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Vragen & antwoorden FNV, CNV en VHP2 

1. Waarom is de personele impact niet onderbouwd met kerncijfers, 

noodzaak per rol? Het RfA geeft geen bewijs dat deze reductie 

noodzakelijk is. (FNV) 
 

De RfA beschrijft de strategische rationale en de ontwerpprincipes van het nieuwe model. De 

impact op rolniveau is een gevolg van deze ontwerpkeuzes, bijvoorbeeld de vereenvoudiging 

van governance, reductie van coördinatie/managementlagen alsmede een herverdeling van 

verantwoordelijkheden. 

2. Waarom wordt dit besluit genomen terwijl de selectiecriteria voor 

nieuwe functies nog niet zijn uitgewerkt en dus niet beoordeeld kunnen 

worden? (FNV) 
 

De RfA bevat een voorgenomen besluit over de nieuwe organisatie structuur. De functie 

beschrijvingen van de rollen in het nieuwe model zijn al uitgewerkt; verdere detaillering van 

selectiecriteria en het selectieproces vindt plaats na het afronden van de adviesprocedure - in 

lijn met het sociaal plan en wet- en regelgeving. Dit proces wordt zorgvuldig & transparant 

ingericht. 

3. Welke risicoanalyse heeft ASML gemaakt voor kennisverlies en 

continuïteit, nu juist zoveel leiderschaps- en architect rollen 

verdwijnen? En mogelijke werkdruk die daaruit voortvloeit. Het 

document benoemt risico’s, maar geen duidelijke beheersmaatregelen. 

(FNV) 
 

Er is expliciet nagedacht over het behoud van kritieke engineeringkennis en continuïteit. Het 

nieuwe operating model is zo ingericht dat vakinhoudelijke expertise/kennis behouden wordt 

(bijvoorbeeld via duidelijke ownership structuren, Guilds & lifecycle ownership). Individuen van 

wie de huidige rol vervalt kunnen solliciteren op rollen binnen het nieuwe model. In het 

algemeen geldt dat naarmate een boventallige medewerker meer relevante cruciale kennis 

heeft, de kans op een succesvolle herplaatsing groter is. 
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4. Hoe kan ASML de beoogde productiviteitsverbetering (80% 

engineeringstijd) waarmaken zonder dat dit leidt tot structurele 

overbelasting? De huidige cijfers laten slechts 48% engineeringstijd 

zien? (FNV) 
 

De verbetering komt hoofdzakelijk door een vermindering van de nodige coördinatie, een 

versimpeling van processen en minder management / overhead rollen. Dit leidt ertoe dat 

engineers in de toekomst minder tijd kwijt zijn aan afstemming en overleg, en meer met 

engineering. Werkdruk wordt bewaakt door duidelijke prioritering binnen MDUs. Er zijn 

concrete initiatieven die zorgen dat het percentage productieve engineering binnen de beoogde 

bandbreedte ligt (bijv. meeting efficiency initiative, planning framework en tooling 

improvement). 

5. Waarom worden grote groepen werknemers overgeplaatst naar andere 

sectoren zonder inzicht in de gevolgen voor arbeidsvoorwaarden, 

werktijden (raamovereenkomst) werkplek en loopbaanperspectief? 

(FNV) 
 

Deze vraag betreft de zogenoemde blockmoves vanuit de D&E organisatie, zoals toegelicht in de 

adviesaanvraag aan de ondernemingsraad. Deze blockmoves vinden plaats zonder 

arbeidsvoorwaardelijke gevolgen. Ook het loopbaanperspectief van individuele medewerkers op 

wie deze blockmoves betrekking hebben, verandert dientengevolge niet. Weliswaar kunnen – 

gelet op de in de vraag genoemde Raamovereenkomst werktijden – na de blockmove andere 

delen van de ASML-roostercatalogus van toepassing zijn, maar dat leidt niet tot een wijziging 

van de voor medewerkers geldende roosters/werktijden. 

6. Hoe kan de OR een weloverwogen advies geven als cruciale onderdelen 

(inrichting MDUs, selectieprocessen, IT-ondersteuning, training) nog in 

ontwikkeling zijn? Waarom wordt de OR gevraagd te adviseren terwijl 

veel informatie pas ná het besluit beschikbaar komt (zoals rolprofielen, 

aantallen, procedures)? (FNV) 
 



 

3 
 

Een werkgroep van de ondernemingsraad is meer dan een jaar geleden betrokken bij de 

voorbereiding van het voorgenomen besluit. Gelet op de complexiteit en de omvang van de 

voorgenomen transitie kwam al in een vroeg stadium van de voorbereiding vast te staan dat de 

volledige uitwerking van de transitie ook tijdens en na de adviesprocedure vorm zou krijgen. Dit 

verklaart waarom de adviesaanvraag niet alle details bevat. ASML meent dat dit een 

weloverwogen advies van de ondernemingsraad niet in de weg staat. Tijdens het adviestraject 

wordt het reeds langer bestaande intensieve overleg tussen de ondernemingsraad en D&E 

management/HR voortgezet, waarbij de ondernemingsraad steeds over de laatste updates, 

nieuwe inzichten e.d. zal worden geïnformeerd. Voor zover de ondernemingsraad aanvullende 

informatie nodig heeft voor een goede vervulling van zijn adviesrol, zal de ondernemingsraad 

uiteraard van deze informatie worden voorzien.  

7. Waarom is er gekozen voor een implementatiedatum (1 juli 2026) die 

onrealistisch kort is voor een reorganisatie van deze omvang? De 

planning laat een extreem strak tijdpad zien zonder buffer voor 

problemen. (FNV) 
 

ASML meent dat de voorgenomen implementatiedatum weliswaar ambitieus, maar niet 

“onrealistisch kort” is. De belangrijkste reden om te streven naar een implementatiedatum op 

zo kort mogelijke termijn is dat de onzekerheid waarin de betrokken medewerkers verkeren 

sinds de aankondiging van het voorgenomen besluit op 28 januari jl., erg groot is. Zo spoedig 

mogelijk na ontvangst van het advies van de ondernemingsraad zal het definitieve besluit 

genomen worden, op basis waarvan voor medewerkers veel meer duidelijkheid zal ontstaan 

over de individuele consequenties.   

8. Hoe wordt de impact op mentale gezondheid en welzijn gewogen, nu 

medewerkers maanden in onzekerheid verkeren tijdens selectie- en 

matchingrondes? (FNV) 
 

De mentale gezondheid en het welzijn van medewerkers is in het algemeen een zeer belangrijk 

punt van aandacht voor ASML en in het bijzonder onder de gegeven omstandigheden van de 

D&E Transitie. In het kader van de aangekondigde organisatiewijzigingen worden de binnen 

ASML al veel langer bestaande voorzieningen ter bevordering van welzijn en gezondheid van 

medewerkers (bijvoorbeeld het employee assistance program, health services en voorzieningen 

op het gebied van employee well-being) extra intensief ingezet. Medewerkers worden extra 

geattendeerd op de beschikbare voorzieningen en er is specifiek aandacht voor de 



 

4 
 

omstandigheden waarin medewerkers die binnen de scope van de voorgenomen wijzigingen 

werkzaam zijn, verkeren. 

9. Op basis van welke concrete data concludeert ASML dat deze nieuwe 

structuur beter werkt dan alternatieven? Het document noemt 

“archetype 5” als keuze, maar toont geen meetbare onderbouwing. 

(FNV) 
 

De verschillende organisatie archetypes zijn getoetst aan de design principes die zijn opgesteld 

in de eerste fase van het Technology project. Archetype 5 sluit het beste aan bij de principes die 

zijn opgesteld en afgestemd. Overigens is het besluitvormingsproces dat heeft geleid tot de 

keuze van Archetype 5 met de werkgroep van de ondernemingsraad besproken.  

