
                                                                                                                                            
 

Syntheserapport  

Belgische conferentie Hires Plus  

Brussel, 6 mei 2009  

 

1. Inleiding 

In 2008 nam Prevent vzw deel aan het HIRES project. Dit project beoogde internationale 

experts rond de tafel te verzamelen om in verschillende workshops gedurende het jaar hun 

kennis, ervaringen, meningen en visies te delen rond het thema “herstructurering en 

gezondheid”. Het HIRES project resulteerde in een publicatie waarin wetenschappelijke 

literatuur aan bod komt, de rol van sociale actoren besproken wordt, en waarin een overzicht 

gegeven wordt van tools en instrumenten rond “gezondheid en herstructurering”. Het HIRES 

project leverde ook beleidssuggesties aan om sociale actoren bewust te maken en te 

motiveren om een “gezonder” herstructureringsproces op gang te trekken in Europa. 

Na afloop van het HIRES project werd gevraagd aan Prevent vzw om ook deel te nemen aan 

het HIRES Plus project, het vervolgproject van HIRES. Het HIRES Plus project integreert in 

2009 de resultaten van de vorige projecten rond herstructureringen en heeft als doel om 

binnen de deelnemende lidstaten interactie te creëren tussen Europese en nationale spelers 

op de markt. Daarnaast worden ook de beleidssuggesties van het HIRES project besproken 

door de nationale actoren, dit telkens in de context van het sociaaleconomische klimaat van 

de deelnemende lidstaten. Het HIRES Plus project is ook een uitgelezen gelegenheid om 

netwerken (gezondheidsspecialisten, sociale actoren, academische wereld, publieke 

instellingen,...) te creëren in België en Europa om problemen rond herstructureringen en 

gezondheid aan te kaarten en aan te pakken.  

De Belgische conferentie werd georganiseerd in samenwerking met de Federale 

Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg. De conferentie ging door op 

woensdag 6 mei 2009 in Brussel. Het programma van de dag kan u vinden in Bijlage 1. 

 

 

 



                                                                                                                                            
 

2. Belgische context1 

2.1 Enkele cijfers 

De afgelopen drie jaar onderging 41% van de bedrijven op de Belgische markt een of andere 

vorm van herstructurering. Voor 2009 verwacht 50% van de organisaties ermee 

geconfronteerd te worden. Vooral grote interne reorganisaties en afslankingen staan op de 

agenda. Hoewel het proces van herstructurering een breed en oud fenomeen is dat veel 

verschillende aspecten bevat, wordt dit proces door velen nog steeds gezien als een tijdelijke 

crisis die beperkt is tot het organisationele niveau. Herstructurering is echter veel complexer 

dan velen denken. Het is geen tijdelijke crisis, maar een steeds wederkerend en continu 

proces dat voortdurend aanpassingen vereist. De vijf belangrijkste problemen waarmee een 

organisatie tijdens of na een herstructurering worstelt zijn: ontevreden medewerkers (37% 

van de organisaties), onduidelijkheid over de visie (34%), hoger verloop en ziekteverzuim 

(23%), communicatielekken (20%), sociale onrust (19%)2. 

 

2.2 De Wet Renault 

De sluiting van Renault-Vilvoorde in 1997 was een traumatiserend sociaal drama3.  In het 

arbeidsmarktklimaat van die tijd was deze sluiting wellicht onvermijdelijk, maar de manier 

waarop deze sluiting verlopen is, was ontoelaatbaar. Het internationale management 

erkende de werknemers in eerste instantie totaal niet. Deze harde houding zorgde voor 

protest bij de werknemers, en het nieuws bereikte zelfs de Europese Raad. De sluiting van 

Renault zorgde voor maatschappelijke en politieke verontwaardiging. Dit leidde uiteindelijk 

tot een Belgische en Europese regelgeving die weliswaar niet de economische spelregels 

wijzigde, maar er wel voor zorgde dat de werknemers de garantie van correcte informatie en 

de mogelijkheid tot overleg kregen. 

                                                        

1 Deze informatie is gebaseerd op de documenten die de FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal overleg ter 
beschikking stelt rond het thema van herstructurering. Dit rapport wil op geen enkele wijze een gedetailleerd 
verslag brengen over de wetgeving en procedures in België rond herstructureringen. Enkel de belangrijkste 
elementen worden aangehaald om de Belgische context te schetsen. 

2 Bron cijfermateriaal: SD Workx 
(http://www.sd.be/site/website/be/nl/5000A/50C00C/50C10C/50C11C/10000P_090219_99) 

3 Bron: ‘Sluiting renault’. Getuigenis van een sociaal bemiddelaar. Door Roger Van den Heule. Publicatie FOD 
WASO. 



                                                                                                                                            
 

Vanaf dat moment moeten organisaties in België die herstructureren zich houden aan 

specifieke wetgeving en een duidelijke procedure volgen. De wet van 5 november 1997 ‘Wet 

Renault’ houdende bepalingen tot bevordering van de tewerkstelling werd goedgekeurd. Het 

hoofdstuk VII — collectief overleg, bevat in de artikelen 62 tot en met 70, de bepalingen 

betreffende een strakkere procedure, betere individuele bescherming en mogelijkheid tot 

terugbetaling van de door de Federale regering aan de werkgevers toegekende 

overheidssteun.  

