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DEFINITIEF EXEMPLAAR
FBZ 08-497B
ARBEIDSVOORWAARDENBELEID FBZ 2009
INLEIDING

Het FBZ arbeidsvoorwaardenbeleid is het kader waarbinnen de komende cao-onderhande​lingen door de FBZ zullen worden gevoerd en bepaalt daarmee de cao-inzet. Thema’s die voor alle of voor een meerderheid van de sectoren waarbij de FBZ betrokken is van belang zijn worden in het arbeidsvoor​waarden​beleid behandeld. Daarnaast komen punten aan de orde die voor specifieke sectoren van belang zijn. 

De FBZ is betrokken bij de volgende cao-onderhandelingen:

CAO
loopt af per
aantal werknemers

CIZ 
31 december 2008
1.000

Gehandicaptenzorg
1 januari 2009
146.700

Gezondheidscentra
1 april 2009
2.500

GGZ
1 april 2009
71.900

Jeugdzorg
1 mei 2010
29.000

Nederlandse Universiteiten
1 maart 2010
50.000

NSPOH
1 januari 2009
35

Onderzoekinstellingen
1 juli 2010
2.500

Sanquin
1 maart 2009
2.750

Universitair Medische Centra
1 maart 2011
61.000

VVT
1 maart 2010
400.000

Ziekenhuizen
1 maart 2009
197.000

Doel van de FBZ is het behouden en creëren van goede en reële arbeidsvoorwaarden. 

Goede arbeidsvoorwaarden vergroten het welzijn van de werknemers, hetgeen van positieve invloed is op de gehele organisatie en de werkgelegenheid. Uitgangspunt voor de FBZ bij de cao-onder​hande​lingen en het overleg op decentraal niveau blijft het belang van de werk​nemers op korte en lange termijn. De FBZ vindt het van belang, dat werkgevers op basis van de cao bij fusies en reorganisaties overleg moeten voeren met de werknemersorganisaties, waaronder de FBZ, omdat daardoor de rechten van de werknemers beter worden gewaar​borgd. Een sociaal plan dat als gevolg van dat overleg (veelal) wordt gesloten tussen de werknemersorganisaties en de betreffende werkgever, met als doel: het treffen van sociale maatregelen, geeft de inspanningsverplichtingen en/of resultaats​verplichtingen van die werkgever aan jegens de werknemers ten tijde van fusie en/of reorganisatie alsmede de rechten en plichten van de werknemer in dat verband. 

Een cao dient van toepassing te zijn op aparte rechtspersonen waarin aandelenbelang of bestuursbevoegdheid bestaat. In sommige gevallen kan een volgerschap van een goede cao een oplossing zijn. Tevens dienen cao’s van toepassing te zijn op personeel van derden en uitzendkrachten. Daarnaast is met name bij privatisering, fusies of verplaatsing van activiteiten naar instellingen met een andere cao het pensioen een belangrijk aandachtspunt. Werkgevers dienen eventuele pensioenschade voor hun rekening te nemen.

Centraal of decentraal

Arbeidsvoorwaarden kunnen op centraal en op decentraal niveau worden geregeld. Decentralisatie van arbeidsvoorwaarden houdt in dat de arbeidsvoorwaarden niet meer centraal tussen werkgevers- en werknemersorganisaties worden ingevuld, maar dat deze lokaal worden afgesproken tussen individuele werkgevers en bijvoorbeeld ondernemings​raden of het instellingsgebonden overleg tussen werknemersorganisatie en werkgever. Decentralisatie van arbeidsvoorwaarden is al lange tijd onderwerp van gesprek en ook nu nog steeds actueel bij een aantal sectoren. Aan deze cao-tafels streven werkgevers naar vormen van decentralisatie en is dit onderdeel van hun cao-inzet.

De FBZ is voorstander van centraal en landelijk overeengekomen arbeidsvoorwaarden, omdat dit de eenduidigheid van arbeidsvoorwaarden binnen een sector bevordert. Ondernemingsraden en lokale werknemersvertegenwoordigers geven ook veelal de voorkeur aan regelingen op landelijk niveau, mits duidelijk en werkbaar geregeld. Dit geldt overigens ook voor veel lokale werkgevers.
De FBZ is van mening dat indien er onderwerpen op lokaal niveau kunnen worden geregeld, op cao-niveau dient te worden vastgesteld welke onderwerpen dit zijn en binnen welke kaders en randvoorwaarden dat dient te gebeuren. Primaire arbeidsvoorwaarden, zoals arbeidsduur, pensioenen, overwerkvergoedingen en vergoedingen voor onregelmatig werk lenen zich in ieder geval niet voor besluitvorming op lokaal niveau. Over studiefaciliteiten, reiskosten, kosten voor dienstkleding, faciliteiten met betrekking tot automatiserings​apparatuur en/of thuiswerken en telefoonkosten kan in het kader van maatwerk wel op lokaal niveau worden besloten. In de cao behoren dan wel vangnet bepalingen te worden opgenomen die gelden indien er lokaal geen overeenstemming kan worden bereikt.

De FBZ is voorstander van een meerkeuzesysteem van arbeidsvoorwaarden binnen cao’s als dit systeem de werknemer in staat stelt de bij zijn of haar op dat moment behorende levensfase passende arbeidsvoorwaarden te kiezen, zonder dat de arbeidsvoorwaarden daardoor verslechteren. Randvoor​waarde is dat bovengenoemde primaire arbeidsvoorwaar​den niet worden betrokken in het meerkeuzesysteem en dat de overige genoemde mogelijk​heden binnen centraal op te stellen kaders worden aangeboden.

Prestatiebeloning

Werkgevers in meerdere sectoren blijven de wens uitspreken om in het kader van afspraken over arbeidsvoorwaarden te komen tot de invoering van prestatiebeloning. Flexibilisering en individualisering van beloning en beloning als managementinstrument worden buiten de zorgsector steeds vaker toegepast. Het lijkt erop, dat de werkgevers dit niet primair doen vanuit de instelling om werknemers extra te gaan belonen, maar om werknemers aan te pakken die in hun ogen minder goed functioneren c.q. niet aan hun verwachtingen voldoen. Met prestatiebeloning hopen werkgevers meer grip te krijgen op het functioneren voor werknemers en een extra sturingsinstrument in handen te krijgen. Veelal geven de werk​gevers aan, dat bij invoering van een dergelijk systeem het reguliere salaris omlaag moet om het systeem betaalbaar te houden. Tegelijkertijd geven werkgevers geven aan, dat het hen in dit kader niet gaat om het doorvoeren van bezuinigingen.

De systematiek van prestatiebeloning is zeer complex. Eenduidige en objectief meetbare criteria om de prestaties van individuele medewerkers te meten zijn, zeker binnen de zorg,  iet eenvoudig op te stellen. Daar komt bij dat een individuele medewerker vaak afhankelijk is van anderen bij de uitoefening van de functie en/of van externe omstandigheden waar de werknemer geen grip op heeft. De FBZ is van mening dat werkgevers de problemen bij het opstellen van een prestatiesysteem onderschatten waardoor zij zich uiteindelijk veelal zullen laten leiden door de kwantitatieve prestaties in plaats van de kwaliteit van het geleverde werk. De FBZ is hiervan geen voorstander. 

Een systeem van prestatiebeloning is voor de FBZ dan ook alleen onder voorwaarden bespreekbaar. Een dergelijk beloningssysteem moet objectief, consequent en transparant zijn en gebaseerd zijn op inkomenszekerheid. Indien een dergelijk systeem van prestatiebeloning voor een deel van de organisatie wordt ingevoerd, moet er voor de overige werknemers in dat kader niets veranderen aan de geldende rechtspositieafspraken. De FBZ vindt het onbespreekbaar, dat een deel van het reguliere salaris zou moeten worden ingeruild voor het bekostigen van een systeem van prestatiebeloning. Beloning als in beginsel incidenteel ‘extraatje’ om een bij​zondere inspanning, bijdrage of resultaat te belonen is en blijft voor de FBZ een adequaat instrument. 

PRIMAIRE ARBEIDSVOORWAARDEN
Leidraad bij het vaststellen van de ruimte voor het primaire arbeidsvoorwaardenbeleid is de Macro Economische Verkenning 2009 zoals uitgegeven door het Centraal Plan Bureau. De informatie en cijfers die onderstaand zijn vermeld zijn uit deze MEV afkomstig. 

Indien in 2009 de (economische) situatie zich dramatisch anders ontwikkelt dan in de MEV voorzien, dan kan dit aanleiding zijn de ruimte voor het primaire arbeidsvoorwaardenbeleid te herzien.