10. Wij hebben begrepen dat de OR niet om advies is gevraagd, een jaar 

geleden, bij het inschakelen van een extern onderzoek. (McKinsey) 

Klopt dit? Wij ontvangen het rapport graag op kort termijn. (FNV) 

“Het inschakelen van een extern bureau voor onderzoek is advies plichtig onder de Wet op 

de ondernemingsraden (WOR), specifiek artikel 25 lid 1 sub n. De bestuurder moet de OR-

advies vragen voordat de opdracht aan de externe deskundige wordt verstrekt, als dit 

onderzoek kan leiden tot een ingrijpend (reorganisatie)besluit. Dit betreft zowel de keuze 

van de deskundige als de probleemstelling.” 

 

In de voorbereiding van de Technology Transformatie is geen gebruik gemaakt van de 

mogelijkheid om een adviesopdracht te verstrekken aan een deskundige buiten ASML dat kan 

leiden tot een mogelijk (reorganisatie)besluit, Er is dan ook geen sprake van “een rapport”, zoals 

de vraag veronderstelt. Wel is McKinsey gevraagd om ASML te ondersteunen gedurende het 

proces. Het onderzoek naar de pijnpunten en tekortkomingen in de huidige organisatie en de 

oorzaken daarvan en de ontwikkeling van de nieuwe organisatie zijn hoofdzakelijk door ASML 

zelf, met name door het D&E managementteam, uitgevoerd. Ook de design keuzes die in het 

voorgenomen besluit staan zijn gemaakt door het D&E managementteam. Het adviesrecht van 

de ondernemingsraad als gevolg van de betrokkenheid van McKinsey is dan ook op geen enkele 

wijze belemmerd of beperkt. ASML heeft het voorgenomen besluit zelf voorbereid op basis van 

door ASML zelf uitgevoerd onderzoek, zij het met ondersteuning van McKinsey. 
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11. Welke mogelijke sectoren/onderdelen worden door de reorganisatie 

direct of indirect geraakt? Zowel op de korte als de middellange 

termijn? Komt er bijvoorbeeld een fase 2? (FNV) 
 

Uiteraard worden ASML’s D&E & IT afdelingen direct geraakt. Daarnaast is sprake van andere 

organisatieonderdelen die door middel van de genoemde blockmoves medewerkers met hun 

activiteiten zullen ontvangen. Deze effecten ontstaan als gevolg van en direct na de 

implementatie van het nog te nemen definitieve besluit. Tevens bestaat de mogelijkheid dat 

andere sectoren geraakt worden als gevolg van de toepassing van de dwingendrechtelijke regels 

van afspiegeling. In wederzijds uitwisselbare functies die niet alleen in de D&E en/of IT 

organisatie voorkomen, kunnen arbeidsplaatsen vervallen buiten D&E en IT. Er is geen fase twee 

gepland. Uitsluitend in het proces van totstandkoming van het voorgenomen besluit dat in de 

adviesaanvraag wordt toegelicht is sprake geweest van verschillende fasen (bijvoorbeeld de fase 

van het ontwikkelen van het ‘high level design’, gevolgd door de ontwikkeling van het ‘detailed 

design’. Ook het wijzigen van werkprocessen en interfaces kan betekenen dat andere afdelingen 

‘geraakt’ worden omdat zij met de gevolgen daarvan worden geconfronteerd. 

12. In het verleden heeft er een heroriëntatie plaatsgevonden genaamd 

“Strengthening ASML innovation power” (D&E 3.0) Wat was hiervan 

de uitkomst en heeft er een evaluatie plaatsgevonden? (FNV) 
 

Dat is inderdaad het geval. De organisatiewijziging(en) die in het kader van de zogenoemde D&E 

3.0 transitie een aantal jaren geleden hebben plaatsgevonden waren onderwerp van een 

uitgebreid adviestraject van de ondernemingsraad. Bovendien is na implementatie van het 

definitieve besluit de nieuwe organisatie meermaals geëvalueerd in samenwerking met de 

ondernemingsraad.  

13. Banen en mensen  

(a) Waar blijft de melding collectief ontslag?  

(b) Hoe staat het met de flexibele schil? Tijdelijke contracten? (Die 

binnen 26 weken aflopen)  

 
(a) Eind februari doet ASML de melding op grond van de Wet Melding Collectief Ontslag 

(WMCO). Het door ASML gekozen tijdstip is afgestemd met het UWV.  
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(b) Ten aanzien van de gevolgen van de voorgenomen transitie voor de zogenoemde flexibele 

schil en tijdelijke contracten die binnen 26 weken aflopen geldt dat ASML onverkort de 

wettelijke bepalingen betreffende de beëindiging van arbeidsrelaties in het kader van een 

reorganisatie zal volgen, zoals deze zijn vastgelegd in de Beleidsregels van het UWV Werkbedrijf. 

14. Banen en mensen 

(a) Hoeveel mensen worden precies geraakt per team en per locatie?  

(b) Hoeveel mensen kunnen hun huidige werk niet blijven doen? 
 

(a) voor zover deze aantallen in de adviesaanvraag niet specifiek worden benoemd, kunnen deze 

op dit moment nog niet exact worden aangegeven omdat deze getallen de resultante zijn van de 

executiefase. 

(b) hiervoor geldt hetzelfde als voor het antwoord op vraag a. 

15. Selectie voor nieuwe functies (FNV) 

 (a) Welke regels gebruikt ASML om mensen te selecteren voor een 

nieuwe rol?  

 (b) Hoe zorgt ASML dat dit eerlijk gebeurt?  

 (c) Hoe helpt ASML mensen die een nieuwe rol willen maar extra 

training nodig hebben? 
 

(a), (b) Deze vragen worden beantwoord tijdens het overleg op 26 februari 2026. 

(c) Bij ASML is alle noodzakelijke training voor nieuwe posities onderdeel van de gangbare 

praktijk. 

16. Werkdruk en veiligheid  

(a)Hoe zorgt ASML dat werkdruk in de nieuwe teams niet te hoog 

wordt?  

(b) Hoe realistisch is het dat engineers zoveel meer “echte” 

engineering-tijd krijgen?  

(c) Hoe wordt werkdruk voorkomen in deze grote verandering? 
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(a), (b) en (c) De teams worden kleiner dan ze op dit moment zijn, hierdoor is er meer focus en 

duidelijkheid waarbij minder tijd aan randzaken hoeft te worden besteed. Dit heeft naar 

verwachting een positief effect op zowel de werkdruk als ook werkplezier. 

17. Verplaatsingen naar andere afdelingen: Grote groepen medewerkers 

gaan naar andere afdelingen. Veel mensen worden verplaatst: ME/EE 

→ naar Manufacturing of Customer Support, SQE → naar SS&P. Veel 

engineers komen terecht in nieuwe teams: Module Delivery Units 

(MDU’s).  

- Blijven arbeidsvoorwaarden hetzelfde voor mensen die naar 

MF/CS/SS&P gaan?  

- Veranderen werktijden of werkplek? (Binnen operations zijn 

werktijden en urenbanken van toepassing – Raamovereenkomst)  

- Hoe ziet hun loopbaan er daaruit? En welk perspectief hebben zij. 
 

Zie het antwoord op vraag 5 hierboven. Er zijn geen arbeidsvoorwaardelijke gevolgen en ook 

werktijden en loopbaanperspectief wijzigen niet door de block moves. 

18. Kennis (behoud)  

(a) Hoe zorgt ASML dat kennis van ervaren mensen niet verdwijnt?  

