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Kennis delen was het thema van het eerste KWI Congres dat op 17 november

plaatsvond in Utrecht.KWI staat voor Kennisplatform Werk en Inkomen. Als we

bereid zijn om van elkaar te leren, kunnen we effectiever samenwerken. 'We' zijn

medewerkers van UWV, gemeenten, re-integratiebedrijven, sociale

werkvoorzieningen, kenniscentra, uitzendbureaus en werkgevers. We werken samen

om de Participatiewet en de gedecentraliseerde taken te kunnen uitvoeren.

Onder dagvoorzitterschap van Marijke Roskam gingen staatssecretaris Jetta

Klijnsma, Fred Paling (UWV), René Paas (Divosa), Jasmijn Lee Sack Fong

(Beroepsverenging voor Klantmanagers), Menno Fenger (hoofddocent

Bestuurskunde Erasmus Universiteit) en Arjan Vliegenthart (wethouder in

Amsterdam)met elkaar en met de deelnemers aan het congres in gesprek.  Tot slot

stelde directeur Kim Putters van het Sociaal en Cultureel Planbureau in zijn

afsluitende lezing 'Rijk geschakeerd' een aantal prikkelende vragen over onze

samenleving.
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Over het KWI

In het Kennisplatform Werk en Inkomen (KWI) werken de uitvoeringsorganisaties voor

de sociale zekerheid met elkaar samen op het gebied van kennisontwikkeling in het

domein van werk en inkomen. Lid van het KWI zijn het UWV, de SVB, de inspectie SZW,

SCP, het ministerie van SZW, Divosa, gemeente Amersfoort, Amsterdam en Rotterdam.

Het CBS is adviserend lid. De ambitie van het KWI is drieledig:

•    Het bevorderen van relevante kennisontwikkeling voor zowel de uitvoering als de

beleidspraktijk

•    Het vertalen van die kennis naar de uitvoering 

•    Het bevorderen van het gebruik van deze kennis door beleidsmakers en uitvoerders

in het domein van werk en inkomen
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Het idee van de participatiesamenleving, prominent aanwezig in

de troonrede van 2013, is al langere tijd richtinggevend voor de

ontwikkelingen in het domein van werk en inkomen. In een 

participatiesamenleving nemen burgers zoveel als mogelijk deel

aan het maatschappelijk verkeer, dragen zij verantwoordelijkheid

voor hun eigen bestaanszekerheid en, naar vermogen, ook voor

die van hun verwanten en naasten. In het idee van de participatie-

samenleving komen meerdere opvattingen van het goede leven

samen. In de eerste plaats de opvatting waarin de individuele 

verantwoordelijkheid van de burger wordt benadrukt en waarin

de burger vooral de ruimte krijgt die hij of zij nodig heeft om deze

verantwoordelijkheid waar te maken. Maar ook de opvatting die

benadrukt dat de verantwoordelijkheid van burgers verstrekken-

der is dan alleen de zorg voor de eigen bestaanszekerheid is 

onderdeel van het idee van de participatiesamenleving. Ook de

opvatting dat een vitale gemeenschap voorwaardelijk is aan 

verantwoord burgerschap is onderdeel van het idee van de 

participatiesamenleving. Ten slotte heeft ook de staat een plaats

in het idee van de participatiesamenleving. Niet alleen is zij nodig

om de individuele vrijheden te garanderen, maar ook om de 

participatie van alle burgers mogelijk te maken.

Zo geformuleerd is het idee van de participatiesamenleving niet

zozeer de apotheose van het neo-liberale project als wel een zeer

prozaïsche poging om de liberale, de sociaal-democratische en de

christen-democratische opvattingen van burgerschap, gemeenschap

en de staat, in goede Nederlandse traditie, met elkaar in evenwicht

te brengen. Zo geformuleerd staat het idee van de participatie -
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alledaagse praktijk gestalte krijgt. In de praktijk van de uitvoering van het beleid op de

domeinen van zorg, maatschappelijke ondersteuning, participatie en

inkomensbescherming moeten maatwerk en een integrale aanpak zorgdragen voor

dat verantwoorde evenwicht tussen bescherming en activering. 

Hierbij spelen complexe vragen. In de toepassing van het algemene beleid op het

individuele geval gaat het dan vooral om de vraag welke capaciteiten burgers en de

netwerken waarin zij leven hebben. In de organisatie van de uitvoering gaat het dan

om de vraag of voorzieningen gericht op ondersteuning en facilitering breed (voor

iedereen toegankelijk) of juist selectief (voor kwetsbare groepen) georganiseerd

moeten worden.

De uitvoering wordt zo veel minder een juridisch-administratieve toepassing van

regels en voorschriften in de individuele gevalsbehandeling en veel meer een op het

individu en de omgeving van het individu afgestemde aanpak, waarbij niet de regels

en voorschriften richtinggevend zijn, maar de bijdrage die de individuele aanpak

levert aan het bereiken van het gestelde doel: actieve en duurzame participatie.