Sociaal-economische situatie 2008 en 2009
Economie
Na twee topjaren valt de economische groei in Nederland in 2008 en 2009 aanzienlijk terug. Onder invloed van de internationale economische vertraging, waarvan Nederland in verband met de belangrijke positie van de uitvoer deels afhankelijk is, loopt de groei van het BBP in Nederland naar verwachting terug van 3,5% in 2007 naar 2,25% in 2008 en 1,25% in 2009. Voor 2009 wordt dit extra beïnvloed door de kredietcrisis en de sterk fluctuerende grondstof​prijzen (olie) en wisselkoersen. Medio oktober 2008 kwamen nieuwe berichten over een verwachte wereldwijde recessie in de economie. Ook De Nederlandsche Bank houdt inmiddels rekening met een nul-scenario met betrekking tot de groei van de economie in 2009, en zelfs met eventuele krimp. Met deze ontwikkelingen is (met de cijfers) in de MEV nog geen rekening gehouden'
Arbeidsmarkt
Op de arbeidsmarkt blijft sprake van spanning, met een recordaantal vacatures en een lage werkloosheid. De groei van de werkgelegenheid in arbeidsjaren, die in 2007 nog 2,3% bedroeg, valt naar verwachting terug naar 1,75% in 2008 en 0,25% in 2009. De werkgelegenheid in de marktsector blijft in 2009 waarschijnlijk gelijk. De groei van de totale werkgelegenheid komt in 2009 vrijwel geheel op het conto van de zorgsector, waar de werkgelegenheid gestaag blijft groeien. De werkloosheid neemt in 2008 waarschijnlijk licht af, van 4,5% in 2007 (344.000 personen) naar 4% in 2008 (315.000 personen), en loopt in 2009 weer licht op naar 4,25% (335.000 personen). Het arbeidsaanbod blijft toenemen als gevolg van structurele ontwikkelingen. Zo stijgt de participatie van personen van 55 tot en met 64 jaar. De toename van het arbeidsaanbod is echter nog steeds vooral het gevolg van een toenemende participatie van vrouwen.

Inflatie en koopkracht
De inflatie loopt naar verwachting sterk op, van 1,6% in 2007 naar 2,75% in 2008 en 3,25% in 2009. De stijging van de inflatie wordt veroorzaakt door de sterke stijging van de invoerprijzen, zoals die voor olie. Daarnaast zorgen de verhoging van de indirecte belastingen, zoals de invoering van de vliegtax en verhoging van de accijns op tabak, diesel en LPG in 2008 en de verhoging van de accijns op alcohol in 2009, voor een opwaarts effect op de inflatie. De onderliggende inflatie, die is geschoond voor veranderingen in energieprijzen en belastingen, loopt op van 1,2% in 2007 naar 1,75% in 2008 en 2,25% in 2009.

De koopkracht neemt in 2008 in doorsnee af met 0,5%; er is nauwelijks verschil tussen werkenden, uitkeringsgerechtigden en 65-plussers. De koopkracht staat met name onder druk door de sterke stijging van de zorgpremies, de vliegtax en de verhoging van de accijns op diesel, LPG en tabak. In 2009 neemt de koopkracht in doorsnee met 0,5% toe, waarbij het beeld in het algemeen gunstiger is voor werkenden (0,75%) dan voor uitkeringsgerechtigden (- 0,25%) en 65-plussers (0%). Voor 65-plussers met aanvullend pensioen is de inkomensstijging minder gunstig vanwege de verwachte niet-volledige indexatie van de pensioenen (zie hieronder).

Inkomensontwikkeling
De contractloonstijging in de marktsector trekt naar verwachting aan van 1,8% in 2007 naar 3,25% in 2008 en 3,5% in 2009. Oorzaak van de stijging is gelegen in de krapte op de arbeidsmarkt en de stijging van de inflatie. De voorziene versnelling van de contractloonmutatie is deels zichtbaar in de reeds afgesloten cao’s voor de marktsector. Voor ruim 80% van de werknemers is een cao voor geheel 2008 afgesloten en voor bijna 40% van de werknemers voor geheel 2009. De mutatie van de contractlonen voor die werknemers bedraagt op jaarbasis gemiddeld 3,2% in 2008 en 3,4% in 2009. De raming impliceert een contractloonstijging in de nog af te sluiten cao’s van ongeveer 3,5%.
Voor de werkgevers zullen de sociale lasten in 2008 stijgen, met name vanwege een verhoging van de inkomensafhankelijke bijdrage zorgverzekeringswet. Voor 2009 wordt echter een daling voorzien, dankzij verlaging van de premie algemeen werkloosheidsfonds voor werkgevers, daling van de inkomensafhankelijke bijdrage zorgverzekeringswet en de daling van het ziekteverzuim. De daling van de sociale lasten compenseert de oploop van de contractloonstijging.

De toename van de loon- en prijsstijging en de daling van de beurskoersen hebben de dekkingsgraad van pensioenfondsen aanzienlijk verlaagd. De verwachting is dat de aanvullende pensioenen in 2009 slechts gedeeltelijk zullen worden geïndexeerd en dat de pensioenpremies in beperkte mate worden verhoogd.

Omvang arbeidsvoorwaardenruimte
De arbeidsvoorwaardenruimte wordt zoals gebruikelijk samengesteld uit de som van de verwachte arbeidsproductiviteitsstijging en de verwachte inflatie (consumentenprijsindex). Voor 2009 bedragen deze naar verwachting respectievelijk 1,25% en 3,25%. Hieruit resulteert dan in principe een arbeidsvoorwaardenruimte van 4,5%, waarbij wordt uitgegaan van de marktsector. In de niet-marktsectoren, waarin de FBZ voornamelijk onderhandelt, is dit percentage altijd lager.

Onderhandelingsruimte en salariseis
Net als voorgaande jaren is het niet haalbaar noch gerechtvaardigd in te zetten op een salariseis van 4,5% en daarmee de volledige arbeidsvoorwaardenruimte aan te wenden voor een salarisstijging. In veel cao’s wordt ook onderhandeld over interessante secundaire arbeidsvoorwaarden, zoals levensfasebewust personeelsbeleid, hetgeen ook arbeidsvoorwaardenruimte kost. Daarnaast speelt een rol dat in de sectoren waarin de FBZ onderhandelt, de werkgevers grotendeels afhankelijk zijn van de ruimte die het kabinet ter beschikking stelt. Deze zogenoemde OVA-ruimte (Overheidsbijdrage Arbeidsvoorwaardenontwikkeling, het door de overheid ter beschikking gestelde percentage ten behoeve van inkomens- en arbeidsvoorwaardenontwikkeling) was in 2008 4,07%. De OVA-ruimte voor 2009 is nog niet bekend.

Ontwikkelingen rond DBC’s, AWBZ en maatstafconcurrentie zullen, althans in de ogen van de werkgevers, ook nog hun weerslag (moeten) hebben op de arbeidsvoorwaardenruimte, waardoor het onderhandelingsspeelveld verder wordt beperkt. 

Tenslotte zijn in de StAr afspraken gemaakt over loonmatiging in 2009, in ruil voor onder andere afschaffing van de WW-premie voor werknemers. Ofschoon FBZ niet verbonden is aan de SER zal dit toch gevolgen hebben voor de salariseis van de FBZ aangezien de werkgevers, maar ook de bonden aangesloten bij een vakcentrale, zich door deze afspraken zullen laten beïnvloeden.

De minimale salariseis is onder normale omstandigheden gelijk aan de inflatieverwachting, derhalve 3,25%. Gelet op de hierboven geschetste ontwikkelingen zal de FBZ inzetten op een salarisstijging van 3,5%. Verder stelt de FBZ voor een deel van de in totaal beschikbare arbeidsvoorwaardenruimte in te zetten voor secundaire arbeidsvoorwaarden. Hierdoor zal naar verwachting de gehele arbeidsvoorwaardenruimte worden benut.

SECUNDAIRE ARBEIDSVOORWAARDEN

In 2009 zullen in de zorgsector thema’s als: de verdere marktwerking met prestatiebekostiging en vrije prijsvorming, het doorontwikkelen van de kwaliteitscriteria en cliëntgerichtheid en de noodzaak te innoveren de nodige aandacht vragen. Daarbij wordt de arbeidsmarkt steeds krapper, neemt de werkdruk toe en is er voor de verdere professionalisering van de beroepen de noodzaak passend personeelsbeleid te voeren. De discussies over te relateren arbeidsvoorwaarden, zoals het opleidingsbeleid, zullen hierdoor opnieuw stevig worden gevoed. Hieronder worden de verschillende onderwerpen en ontwikkelingen nader toegelicht.

1. 
Ontwikkelingen in de sector

Sectorbreed is er een scala aan ontwikkelingen en zijn de effecten van ‘marktwerking’ inmiddels merkbaar. Voor een derde deel van de ziekenhuiszorg zullen vrije prijzen gaan gelden. Dat wil zeggen dat in 2009 het B-segment wordt uitgebreid tot maximaal 34 procent van de totale zorgproductie in de ziekenhuissector. Bij de Ziekenhuizen bereidt men zich verder voor op de uitbreiding van het DBC-systeem. Om alvast praktische ervaring op te doen gaat een aantal ziekenhuizen ‘schaduwdraaien’ en in 2010 dient de DBC-systematiek dan definitief te worden ingevoerd. Daarnaast is de afgelopen jaren een belangrijke voortgang gemaakt met de invoering van financiering naar prestatie van de ziekenhuizen. Het aantal vrijgegeven behandelingen bedroeg in 2007 10 procent en in 2008 20 procent. In samenhang hiermee wordt stapsgewijs ook de risicodragendheid van de zorgverzekeraars vergroot, door verdere afbouw van het risicovereveningssysteem.De introductie van prestatiebekostiging heeft geleid tot nieuwe toetreders op de markt van zorgaanbieders. Dit brengt meer concurrentie én meer keuzemogelijkheden voor de consument met zich mee maar voert de druk op de bedrijfsvoering bij elke instelling flink op. De Nederlandse Zorgautoriteit (NZa) zal in de loop va 2009 adviseren of vrije prijsvorming verder kan worden uitgebreid. Tevens zal in 2009 worden besloten of het nodig is een instrument in te zetten om de prijzen, indien nodig, te beheersen. Deze beslissing zal mede worden gebaseerd op de informatie van de NZa over ontwikkelingen in het B-segment. Parallel daaraan wordt in 2009 een systeem uitgewerkt voor de bekostiging van zorg die (nog) niet direct voor vrije prijsvorming in aanmerking komt. Hetzelfde geldt voor de beschikbaarheid van acute zorg, intensive care en dure geneesmiddelen. Kortom: de turbulentie houdt aan.