(b) Hoe wordt kennis gedeeld in de nieuwe structuur met Guilds en 

MDUs? 
 

(a) ASML streeft naar het zoveel mogelijk beperken van de uitstroom van relevante kennis. Dit 

wordt bereikt door een combinatie van maatregelen, zoals het openstellen van een groot aantal 

nieuwe engineering posities. Verder wordt verwezen naar het antwoord op vraag 3. 

(b) Met deze voorgenomen organisatiewijziging gaat ASML naar een andere 

organisatiestructuur en naar een ander operating model waarin informatie op andere wijze met 

elkaar gedeeld wordt. Zo is er bijvoorbeeld aandacht voor de ‘meeting hygene’. Zie ook 

hoofdstuk 2.5 van de adviesaanvraag D&E. 
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19. Komt er een concept sociaal plan vanuit de werkgever en, zo ja:  

 (a) Wanneer? 

 (b) Kan werkgever al iets zeggen over de voorgenomen werkingssfeer 

van het sociaal plan? 

 (c) CNV tekent alleen een sociaal plan waarbij de Nederlandse versie 

leidend is. (CNV) 
 

(a) ASML zal in de eerstvolgende meetings met vakorganisaties de contouren schetsen van een 

sociaal plan zoals ASML dat voor zich ziet. Op basis van de reactie van vakorganisaties kan dan in 

de daaropvolgende bijeenkomsten verdere bespreking en uitwerking van het gehele sociaal plan 

plaatsvinden. (b) Wat ASML betreft is het overeen te komen sociaal plan van toepassing op 

werknemers in dienst van de ASML-entiteiten in Nederland. Uiteraard bepalen ASML en 

vakorganisaties gezamenlijk de werkingssfeer van het sociaal plan. (c) Overeenkomstig de wens 

van CNV zal de Nederlandse versie van het sociaal plan leidend zijn. 

20. Hoe gaat werkgever een optimale interne herplaatsing organiseren?  

(CNV) 
 

Tijdens het overleg op 26 februari 2026 zal ASML het voorgenomen interne herplaatsingsproces 

toelichten. 

21. Hoe gaat werkgever van werk naar werk optimaal organiseren? (CNV) 
 

Ook deze vraag zal tijdens het overleg van 26 februari 2026 besproken worden. 

22. Krijgen boventallige mensen voorrang bij interne sollicitaties?  

(a) Onder andere i.r.t. pagina 56 RFA 

(b) Men is ervan overtuigd dat bij intern solliciteren sprake gaat zijn 

van “cherrypicking” (CNV) 
 

Tijdens de bijeenkomst op 26 februari 2026 zal het antwoord op deze vraag aan de orde komen. 
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23. Hoe gaat werkgever waarborgen dat kennis niet verloren gaat als 

gepromoveerd talent mogelijk op straat komt te staan?  
 

Zie ons antwoord op vraag 3. 

24. Hoe gaat werkgever om met het gegeven dat er ook koppels uit één 

gezin beiden in de getroffen functies werken? 
 

ASML is gehouden de Richtlijnen van het UWV te volgen bij het bepalen welke medewerkers 

boventallig worden. Het is daarbij niet toegestaan om uitzonderingen op bijvoorbeeld het 

afspiegelingsbeginsel te maken om een medewerker wiens partner boventallig is, extra 

bescherming te bieden. Over de consequenties van boventalligheid en eventueel daarop 

volgende beëindiging van het dienstverband en hoe deze consequenties geheel of gedeeltelijk 

worden opgevangen spreken wij in het kader van de onderhandelingen over het sociaal plan. 

25. In hoeverre is negatieve loon afwijking bij interne/externe 

(her)plaatsing, het huidige loon gewaarborgd?  
 

Hierover zal gesproken worden tijdens de komende overleggen over het sociaal plan.  

26. Welke compensatie krijgen mensen die voortijdig vertrekken? Per slot 

van rekening is er primair geen sprake van een vrijwillige keuze. (CNV) 
 

Ook hierover zal gesproken worden tijdens de komende overleggen. 
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27. Expats: 

(a) Hoeveel expats worden getroffen en hoe gaat werkgever e.e.a. voor 

deze mensen regelen?  

Denk hierbij aan verlies visa, voorwaarden die aan een High Scaled visa 

verbonden zijn, een opgebouwd leven in Nederland, vanwege een 

politieke situatie niet meer terug naar het eigen land kunnen, 50+ expats 

met visum < 5jr in Nederland etc. 

(b) Kennelijk heeft werkgever al gesproken van een opzegtermijn van 6 

maanden met een aanvullende termijn van 3 maanden voor medewerkers 

die afhankelijk zijn van een visum? 

(c) Kennelijk heeft ASML tijdens de groei 2020-2023 bij aanname de 

belofte gedaan grote groei 2020-2023) dat men zich geen zorgen hoefde 

te maken over citizenship als ze voor ASML kwamen werken. Gaat ASML 

deze belofte nakomen?  
 

(a) De aantallen zijn nog niet bekend. Over de ten aanzien van deze groep medewerkers te 

nemen maatregelen komen wij in het overleg nog uitvoerig te spreken. 

(b) In de All Employee Meeting is door ASML aangegeven dat vanaf het moment waarop bekend 

wordt dat de medewerker (potentieel) boventallig is, hij/zij nog 6 maanden in dienst blijft. 

Kenniswerkers kunnen in principe na einde dienstverband nog 3 maanden in Nederland blijven. 

(c) ASML herkent de opmerking betreffende citizenship niet.  

28. Mensen woonachtig in België/Duitsland: 

(a) Hoeveel van de getroffen medewerkers zijn woonachtig in 

België/Duitsland? 

(b) Hoe gaat werkgever deze mensen compenseren voor een mogelijk 

tekort op de werkloosheid uitkering? (CNV)  
 

(a) Dit is nog niet bekend. 

(b) Wettelijke uitkeringen worden niet aangevuld; een beëindigingsvergoeding op grond van 

het sociaal plan zal niet afhankelijk zijn van het woonland en/of de hoogte van een 

eventuele werkloosheidsuitkering. 
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29. Worden ook gedetacheerden en uitzendkrachten getroffen? (CNV) 
 

Ja, dat is zeer waarschijnlijk gelet op het toepasselijke wettelijke kader (UWV Beleidsregels). 

30. Gaat werkgever ervoor zorgen dat de getroffen populatie de geplande 

pensioencompensatie op 01-01-2027 niet misloopt? Zo ja, hoe? (CNV) 
 

ASML zal zorgen voor een goede en uitgebreide voorlichting hierover, waarbij onder andere 

gewezen zal worden op de mogelijkheid van vrijwillige voortzetting van de deelname aan de 

PME-pensioenregeling na het einde van het dienstverband. 

31. De verantwoordelijkheden die zelfstandige rollen hadden worden nu 

verdeeld in het team (pagina 22 RFA). Daarmee is een engineer ook 

verantwoordelijk voor dingen die niet met engineering te maken 

hebben. (a) Worden de functieomschrijvingen van alle functies hierop 

aangepast? (b) Worden de nieuwe functieomschrijvingen ook getoetst 

naar Haye model en de salarisschalen daarop aangepast? (c) Bij een 

hogere salarisschaal, worden de engineers ook direct daarin 

gepromoveerd? 
 

Het aantal taken in het takenpakket van de engineer in de nieuwe organisatie neemt juist 

drastisch af ten opzichte van de huidige samenstelling van het takenpakket. De 

functiebeschrijvingen hoeven niet te worden aangepast. De in de RFA gespecificeerde nieuwe 

functies zijn getoetst aan het Hay model met hulp van Korn Ferry waarbij de functiezwaarte is 

vastgesteld.  