 

Collectief ontslag 

Vooreerst moet bepaald worden of er sprake is van ‘sluiting van onderneming’ of ‘collectief 

ontslag’4. Men spreekt van een sluiting van onderneming wanneer de hoofdactiviteit van die 

onderneming wordt stopgezet en meer dan 75% van het personeel wordt ontslagen. 

Collectief ontslag impliceert het ontslag van minimum 10 tot 30 werknemers, afhankelijk van 

de grootte van de onderneming. Er moet in beide gevallen wel sprake zijn van een 

technische bedrijfseenheid met tenminste 20 of meer dan 20 tewerkgestelde werknemers. 

Om vast te stellen welke procedure verder gevolgd moet worden, is het belangrijk dat het 

onderscheid tussen de noties "collectief ontslag" en "sluiting van onderneming" duidelijk  en 

bepaald is. Het gaat hier om een cruciale fase in het herstructureringsproces. Het correct 

bepalen van het verdere verloop van de procedure is essentieel om spanningen en conflicten 

in de toekomst te vermijden.  

 

Informatie en consultatie 

De werkgever heeft verschillende verplichtingen wanneer hij zich voorneemt over te gaan tot 

collectief ontslag3: de werknemersvertegenwoordigers moeten vooraf ingelicht en 

geraadpleegd worden. Dit gebeurt in de ondernemingsraad of aan de vakbondsafvaardiging.  

 

                                                        

4 Bron: FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal overleg, http://www.werk.belgie.be/defaultTab.aspx?id=485 

3 Bron: ‘Sluiting renault’. Getuigenis van een sociaal bemiddelaar. Door Roger Van den Heule. Publicatie FOD 
WASO. 



                                                                                                                                            
Belangrijk is dat de werkgever enkel mag spreken van een voornemen tot ontslag zolang de 

informatie- en consultatieprocedures lopen.  

De informatieprocedure heeft betrekking op de economische, financiële of technische 

elementen die aan de oorsprong liggen van het collectief ontslag en over hun economische, 

financiële en sociale gevolgen.  

In de  raadplegingsprocedure moet aan bod komen welke middelen aangewend moeten 

worden om de afdankingen te vergoeden, om het collectief ontslag te voorkomen of te 

verminderen, en moet de mogelijkheid besproken worden om de gevolgen ervan te 

verminderen aan de hand van sociale begeleidingsmaatregelen (meerbepaald omscholing 

en herplaatsing).  De werkgever heeft de verplichting om alle vragen, opmerkingen, 

argumenten en tegenvoorstellen na te gaan en een verantwoorde beslissing mee te delen.  

Wanneer de informatie - en consultatieprocedure afgesloten is, heeft de werkgever de 

mogelijkheid om zijn voornemen tot collectief ontslag om te zetten in effectief collectief 

ontslag. De directeur van de subregionale tewerkstellingsdienst (VDAB/FOREM. /ORBEM) 

moet op de hoogte gebracht worden van deze beslissing via aangetekend schrijven. 

Tegelijkertijd moeten de leden van de ondernemingsraad, de vakbondsafvaardiging of de 

vakorganisaties die in het bevoegde paritaire comité vertegenwoordigd zijn een kopie 

ontvangen van dit aangetekend schrijven. Tenslotte dienen ook de werknemers die 

slachtoffer zijn van het collectief ontslag een kopie van dit schrijven te ontvangen.  

 

Sociale bemiddeling 

De relatie werkgevers - werknemers geeft vaak aanleiding tot sociaal conflict, waarbij 

verschillende acties kunnen ontstaan (zoals oa. stakingen). Onderhandelen is de beste 

methode (zowel voor werkgevers als voor vakorganisaties) om goede loon- en 

arbeidsvoorwaarden vast te kunnen stellen in een paritair comité, en mogelijke conflicten 

kunnen bemiddeld worden via een bemiddelingsbureau. Bijna elk paritair comité heeft een 

verzoeningsbureau3 opgericht. Dit verzoeningsbureau bestaat uit een voorzitter, een 

secretaris en een gelijk aantal leden die de werkgevers- en werknemersorganisaties 

vertegenwoordigen.  

                                                        

3 Bron: ‘Sluiting renault’. Getuigenis van een sociaal bemiddelaar. Door Roger Van den Heule. Publicatie FOD 
WASO. 



                                                                                                                                            
 

Verschillende ambtenaren van de Federale Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid en 

Sociaal overleg vormen samen het korps van de sociale bemiddelaars. Bij het optreden van 

een conflict zal de sociaal bemiddelaar onafhankelijk tussenkomen en zijn medewerking 

verlenen. Hij heeft de taak om te luisteren naar de verschillende partijen, het vertrouwen te 

herstellen en de dialoog terug op gang te krijgen. Tot zijn takenpakket hoort ook het verslag 

uitbrengen bij de Minister van Werk over de sociale verhoudingen in een nijverheidstak of in 

een bepaalde onderneming. De sociaal bemiddelaar kan echter geen oplossing opleggen 

aan de betrokken partijen; wel kan hij suggesties naar voren schuiven.   

 

Tewerkstellingscellen 

Binnen de wetgeving rond herstructureringen is de werkgever verplicht bij aankondiging van 

een collectief ontslag om een tewerkstellingscel1 op te richten (mits enkele uitzonderingen). 

Deze procedure is van toepassing op de ‘werknemers ontslagen in het kader van een 

herstructurering’. Betrokken werkwerknemers zijn verplicht zich in te schrijven bij de 

tewerkstellingscel. Daarnaast moeten ze zich ook inschrijven als werkzoekende.  Indien ze 

hier niet aan voldoen kunnen er sancties volgen.  