De eerstelijnszorg dient als de ruggengraat van de gezondheidszorg te functioneren. Vergrijzing en de toename van chronisch zieken brengen een grotere en andere vraag naar zorg met zich mee en het beleid is dat deze mensen zo veel en zo lang mogelijk dicht bij huis opgevangen moeten worden. Hierbij is samenhang tussen het werk van huisartsen en andere zorgverleners in de eerste lijn enerzijds en de zorg in ziekenhuizen anderzijds essentieel. Innovaties en ontwikkelingen moeten er toe leiden dat de zorgaanbieders zorg via samenwerkingsverbanden in de eigen omgeving van de patiënt bieden, ook wat betreft specialistische zorg. Denken en handelen in ‘ketens’ dus.Vanuit VWS zal mogelijk worden gemaakt dat een meer functionele bekostiging en de risicoverevening beter op die samenhangende en nabije zorg afgestemd wordt. Deze functionele bekostiging moet ondernemerschap stimuleren, zowel bij de zorgaanbieder als bij de verzekeraar, en tegelijkertijd het inzicht in de kwaliteit van de zorg voor de cliënt vergroten. Daarbij zijn: transparantie, kwaliteit en veiligheid aspecten die ook juist in de eerste lijn een krachtige impuls vragen. Voor de huisartsen, farmacie, fysiotherapie, kraamzorg, mondzorg en acute zorg zijn kwaliteitsindicatoren in ontwikkeling en de integratie van huisartsenposten in de afdelingen spoedeisende hulp zal worden gestimuleerd.

In de thuiszorg worstelt men nog steeds met de invoering van de WMO. Voor de rest van 2008 en in 2009 worden daar nog meer ontslagen verwacht, vooral op het gebied van de huishoudelijke verzorging. Al deze ontwikkelingen hebben gevolgen op verschillende niveaus: zorgbreed, op sectorniveau en op instellingsniveau. 

Instellingen gaan zich in deze turbulente omgeving herbezinnen op hun positie. Dat leidt tot een scala aan gedragingen. Naast een groot aantal reorganisaties, vaak ingegeven door financiële argumenten, zijn er vele fusies. Op sectorniveau leidt dit tot het volgende. Sommige instellingen zoeken het in fusies binnen de sector, anderen kijken naar fusies binnen de gehele zorgketen of ontstaan er samenwerkingsverbanden op specifieke gebieden. Er ontstaan instellingen met tienduizenden werknemers met daarbinnen verschillende cao’s. Dit stelt de FBZ voor het vraagstuk hoe hiermee om te gaan. Wellicht kan deze beweging leiden tot de behoefte aan een cao voor de gehele zorgsector. 

Op instellingsniveau zijn ook bepaalde ontwikkelingen waar te nemen. De toenemende focus op de financiële resultaten leidt ertoe dat in een aantal instellingen wordt gekeken naar de outsourcing van bepaalde activiteiten. Op dit moment wordt op sommige plaatsen overwogen afdelingen als bijvoorbeeld fysiotherapie, diëtiek, logopedie of ergotherapie uit te besteden. Binnen de thuiszorg lijkt er een trend te zijn ingezet waarin deze werknemers worden aangespoord hun dienstverband te beëindigen en vervolgens als zzp’er aan de slag te gaan. Betrokkenen opereren dan als zelfstandige buiten de cao.

De FBZ maakt zich zorgen over de voorwaarden waaronder outsourcing wordt ingezet. Werknemers lopen het risico een aantal waarborgen op het gebied van werkgelegenheid en arbeidsvoorwaarden te verliezen. Ook zijn de begeleiding en de faciliteiten voor, en de randvoorwaarden waaronder de betreffende werknemers worden geoutsourced punten van zorg. Tevens kan outsourcing negatieve consequenties hebben voor de interne samenhang in de dienstverlening van de betreffende instelling.

Daarnaast brengen instellingen regelmatig activiteiten onder in BV’s en stichtingen. In sommige gevallen is de achtergrond om de werking van de cao te ontlopen en daarmee besparingen te realiseren. 

Bij UMC's wordt sinds 2005 een studie verricht naar de mogelijkheden van een eventuele overgang van het personeel van APG (voorheen ABP) naar PFZW (voorheen PGGM). De FBZ is nog steeds voorstander van deze overgang, gelet op het positieve effect van de overgang op de mobiliteit tussen academie en algemene ziekenhuizen. Door het gelijktrekken van de pensioenfondsen wordt pensioenbreuk voorkomen, hetgeen vooral gunstig is voor aios, die regelmatig (moeten) wisselen tussen academie en algemene ziekenhuizen in verband met hun opleiding. De FBZ is wel van mening dat niet getornd mag worden aan de criteria die met betrekking tot deze overgang aan de cao-tafel zijn opgesteld, met name de criteria dat de overgang niet mag leiden tot achteruitgang in het netto salaris voor medewerkers, en dat wijziging van het pensioenregime niet mag leiden tot verlies van bestaande aanspraken van medewerkers.
 

2. Specifieke aandachtspunten voor professionals

Naast de bovengenoemde thema’s zijn er een aantal specifieke aandachtspunten voor professionals die hieronder nader worden uitgewerkt.

Scholing 

Het investeren in (het op peil houden van) kennis alsmede het bieden van mogelijkheden om de inzetbaarheid van werknemers te optimaliseren vormen een speerpunt in het arbeidsvoorwaardenbeleid van de FBZ. Het nagestreefde doel is enerzijds het leveren van een bijdrage aan de kwaliteit van de zorgverlening en anderzijds de individuele ontwikkeling van de werknemer. Enerzijds is daarbij aandacht voor de wettelijke kaders (Wet BIG en WGBO) en anderzijds voor het domein van Human Resource Management. 

Wet BIG & overige (wettelijke) registraties

De Wet Beroepen in de Individuele Gezondheidszorg (BIG) bevat regels voor de kwaliteit van de zorgverlening door beroepsbeoefenaren in de gezondheidszorg. De belangrijkste doelstelling van de Wet BIG is het scheppen van voorwaarden voor het bevorderen en bewaken van de kwaliteit van de beroepsuitoefening in de individuele gezondheidszorg. Daarom staan er in de wet bepalingen over zaken als titelbescherming, registratie, voorbehouden handelingen en tuchtrecht. Ook is in de Wet BIG geregeld dat diverse beroepsgroepen voor een rechterlijke instantie kunnen worden gedaagd voor straf- en/of tuchtrechtzaken en worden aanvullende regels mogelijk gemaakt ten aanzien van herregistratie. Cao’s dienen, in dat verband, een bepaling te bevatten dat de werknemers kunnen terugvallen op een adequate verzekering of voorziening voor rechtsbijstand. Daarnaast dient de werkgever de kosten voor zijn rekening te nemen die voortvloeien uit (her)registratie en accreditatie in het kader van deze wet.

Vakgerichte scholing en vergoedingen

Adequate vakgerichte scholingsfaciliteiten, al dan niet in het kader van (her)registratie, zijn van groot belang voor de kwaliteit van de beroepsuitoefening en daarmee voor de kwaliteit van zorg. Werkgevers hebben hier rechtstreeks belang bij omdat zij uiteindelijk (ook) worden aangesproken en/of beoordeeld op basis van de kwaliteit van de geleverde zorg. Het veel gehoorde argument dat het op peil houden van vakkennis louter en alleen de verantwoordelijkheid is van de individuele beroepsbeoefenaar, onderschrijft de FBZ niet, omdat het behoort tot de kosten van de zorg en niet van het individu.
Werkgevers dienen medewerkers in staat te stellen zich op hun vakgebied afdoende te scholen en jaarlijks een scholingsbudget per werknemer beschikbaar te stellen. Naast scholing zijn ook lidmaatschappen van beroeps- en wetenschappelijke verenigingen, deelname aan conferenties en congressen en het aanschaffen van literatuur van wezenlijk belang voor een goede beroepsuitoefening. 

Persoonlijke ontwikkeling

In een dynamischer omgeving, met een veranderende arbeidsmarkt en een toename van marktwerking ook in de zorg, is het belang van duurzame inzetbaarheid voor zowel werkgever als werknemer toegenomen. Anders dan een decennium geleden is uitstoot van arbeid – door inkrimping, faillissement of afstoten/overdragen van taken – een meer voorkomend verschijnsel. De weerbaarheid van de individuele werknemer in dezen is beperkt, anders dan door zijn inzetbaarheid op peil te houden. De FBZ is van mening dat in het kader van goed werkgeverschap de werkgever de werknemer voldoende faciliteiten moet bieden om zijn arbeidsmarktpositie te behouden respectievelijk te verbeteren. 

De FBZ is van mening dat de (voor herregistratie) benodigde scholing volledig dient te worden vergoed en gefaciliteerd. In ieder geval dienen de kosten in het kader de accreditatie door de werkgever volledig te worden vergoed. Ook dient de werkgever voldoende faciliteiten te bieden voor intercollegiale toetsing en andere ten behoeve van de herregistratie noodzakelijke activiteiten. De FBZ heeft hierbij een voorkeur voor een scholingsbudget voor de professional. De FBZ wil in grootst mogelijke meerderheid in alle cao’s professionele statuten tot stand te brengen. Het gaat daarbij om het vastleggen en afbakenen van de professionele verantwoordelijkheid van de beroepsbeoefenaar als professional en als werknemer.