Ook voor engineers geldt dat hun salarisschaal overeenkomt met de job grade die bij hun 

functie hoort. 
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33. Personeelsrotatie (pagina 23 RFA):  

(a) heeft werkgever nagedacht over de eventuele onrust die dit bij 

werknemers gaat geven? 

(b) hoeveel veranderingen in werkzaamheden komen hieruit voort?  
 

Het nieuwe model is ingericht om meer stabiliteit te creëren dan in de huidige situatie het geval 

is, doordat de nodige competenties binnen MDUs worden verzameld en teams lang in vaste 

samenstelling kunnen werken. Rotatie zal met name optreden bij groei/krimp van MDUs over 

tijd, waarbij teams zoveel mogelijk in het geheel worden overgeplaatst in plaats van individuele 

engineer. Waar individuele wisselingen nodig zijn, wordt stabiliteit geregeld via prioritering en 

advies van de Guilds. Veranderingen in werkzaamheden zullen zo veel mogelijk beperkt blijven 

tot verbreding naar andere producten of voortzetting van ondersteuning binnen IB&S - en niet 

tot fundamentele wijziging van de inhoud van het type engineer werk. 

 

34. Vrijwillige interviews 300 Engineers: 

- Kunnen de bonden betreffende vragenlijst ontvangen?  

- Hoe heeft het onderzoek precies plaatsgevonden?  

Het betreft hier geen vragenlijst maar een template waarin de engineers hun activiteiten 

gedurende een bepaalde periode konden registreren en classificeren. Vervolgens is de 

tijdsbesteding van de respondenten getotaliseerd, de resultaten zijn eerder gepresenteerd. 

35. In hoeverre wil werkgever garanderen dat er in de komende 2-4 jaar 

geen reorganisaties meer gaan plaatsvinden? (CNV) 
 

Een algemene garantie dat er de komende twee tot vier jaar geen reorganisaties meer zullen 

plaatsvinden kan voor een organisatie met de omvang van ASML niet gegeven worden, zeker 

niet gelet op de dynamiek van de semiconductor markt, die van ASML eist dat het zich 

voortdurend aanpast aan de eisen en wensen van onze klanten. Op dit moment zijn er overigens 

geen andere reorganisaties met een omvang van enige betekenis gepland. 
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36. Welke andere ASML afdelingen/onderdelen worden door de 

reorganisatie (in)direct geraakt op zowel korte als middellange 

termijn? (CNV) 
 

Zoals vermeld in de adviesaanvraag is er een impact voor diverse afdelingen. Zie ons antwoord 

op vraag 11. 

 

37. Tijdlijn & Proces van de Reorganisatie (VHP2) 

 

(a) Wat betekent de aangekondigde tijdlijn voor de opzegtermijn als 

de onderhandelingen langer duren?  

Uiteraard zal ASML de geldende opzegtermijnen (wettelijk dan wel contractueel) 

respecteren. De opzegtermijn vangt aan op de eerste dag van de maand volgend op de maand 

waarin opzegging van de arbeidsovereenkomst plaatsvindt. Beëindiging van 

arbeidsovereenkomsten komt niet eerder aan de orde dan tijdens de uitvoeringsfase van de 

transitie. Deze uitvoeringsfase vangt aan nadat het advies van de ondernemingsraad is 

uitgebracht en ASML een sociaal plan is overeengekomen dat de gevolgen van de transitie voor 

individuele medewerkers regelt. Als de onderhandelingen over een sociaal plan langer duren, zal 

dit gevolgen hebben voor wanneer de uitvoering gestart wordt. 

(b) Is deze tijdlijn ook van toepassing op tijdelijke contracten?  

Tijdelijke contracten lopen in beginsel van rechtswege af zonder dat daarvoor opzegging is 

vereist. Dat kan ook aan de orde zijn voordat de uitvoeringsfase van de transitie een aanvang 

heeft genomen. 

(c) Is de zes-maanden werkgelegenheids-/beschermingsperiode 

afgestemd met de vakbonden?  

ASML en vakorganisaties overleggen in de komende weken over de exacte condities van een 

sociaal plan, waar genoemde periode ook onderdeel van gesprek zal zijn.  

(d) Betekent zes maanden werkgelegenheid dat er daarna geen 

ontslagvergoeding meer is?  
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ASML en vakorganisaties overleggen in de komende weken over de exacte condities van een 

sociaal plan, waar naast genoemde termijn ook de toepasselijke beëindigingsvergoeding 

onderwerp van gesprek is.  

(e) Wanneer worden medewerkers formeel geïnformeerd dat hun 

baan “op het spel staat”?  

Op 28 januari jl. heeft ASML de voorgenomen transitie van de D&E-organisatie op hoofdlijnen 

aangekondigd. De ondernemingsraad is op diezelfde dag met een gedetailleerde adviesaanvraag 

gevraagd advies uit te brengen met betrekking tot dit voorgenomen besluit. Ook over de 

voorgenomen wijzigingen binnen de IT organisatie zal de ondernemingsraad om advies worden 

gevraagd. Na ontvangst van het desbetreffende advies zal ASML de plannen omzetten in een 

definitief besluit. Pas dan zullen medewerkers formeel geïnformeerd worden over de 

individuele gevolgen van dit besluit. Afhankelijk van de functie van medewerkers zullen 

sommigen al op basis van de communicatie van 28 januari jl., dan wel de inhoud van de 

adviesaanvraag, dan wel pas op basis van de formele mededeling betreffende de individuele 

gevolgen van het besluit kunnen vaststellen dat hun baan “op het spel staat”.    

(f) Wanneer moet het 6-maanden venster starten—bij RfA-advies, 

start/einde van de selectie per functielaag, of bij go-live—om 

eerlijkheid te waarborgen?  

Zodra de medewerker hoort dat hij potentieel boventallig is (na definitief besluit ASML). 

(g) Wanneer worden functieomschrijvingen en job grades (JG) voor alle 

rollen gepubliceerd?  

Tijdens onze eerstvolgende bijeenkomst op 26 februari 2026 zal Richard van der Zanden, 

verantwoordelijk voor HR Talent Acquisition het interne wervingsproces uitgebreid toelichten, 

waarbij ook het antwoord op deze vraag aan de orde zal komen.  

(h) 1. Is het toegestaan om te solliciteren op een rol met een lagere JG? 

2.  Komt er tijdelijke compensatie voor medewerkers die naar een 

lagere JG-rol overstappen? 

 
1. Ja, van een sollicitatieverbod zal geen sprake zijn. ASML wil graag met vakverenigingen 

overleggen over welke alternatieve functies (welke Job Grade) als passend zullen worden 

aangemerkt.  

2. voor het antwoord op deze vraag wordt verwezen naar vraag 25 hierboven. 
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(i) Wordt iemands huidige JG verwijderd zodra hij/zij een “functie 

vervalt”-brief ontvangt? 

 
Nee, voor het verwijderen van iemands huidige JG na ontvangst van het bericht dat de huidige 

functie vervalt, bestaat geen aanleiding. 

 

(j) Hoe zorgt ASML voor gelijke behandeling van medewerkers die met 

verlof zijn versus zij die aanwezig zijn? Hoe zorgt ASML dat zij tijdig 

informatie ontvangen en kunnen solliciteren? 

 
Medewerkers die langdurig afwezig zijn in verband met (ziekte) verlof worden op dezelfde 

momenten geïnformeerd als elke andere medewerker. In bepaalde gevallen zijn, om dat te 

realiseren, aanvullende maatregelen nodig, bijvoorbeeld indien de medewerker tijdens 

onbetaald verlof op reis is. Deze aanvullende maatregelen zullen daadwerkelijk worden 

vormgegeven als de consequenties van de reorganisatie op individueel niveau duidelijk zijn. 