De werkgever moet de betrokken werknemer schriftelijk uitnodigen voor een gesprek 

vooraleer deze werknemer te ontslagen. In dit gesprek wordt de werknemer ingelicht over de 

diensten waarop hij beroep kan doen via de tewerkstellingscel. Daarnaast krijgt hij informatie 

over de inschrijving bij de tewerkstellingscel en het eventueel recht op brugpensioen.  

De tewerkstellingscel is samengesteld uit: de werkgever in herstructurering, ten minste één 

van de representatieve vakorganisaties, de regionale dienst voor arbeidsbemiddeling en het 

sectoraal opleidingsfonds. De tewerkstellingscel moet aan alle werknemers die ontslagen 

worden in het kader van de herstructurering een outplacementaanbod doen, dat 

goedgekeurd moet worden door de Minister van Werk na advies van de bevoegde 

gewestminister van Werk.  

 

                                                        

1 Bron: FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal overleg, http://www.werk.belgie.be/defaultTab.aspx?id=485 

 



                                                                                                                                            
 

3. Belgische conferentie 

3.1 Presentaties en discussie 

In naam van Directeur-generaal Christian Deneve (Algemene Directie Humanisering van de 

Arbeid) opende Adviseur-generaal Nicole Dery (Algemene Directie Humanisering van de 

Arbeid, afdeling promotie van het welzijn op het werk) de conferentie. Zij haalde aan dat in 

de aanbevelingen van het HIRES-rapport ondermeer wordt verwezen naar de dringende 

nood aan meer empirische data om de gezondheidseffecten tijdens herstructureringen op 

Europees niveau te kunnen monitoren en evalueren. Op Belgisch niveau stelt deze vraag 

zich eveneens in een algemene context van de preventie van beroepsrisico’s door de 

Externe en Interne Dienst voor Preventie en Bescherming op het werk (EDPBW en IDPBW). 

Zo zouden arbeidsgeneeskundige diensten een interessante bron kunnen vormen voor het 

verzamelen van gecoördineerd statistisch materiaal. Daarom wordt door de FOD WASO 

momenteel gewerkt aan een betere toelevering van indicatoren door deze diensten. Een 

interessant spoor is de integratie van informatie over de gezondheid van werknemers tijdens 

en na herstructureringen. 

De heer Claude Emmanuel Triomphe (Coördinator van het HIRES Plus project en Directeur 

van de Europese associatie ASTREES te Frankrijk) gaf een overzicht van de resultaten uit 

het HIRES rapport. Hij besprak kort de concepten ‘herstructurering’ en ‘gezondheid’ en de 

resultaten van wetenschappelijk onderzoek over de gevolgen van herstructurering voor de 

gezondheid van werknemers. Daarna besprak hij de krachtlijnen van de 12 

beleidsaanbevelingen die in het HIRES rapport naar voor gebracht worden. De visie van de 

HIRES expertengroep en de aanbevelingen geformuleerd in het rapport werden duidelijk 

overgebracht door de heer Triomphe en dienden als input voor discussie en het debat later 

op de dag. 

Professor Hans De Witte (Hoogleraar Arbeidspsychologie aan het Departement Psychologie 

van de Faculteit Psychologie en Pedagogische Wetenschappen van de K.U.Leuven) gaf een 

uiteenzetting vanuit wetenschappelijke hoek. Hij legde de klemtoon op het proces van 

herstructurering, hoe dit kan leiden tot baanonzekerheid en wat de gevolgen zijn voor de 

gezondheid van de werknemers. Baanonzekerheid speelt zijns inziens een belangrijke 

mediërende rol tussen herstructureringen en de gevolgen voor de gezondheid van 

werknemers. Herstructureringen zorgen immer voor een instabiele werksituatie, werknemers 

zijn hierdoor onzeker over het voortbestaan van hun job of van bepaalde aspecten van hun  



                                                                                                                                            
 

job. Deze baanonzekerheid is dus een stressor voor werknemers. Aangezien 

baanonzekerheid een belastende factor vormt binnen de werkomgeving, heeft dit gevolgen 

voor het welzijn van de werknemers. Het ‘welzijn op het werk’ wordt aangetast: 

arbeidstevredenheid daalt, en de scores op burn-out stijgen. Daarnaast wordt ook het welzijn 

‘buiten het werk’ aangetast: baanonzekerheid kan leiden tot lager psychisch welzijn, lagere 

levenstevredenheid, meer angst, depressie en irritatie, meer psychosomatische klachten en 

een stijging van fysieke klacht (zoals onder andere verhoogde bloeddruk en hartklachten).  

Een vraag uit het publiek betrof het bestaan van instrumenten om stressoren voor, tijdens en 

na herstructureringen te meten. Professor De Witte gaf aan dat er maar weinig instrumenten 

bestaan die gebruikt kunnen worden in deze context. Mevrouw Michèle Claus (VBO) gaf een 

mogelijke verklaring hiervoor. Zij meent dat de wetgeving Renault er is om werknemers te 

beschermen, maar dat in deze wet een paradox verweven zit. Hoewel de wet Renault het 

welzijn van de werknemers voor ogen heeft, zorgt diezelfde wetgeving voor te weinig 

beweegruimte om ook aandacht te hebben voor aspecten zoals gezondheid. Professor De 

Witte gaat hiermee akkoord, en vindt dat dit voorzien moet worden in de wetgeving en door 

de overheid. 