Hiervoor is kennis nodig van het individu, van zijn of haar omgeving en ook van de

instrumenten die kunnen worden ingezet. De uitvoering wordt steeds meer

informatie- en kennisintensief.

Maar ook dan geldt dat de uitvoering van beleid in de individuele gevalsbehandeling

meer is dan een beredeneerde inzet van instrumenten. De werking van instrumenten

als scholing, bemiddeling of werkgeversondersteuning is afhankelijk van de omstan-

digheden waaronder de instrumenten worden ingezet en op wie zij zich richten.

Daarom vraagt een goede en doelgerichte uitvoering om een organisatie en een

werkwijze die past bij een informatie- en kennisintensieve uitvoeringspraktijk. De

voornaamste voorwaarde waaraan de organisatie en de uitvoerders moeten voldoen is

Investeren in participeren - kennis voor praktijk 10

samenleving niet voor een sterke vermindering van de rol van de staat in het

maatschappelijk verkeer en een gelijktijdige vergroting van de individuele

verantwoordelijkheid van burgers voor hun bestaanszekerheid, maar voor een gelijk-

tijdige versterking van beide. Een versterking van de individuele verantwoordelijkheid

van burgers èn een gelijktijdige versterking van de collectieve verantwoordelijkheid,

zoals die vorm krijgt in regelingen en voorzieningen van de centrale staat, in het

optreden van lokale overheden en ook in het functioneren van het maatschappelijk

middenveld, waaronder werkgevers- en werknemersorganisaties.

Het vinden van een goed evenwicht tussen individuele en collectieve verantwoorde-

lijkheid is geen eenvoudige opgave. Onder andere omdat er in bepaalde

omstandigheden een averechtse relatie bestaat tussen individuele en collectieve

verantwoordelijkheid. Wanneer de staat voor een groot deel de verantwoordelijkheid

voor de ouderenzorg of voor de bestaanszekerheid van burgers op zich neemt, kan dit

tot gevolg hebben dat burgers daarvoor minder verantwoordelijkheid nemen. En vice

versa: wanneer de individuele verantwoordelijkheid voor bestaanszekerheid groot is,

is het lastig om meer collectieve vormen van sociale zekerheid te organiseren. 

In een participatiesamenleving is het de opgave - waar beleidsmakers en uitvoerders

zich voor gesteld zien - om zodanig om te gaan met de verantwoordelijkheids -

verdeling tussen burger, gemeenschap en staat dat deze een actieve en duurzame

participatie mogelijk maakt en waarborgt. Dat is geen eenvoudige opgave. Het mag

niet resulteren in een gebrek aan bescherming voor kwetsbare groepen en het mag

niet leiden tot een overdaad aan paternalisme en betutteling. 

Deze opgave komt voor een belangrijk deel terecht bij uitvoerende organisaties en bij

lokale overheden. Het vinden van een goed evenwicht tussen bescherming en

activering is iets dat niet alleen om doordacht beleid vraagt maar dat vooral in de
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dat zij een open oor hebben voor diegenen op wie hun werk zich richt en voor elkaar.

Een lerende organisatie en een responsieve uitvoering kan alleen bestaan wanneer

beide openstaan voor nieuwe informatie.

In deze bundel wordt middels artikelen, beschouwingen en interviews stil gestaan bij

de wijze waarop, op het terrein van werk en inkomen, een dergelijke aanpak vorm kan

krijgen en welke werkwijzen en instrumenten hierbij passen. Door het bieden van een

overzicht van de bestaande kennis en het geven van inzicht in de vragen die hierbij

spelen hoopt het Kennisplatform Werk en Inkomen letterlijk een platform te bieden

voor een voortdurende verbetering van de organisatie en de uitvoering van de zorg, de

maatschappelijke ondersteuning, de participatie en de inkomensbescherming.

Romke van der Veen

voorzitter van het Kennisplatform 

Werk en Inkomen
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Tenslotte sluit ieder onderwerp af met een interview met de workshopsprekers waarin

gereflecteerd wordt op wat wetenschap en praktijk voor elkaar kunnen betekenen. 

Tot slot vormt deze bundel een interessant beeld van de beschikbare kennis binnen

het domein van werk en inkomen. Opvallend is dat een aantal noties terugkomt

binnen alle thema’s. Ten eerste betreft dit de meerwaarde van de juiste inzet van het

juiste instrument bij de juiste doelgroep (wat werkt voor wie) en de daarvoor nood -

zakelijk kennis van het klantenbestand. Ten tweede komt het belang van kwaliteit van

management en professionals voor een effectieve en klantgerichte aanpak, herhaal-

delijk naar voren. Ten derde wordt veelvuldig verwezen naar de constatering dat het

onderkennen van het belang van gedrag (van klanten) kan leiden tot effectieve oplos-

singen of aangrijpingspunten daarvoor. 

Leeswijzer
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Deze bundel is samengesteld voor het eerste KWI-congres. Uitgangspunt van het

congres is ‘kennis ontmoet praktijk’. In deze bundel is dan ook de kennis van 

wetenschappers/onderzoekers en de kennis van mensen uit de uitvoering

samengebracht. Aan bod komen onderwerpen uit het domein van werk en 

inkomen die relevant zijn voor de uitvoering gezien de komst van de participatie-

wet en de decentralisaties van taken naar gemeenten.