 

(k) Welke proces-/werkwijzigingen horen bij het redesign? Als rollen 

verdwijnen, welke taken blijven bestaan, wie voert ze uit, en welke 

PGP-/proceswijzigingen volgen? 

Op dit moment is deze vraag nog niet (volledig) te beantwoorden, omdat veel van de hier 

bedoelde veranderingen in de uitvoeringsfase zullen worden besloten en vormgegeven. Voor 

zover hierover in deze fase van het reorganisatieproces wel iets kan worden gezegd, wordt 

verwezen naar de adviesaanvraag. Ook is in dit verband relevant Dat een taskforce al geruime 

tijd kijkt naar de impact van de voorgenomen veranderingen op tooling en processen. Er is al 

veel voortgang gemaakt, maar nog niet alles is afgerond. 

38. Spiegelprincipe & Gelijke Selectie (VHP2) 
 

(a) Wat betekent spiegelen precies in de praktijk? 

 
In de praktijk wordt afgespiegeld binnen verschillende groepen van (wederzijds) uitwisselbare 

functies. De medewerkers die in een groep van wederzijds uitwisselbare functies worden naar 

leeftijd ingedeeld in volgorde van de duur van het dienstverband. Een functie is uitwisselbaar 

met een andere functie als:  
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a. de functies vergelijkbaar zijn voor zover het betreft de inhoud van de functie, de voor de 

functie vereiste kennis, vaardigheden en competenties, en de tijdelijke of structurele aard van 

de functie; en  

b. het niveau van de functie en de bij de functie behorende beloning gelijkwaardig zijn.  

De factoren a en b worden in onderlinge samenhang beoordeeld.  

Vervolgens wordt per leeftijdscategorie naar rato van het percentage waarmee het totaal aantal 

arbeidsplaatsen in deze categorie daalt, het aantal medewerkers bepaald dat moet wijken op 

basis van het lifo-principe (last-in-first-out).  

Het gevolg voor ASML is dat na toepassing van de afspiegelingsexercitie en executie van de 

uitkomst, ASML eenzelfde leeftijdsopbouw van het personeelsbestand heeft als voor de 

transformatie. 

 

Meer informatie over de praktische toepassing van het afspiegelingsbeginsel is te vinden op de 

website van het UWV Werkbedrijf. 

 

(b) Wordt het spiegelprincipe toegepast in alle 

architectuurdomeinen? 
 

Het afspiegelingsprincipe wordt toegepast in elke groep van wederzijds uitwisselbare functies 

waarbinnen het aantal arbeidsplaatsen afneemt, maar niet alle arbeidsplaatsen verdwijnen. Als 

alle arbeidsplaatsen verdwijnen is afspiegelen niet aan de orde, omdat alle medewerkers in de 

desbetreffende groep van wederzijds uitwisselbare functies boventallig worden. 

 

(c) Hoe wordt omgegaan met het feit dat architecten en engineers 

overlappende vaardigheden en verantwoordelijkheden hebben? 
 

Bij het toepassen van het afspiegelingsbeginsel dient te worden vastgesteld of functies 

wederzijds uitwisselbaar zijn. Overlap in voor de functie relevante vaardigheden en 

verantwoordelijkheden worden daarbij meegewogen, naast elementen als de verdere functie-

inhoud, de functienaam, opleidingseisen en salarisindeling. Naar verwachting zal in het 

algemeen geen sprake zijn van wederzijdse uitwisselbaarheid tussen de engineer- en 

architectenfunctie, maar dit moet nog worden vastgesteld. 

In dit verband is ook nog van belang erop te wijzen dat de toepassing van het 

afspiegelingsbeginsel als uitgangspunt de daadwerkelijk uit te voeren werkzaamheden neemt. 

Binnen een organisatie met de omvang van ASML is soms sprake van situaties waarin de 

functienaam cq functieomschrijving  niet geheel overeenstemt met de werkzaamheden in de 

praktijk. ASML ontwikkelt momenteel initiatieven om dit probleem te minimaliseren (data-

validatie). 
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(d) Betekent spiegelen dat de meest recent aangenomen 

medewerkers binnen elke leeftijdsgroep als eerste vertrekken? 

Ja, dat klopt. Als het aantal medewerkers in een categorie uitwisselbare functies moet worden 

teruggebracht, worden alle medewerkers verdeeld over de leeftijdscategorieën zoals hierboven 

vermeld. Vervolgens wordt er afgespiegeld zodat het aantal werknemers dat per leeftijdsgroep 

voor ontslag in aanmerking komt, overeenkomt met de onderlinge verhouding van het aantal 

werknemers in elk van de leeftijdsgroepen binnen de desbetreffende categorie uitwisselbare 

functies. Binnen de leeftijdscategorie geldt inderdaad ‘last in first out’, dus diegenen met de 

minste dienstjaren dienen als eerste voor ontslag te worden voorgedragen.  

(e)  Wordt spiegelen eerlijk toegepast, zonder cherry-picking? 

Ja, toepassing van het afspiegelingsbeginsel is onder andere bedoeld om cherry-picking te 

voorkomen, omdat de volgorde op basis waarvan medewerkers boventallig worden direct 

voortvloeit uit de combinatie van leeftijd en diensttijd in vergelijking met medewerkers in 

dezelfde groep wederzijds uitwisselbare functies en niet uit persoonlijke kenmerken zoals 

beoordeling van het functioneren van de medewerker. 

(f) Botst spiegelen niet met behoud van kritische kennis? 

 
Het is inderdaad niet uitgesloten dat iemand met kritische kennis op grond van het 

afspiegelingsbeginsel boventallig wordt en vervolgens niet herplaatst kan worden in een 

passende functie, waarna het dienstverband beëindigd wordt. In zeer uitzonderlijke gevallen 

kan een uitzondering op de afvloeiingsvolgorde worden gemaakt, maar dat vindt in de praktijk 

nauwelijks toepassing. Dus ja, het kan gebeuren dat als gevolg van het dwingende karakter van 

de afspiegeling kritisch kennis verdwijnt, maar dat hangt nu eenmaal samen met de objectiviteit 

van het afspiegelingsproces. Overigens is zeer kritische kennis als belangrijke component van de 

functievereisten soms een belemmering voor wederzijdse uitwisselbaarheid als gevolg waarvan 

afspiegeling niet aan de orde is. Daarnaast kunnen medewerkers die als gevolg van afspiegeling 

boventallig worden mogelijk geplaatst worden op de nieuwe gecreëerde engineeringsposities 

hetgeen ook een zekere rem op het verlies van kritische kennis is. 

  

(g) Tellen flex-/detacheringjaren mee voor spiegelen, en welke 

datum geldt voor ex-contractors? 

Voor de samentelling van arbeidsovereenkomsten bij verschillende werkgevers is wel van 
belang dat de kern van de functie van de werknemer niet wijzigt bij indiensttreding bij de 
opvolgend werkgever. Als sprake is van opvolgend werkgeverschap dan tellen de 
arbeidsovereenkomsten bij de vorige werkgever mee, ook als de werknemer op een eerder 
moment een andere functie bij de  vorige werkgever heeft vervuld.  
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Als een uitzendkracht na een uitzendperiode rechtstreeks bij de inlener in dienst treedt, dan telt 
de gehele uitzendperiode, die hij bij de inlener werkzaam was, mee voor de duur van het 
dienstverband bij de inlener. Daarvoor is wel vereist dat de laatste functie als uitzendkracht bij 
de inlener overeenkomt met de eerste functie als werknemer bij de inlener. In dat geval tellen 
de perioden dat de uitzendkracht andere functies bij de inlener heeft gehad mee voor de totale 
duur van het dienstverband.  
 