De heer Greg Thomson (UNISON, Groot-Brittannië) gaf een boeiend pleidooi over de rol van 

de verschillende sociale actoren, en de rol van de vakbond binnen dit domein. Volgens hem 

bestaat het gevaar dat het Hires rapport vergeten zal worden. In deze tijden van crisis is de 

hoogste prioriteit immers het overleven van de crisis. Men heeft nu weinig of geen aandacht 

voor andere aspecten zoals gezondheid van werknemers. Maar het is net nu dat de 

aanbevelingen ter harte genomen moeten worden om gezondheidsproblemen op lange 

termijn te voorkomen. De heer Patrick Madie (Action Social Pharmaceutique, Frankrijk) 

stelde de heer Thomson de vraag wanneer de vakbonden spreken over een “overwinning”, 

en suggereerde dat dit misschien het verhogen van de ontslagvergoeding van werknemers 

kan zijn. De heer Thomson antwoordde hierop dat de verhoging van ontslagvergoedingen 

vaak gebruikt wordt als middel door de vakbonden, maar dat dit niet de sleutel is om de 

werknemers te beschermen. Het principe van ontslagvergoeding is volgens hem naast de 

kwestie, op deze manier moet de vakbond de psychosociale schade van de werknemers niet 

aanpakken. Hij meent dat werknemers niet uit zichzelf zullen vragen aan de vakbonden om 

te onderhandelen over gezondheid en gevolgen op lange termijn. Hun eerste bezorgdheid is 

eventueel jobbehoud of een degelijke ontslagvergoeding. Daarom moeten de vakbonden de 

gezondheid van de werknemers ter harte nemen in het hele herstructureringsproces. 



                                                                                                                                            
 

De heer Michel De Gols (Directeur-Generaal Algemene Directie Individuele 

Arbeidsbetrekkingen van het FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg) gaf een 

schets van het Belgische wettelijke kader rond herstructureringen. Hij legde hierbij de 

klemtoon op de procedure die gevolgd moet worden wanneer een organisatie overgaat tot 

collectief ontslag en de inhoud van de ‘Wet Renault’.  

De heer Triomphe stelde de vraag in hoeverre de Belgische wetgeving het aspect 

‘gezondheid’ voldoende opneemt. De heer De Gols antwoordde hierop dat de huidige 

wetgeving niet helemaal meer voldoet aan de nodige accenten zoals die heden ten dage 

nodig zijn. In de annexen van de wetgeving werden doorheen de jaren elementen 

toegevoegd om werknemers beter te begeleiden, dit toont een duidelijke evolutie in de 

wetgeving aan. Toch ligt de oplossing niet enkel in de wetgeving. Psychosociale aspecten 

zijn immers opgenomen in de Welzijnswet, maar deze klemtoon zou ook overgenomen 

moeten worden in het luik ‘outsourcing’: de tewerkstellingscellen moeten ook meer aandacht 

hebben voor het fenomeen van psychosociaal welzijn binnen het proces van 

herstructureringen. 

 

3.2 Casestudies 

Eén Zweedse en één Belgische case van een goede praktijk werden voorgesteld.  

3.2.1 Ericsson 

Elisabeth Armgarth besprak het verloop van een jarenlang herstructureringsproces binnen 

Ericsson, en haar rol in dit proces. Ze toonde haar leerproces doorheen de jaren, en gaf aan 

wat ze bij elk herstructureringsmoment doorheen de tijd bijleerde.  

Tussen 2001 en 2005 werd het aantal personeelsleden bij Ericsson wereldwijd gereduceerd 

van 107000 tot 48000. De reden hiervoor was hoofdzakelijk het verminderde aantal 

bestellingen van telecom operatoren. In Zweden kregen 12000 van de 40000 werknemers 

hun ontslag. Voor Ericsson en de vakbonden was het erg belangrijk aan te geven dat ze de 

ontslagen snel wilden afhandelen met een ontslagvergoeding, maar dat ze bereid waren te 

investeren in een financiële oplossing op lange termijn. Dit signaal was ook gericht op de 

“survivors”, zodat zij gerust konden zijn op een faire procedure wanneer in de toekomst een 

nieuwe ontslaggolf zou komen. Doorheen de jaren ontwikkelde Ericsson een ‘Career Change 

Program’, dat moest garanderen dan minstens 80% van de ontslagenen een nieuwe job had,  



                                                                                                                                            
of een aanvaardbare oplossing had gevonden via het programma (vb verdere opleiding 

volgen).  

Ericsson bood de slachtoffers van de herstructurering een pakket aan waaruit de ontslagen 

werknemer een keuze moest maken: 

- Career Change Program: men kon kiezen om deel te nemen aan dit programma dat als 

doel vooropgesteld had om mensen te helpen om een nieuwe job te vinden. Afhankelijk van 

de anciënniteit bij Ericsson konden deze werknemers tussen vijf en twaalf maanden 

deelnemen aan het programma. Ondertussen waren zij nog steeds werknemer van Ericsson, 

met bijhorend loon en voorwaarden (9500 personen kozen voor deze optie). 

- Vervroegd pensioen: betrokken wernemers van 58 jaar of ouder met minstens 6 jaar 

ervring bij Ericsson konden kiezen voor vervroegd pensioen (1500 mensen kozen hiervoor). 

