevers in de techniek

Werkgever Koninklijke
H . FME / CMW Uneto / VNI
* Organisaties: metaalunie

I Vakorganisaties i de techniek : HNV bondgenotef CNV bedrijvenpond De Unie

' Opleiding &
Ontwikkeling
fondsen:

Kenniscentra:
Kenteq VOC Innovam
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De bedoeling was te komen tot de oprichting van regionale servicepunten Techniek.

Dit zijn regionale samenwerkingsverbanden van branches, sectorfondsen, kennis-

centra, vakbeweging en UWV. Als doelstellingen werden geformuleerd:

- Voorkomen van werkloosheid en behoud personeel voor branches techniek;

— Massa creéren in vacatures, leerwerkaanbod, scholingsarrangementen;

— Optimaal gebruik van kennis door samenwerking tussen partijen m.n. gericht
op sectorale scholing en vacaturevervulling;

— Het ter beschikking stellen van minimaal 80% van de vacatures die voorheen
alleen in branche zelf beschikbaar waren;

- Voorkomen van versnippering van de vele goede initiatieven in sector.

Het servicepunt is gevestigd bij het UWV-werkbedrijf en beschikt over alle kennis
op het vlak van in-, door- en uitstroom van personeel (totale HRM pakket).

Bij de start van de servicepunten werd gekozen voor een brede doelstelling. Zowel
werkgevers als met ontslag bedreigde werknemers, werkzoekenden van het UWV
WERKbedrijf en iedereen die belangstelling heeft om te werken en te leren in de
techniek, zouden er terecht moeten kunnen voor mobiliteitsvraagstukken.

In verband met de crisis is er voor gekozen om prioriteit te leggen bij de bemidde-
ling van met werkloosheid bedreigde werknemers die ontslag aangezegd hebben
gekregen, en extra gelden te genereren voor omscholing.

Het Servicepunt wordt bemenst door werkcoaches van het UWV, wanneer nodig,
aangevuld met specialisten van gemeenten, kenniscentra en O&0O-fondsen. De
werknemer uit de techniek wordt eerst bemiddeld binnen de branche van herkomst,
vervolgens techniek-breed en daarna naar vacatures buiten de technische sector.
Hieraan worden geen termijnen verbonden. De bemiddelingstermijn van 'smal naar
breed' kan per werknemer of werkzoekende verschillen. In principe kan de re-
integratieondersteuning 4 maanden voor het feitelijke ontslag worden aangeboden
door het UWV WERKbedrijf.

Arbeidsmarkt breed

Techniek breed

-

Sector breed

<- Fit for the job

‘ Pop gesprek als start moment |

-

Instroom werkzoekende
Concapt idae ‘tmachber’ model

FNY metaal
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