(h) Is spiegelen alleen geldig voor FTE-reductie, of ook voor 

verdwijnende rollen (PO/SM/RTE/GL)? 

 
Ten aanzien van posities waarbinnen alle arbeidsplaatsen verdwijnen, geldt dat afspiegeling 

alleen nog aan de orde is indien het posities betreft die wederzijds uitwisselbaar zijn met een of 

meerdere andere posities, waarvan niet alle arbeidsplaatsen verdwijnen. Immers, in dat geval 

wordt op basis van afspiegeling bepaald welke medewerkers binnen de desbetreffende groep 

van wederzijds uitwisselbare functies boventallig worden en welke medewerkers de 

arbeidsplaatsen die niet vervallen, zullen bezetten. 

  

(i) Zal werving volledig op meritocratie gebaseerd zijn, en hoe 

wordt dat geborgd? 

Als in deze vraag met meritocratie bedoeld wordt een samenleving of systeem waarin sociale 

positie, status en beloningen worden bepaald door individuele verdiensten, zoals talent, inzet 

en prestaties, in plaats van afkomst, bezit of privileges. In een ideale meritocratie krijgt iedereen 

gelijke kansen. ASML tracht dit ideaal zo dicht mogelijk te benaderen, ook in het kader van de 

werving van medewerkers.  

(j) Mogen medewerkers solliciteren in alle afdelingen of alleen 

binnen hun huidige afdeling? 

 
In alle afdelingen 

 

(k) Zijn er geschikte kandidaten voor nieuwe leiderschapsrollen nu 

de matrixstructuur verdwijnt? 

De verwachting is dat er geschikte kandidaten zullen zijn. 

 

39.  Ontslagvergoeding, Compensatie & Benefits (VHP2) 
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(a) Wordt ontslagvergoeding belast tegen het hoge of 

 standaardtarief? 
 

De  ontslagvergoeding/transitievergoeding wordt gezien als loon uit vroegere dienstbetrekking. 

Deze wordt belast tegen de groene tabel, bijzondere beloning.   

 

(b) Tellen flex-/detacheringjaren mee voor de 

 ontslagvergoeding? 
 

ASML en vakorganisaties overleggen in de komende weken over een sociaal plan. Daarbij wordt 

mogelijk een beëindigingsvergoeding overeengekomen, die in de plaats komt van de in 

Nederland geldende wettelijke transitievergoeding. Voor wat betreft deze 

transitievergoeding zijn de regels als volgt:  

De duur van het dienstverband wordt berekend door opvolgende contracten bij dezelfde 

werkgever op te tellen. Ook als sprake is van een zogenoemde opvolgende werkgever moeten 

de contracten bij elkaar opgeteld worden. Van een opvolgende werkgever is bijvoorbeeld sprake 

als de werknemer eerst via een uitzendbureau bij de werkgever heeft gewerkt en vervolgens bij 

diezelfde werkgever in dienst trad en daar vergelijkbare arbeid verrichtte.  

De hoofdregel is dat contracten worden opgeteld als zij elkaar opvolgen met een tussenpoos 

van maximaal 6 maanden. De tussenpozen zelf tellen niet mee voor de berekening van het recht 

op en de hoogte van de transitievergoeding. Bij contracten voor 1 juli 2015 geldt dat als er een 

tussenpoos van 3 maanden of langer tussen contracten zat, het oude contract niet meer meetelt 

voor de berekening van de transitievergoeding. Bij contracten na 1 juli 2015 geldt een 

tussenpoos van 6 maanden.  

 

(c) Worden wettelijke ontslagplafonds verhoogd zoals bij andere 

bedrijven? 

Deze vraag wordt mogelijk gesteld in het licht van de geldende maxima bij de wettelijke 

transitievergoeding (maximaal € 102.000 of 1 jaarsalaris indien dit meer is). Bij het bespreken 

van de condities van een eventuele beëindigingsvergoeding zullen ASML en vakorganisaties ook 

over dit punt overleggen.  

(d) Krijgen jongere werknemers een eerlijke vergoeding? 

ASML en vakverenigingen zullen de details van een beëindigingsvergoeding nog bespreken. Over 

het algemeen geldt dat de huidige wettelijke transitievergoeding geen onderscheid maakt naar 

leeftijd. Uitgangspunt is dat zowel jongeren als ouderen een eerlijke vergoeding ontvangen. 

https://rekenhulptransitievergoeding.nl/stap3#:~:text=Er%20is%20sprake%20van%20meerdere%20contracten%20die%20elkaar%20met%20een,moet%20deze%20tussenpoos%20worden%20gebruikt.
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(e) Wat gebeurt er met LTI’s als iemand gedwongen moet 

vertrekken? 

Het zogenoemde Umbrella Share Plan voorziet in een regeling met betrekking tot de 

consequenties LTI’s in geval van gedwongen vertrek. ASML zal deze regeling nader toelichten.  

(f) Wat gebeurt er met LTIs als iemand zelf ontslag neemt na het 

vinden van een baan buiten ASML? 

Zie ons antwoord op de vraag hierboven, de omstandigheden van het geval zijn hier bepalend, 

we zullen dit nog nader toelichten. 

(g) Hoe wordt de 20%-bonus voor het aandelenplan behandeld als 

het jaar niet is afgerond? 
 

Dit staat beschreven in bestaande regelgeving. Er wordt geen 20% premie uitbetaald over de 

aandelen die je nog geen jaar in je bezit hebt op het moment dat het dienstverband eindigt.  

 

(h) Hoe worden winstuitkering en jaarlijkse bonus afgehandeld voor 

medewerkers die halverwege het jaar vertrekken? 

Voor wat betreft de winstuitkering geldt uitkering naar rato van het aantal maanden in dienst in 

het performancejaar. 

Voor wat betreft de bonus (Variable Pay, STI) geldt in principe dat er in het performance jaar 

minimaal een actieve bijdrage van drie maanden moet zijn geweest wil een medewerker recht 

hebben op een naar rato uitkering. Maar in geval van einde dienstverband wegens 

bedrijfsorganisatorische redenen is deze voorwaarde volgens de policy niet van toepassing. Als 

D&P beoordeling over dat jaar wordt uitgegaan van ‘successful in role’. 

In beide gevallen geldt dat een uitkering pas plaatsvindt na afloop van het performance jaar 

(winstdeling in februari en STI in maart). 

(i) Biedt ASML fiscale ondersteuning aan expats? 

Waarschijnlijk wordt hier met expats international local hires bedoeld. Dit zijn medewerkers 

uit het buitenland die op een regulier Nederlands contract zijn aangenomen. ASML zal aan 

vakverenigingen toelichten welke ondersteuning aan deze medewerkers zal worden 

aangeboden. 

https://c/Users/fjanbroe/Downloads/Terms%20and%20Conditions%20-%20ASML%20Employee%20Share%20Purchase%20Plan.pdf
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(j) Krijgen medewerkers betaald verlof tijdens werktijd om te 

solliciteren op interne functies? 

ASML wil hier gelegenheid toe bieden en zal dit nog nader met vakbonden bespreken. 

 

40.  Pensioen (PME-overgang & Wijzigingen in 2027) (VHP2) 

 

a. Hoe wordt de pensioenregeling van 2027 afgehandeld? 

ASML zal zorgen voor een goede voorlichting, o.a. zullen de mogelijkheden van een 

vrijwillige voortzetting bij PME worden toegelicht. 

b. Compenseert ASML “pensioenschade” voor medewerkers die in 

2026 vertrekken? 