- Ontslagvergoeding: deze keuze was niet de favoriet van Ericsson zelf, omdat zij de mensen 

niet gewoon wilden betalen om dan terecht te komen in de werkloosheid. Desalniettemin 

kozen 1000 mensen voor deze mogelijkheid. 

- Normaal ontslag (“ordinary notice to quit”): hierbij golden de normale ontslagperiodes van 1 

tot 6 maanden, en de ontslagenen moesten niet meer komen werken. Slechts 100 mensen 

kozen voor deze optie. 

Het Ca reer Change Program werd ontwikkeld door Ericsson, maar de dagdagelijkse leiding 

was in handen van Manpower. Zij voorzagen een brede waaier aan diensten zoals 

counselling, training, groepstherapie,... Daarnaast trainden ze managers om te leren hoe 

ontslag te geven aan hun teamleden. Tenslotte ontwikkelde Manpower ook een op-maat-

gemaakt ‘health Support Porgram’ om mensen die langdurig ziek waren te coachen naar 

nieuw werk.  

3.2.2 Janssens Pharmaceutica 

Janssens Pharmaceutica kende de laatste jaren enkele herstructureringsmomenten. In 2001, 

2007 en 2008 vielen respectievelijk 286, 688, en 153 ontslagen. Hoewel de impact bij 

aankondiging verschillend was op de drie momenten (omwille van de aantal), speelden wel 

gelijkaardige psychologische processen mee. Een uitgebreid pakket van training en 

workshops werd ontwikkeld en aangeboden aan werknemers, leidinggevenden en de 

ondersteunende diensten (arbeidgeneesheer,...). De workshops die bleken te werken waren 

die workshops die kort en krachtig waren, en die zich toespitsten op een specifiek  



                                                                                                                                            
onderwerp. Op de training voor kennisgevers en training voor woordvoerders na was het 

hele opleidingspakket ook vrijwillig.  

Op de vraag of ze aandacht hadden besteed aan de ‘survivors’ gaf mevrouw Van Acker aan 

dat ze geleerd hebben dat men de neiging heeft om te focussen op de slachtoffers van 

herstructureringen. Tijdens de herstructureringen van 2007 hebben ze niet voldoende 

aandacht gegeven aan de achterblijvers. Vanaf 2008 is het opleidingsaanbod permanent en 

open voor iedereen. Daardoor kunnen ook ‘latere survivors’ getraind en opgevangen worden.  

 

3.3 Debat 

Gebaseerd op de beleidsaanbevelingen die geformuleerd werden in het Hires rapport, 

werden vier stellingen opgemaakt. De stellingen werden opgesteld als input voor de 

discussies tijdens het debat. Deze stellingen werden voorgelegd aan een panel met 

werkgevers- en werknemersvertegenwoordigers en een vertegenwoordiger van de overheid. 

De panelleden waren: 

- Michèle Claus, adviseur departement arbeidsverhoudingen bij het VBO (Verbond van 

Belgische Ondernemingen) 

- François Philips, adviseur dienst ondernemingen bij het ABVV (Belgische 

socialistische vakbond) 

- Marc Leemans, nationale secretaris dienst arbeidsrecht en ondersteuning 

beroepsactie bij het ACV (Algemeen Christelijk Vakverbond) 

- Alfred Volckaerts, adviseur bij de Federale Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid 

en Sociaal Overleg 

De eerste stelling is gebaseerd op de tweede aanbeveling in het HIRES rapport (thema: 

‘direct victims of downsizing: the dismissed’) en werd als volgt geformuleerd:  

“De overheid moet toezien op de trajectbegeleiding van werknemers wiens job bedreigd is 

door herstructureringen. Ook na het ontslag dienen deze werknemers verder begeleid te 

worden. Deze trajectbegeleiding moet breder gezien worden dan een ‘begeleiding naar 

nieuw werk’, en moet dus ook ondersteuning rond mentale en fysieke gezondheid inhouden. 

Dit alles om de schadelijke gezondheidseffecten van herstructureringen te beperken.” 

In de visie van het ACV is de essentie dat er tijdens een herstructureringsproces afspraken 

gemaakt worden onder de sociale partners. Hoewel een standaardmodel van aanpak 

interessant lijkt, is dit niet haalbaar: geen twee herstructureringen zijn immers dezelfde. Het  



                                                                                                                                            
ACV stelt zich de vraag hoe de aanbevelingen van het HIRES project aangewend kunnen 

worden in KMO’s. Het rapport legt nu immers voornamelijk de klemtoon op grote 

organisaties. Om de beleidsaanbevelingen te kunnen toepassen in een KMO-structuur is het 

eerst en vooral van belang om na te gaan wat de omvang en beschikbaarheid is van de 

sociale enveloppe van het bedrijf. Daarna komt pas aan de orde hoe deze middelen 

aangewend kunnen worden in bepaalde maatregelen. Wat betreft de trajectbegeleiding geeft 

het ACV aan dat deze erg kan verschillen naargelang de situatie. Factoren zoals de sector, 

de redenen voor herstructurering, en de arbeidsmarktsituatie zorgen ervoor dat er veel 

heterogeniteit bestaat in de trajectbegeleiding. Het ACV ziet voor de overheid een 

omkaderende en regelgevende rol weggelegd. Het proces van herstructurering en alle 

aspecten die daarbij komen kijken moeten worden overgelaten aan de vakbonden. Ten slotte 

geeft het ACV nog mee dat men moet oppassen met het interpreteren van de rol van de 

inspectiediensten over verschillende landen heen. Elk land verschilt immers wat betreft 

syndicale participatiegraad, en representatie van vakbondsvertegenwoordigers. Hierdoor is 

het moeilijk Europese beleidssuggesties te doen wat betreft de ‘actieve interventie van 

inspectiediensten’. 