Naast registraties op grond van de Wet BIG kan uit andere wetgeving, zoals de Wet op de Jeugdzorg een verplichte registratie noodzakelijk zijn voor de beroepsuitoefening. Tevens zijn er verenigingsregisters die vanuit het oogpunt van kwaliteitsverbetering zijn ingesteld. De kosten van de bij- en nascholing in het kader van deze (her)registraties dienen eveneens door de werkgever  te worden vergoed. Tot slot zal de FBZ op zowel centraal als decentraal niveau aandacht blijven vragen voor scholing en faciliteiten in het kader van op peil houden van de inzetbaarheid van werknemers.

Meerkeuzesystemen

De FBZ is voorstander van het creëren van vrije keuzemogelijkheden binnen alle cao’s. In veel cao’s zijn de afgelopen jaren vormen van meerkeuzesystemen van arbeidsvoor-waarden gerealiseerd. De FBZ is er geen voorstander van om alle arbeidsvoorwaarden bij een meerkeuzesysteem te betrekken. Hierbij dient wel een aantal randvoorwaarden in acht te worden genomen (zie ook: ‘Centraal – decentraal’). Verder mag het totale arbeidsvoorwaardenpakket dientengevolge niet verslechteren.
In ieder geval dienen in een meerkeuzesysteem alle fiscale faciliteiten optimaal te worden opengesteld. Een interessante keuzemogelijkheid is bijvoorbeeld om de contributies van werknemersorganisaties en beroepsverenigingen via een vermindering van het brutoloon als doel op te nemen in een meerkeuzesysteem van arbeidsvoorwaarden. 

Stagiaires 

De FBZ is van mening dat cao’s voor stagiaires een (stage)vergoeding dienen te bevatten. Deze discussie blijft actueel, waarbij steeds blijkt dat de tot nu toe gehanteerde argumenten om geen stagevergoeding toe te kennen nog steeds niet valide zijn. 

Uit de Studentenmonitor van OCW blijkt dat uitwonende studenten gemiddeld € 250,- per maand verdienen met arbeid. 67% Van de ondervraagden in het KNMG-studentenpanel geeft aan geen inkomsten uit arbeid te ontvangen. Dit terwijl bij het normbedrag voor studiefinanciering rekening wordt gehouden met een vorm van aanvulling.

Ook de discussie over het stagefonds voor mbo-opleidingen in de zorgsector is interessant: de overheid blijkt daarin bereid geld uit te trekken voor een vergoeding om te stimuleren dat werkgevers stageplaatsen beschikbaar stellen. 
De recente ontwikkelingen wil de FBZ aangrijpen om in 2009 een krachtig pleidooi te houden voor het toekennen van stagevergoedingen. De validiteit van de gehanteerde tegenargumenten alsmede de daaruit resulterende ongelijkheid zullen centraal staan. Tevens dient met iedere stagiaire een stageovereenkomst te worden gesloten. Daarnaast dient geregeld te worden dat in periodes waarin de OV-studentenkaart niet geldig is of in situaties waarin een stagiair geen OV-studenten​kaart ter beschikking heeft, een reiskostenvergoeding conform de cao wordt verstrekt.

 

Aios en andere opleidingsfuncties

De financiering van onder andere de opleidingen tot medisch specialist is ondergebracht in het opleidingsfonds. Indien de kosten van de arbeidsvoorwaardenstijgingen als gevolg van cao-onderhandelingen niet automatisch leiden tot aanpassing van het kostenniveau van de opleidingen kan een onaanvaardbare situatie ontstaan waarbij werkgevers zouden kunnen overwegen aios uit te sluiten van bepaalde cao-afspraken. Een dergelijke ontwikkeling zou er toe kunnen leiden dat de arbeidsvoorwaarden van de aios uit de cao worden gehaald en deze worden overgeheveld naar een eigen arbeidsvoorwaardenregeling gekoppeld aan het opleidingsfonds. Dit betekent ook dat het werkgeverschap extern wordt gelegd en de aios via een vorm van detachering in de verschillende instellingen werkzaam zullen zijn. De FBZ ziet hiertoe, in het geval van de aois, geen enkele aanleiding. Het opleidingsfonds brengt dan ook serieuze nadelen mee voor de arbeidsvoorwaardelijke positie van de aois.

De FBZ is tegenstander van het opleidingsfonds en is waakzaam ten aanzien van mogelijk ongewenste ontwikkelingen in de arbeidsvoorwaardelijke positie van de aios op de werkvloer ten opzichte van hun collega’s. Vergelijkbare ontwikkelingen, zoals rond het oprichten van medical schools voor aios, volgt de FBZ eveneens met een kritische blik.

De positie van physician assistants (PA’s)

PA’s werken in uiteenlopende settings met uiteenlopende takenpakketten, zowel in de eerste- als in de tweedelijns gezondheidszorg en bij bijna alle voorkomende medische specialismen. Een door de beroepsvereniging NAPA opgesteld beroepsprofiel vormt het kader voor die gevarieerde beroepsuitoefening. Dit profiel is geschreven op basis van de praktijkervaring van de eerste lichtingen PA’s en de artsen met wie zij samenwerken. Het is dus een afspiegeling van de feitelijke beroepsuitoefening, zoals die zich in de medische praktijk aftekent. Daarbij is ook gebruik gemaakt van het PA-opleidings​profiel dat mede richting heeft gegeven aan die beroepsuitoefening. Een derde bron vormt het CBO-raamwerk voor beroepsprofielen. In de inleiding van dit beroepsprofiel wordt vooruitgelopen op de wetgeving die in voorbereiding is om het juridische kader voor de PA te regelen. 

In de praktijk ondervinden de PA’s veel moeilijkheden bij het beschrijven, waarderen en belonen in de instellingen waar men werkzaam is.

De FBZ is van mening dat het beroepsprofiel als leidraad moet dienen bij het positioneren van de functie van PA in de instelling en dan verder afgestemd moet worden op de werkelijke praktijkuitoefening met een op basis van het in de instelling gehanteerde systeem, waardering en beloning.

AMS/HAMS 

Nog steeds is er reden uitvoering te geven aan de afspraak alle artsenfuncties onder de AMS/HAMS te brengen. De AMS dient daarnaast tenminste een volwaardig alternatief te blijven voor de vrije vestiging. In dit kader blijven wij uiterst sceptisch over het invoeren van variabele beloning ondanks dat de NVZ als werkgever hiernaar streeft. Vooral de ook in het eerste deel van deze nota aangevoerde argumenten als complexiteit van systemen van prestatiebeloning, het vaak ontbreken van objectieve meetbare criteria om individuele prestaties te meten etc. spelen hierbij een belangrijke rol. Het toepassen van positieve incentives zoals het beter inzetten van de gratificatieregeling in de AMS voor medisch specialisten zou hiervoor een beter instrument zijn. Daarnaast dient in dit kader aandacht te worden besteed aan onderwerpen zoals de toename van de inkomsten van de DBC’s, verhoging van het budget variabele kosten, verhoging van de reiskostenvergoeding bij dienstreizen. Ook moet bijzonder aandacht worden besteed aan de parttime werkende (veelal vrouwelijke) medisch specialist. In dit kader is er wel bereidheid aanwezig tot het ontwikkelen van alternatieven in plaats van een voor iedereen geldende variabele beloning. Voor het toenemende fenomeen van achterwachtdiensten door medisch specialisten die bijzondere vaardigheden hebben dan wel omdat de vraag naar zorg in vooral de nachtelijke uren en weekenden aanzienlijk toeneemt, moet een regeling worden ingevoerd. Het uiteindelijke doel van de AMS is gelijkwaardigheid in inkomenspositie en functioneren voor medisch specialisten in dienstverband en vrijgevestigde collega’s. Ook in een vernieuwde regeling willen wij deze principes overeind houden.

In de afgelopen jaren heeft veelvuldig overleg plaatsgevonden tussen NVZ en een aantal andere beroepsgroepen, in casu klinisch chemici, klinisch fysici en apothekers, om onder de werkingsfeer van de AMS te worden gebracht. Tot heden is dit vanwege de opstelling van de NVZ niet mogelijk gebleken. Dit zo zijnde is de inzet er vooralsnog op gericht om daar waar de positie van deze beroepsgroepen vergelijkbaar zijn met die van medisch specialist de cao op deze punten aan te passen. Het betreft dan vooral de vergoeding van kosten in het kader van de (her) registratie en tegemoetkoming in kosten voor beroepsverenigingen, eventueel via invoering van een persoonlijk budget, maar ook de mogelijkheid om te kiezen voor een arbeidsduur van 45-urige met een evenredige verhoging van het voor betrokkene geldende functionele salaris. Voor wat betreft de functionele gelijkstelling dient het DMS dat op dit moment al van overeenkomstige toepassing is te worden gecontinueerd. Voor wat betreft het leeftijdsbewust personeelsbeleid dient aansluiting te worden gezocht bij de regelingen die voor het overige personeel worden ontwikkeld. In het geval door welke omstandigheden ook het (nog) niet mogelijk te zijn uitvoering te geven aan de afspraak om alle overige artsenfuncties onder de werkingssfeer van de AMS te brengen dan dient de cao, gelijk de hierboven genoemde beroepsgroepen, op deze punten te worden aangepast.
Afbouw vergoedingsregelingen

De FBZ is van mening dat indien werknemers gedurende langere tijd een bepaalde vergoeding ontvangen, bijvoorbeeld voor het verrichten van bereikbaarheidsdiensten of onregelmatige diensten, bij stopzetting van deze activiteiten door redenen die hun oorzaak vinden in maatregelen van de werkgever een afbouwregeling van kracht dient te zijn. Gedurende een aantal jaren dienen de werknemers als gewenning de gehele en/of een aanvaardbaar percentage van de gemiddeld ontvangen vergoeding of toeslag te blijven ontvangen. Deze toelage dient onderdeel te zijn van het pensioengevend salaris.