Nee, PME is een bedrijfstakpensioenfonds. De PME pensioenregeling voorziet onder 

voorwaarden in een vrijwillige voortzetting van deelnemerschap,  hetgeen kan leiden tot 

pensioencompensatie. Gezien het pensioensysteem bij Zwitserleven (dc regeling) is 

binnen de excedent- en netto pensioenregeling van een compensatieregeling geen sprake 

(dus ook voor de blijvende medewerkers niet). 

c. Ontvangen ontslagen medewerkers nog steeds 

transitiecompensatie? 
 

Kort samengevat is het antwoord op deze vraag afhankelijk van de individuele situatie van 

de medewerker, zie ook de twee voorgaande antwoorden. 

 

d. Gaan pensioenpremies door tijdens de zes maanden 

bescherming? 

Zolang het dienstverband voortduurt is er recht op loon en worden de verschuldigde 

pensioenpremies afgedragen.  

41.  Baanzekerheid, Rolmatching & Eerlijke Behandeling (VHP2) 
a. Hoe voorkomt ASML dat selectie neerkomt op “ik kies mijn vrienden”? 
b. Hoe worden selectiecommissies samengesteld en objectief 

gehouden? 
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c. Hoe worden parttime leiders/architecten (parttime engineers) 
beoordeeld? 

d. Hoe wordt eerlijkheid tussen sectoren gewaarborgd? 
e. Hebben generalisten realistische kansen? 
f. Hoe beschermt ASML de loopbaanperspectieven van 

managers/architecten die als “overtollig” worden beschouwd? 
 

Tijdens onze eerstvolgende bijeenkomst op 26 februari 2026 zal Richard van der Zanden, 

verantwoordelijk voor HR Talent Acquisition het interne wervingsproces uitgebreid toelichten 

hetgeen een goed beeld zal geven van dit proces. 

 

g. Tellen contractor-jaren mee voor matching en ontslagvergoeding? 
 

Zie ons uitgebreide antwoord hierboven bij de vraag ‘Tellen flex-/detacheringjaren mee voor de 

ontslagvergoeding?’   

 

h. Wie voert MDO-achtige integratie-/coördinatiewerkzaamheden 

uit in de nieuwe organisatie? 
 

Planner/integrator rol in MDU. 

 

i. Wie is eigenaar van GL-achtige taken (doelstellingen, EYR, lange-

termijn ontwikkeling) wanneer medewerkers tussen MDUs 

bewegen? 

Alle engineers rapporteren binnen 1 MDU en daarin ligt ook de verantwoordelijkheid van people 

management taken bij de direct leidinggevende. Bij transfers geldt het reguliere proces. 

j. Krijgen medewerkers verschillende mensen voor doelstellingen en 

EYR? Hoe wordt consistentie gegarandeerd? 

Zie voorgaande antwoord, er is 1 rapportagelijn. 

42.  Interne Mobiliteit, Hiring Freeze & Inhuur/Farm-Out (VHP2) 

a. Worden alle interne en externe vacatures bevroren? Waarom 

vindt er wel werving plaats in andere sectoren? 
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b. Voorkomt ASML dat flex-/farm-outmedewerkers functies 

opvullen van ontslagen collega's? Wordt nieuwe inhuur van 

contractors stopgezet? 

Ja want flex en farm-out medewerkers zijn per definitie medewerkers van een andere 

werkgever en interne kandidaten krijgen voorrang boven externe kandidaten, zeker als ze 

boventallig zijn.  

43.  Visa, Expats & Internationale Mobiliteit 

 

a. Hoe ondersteunt ASML medewerkers die afhankelijk zijn van 

visa? 

 
Voor deze doelgroep is al een eerste algemene informatiesessie gehouden. ASML zal aan 

vakverenigingen toelichten welke ondersteuning aan deze medewerkers zal worden 

aangeboden.  

 

b. Is relocatieondersteuning beschikbaar voor functies bij 

leveranciers of andere ASML-locaties internationaal? 
 

Alleen binnen ASML conform de geldende ASML regelingen. 

 

44.  Non-compete & IP-Restricties 
 

a. Worden non-compete clausules toegevoegd aan 

vertrekregelingen? 
 

ASML kent inderdaad arbeidsovereenkomsten waarin non-compete clausules zijn opgenomen. 

Er zal bij de toepassing van de non-compete clausules een zorgvuldige afweging plaatsvinden 

tussen enerzijds de belangen van ASML en anderzijds de belangen van de individuele 

medewerker. 

 

b. Hoe voorkomt ASML kennislekkage zonder de inzetbaarheid van 

medewerkers te beperken? 
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Er zal bij de toepassing van de non-compete clausules een zorgvuldige afweging plaatsvinden 

tussen enerzijds de belangen van ASML en anderzijds de belangen van de individuele 

medewerker. 

 

45. ASML Strategie, Groei & Organisatielogica (VHP2) 

 

a. Is er niet-openbaar gemaakte informatie over de middellange-

termijn bedrijfsvooruitzichten van ASML? 

Nee 

b. Waarom reorganiseert D&E in plaats van problemen in sector-

/productteam-prioritering op te lossen? 

Met het instellen van MDU’s komen we tot cross sectoral teams waar ook de sectoren 

vertegenwoordigd zijn zodat de juiste focus en prioriteiten gesteld kunnen worden. Dit sluit aan 

bij het gestelde in de RFA, paragraaf 3.1.1. 

 

c. Waarom eerdere IE-beslissingen (SQE/ME/EE) terugdraaien? 

Wat is er veranderd sinds vorige OR-input? 
 

Nu zijn er andere randvoorwaarden aanwezig met een nieuw voorgestelde organisatiestructuur 

ook met de vertegenwoordiging van sectoren op MDU niveau, waardoor SQE/ME en EE beter in 

staat zijn om waarde toe te voegen. Er is gekeken naar het totale D&E model en niet naar 

deeloplossingen gekeken, zie ook eerder antwoord op de D&E 3.0 vraag hierboven.  

 

d. Waarom wordt de people-leadership route verwijderd en de 

technische carrièrepad versmald? 
 

Er wordt geen people leader route verwijderd, er komen leiderschap rollen terug die nog steeds 

een people manager groeipad mogelijk maken. Wij herkennen niet dat het technische 

carrièrepad versmald wordt, daarnaast worden er nog een heleboel engineering rollen 

toegevoegd in de organisatie. 
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e. Hoe kan ASML ~1.700 mensen ontslaan terwijl de werkdruk 

extreem hoog blijft? 

De huidige werkdruk wordt deels veroorzaakt door de huidige structuur. Wij wijzigen ook de 

manier van werken hetgeen een positief effect zal hebben op de werkdruk. Zie ook ons 

antwoord op de eerdere vraag over engineering en tijd. 

 

f. Kunnen getroffen rollen niet worden overgezet naar 

engineeringrollen? 
 

Voor zover medewerkers in getroffen rollen over competenties beschikken die aansluiten bij 

engineering rollen, maken deze medewerkers uiteraard kan om op een van deze rollen geplaatst 

te worden. 

 

g. Hoe voorkomen gecombineerde GL+PL-rollen dat coaching, 

training en kwaliteit worden verdrongen door delivery-druk? 
 

De groepen zijn kleiner daarom kunnen we combineren, zie eerder antwoord. 

 

h. Is de werkdruk voor MDU/Delivery Leads realistisch?  

 

Ja, zie ons antwoord hierboven. 

 

i. Waar zijn de JG-profielen? 

De nieuwe functie profielen zijn inmiddels gewogen en zullen worden gedeeld bij selectiefase. 