Het ABVV kaart in deze context een typisch Belgisch probleem aan. Als men spreekt over 

‘overheid’, welke overheid wordt hier dan aangesproken? Is het een verantwoordelijkheid of 

bevoegdheid van de federale of lokale overheid om de elementen uit de eerste stelling op te 

nemen? Ideaal zou volgens het ABVV zijn dat er een permanent gezondheidstoezicht 

bestaat voor het mentale welzijn van werknemers, ook nadat ze een organisatie verlaten 

hebben.  

De overheid gaat in deze materie akkoord met de standpunten van de vakbonden: het 

overleg tijdens het herstructureringsproces is weggelegd voor de vakbonden. Ook het 

standpunt van het ABVV rond ‘permanent gezondheidstoezicht’ wordt bijgetreden. Toch 

wordt de bemerking gemaakt dat het moeilijk is om, enige tijd na het ontslag van de 

werknemer, de link te leggen met het vroegere beroep als het gaat om stressgerelateerde 

ziektes. Voor erkende beroepsziektes is dit verband veel duidelijker aantoonbaar dan bij 

stressgerelateerde ziektes.   

 

 

 

 



                                                                                                                                            
 

De tweede stelling die voorgelegd werd aan het panel klinkt als volgt: 

“Overheden en sectororganisaties moeten “goede praktijken” betreffende de communicatie 

bij herstructureringen bekend maken, promoten en ter beschikking stellen van bedrijven die 

geconfronteerd worden met deze problematiek.” 

 

Deze stelling vindt zijn oorsprong in de zevende beleidsaanbeveling in het HIRES rapport: 

‘Change communication plan’.  

De werkgeversorganisatie VBO meent dat federaties veel meer kunnen doen dan vandaag 

de dag gedaan wordt om goede praktijken rond herstructurering te communiceren. Ook 

menen ze dat de sociale procedure rond herstructurering zoals ze nu bestaat te lang duurt. 

Het is volgens hen de rol van de sociale partners om deze periode te proberen in te korten. 

Ten slotte merkt het VBO op dat veel aandacht gaat naar degenen die ontslagen worden, 

maar dat de overblijvers in een organisatie vaak gestresseerd achterblijven in een 

veranderde omgeving. De competente werknemers zijn immers tijdens het 

herstructureringsproces vrijwillig vertrokken, zij zijn zeker dat ze makkelijk elders werk 

kunnen vinden. Hierdoor verdwijnt heel wat competentie uit de organisatie, en vaak verloopt 

dit vertrek zo snel dat er geen tijd is voor een degelijke kennisoverdracht. Deze situatie zorgt 

bij de achterblijvers (‘survivors-of-layoffs’) voor veel spanningen en stress. Ook mensen die 

op brugpensioen vertrekken, maken de situatie nog moeilijker voor degenen die niet 

ontslagen werden. Deze mensen nemen bij hun vertrek vele jaren aan kennis en ervaring 

mee. Dit verzwakt mede de structuur van een organisatie. Het VBO stelt dat er te weinig 

rekening gehouden wordt met deze factoren tijdens een herstructureringsproces: 

brugpensioen en vrijwillig vertrek creëren immers problemen. Er is moed nodig in de 

onderhandelingen om deze ‘makkelijke’ oplossingen te vermijden en op zoek te gaan naar 

meer duurzame oplossingen. 

Volgens het ACV is een goede communicatie niet alleen noodzakelijk tijdens 

herstructureringen, maar ook voorafgaand aan de herstructureringen. Zo zijn de werknemers 

ten allen tijde op de hoogte van de evolutie en veranderingen in hun organisatie, en wordt de 

verrassingsfactor uitgeschakeld. Het ACV moet echter vaststellen dat veel organisaties nog 

niet voldoende communiceren over deze aspecten van hun beleid. Deze onderwerpen 

kunnen aan bod komen in een ondernemingsraad of een comité preventie en bescherming 

op het werk. Deze structuren zijn echter niet aanwezig bij KMO’s, dus een systematische  



                                                                                                                                            
communicatie via deze kanalen is niet mogelijk. Daarnaast geeft het ACV mee dat 

participatie en rechtvaardigheidsgevoel twee belangrijke elementen zijn voor het welzijn van 

werknemers.  Men moet als management beslissingen en keuzen kunnen uitleggen, redenen 

kunnen geven voor de gang van zaken, en consequent en exemplarisch zijn. 

Het ABVV voegt hier aan toe dat het uitermate belangrijk is dat werknemers het nieuws van 

herstructureringen eerst vernemen via hun werkgever, en niet via de media.  

De derde stelling leunt aan bij de achtste beleidsaanbeveling van het HIRES rapport en luidt 

als volgt: 

“Tijdens herstructureringen moeten bedrijven extra aandacht hebben voor de gezondheid 

van tijdelijke werknemers in hun organisatie. Zij zijn vaak de eerste slachtoffers bij 

herstructureringen en moeten dus evenzeer begeleid en gemonitord worden voor, tijdens en 

na het herstructureringsproces.” 