Peildatumsystematiek eindejaarsuitkering 

In de afgelopen jaren is in meerdere cao’s een eindejaarsuitkering opgenomen en/of uitgebreid. Het betreft arbeidsvoorwaardelijke ruimte die, indien niet in de eindejaarsuitkering opgenomen, bijvoorbeeld in de salarisschalen zou zijn verdisconteerd. Binnen enkele cao’s, waaronder de CAO GGZ, is het recht op de eindejaarsuitkering nog gebonden aan het in dienst zijn op een bepaalde datum, in casu 1 december van het betreffende jaar. Bij uitdiensttreding voor de peildatum vervalt het recht, ook als is een werknemer een groot deel van het jaar wel in dienst geweest. 

De FBZ is, ongeacht de omvang van eindejaarsuitkering, van mening dat een eindejaarsuitkering in een opbouwsystematiek moet worden gereserveerd. De werknemer ontvangt in dat geval bij uitdiensttreding een eindejaarsuitkering naar rato van het aantal maanden dat de betreffende werknemer gedurende het jaar in dienst is geweest. Als een werknemer na de peildatum in dienst treedt, bouwt de werknemer over de resterende periode van dat kalenderjaar eveneens een eindejaarsuitkering naar rato op.

Excellentietoelage UMC 

In de CAO UMC is voor medisch specialisten een regeling opgenomen waarbij zij onder voorwaarden recht kunnen hebben op een excellentietoelage. De toelage wordt echter zeer incidenteel toegekend.

De FBZ wenst de controleerbaarheid van de naleving van de afspraken inzake de excellentietoelage te vergroten. Gedurende de looptijd van de huidige cao zal de FBZ de werkgever aanspreken op toepassing van de regeling excellentietoelage. Daarnaast zal de FBZ zich inspannen om de oude afspraak (10%-regeling) opnieuw in te voeren: 10% van de medisch specialisten per UMC dient een excellentietoelage te ontvangen.
Gezondheidscentra

Al enige tijd is er een ontwikkeling gaande dat stichtingen worden opgericht met het doel activiteiten aan te bieden op het gebied van de eerstelijnszorg. Soms worden daarbij huisartsen of andere professionals in dienst genomen zodat deze stichtingen gekwalificeerd zouden kunnen worden als gezondheidscentra. Zij passen de Cao Gezondheidscentra niet toe, maar vaak brengen zij de pensioenvoorziening wel onder bij het PFZW. 

De FBZ is van mening dat de Cao Gezondheidscentra algemeen verbindend zou moeten worden verklaard, zodat ook de werknemers werkzaam bij organisaties die thans menen niet te  vallen onder de werkingssfeer van de Cao Gezondheidscentra deze moeten toepassen. De FBZ blijft zich inzetten om alle medewerkers in de gezondheidscentra onder de Cao Gezondheidscentra te laten vallen.
AHG 

In de Cao Gezondheidscentra is sinds 2006 vanwege de gewijzigde financieringsstructuur van huisartsenzorg een geheel nieuwe rekenmethode van kracht die de honorering van huisartsen regelt. De methode is gekoppeld aan het aantal rekenpatiënten. Het is de vraag of een dergelijke ontwikkeling voor andere beroepsgroepen werkzaam binnen de cao zou moeten worden gevolgd. Voor bepaalde specifieke behandelaars is het mogelijk op deze wijze een soortgelijke honoreringsstructuur  vast te stellen, dit geldt echter niet voor iedereen. 

3. 
Arbeidstijdenwet en Arbeidstijdenbesluit (ATW/ATB)
Met de invoering in april 2007 van de nieuwe Arbeidstijdenwet (ATW) en daarmee tegelijkertijd een afslanking en vereenvoudiging van het Arbeidstijdenbesluit (ATB) is de balans tussen de twee doelstellingen van deze wet (enerzijds het verbeteren van de prestaties en de concurrentiepositie van bedrijven en anderzijds de bescherming van de gezondheid en veiligheid van de werknemer) onder de vigeur van beginselen als flexibilisering en vereenvoudiging, meer in de richting van het eerstgenoemde doel verschoven.

Dit uit zich met name in: de vervanging van de oude standaard- en overlegnorm door een enkelvoudig normenstelsel, verruiming van de maximale arbeidstijden, beperking van de minimale rusttijden, afschaffing van het onderscheid tussen arbeidstijd en arbeidstijd inclusief overwerk en de mogelijkheid om bij collectieve regeling, dat wil zeggen bij cao of met instemming van de Ondernemingsraad, nog ruimere normen toe te passen dan de (reeds verruimde) normen van de nieuwe ATW/ATB. 

De FBZ is van mening dat er geen normen mogen worden afgesproken die het al zeer ruime niveau van de ATW/ATB te boven gaan. Het overleg over deze normen dient zoveel mogelijk in de vorm van een collectieve regeling op cao-niveau plaats te vinden. Daarbij dient, met name ten aanzien van de maximale arbeidstijd per dienst/periode, zoveel als mogelijk aangesloten te worden bij de normen uit de oude overlegregeling. 

Naast de ATW is ook het vereenvoudigde en beperkt gewijzigde ATB van groot belang.

In het ATB geldt een afzonderlijke bepaling voor aanwezigheidsdiensten voor aios en tandartsen in opleiding tot specialist. Zij krijgen tot 1 augustus 2009 een (afwijkende) maximale arbeidsduur van gemiddeld 56 uur per week. De mogelijkheid bestaat om per 1 augustus 2009 uit te gaan van een maximale arbeidsduur van 52 uur. Daarnaast geldt vóór en na een aanwezigheidsdienst een onafgebroken rusttijd van ten minste 11 uur. Een inkorting van deze 11 uur is alleen toegestaan indien dat bij collectieve regeling is afgesproken. Het moet dan gaan om uitzonderlijke situaties. Na een verkorting van de rust moet de volgende rustperiode met de verkorte uren worden verlengd.

Een ander element uit het ATB is de opt-outclausule (maatwerkregeling). Op grond van deze clausule mag de arbeidsduur voor een werknemer per 26 weken maximaal gemiddeld 60 uur per week bedragen. De werknemer dient hier uitdrukkelijk en schriftelijk mee in te stemmen. In verschillende cao’s is geregeld dat er geen gebruik zal worden gemaakt van de opt-outclausule. Soms is deze afspraak gekoppeld aan de duur van de cao. 

De FBZ streeft er naar bij cao de opt-outclausule definitief buiten werking te stellen. Werkweken van gemiddeld 60 uur (dus incidenteel is bijvoorbeeld ook het absolute maximum van 78 uur mogelijk) zijn onverantwoord. Dit is ongezond voor de betrokken werknemer, doch ook voor de instelling. Met dergelijke werkweken komt immers ook de kwaliteit van de geleverde zorg onder druk te staan.

Gezien de afhankelijke positie van met name a(n)ios vreest de FBZ dat vrijwillige instemming van de werknemer om akkoord te gaan met de opt-out in de praktijk geen vrijwillige keuze zal zijn. Hoewel het weigeren van de opt-out geen reden tot ontslag mag zijn, kan het wel een reden zijn om iemand niet in dienst te nemen of een tijdelijk contract te beëindigen of een opleidingsplaats te weigeren. Er zijn op dit moment al veel berichten over het overtreden van de regelgeving bij de inroostering van a(n)ios. Een en ander heeft ertoe geleid dat de Arbeidsinspectie controles uitvoert naar de arbeids- en rusttijden van a(n)ios. De FBZ is van mening dat werkgevers inzicht moeten geven in hoe zij omgaan met de arbeidstijden en werkdruk en dat zij maatregelen moeten nemen als er sprake is van overtreding van de regels. Wellicht is het denkbaar dat notoire overtreders op een zwarte lijst geplaatst worden. Met de verruiming van de arbeidstijdnormen is het ook zaak dat de werknemers die in bereikbaarheids- en/of aanwezigheidsdiensten werken een adequate vergoeding ontvangen. Temeer daar in deze diensten ook steeds meer daadwerkelijk arbeid wordt verricht. 

Een ander element dat naar de mening van de FBZ aanpassing behoeft, is de opheffing van de uitsluiting van bepaalde beroepsgroepen (zoals de medisch specialisten, sociaal-geneeskundigen, verpleeghuisartsen en huisartsen) van belangrijke onderdelen van de ATW/ATB. Uit onderzoek blijkt dat een meerderheid van de medisch specialisten hier voorstander van is. Daarnaast dient in de cao’s aandacht te worden besteed aan het gegeven dat onderdelen van de ATW, zoals de beschermingsbepalingen over zwangerschap en bevalling, ook voor de medisch specialist van toepassing zijn.

Een (telefonische) oproep gedurende een bereikbaarheidsdienst dient te worden vergoed conform de regeling vergoeding arbeid tijdens bereikbaarheidsdienst voor tenminste een half uur.
Ten slotte dient vermeld te worden dat de FBZ geen voorstander is van de op dit moment plaatsvindende ontwikkeling om op Europees niveau tot een (nog) verdere verruiming van de Europese Werktijdenregeling te komen.