 

j. Waarom is geen pilot uitgevoerd?  

Het beoogde operatingmodel van D&E is zo verweven dat een pilot niet denkbaar of praktisch 

realiseerbaar is, tooling en systemen moeten immers ook op grote schaal aangepast worden.  
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k. Waarom heeft Applications eerder een vergelijkbaar model 

verlaten? 

Het hier mogelijk bedoelde model dat eerder door applications is toegepast, is niet vergelijkbaar 

met het operatingmodel dat D&E voornemens is in te voeren. De enige overeenkomst tussen 

beide modellen is dat in de product teams ook een D&E verantwoordelijke vertegenwoordigd is. 

Het applications model werd echter toegepast in een matrix organisatie en kende geen single 

access of steering, noch een MDU. Toepassing van het applications model heeft ASML geleerd 

dat het weliswaar een stap in de goede richting was, maar dat er meer nodig is om het 

ownership te versterken. Dit gebeurt nu wel binnen D&E toe te passen operatingmodel. 

 

l. Waarom bevat het RfA geen exacte FTE-data, kritieke 

roldefinities en gedetailleerde selectieprocessen? 

Zie vraag 1 FNV 

 

m. Waarom wordt versneld OR-advies gevraagd zonder financiële 

urgentie? 

Er is geen sprake van een versnelde aanvraag. Voor de redenen waarom de OR om advies is 

gevraagd verwijzen wij naar de tekst van de uitgebreide OR adviesaanvraag. 

 

n. Vullen de nieuwe engineeringrollen effectief de vermindering 

van architecten op? 

Voor een groot deel wel maar niet een op een.  

46. Sociaal plan — Verzochte Scope (VHP2) 

(a) Niveaus en plafonds van compensatie 

(b) Tijdelijke top-up voor lagere JG 

(c) Training & certificering (sollicitatietraining, Nederlandse 

lessen, externe certificering van interne trainingen, ECAP/PM 

afronding, SM/PO-certificering) 

(d) Interne herplaatsingsprioriteit 

(e) Herplaatsing in de leveranciersketen 
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(f) Internationale relocatieondersteuning 

(g) Duidelijke opzegtermijn 

(h) Vrijwillig vertrek voor niet-geraakte collega's (bijv. richting 

pensioen) 

(i) Rekening houden met persoonlijke omstandigheden (expats, 

eenverdieners, dual-ASML huishoudens) 

(j) Geen restricties op her-aanstelling 

(k) Betaalde tijd om intern te solliciteren 

(l) Zes maanden zoekperiode start na definitieve uitkomsten 

(m) Volledige duidelijkheid over LTI, aandelen en benefits 

 
ASML beschouwt bovenstaande lijst als een lijst met door de VHP2 gewenste elementen van het 

overeen te komen sociaal plan. VHP2 krijgt alle gelegenheid om de gewenste invulling hiervan 

nader toe te lichten.  

 

47.  Noodzaak, Eerlijkheid & Leiderschapsverantwoordelijkheid 

(VHP2) 

 

a. Is het nodig om ~4.500 mensen te laten concurreren voor ~60% 

van de rollen? 

 
Deze vraag gaat uit van een verkeerde voorstelling van zaken. Zoals in de adviesaanvraag 

uitvoerig toegelicht wordt, gelden voor het invullen van de posities in de nieuwe organisatie 

verschillende regels, die dwingend van aard zijn. Het is niet toegestaan daarvan af te wijken. Zo 

zullen veel medewerkers hun huidige werkzaamheden in de nieuwe organisatie voortzetten. 

Anderen zullen via afspiegeling een positie in de nieuwe organisatie verwerven en weer anderen 

zullen na sollicitatie op een nieuwe positie worden aangenomen. Van een brede 

concurrentieslag onder 4500 medewerkers om een positie in de nieuwe organisatie te 

verwerven is geen sprake.  

 

Op basis van de in Nederland geldende regels hebben medewerkers wiens arbeidsplaats vervalt 

een voorkeurspositie op interne vacatures. Gezien het feit dat er minder vacatures zullen zijn 

dan potentieel boventallige medewerkers, zullen meerdere medewerkers solliciteren op 



 

28 
 

eenzelfde vacature. In het overleg van 26 februari zal toegelicht worden hoe dit 

herplaatsingsproces wordt ingericht.  

 

b. Worden mensen ontslagen omdat iemand anders “beter past”? 

 
Ja, dat kan het geval zijn in situaties waarin boventallige medewerkers solliciteren op een of 

meerdere passende functies, maar daarop niet worden geplaatst, omdat andere boventallige  

medewerkers “beter passen”. Overigens gelden in Nederland strenge regels voor het 

beëindigen van arbeidsovereenkomsten. Iemand kan in zijn functie niet vervangen worden door 

een andere ‘beter passende’ medewerker.  

  

c. Waarom ligt de publieke boodschap op “inefficiënt 

middenmanagement” terwijl engineers worden geraakt? 

 
Engineers worden niet geraakt, zoals blijkt uit de adviesaanvraag die aan de ondernemingsraad 

gezonden is. 

 

d. Zal ASML leiders/architecten hertrainen in engineeringrollen? 

 
Afhankelijk van de situatie is dat zeker denkbaar. In het voor 26 februari 2026 geplande overleg 

kan dit nader aan de orde komen naar aanleiding van de presentatie die Richard van der 

Zanden, verantwoordelijk voor HR Talent Acquisition zal geven. 

 

e. Zal de BoM KPIs/bonussen bevriezen zodat herstructurering niet 

leidt tot hogere uitkeringen? 

 
De transformatie is geen KPI voor de STI/Board beloning. De herstructurering kan een indirect 

effect hebben op variabele beloning zoals op de bonussen maar ook op de winstuitkering. 

 

48. Worden engineers die recent door hun management in een 

leidinggevende of architectenrol zijn geplaatst apart beoordeeld, 

of vallen zij onder dezelfde behandeling als alle andere 

rollen? (VHP2) 

In Nederland gelden voor wat betreft afspiegeling strenge regels voor het bepalen wie er voor 

ontslag moet worden voorgedragen. ASML zal deze regels uiteraard naleven. Dit betekent 

dat elementen als type functie, duur van het dienstverband en leeftijd bepalend zijn. De 
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specifieke verblijfsduur in een functie is geen wettelijk criterium. Wel kan bij de mogelijke 

geschiktheid voor interne vacatures de mate van ervaring in eenzelfde soort functie een 

belangrijke rol spelen.   

49. Is er specifieke aandacht voor medewerkers met objectief 

beperkte herplaatsingskansen (o.a. nabij AOW leeftijd) en die 

een disproportioneel financieel risico dragen. (VHP2) 

Ook hier geldt weer dat in Nederland voor wat betreft afspiegeling strenge regels gelden voor 

het bepalen wie er voor ontslag moet worden voorgedragen. Medewerkers die vlak voor hun 

AOW datum zitten hebben, zolang zij de AOW gerechtigde leeftijd nog niet hebben 

bereikt, geen bijzondere positie op grond van de wet. ASML streeft ernaar met vakorganisaties 

overeenstemming te bereiken over een sociaal plan met een financieel vangnet voor 

medewerkers die geconfronteerd worden met verlies van inkomen, ongeacht hun leeftijd.  

50. Is ASML bereid afspraken te maken over een vrijwillige 

vertrekregeling en een plaatsmakersregeling bedoeld om 

gedwongen ontslagen te beperken? (VHP2) 

Om ongewenst kennisverlies in de organisatie te voorkomen wil ASML geen vrijwillige 

vertrekregeling of plaatsmakersregeling. 

 

 

 