Het ABVV geeft aan dat tijdelijken en uitzendkrachten betrokken partij zijn bij 

herstructureringen. Zij worden vaak als eersten ontslagen, en vormen hierdoor een soort 

buffer die de vaste werknemers beschermt tegen ontslag. Het ABVV moet echter vaststellen 

dat het wettelijk kader niet geschikt is om dit probleem aan te kaarten. De werkgever heeft 

bepaalde wettelijke verplichtingen tegenover tijdelijken en uitzendkrachten, maar 

verplichtingen tijdens herstructureringen zijn niet vervat in de wetgeving. Ze stellen zich dan 

ook de vraag of dit aspect niet opgenomen moet worden in een vernieuwde wetgeving. Het 

ABVV weet echter dat in sommige situaties meer tijdelijken en uitzendkrachten aan het werk 

zijn in een organisatie dan vaste werknemers. Ze vragen zich dan ook af of het in zulke 

situaties nuttig zou zijn dat deze groep werknemers verplicht worden een soort van “sociaal-

medische dienst” op te richten waar zij terechtkunnen, ook tijdens herstructureringen. Een 

andere suggestie van het ABVV betreft de ondernemingsraad, het comité preventie en 

bescherming op het werk en de vakbondsafgevaardigden: misschien is het interessant om 

hen bevoegd te maken mee te onderhandelen over het welzijn van de tijdelijken en 

uitzendkrachten? Ten slotte doen ze een oproep aan de Vice-Eerste minister, minister van 

Werk en van Gelijke Kansen Joëlle Milquet. In de nationale arbeidsraad werd gesuggereerd 

om in het kader van ‘welzijn op het werk’ een “doelgroepenbeleid” op te stellen. Een 

mogelijke actie binnen deze strategie zou kunnen zijn om ook tijdelijken en uitzendkrachten 

te aanschouwen als een “doelgroep” om op deze manier meer aandacht te schenken aan 

deze groep. 

 



                                                                                                                                            
Het VBO bekijkt de materie vanuit een ander standpunt. Ze menen dat tijdelijken en 

uitzendkrachten weten dat hun job onzeker is, en dat hun verwachtingen hierdoor misschien 

aangepast zijn. Omdat verwachtingen omtrent jobbehoud inderdaad kunnen verschillen 

tussen verschillende types van contracten, lijkt het volgens het VBO beter om een goed 

systeem te ontwikkelen dat het mogelijk maakt om een vlotte transitie van de ene naar de 

andere job mogelijk te maken voor werknemers. 

De overheid kaart nog een ander probleem aan met betrekking tot tijdelijken: mensen die 

ontslagen worden tijdens herstructureringen worden vaak achteraf opnieuw aangenomen 

onder een ander contracttype, zoals een interimcontract. Ze stellen zich ook de vraag hoe 

tijdelijken en uitzendkrachten opgevolgd kunnen worden doorheen verschillende jobs. Ze 

vrezen dan ook dat het gezondheidstoezicht in de interimsector te wensen overlaat, en dat 

dit ook verbeterd zou moeten worden. 

De vierde stelling is gebaseerd op de negende beleidsaanbeveling uit het Hires rapport 

(thema ‘new directions for labour inspectorates’) en werd als volgt geformuleerd: 

Bedrijven moeten bij herstructureringen een trajectbegeleiding die gericht is op het 

voorkomen van gezondheidsschade van de werknemers, neerschrijven in een officieel 

document dat ter beschikking gesteld moeten worden van de arbeidsinspectie. 

De overheid gaf aan dat binnen de Welzijnswet de werkgever verplicht is het welzijn van zijn 

werknemers te bevorderen. De wekgever wordt verplicht een preventief beleid op te stellen 

rond welzijn op het werk waarin risicoanalyses en een globaal preventieplan uitgevoerd 

moeten worden. Eén suggestie van de overheid is om een document toe te voegen aan het 

globaal preventieplan dat problemen of interventies omtrent herstructureringen vastlegt. Dit 

document dient om preventief te kunnen optreden tegen psychosociale problemen die 

ontstaan tijdens of na een herstructurering. Wat de rol van de inspectie welzijn op het werk 

betreft, meent de overheid dat deze rol erg beperkt is. De inspecties worden immers slechts 

in een klein aantal organisaties uitgevoerd. Ze zien wel een grote rol weggelegd voor de 

externe diensten voor preventie en bescherming op het werk. Deze instellingen komen 

immers in veel organisaties over de vloer. Het zou tot hun takenpakket toegevoegd kunnen 

worden om werkgever te sensibiliseren rond herstructureringen: overzicht bewaren op welke 

momenten en hoe het bedrijf gemonitord wordt (psychosociale aspecten, gevolgen 

herstructureringen,...); training voorzien voor werknemers en management; helpen een 

communicatiestrategie op te stellen; nagaan hoe werknemers betrokken worden in het 

proces, ... 



                                                                                                                                            
 

Ook het ACV stelt zich vragen bij de draagkracht van de inspectie welzijn op het werk. Zij 

hebben immers heden ten dage niet voldoende reikwijdte. In de Nationale Arbeidsraad van 6 

mei 2009 werd echter aangegeven dat er meer inspectie welzijn op het werk zou moeten 

komen: het ritme van controles moet stijgen, meer personen moeten de inspectie bijtreden, 

en de inspectie moet meer activiteiten uitvoeren in de toekomst. 