4. 
Arbo
De overheid stelt doelen vast voor de veiligheid en gezondheid in bedrijven. Hierin staat beschreven welke mate van bescherming bedrijven moeten bieden aan werknemers, zodat zij veilig en gezond kunnen werken. De doelvoorschriften zijn opgenomen in de Arbowet, het Arbobesluit en de Arboregeling. Per 1 januari 2007 is de Arbeidsomstandighedenwet echter gewijzigd en maken werknemers en werkgevers samen afspraken over hoe de doelen op het gebied van veilig en gezond werken moeten worden bereikt.

De nieuwe Arbowet geeft werkgevers en werknemers een ruimere mogelijkheid om in de eigen sector, rekening houdend met specifieke kenmerken van de sector, invulling te geven aan de uitvoering van de wetgeving. Het doel van de wetswijziging is geweest door middel van de samenwerking tussen werkgever en werknemer meer maatwerk te creëren met als gevolg (mogelijk) meer draagvlak binnen de organisatie. De werkgever dient zorg te dragen voor gezonde en veilige werkomstandigheden. De afspraken die werkgevers en werknemers maken over veilig en gezond werken staan in een arbocatalogus. Een arbocatalogus kan voor één bedrijf gelden, maar ook voor een hele sector.

Zolang er geen arbocatalogus is voor een bepaalde sector, blijven de zogenoemde beleidsregels voor die sector gelden. De beleidsregels geven aan hoe het vereiste beschermingsniveau bereikt kan worden. Zodra een arbocatalogus tot stand komt en goedgekeurd wordt door de overheid, vervallen de arbobeleidsregels voor die sector. Uiterlijk januari 2010 vervallen alle beleidsregels en moeten de arbocatalogi gereed zijn.
Afspraken tussen werkgevers en werknemers over de wijze waarop invulling wordt gegeven aan de doelvoorschriften binnen een bedrijfsbranche of op sectorniveau kunnen worden vastgelegd in een arbocatalogus. Een arbocatalogus kan ook tot stand komen binnen een branche of een sector. Een werkgever voert overleg over zaken betreffende het arbeidsomstandighedenbeleid met de ondernemingsraad of de personeelsvertegenwoordiging. De Arbeidsinspectie stelt ten behoeve van werkgevers en werknemers speciale branchebrochures op. De Arbeidsinspectie kan hoge boetes opleggen bij het niet naleven van de wettelijke regels.

In de zorgsector zijn met name de werkdruk, arbeid- en rusttijden, de fysieke belasting, veilig werken zoals het omgaan met agressie en geweld en de blootstelling aan gevaarlijke stoffen belangrijke knelpunten in de arbeidsomstandigheden. Een door werknemers en werkgevers gedragen arbobeleid is van positieve invloed op het welzijn van de werknemers. De ontwikkeling dat in de zorg een grotere instroom van medewerkers nodig zal zijn zet zich door. Werkgevers zullen zich meer moeten gaan inspannen om medewerkers te behouden en. aan te trekken. Een goed arbeidsomstandighedenbeleid maakt de werkgever in de zorg aantrekkelijk(er).

De FBZ, voorstander van regelingen op cao-niveau, zet zich in voor een snelle en met name goede ontwikkeling van arbocatalogi op cao-niveau. Uitgangspunten zijn goede uitvoerbaarheid van de maatregelen, een goede toegankelijkheid  en het blijven actualiseren van de catalogus. Indien in het verleden arbo(plus)convenanten zijn afgesloten, dienen de resultaten van deze arbo(plus) convenanten in de cao’s te worden vastgelegd.

5.
Sociale zekerheid

5.a.
Werkloosheidswet

De WW (Werkloosheidswet) heeft tot doel werknemers te verzekeren tegen de financiële gevolgen van (onvrijwillige) werkloosheid. De wijzigingen van de WW in de afgelopen jaren hebben met name geleid tot beperking van aanspraken van werklozen op de WW.

De FBZ vindt dat het huidige ontslagsysteem een drempel is tegen willekeur. Bij een eventuele wijziging van het ontslagrecht zal rekening gehouden moeten worden met het feit dat het ontslagsysteem een onverbrekelijk geheel vormt met het systeem van sociale voorzieningen. Buiten het feit dat de FBZ zich inzet voor behoud van werkgelegenheid is het belangrijk dat werkeloosheid en daarmee het aantal ex-werknemers dat een beroep moet doen op de WW beperkt blijft. De FBZ heeft met betrekking tot het afsluiten van sociale plannen het uitgangspunt dat geen sprake mag zijn van gedwongen ontslagen, maar dat een situatie wordt gecreëerd van werk naar werk, intern en als dat onmogelijk blijkt te zijn extern. Belangrijk daarbij zijn afspraken met de werkgever over om-, her- en bijscholing welke de inzetbaarheid van de werknemers op de arbeidsmarkt vergroot. Specifieke aandacht dient hierbij uit te gaan naar werknemers met een minder grote kans op de arbeidsmarkt, zoals ouderen.

5.b. 
Het ontslagrecht

De Commissie Arbeidsparticipatie, beter bekend als de Commissie Bakker, heeft in december 2007 van de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid de opdracht gekregen voor zowel de korte termijn als voor de lange termijn voorstellen te formuleren die ertoe leiden dat in Nederland meer mensen aan het werk gaan (verhoging van de arbeidsparticipatie tot 80%) en de werking van de arbeidsmarkt verbetert. De Commissie heeft een advies gegeven met de titel ‘Naar een toekomst die werkt’. De Minister heeft vervolgens een plan van aanpak aan de Tweede Kamer gepresenteerd. 
Centraal in het plan van aanpak staat de arbeidsmarkt van de toekomst waarop een tekort aan personeel een structureel gegeven is en baanwisselingen en andere transities vaker zullen voorkomen. In het plan wordt ingegaan op (het verminderen van) de belemmeringen bij de stap naar de arbeidsmarkt, bij baanwisselingen en bij het behoud van werknemers.

Inmiddels is duidelijk, dat het ontslagrecht en de WW thans formeel niet zullen worden aangetast, er komt geen werkbudget en de AOW-leeftijd blijft op 65 jaar. Wel sloot de minister een akkoord met de FNV en VNO-NCW over de ontslagvergoeding voor jaarinkomens boven de € 75.000,-, wat voor deze doelgroep inhoudt een maximering van de ontslagvergoeding tot 1 jaarsalaris. 
Het rekenmodel dat kantonrechters hanteren voor de toekenning van vergoedingen bij ontbinding van de arbeidsovereenkomst wordt gewijzigd, waarschijnlijk gaan de kantonrechters vanaf 1 januari 2009 werken met het nieuwe systeem. De belangrijkste wijziging is de andere (ongunstige) berekening van de dienstjaren, hetgeen voor velen een lagere ontslagvergoeding zal betekenen.
De FBZ vindt de maximering van de ontslagvergoeding (bij een niet verwijtbaar ontslag) en de nieuwe kantonrechtersformule een versoepeling van het ontslagrecht en daarmee afbraak van de ontslagbescherming voor een deel van de beroepsbevolking. De preventieve prikkel van de ontslagvergoeding om te voorkomen dat de werkgever te lichtvaardig met ontslag om gaan wordt met de maximering teniet gedaan. Daarnaast zal de maximering leiden tot ongelijke en onredelijke uitkomsten tussen bijvoorbeeld een werknemer met een jaarinkomen van € 75.000,- (ontslagvergoeding maximaal 1 jaarsalaris) en een werknemer met een jaarinkomen van € 70.000,- en een lang dienstverband (mogelijk 2 of 3 jaarsalarissen). De ontslagvergoeding heeft tot doel de nadelige gevolgen van het ontslag te compenseren. Door de maximering van de ontslagvergoeding ontstaan scheve verhoudingen die leiden tot ongelijkheid. Om die reden staat de FBZ niet achter de maximering van de ontslagvergoeding. De FBZ is tevens tegenstander van vooraf overeengekomen ontslagvergoedingen.

Afspiegelingsbeginsel

Het principe ‘last in first out’ bij ontslagzaken via het CWI is per 1 maart 2006 vervangen door het afspiegelingsbeginsel. Bij afspiegeling wordt het personeel dat werkzaam is in een uitwisselbare functie in vijf leeftijdsgroepen ingedeeld (van 15 tot 25 jaar, van 25 tot 35 jaar, van 35 tot 45 jaar, van 45 tot 55 jaar en van 55 jaar en ouder). De ontslagen binnen elke categorie moeten zodanig plaatsvinden dat de procentuele leeftijdsopbouw voor en na de ontslagen zoveel mogelijk gelijk blijft. Vervolgens moet binnen elke leeftijdsgroep de werknemer met het kortste dienstverband het eerste voor ontslag worden voorgedragen. Toepassing van het afspiegelingsbeginsel is bij fusies en reorganisaties zonder ontslagen niet verplicht, echter steeds meer werkgevers geven er de voorkeur aan dit beginsel bij fusies en reorganisaties te kunnen toepassen binnen hun organisatie. 

De FBZ is bij fusie en/of reorganisatie tegen toepassing van het afspiegelingsbeginsel, omdat toepassing hiervan met name negatieve gevolgen kan hebben voor de oudere werknemers. Bij overleg over sociale plannen zet de FBZ in op het anciënniteitsbeginsel, waarbij de selectie op basis van het aantal dienstjaren plaatsvindt.