Tenslotte treedt het VBO de overheid bij wat betreft de externe diensten voor preventie en 

bescherming op het werk. Het lijkt hen ook een goed idee om deze diensten een 

sensibiliserende rol te geven. Deze aanpak is beter en nuttiger dan een werkgever te 

verplichten nog meer documenten en administratie te voorzien in zijn globaal preventieplan.  

 

3.4 Conclusie van de dag 

Roland Waeyaert (Adviseur bij de beleidscel van de Vice-Eerste minister, minister van Werk 

en van Gelijke Kansen Joëlle Milquet) sloot de dag af met een interessante bijdrage. Hij 

sprak over de huidige economische crisis die ook België treft, en hoe de regering poogt het 

hoofd te bieden aan deze crisis. De regering legde in deze tijden van crisis drie belangrijke 

doelstellingen vast binnen het domein van werkgelegenheid: (1) bescherming en begeleiding 

van door de crisis getroffen personen, (2) maatregelen inzake vermindering van de loonkost, 

en (3) investeringen in sectoren die werkgelegenheid creëren. Inzake de eerste doelstelling 

werden drie specifieke acties ondernomen: (a) verbetering van het systeem van de tijdelijke 

werkloosheid, (b) versterking van het stelsel ter begeleiding van ondernemingen in 

herstructurering, en (c) een betere bescherming van de tijdelijke werknemers en 

interimarbeiders. De Belgische overheid voorziet ook drie uitzonderlijke en specifieke 

crisismaatregelen die toelaten de presetaties te verminderen en een ontslag vermijden in het 

jaar 2009. Deze maatregelen zijn gegroepeerd onder twee categorieën: ‘tijdelijke crisis-

arbeidsduurvermindering’ en ‘tijdelijke crisismaatregelen met het oog op de aanpassing van 

het arbeidsvolume (ten eerste een individuele en tijdelijke vermindering van de 

arbeidsprestaties om tegemoet te komen aan de crisis en ten tweede een stelsel van 

tijdelijke en collectieve volledige of gedeeltelijke schorsing van de uitvoering van het 

arbeidscontract). 

Daarnaast erkende hij ook het belang van de gezondheid van de werknemers in onze 

Belgische ondernemingen. Psychische problemen zijn in België één van de belangrijkste 

oorzaken van werkonbekwaamheid. Dit is voornamelijk een probleem voor de publieke  



                                                                                                                                            
gezondheid maar ook de gevolgen op economisch vlak mogen niet onderschat worden. Hij 

toont aan dat de Belgische wetgeving inzake welzijn op het werk een evolutie heeft gekend, 

en dat de wetgeving heden ten dage een duidelijk signaal geeft aan de werkgevers: mentale 

gezondheid van werknemers is van primordiaal belang. Preventieve maatregelen en 

risicoanalyses zijn essentiële stappen om de mentale gezondheid in een organisatie te 

bewaken. Boven alles wil de Belgische regering via wetgeving en sensibilisatie streven naar 

het ontwikkelen van een preventiecultuur waarin de werkgevers hun verantwoordelijkheid 

tegenover de gezondheid van hun werknemers serieus nemen. 



                                                                                                                                            
Bijlage 1 Ð programma  

Conferentie: ÒHerstructurering en gezondheid van 
werkn emersÓ  
Woensdag 6 mei 2009 

VOORMIDDAG 

VOORZITTER: Mr C. Deneve, Directeur -Generaal Algemene Directie 
Humanis ering van de Arbeid  

09.30 Welkomswoord   
Christian Deneve, Directeur-Generaal Algemene Directie Humanisering van de Arbeid (FOD 
Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg) 

09.40 Inleiding  

 Marc De Greef, Managing director, Prevent 

09.50 Les rŽsultats du projet HIRES 2008   

Claude Emmanuel Triomphe, Coordinateur du projet HIRES Plus et Directeur Europe 
association ASTREES, France 

10.25 Wetenschappelijk overzicht van gezondheid tijdens 
herstructureri ngen   
Professor Hans De Witte, Hoogleraar Arbeidspsychologie, Katholieke Universiteit Leuven 

11.00 Pauze 

11.20 European social framework and the role of d ifferent social 
actors   

Greg Thomson, National Development Manager/Migrant Workers, UNISON, UK 

11.55 De Wet Renault: schets en evaluatie van het Belgisch wettelijk 
kader rond herstructurering  

Michel De Gols, Directeur-Generaal Algemene Directie Individuele Arbeidsbetrekkingen (FOD 
Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg) 

12.30 – 14.00 Lunch  

NAMIDDAG 

VOORZITTER: Mr M. De Greef, Mana ging Director, Prevent  

14.00 Best practice 1: How to incorporate health into the 
restructuring agenda: Lessons learned wi th Ericsson   

Elisabeth Armgarth, Sweden  

14.30 Best practice 2: Janssen Pharmaceutica  

An Van Acker,  experte psychosoiale aspecten, Janssen Pharmaceutica, België 

15.00 Pauze 

15.20 Panelgesprek   

Panelleden: ABVV, FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg, ACV, VBO   

16.15 Conclusie, Vice-Eerste Minister, Minister van Werk en van Gelijke 
Kansen Milquet of vertegenwoordiger van Kabinet Milquet 

16.30 Cocktail 



                                                                                                                                            
 