5.c. 
Wetgeving inzake arbeids(on)geschiktheid 

Vanaf 2006 is de Wet werk en inkomen naar arbeidsvermogen (WIA) het ‘nieuwe’ arbeidsongeschiktheidsstelsel. De nadruk ligt niet langer op wat iemand niet meer kan, maar op wat iemand nog wel kan. Het recht op een volledige uitkering op grond van de Inkomensvoorziening Volledig arbeidsongeschikten (IVA) wordt aan mensen toegekend die volledig en duurzaam arbeidsongeschikt zijn. Werknemers die na twee jaar ziekte door de uitvoeringsinstantie UWV tussen 35 en 80 procent arbeidsongeschikt worden verklaard, vallen in het stelsel onder de regeling werkhervatting gedeeltelijk arbeidsgeschikten (WGA). Wie na twee jaar ziekte door de uitvoeringsinstantie UWV tussen de 0 en 35 procent arbeidsongeschikt wordt verklaard blijft in dienst van de werkgever. De werkgever en de werknemer moeten samen komen tot een oplossing, bijvoorbeeld doordat de werknemer minder gaat werken of een andere functie krijgt binnen de organisatie. Naast interne mogelijkheden moeten ook de externe mogelijkheden worden onderzocht, alles met het doel om werkloosheid te voorkomen. In het uiterste geval kan na twee jaar ziekte ontslag volgen.

In het stelsel ligt een zware plicht bij de werkgever om gedeeltelijk arbeidsongeschikten zoveel mogelijk in dienst te houden. In veel cao’s is inmiddels geregeld dat werkgevers de categorie werknemers die minder dan 35% arbeidsongeschikt zijn in dienst moeten houden met behoud van het oorspronkelijke salaris. 
Bij de WIA worden arbeidsongeschikten geconfronteerd met een behoorlijke inkomensdaling. Dit wordt veroorzaakt doordat de uitkeringen zijn gerelateerd aan (70% van) het maximum dagloon en doordat bij gedeeltelijk arbeidsgeschikten met name het nog gedeeltelijk werken in belangrijke mate bepalend is voor de hoogte van de uitkering. In veel cao’s is de bodem gelegd dat het inkomen van gedeeltelijk arbeidsongeschikten nooit onder het niveau van het minimumloon mag uitkomen. Een deel van de inkomensval wordt opgevangen door de arbeidsongeschiktheidsuitkeringen van APG en PFZW. Deze dichten echter het gat niet volledig en/of maar voor beperkte duur (APG). 

De FBZ zal zich blijven inzetten om met werkgevers in cao’s en sociale plannen afspraken te maken om gedeeltelijk arbeidsongeschikten zoveel mogelijk aan het werk te houden en met behoud van het oorspronkelijke salaris. De FBZ vindt het van belang dat (gedeeltelijk) arbeidsongeschikten eerlijke kansen op de arbeidsmarkt krijgen en vindt dat werkgevers zich tot het uiterste moeten (blijven) inspannen om ook deze groep aan het werk te houden.

Indien in een sector de voortgezette pensioenopbouw tijdens ziekte niet bij cao is geregeld, zal de FBZ zich inzetten dit bij cao te regelen.
6.
 Ziektekostenverzekering

Vanaf 1 januari 2006 is de nieuwe ziektekostenverzekering ingegaan, waarmee het onderscheid tussen het ziekenfonds en de particuliere ziektekostenverzekering is vervallen. Ook ambtenaren vallen onder deze ziektekostenverzekering. De basisverzekering is verplicht voor iedereen. Iedereen betaalt een nominale premie en een inkomensafhankelijke bijdrage. De totale kosten van de ziektekostenverzekering is over de afgelopen periode gestegen, hetgeen van nadeel is op de koopkracht van de werknemer. 
Sinds de invoering van het nieuwe ziektekostenstelsel blijken niet alle werkgevers bereid om naast de verplichte inkomensafhankelijke premie een aanvullende werkgeversbijdrage te verstrekken. Wel worden door veel sectoren en/of branches onderhandelingen gevoerd om aantrekkelijke collectieve contracten af te sluiten. Daar waar wel een aanvullende bijdrage wordt verstrekt is deze weer veelal afhankelijk van deelname aan het collectieve contract. 

Collectieve contracten dienen aan de volgende voorwaarden te voldoen:

-
de collectieve kortingen voor zowel basis- als aanvullende verzekeringen dienen ook


toegankelijk te zijn voor gezinsleden;

-
het beginsel van non-selectie voor aanvullende verzekeringen;

-
een eventuele werkgeversbijdrage mag niet worden gekoppeld aan verplichte deelname


aan het collectieve contract;

-
collectieve contracten zijn ook toegankelijk voor post-actieven;

-
collectieve contracten bevatten bij voorkeur een restitutiepolis zodat verzekerden hun eigen zorgaanbieder kunnen kiezen.

De FBZ is van mening dat in alle cao’s een (hogere) werkgeversbijdrage gerealiseerd dient te worden. Deze werkgeversbijdrage dient voor alle werknemers beschikbaar te zijn, ongeacht of werknemers een aanvullend pakket afsluiten. Ook mag de bijdrage niet afhankelijk worden gesteld van deelname aan een collectief contract.

Tevens is de FBZ van mening dat in alle sectoren collectieve contracten afgesloten moeten worden. Deze hebben tot voordeel dat korting wordt gegeven op de premie.
7. 
Medezeggenschap 
Bij arbeidsvoorwaardenvorming is de trend van ‘decentralisatie’ duidelijk waar te nemen.

Zo is recent binnen de sector VVT via de cao aan partijen de mogelijkheid geboden om zonder tussenkomst van de werknemersorganisaties afspraken aangaande secundaire arbeidsvoorwaarden overeen te komen en vast te leggen in een zogeheten ‘Ondernemingsovereenkomst’.

Uit onderzoeken (2007) blijkt onder meer dat veel ondernemingsraden kampen met een onderbezetting en over onvoldoende deskundigheid en ervaring beschikken.
In samenhang met de uitkomsten van de hiervoor genoemde onderzoeken is de FBZ geen voorstander van verdergaand arbeidsvoorwaardenoverleg door een OR. Echter, gezien de ontwikkelingen in de zorgsector, zoals die in de VVT-sector, acht de FBZ het van essentieel belang dat ondernemingsraden goed kunnen functioneren en dat ook leden van de bij de FBZ aangesloten verenigingen zitting hebben in ondernemingsraden. Derhalve zal de FBZ zich zeker blijven inspannen om leden te stimuleren zitting te nemen in een OR en waar nodig ondersteuning bieden.

Vanaf eind 2006 is de zogeheten ’Wet Harrewijn’ van kracht. Deze wijziging van het informatierecht als onderdeel van de WOR verplicht de ondernemer een OR (bij een instelling met meer dan 100 werknemers) tenminste 1 x per jaar schriftelijk te informeren over de beloningsverhoudingen. De uitbreiding van het OR-informatierecht moet leiden tot meer openheid en inzicht, waardoor een OR meer zicht krijgt op de loonkosten als onderdeel van de totale kostenontwikkelingen. 

Door de uitbreiding van het OR-informatierecht zal ook de beloning van het management meer inzichtelijk worden. De FBZ is van mening dat de beloning van management geen exceptionele vormen mag aannemen doch dat een extra honorering bij grootschalige en complex te besturen instellingen wel aanvaarbaar is. Voorts is de FBZ van mening dat een component variabele beloning niet meer dan 15% van de totale looncomponenten mag vormen. 

8. 
Levensfasebewustpersoneelsbeleid 

8.a. 
Arbeidsparticipatie

De leeftijdsopbouw van de beroepsbevolking gaat de komende decennia ingrijpend veranderen. De vergrijzing wordt langzaam maar zeker een feit. In 2020 is een op de vijf Nederlanders 65 jaar of ouder en er is sprake van dubbele vergrijzing: niet alleen neemt het aantal ouderen ten opzichte van de beroepsbevolking toe (de grijze druk), maar tegelijkertijd worden de ouderen steeds ouder. Voor de arbeidsmarkt betekent dit dat de komende jaren grote tekorten worden verwacht en dan vooral in de zorg, voor wat betreft de verzorgende en heelkundige beroepen, en in het onderwijs. 

Om deze tekorten te kunnen opvangen is de komende jaren een hogere arbeidsparticipatie van belang. Deze toename kan worden bevorderd door zowel aandacht aan specifieke doelgroepen als aan bepaalde leeftijdfasen te besteden. 

Zo staan momenteel nog steeds bepaalde groepen langs de ‘zijlijn’. Dit zijn bijvoorbeeld: migranten die moeilijk instromen, jongeren die vooral in flexbanen blijven steken en vrouwen die na de komst van een kind kleinere deeltijdbanen (< 32 uur) ambiëren om zo zorg en privé beter te kunnen combineren. Daarbij ontstaat steeds meer het besef dat, zowel fysiek als mentaal gezien en gelet op te onderscheiden levensfasen, rekening moet worden gehouden met de talenten en de ontwikkelingsmogelijkheden van werknemers. En tenslotte kan op de korte termijn winst worden behaald door de participatie van ouderen te bevorderen. Recent is gebleken dat 40% van werkzoekenden ouder is dan 45 jaar. Deze groep blijkt grote hinder te ondervinden bij het vinden van een passende baan. 

Door de druk op de arbeidsmarkt vindt de politiek het steeds meer noodzakelijk dat werkenden langer doorwerken. De gemiddelde leeftijd waarop werknemers de arbeidsmarkt verlaten stijgt ook en ligt inmiddels bijna op de leeftijd van 61 jaar. In 2006 golden VUT-afspraken voor nog maar 11% van alle cao’ers, terwijl dit in 2001 83% was. Door het afschaffen van de fiscale faciliteiten voor prepensioen is de verwachting dat de leeftijd de komende jaren nog verder zal stijgen. Daarnaast liggen ook andere arbeidsvoorwaarden en dan met name de ontziemaatregelen, zoals leeftijdsverlofdagen, steeds meer onder vuur. Recente uitspraken van de Commissie Gelijke Behandeling ondersteunen echter het rigoureus afschaffen van deze maatregelen geenszins. 

Het financieel onmogelijk maken van vroegtijdig met pensioen gaan en het afschaffen van andere specifiek op ouderen van toepassing zijnde arbeidsvoorwaarden zijn echter eenzijdige maatregelen. Het is immers vooral van belang dat werknemers gezond en gemotiveerd (blijven) werken. Bij beleid moet daarom gekeken worden naar factoren die de motieven optimaal beïnvloeden en of de belangrijkste te bereiken effecten wel integraal worden nagestreefd:

1. het behouden en vergroten van de inzetbaarheid en van het functioneren;
2. het behouden en vergroten van de motivatie en tevredenheid;
3. evenwicht tussen belasting en belastbaarheid.

De effecten hangen vooral samen met arbeidsinhoudelijke aspecten als onder meer: motivatie, fysieke en psychische belasting en passende competenties.

Tijdens een loopbaan zijn zowel de werknemer als de werksituatie voortdurend aan veranderingen onderhevig. Daardoor kan, qua arbeidsinhoud, onbalans ontstaan met knelpunten zoals: overbelasting en/of een verminderde inzetbaarheid. Levensfasegericht beleid dient met adequate instrumenten deze onevenwichtigheid zoveel mogelijk te voorkomen of te mitigeren.

Verwacht wordt dat in de toekomst het accent meer komt te liggen op een individuele financiering van besluiten ten aanzien van de eigen loopbaan, vanuit een individueel beschikbaar budget of recht. Denk daarbij aan: het financieren van vervroegd uittreden, van een sabbatical leave of van langer durende scholing. Voorbeelden van concrete maatregelen zijn bijvoorbeeld:

· een (persoonlijk) loopbaanbudget, zodat iedere werknemer een bedrag kan besteden; een voorbeeld hiervan is nu onderdeel van de CAO UMC;
· uitruil van arbeidsvoorwaarden, zoals wordt ingevoerd bij de Cao Jeugdzorg;
· financiële compensatie bij demotie.

De FBZ is geen voorstander van het zonder meer afschaffen van ontziemaatregelen. Indien bij cao tot individuele financiering wordt besloten, dan acht de FBZ het van belang dat instellingen die instrumenten ter beschikking stellen die een bijdrage leveren aan de financiële basis van die besluiten. Onder meer dienen instellingen voldoende keuzemogelijkheden voor werknemers te faciliteren waarmee men zelf, met ondersteuning van de werkgever, kan sparen voor gewenste stappen in de loopbaan.

Bij de loopbaanontwikkeling van oudere werknemers is horizontale mobiliteit (meer specialisatie) meer een gespreksonderwerp. Uit onderzoek blijkt echter dat werknemers soms al vanaf 45 jaar, maar zeker vanaf 55 jaar geconfronteerd worden met beperkingen ten aanzien van fysieke en psychische belasting. Daar waar sprake is van zware fysieke of psychische belasting moet bijvoorbeeld worden gekeken naar wijziging van takenpakketten en/of van de caseload, taakvariatie en/of meer flexibiliteit. Hiervoor zijn echter maatregelen nodig, zoals scholing en passende loopbaanafspraken. 

In het algemeen dient bij beleidsontwikkeling het uitgangspunt te zijn, dat bij arbeidstoedeling rekening wordt gehouden met de, bij een bepaalde levensfase, voorkomende wensen en omstandigheden waarvoor voldoende en praktische instrumenten beschikbaar moeten zijn.

8.b 
Doorwerken

Naast de insteek van het leeftijdsfasenbewustpersoneelsbeleid om werknemers in staat te stellen gezond en gemotiveerd de pensioengerechtigde leeftijd te behalen komt er steeds meer aandacht voor doorwerken na pensionering. Ook de regering pleit voor het wegnemen van barrières in cao’s voor 65-plussers die willen doorwerken. In veel cao’s leidt het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd tot beëindiging van de arbeidsovereenkomst. In enkele cao’s is dit een zogenaamde ‘kan-bepaling’ waardoor er overleg dient plaats te vinden tussen werkgever en werknemer. In de praktijk leiden deze ‘kan-bepalingen’ slechts in uitzonderingsgevallen tot continuering van het dienstverband. Momenteel zijn er nog knelpunten die het lastig maken om iemand ‘gewoon’ een verlengde aanstelling of een oproepcontract te bieden. Aandachtspunt hierbij is onder meer het verzekeren van de werknemer tegen arbeidsongeschiktheid.

De FBZ is van mening dat indien de werknemer dat wenst, doorwerken na het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd mogelijk moet zijn. Vrijwilligheid staat hierbij voorop. Dit betekent wel dat de cao-bepalingen zoveel mogelijk van kracht moeten blijven. Ook kan het noodzakelijk zijn voor deze categorie een aantal specifieke regelingen in de cao op te nemen. Dit betreft onder meer de bepalingen inzake salaris, re-integratie en doorbetaling van loon bij ziekte en ontslag. 

Een recent initiatief om doorwerken te faciliteren is de zogenaamde ‘doorwerk-cao’. Deze wordt per 1 januari 2008 van kracht voor de daarbij aangesloten werkgevers. Deze cao regelt een aantal zaken waaronder de mogelijkheid onbeperkt tijdelijke contracten aan te gaan. 
De FBZ is er geen voorstander van dat werkgevers voor 65-plussers aansluiting zoeken bij een aparte cao. Ook is de FBZ tegen het onbeperkt sluiten van tijdelijke contracten voor de 65-plussers. De FBZ prefereert aanpassing van de cao die binnen de sector van kracht is, waarin de bepaling wordt opgenomen dat doorgewerkt kan worden.

8.c. 
Levensloop

In de begroting voor 2009 heeft het kabinet aangekondigd de ouderschapsverlofkorting te willen loskoppelen van de huidige levensloopregeling. Daarnaast zal het kabinet in het najaar van 2008 met een verkenning komen van de mogelijkheden voor meer flexibiliteit in verlofregelingen. Daarin zal ook de toekomstige vorm van de levensloopregeling worden aangegeven.
De FBZ streeft ernaar om in alle cao’s meer voordelen uit de bestaande wetgeving te behalen, door bijvoorbeeld te realiseren dat in geval van ziekte die langer duurt dan vier weken, het verlof op verzoek van de werknemer kan worden opgeschort en dat uit meerdere bronnen kan worden gespaard. Wellicht dat toekomstige wijziging van de regeling kan leiden tot stijging van de populariteit van de regeling, die tot op heden gering is, zodat deze ook een rol kan gaan spelen binnen het levensfasebewustpersoneelsbeleid. Tenslotte wordt vaak vergeten, dat gedurende het verlof op de werkplek herbezetting plaats moet vinden. Met name bij langdurend verlof is meer nodig dan een flexibele opstelling van de 'achterblijvers'. Levensloopverlof van de een mag niet leiden tot toename van de werkdruk bij achterblijvende collega’s. 

9.
Reis- en verhuiskosten 

Gelet op de brandstofprijzen blijft de dienstreizenvergoedingen een punt van zorg. De beperkte fiscale mogelijkheden zijn hier debet aan. Sinds 1 januari 2006 is de belastingvrije vergoeding verhoogd van € 0,18 naar € 0,19 en met ingang van 2007 is de uitvoering van de regelgeving verruimd. Deze maatregelen bieden echter onvoldoende mogelijkheden om de dienstreizen kostendekkend te vergoeden. 

De FBZ is van mening dat indien van een werknemer verwacht wordt een privé-auto beschikbaar te hebben voor het werk, de werknemer daar een reële vergoeding voor dient te ontvangen. De veelal betaalde 19 cent is minder dan de werkelijke kosten. Het is niet gerechtvaardigd om medewerkers te vragen zelf financieel bij te dragen voor dienstreizen. Indien de werkgever geen adequate vergoeding beschikbaar stelt, dan dient deze lease- of dienstauto’s ter beschikking te stellen dan wel taxikosten te vergoeden. 

Daarnaast is het van belang dat medewerkers een adequate vergoeding voor woon-werk​verkeer ontvangen. In een aantal cao’s is er geen vergoeding of deze vergoeding is beperkt tot het openbaar vervoer of een daarmee corresponderend bedrag, dan wel de eerste 10 of 20 kilometers worden niet vergoed. Het openbaar vervoer is lang niet altijd een optie, hetzij door de aard van het werk, hetzij door de beperkte beschikbaarheid, hetzij door het tijdstip waarop gereisd dient te worden. 

De FBZ zal zich zowel bij cao’s als bij sociale plannen blijven inspannen voor een goede vergoeding van de kosten van woon-werkverkeer en van dienstreizen. 

Verhuiskostenregelingen worden in de praktijk niet altijd correct toegepast. Daar komt bij, dat werknemers over het algemeen niet kunnen worden verplicht om in het kader van hun functie te verhuizen naar een plek dichter bij het werk en werkgevers daardoor de bereidheid verliezen om zonder verplichting de verhuiskosten van de werknemer te betalen. 

De FBZ is van mening, dat de gedecentraliseerde verhuiskostenregelingen teruggebracht moeten worden naar centraal niveau. De FBZ vindt dat de werknemer die bij indiensttreding binnen een straal van 30 kilometer van de standplaats gaat wonen recht heeft  op een verhuiskostenvergoeding door de werkgever. 
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