Het streven naar sociale inclusie via werk of andere vormen van participatie is een

blijvende maatschappelijke opgave. Met de Participatiewet en de andere decentrali-

saties wordt de uitvoering beter in staat gesteld dit streven te bereiken. Met beperktere

middelen is het des te belangrijker om te weten wat in de praktijk werkt en wat niet.

Gebruik van (beschikbare) wetenschappelijke kennis en inzichten, wordt hiermee ook

steeds belangrijker. Dat vergt naast bestaande werkwijzen en instrumenten ook

doorontwikkeling van huidige methoden, nieuwe inzichten en nieuwe kennis. Kennis

van het individu, zijn of haar omgeving, de instrumenten die kunnen worden ingezet

en de effectiviteit van uitvoeringsorganisaties. De onderwerpen in deze bundel

worden daarom overzichtelijk gepresenteerd onder deze drie hoofdthema’s: 

•   sociale inclusie; 

•   effectiviteit van activerende dienstverlening en

•   decentralisaties vragen om nieuwe inzichten en werkvormen 

Onder deze thema’s komen steeds 3 actuele onderwerpen aan bod, 9 in totaal, die

overeenkomen met de thema’s van de workshops op het congres. De hoofdstukken

starten steeds met een verkenning om de lezer de stand van zaken te geven over de

beschikbare kennis van het onderwerp. De lezer die vooral geïnteresseerd is in

verdieping, een handreiking of inspiratie voor vertaling ervan naar de eigen praktijk

kan dit vinden in de navolgende bijdragen van de wetenschapper en/of praktijk -

deskundige (of in de onderzoeken van hen, waarnaar zal worden verwezen). 

Leeswijzer
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Discriminatie op de arbeidsmarkt betekent dat werkgevers 

onderscheid maken tussen groepen personen. Voor zover dit 

gebeurt treft het vooral mensen met arbeidsbeperkingen, 

niet-westerse arbeidsmigranten en ouderen. Zij worden achter -

gesteld ten opzichte van andere groepen op de arbeidsmarkt,

zoals autoch tonen en jongeren. 

Het is van groot belang dat discriminatie op de arbeidsmarkt aan-

gepakt wordt. Indien bepaalde groepen worden buitengesloten,

bestaat er een risico dat maatschappelijke verschijnselen als 

parallelle samenlevingen, afkering van de Nederlandse samen–

leving en het Nederlandse leven afzonderlijk toenemen, met alle

gevolgen van dien, zoals spanningen en sociale instabiliteit.

Kennisvragen in dit kader zijn: 

•   Wat staat de arbeidsdeelname van kwetsbare groepen in de weg

en welke oplossingen zijn mogelijk? 

•   Welke rol vervult discriminatie in dit geheel? 

•   Hoe kan discriminatie op de arbeidsmarkt worden aangepakt?

Kwetsbare groepen op de arbeidsmarkt

Het is een bekend gegeven dat laagopgeleiden, ouderen en niet-

westerse migranten een relatief lage arbeidsdeelname hebben.

Daarnaast behoren ook personen met een geestelijke of lichamelijke

handicap tot de groepen met een kwetsbare positie op de arbeids-

markt. De redenen waarom deze groepen moeilijk aan werk komen

zijn divers. Er kunnen knelpunten aan de aanbodzijde zijn, zoals

persoonlijke problemen, te laag opgeleid en het gebruik van de

verkeerde zoekkanalen. Ook zijn er knelpunten aan de vraagzijde,

zoals te weinig beschikbare banen, negatieve beeldvorming en hoge

1
Discriminatie 
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arbeidsmarkt; 
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je dat?
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Werkloosheid onder ouderen

De werkloosheid onder ouderen is relatief laag (circa 4%). Het probleem is dat

werkloze ouderen bijna niet meer aan werk komen. Hoewel aan ouderen een aantal

positieve eigenschappen wordt toegedicht (zoals loyaal, sociaal vaardig en

nauwkeurig) is de beeldvorming over hen per saldo vaak negatief. Uit onderzoek blijkt

dat werkgevers ouderen enerzijds zien als sociaal vaardiger, betrouwbaarder,

nauwkeuriger en meer betrokken bij het werk dan jongeren. Anderzijds worden ze

lager ingeschat op het gebied van vaardigheid met nieuwe technologie, fysieke belast-

baarheid, opleidingsbereidheid en flexibiliteit. Een belangrijk negatief punt zijn de

loonkosten in verhouding tot hun productiviteit. Volgens veel werkgevers schiet de

productiviteit tekort, waardoor ouderen te duur zijn. En werkloze ouderen zijn vaak

laag opgeleid en hebben ook vaak een eenzijdige werkervaring, omdat ze bijvoorbeeld

te lang in dezelfde functie hebben gewerkt. 

Arbeidsdeelname van mensen met (meervoudige) arbeidsbeperkingen

De netto-arbeidsparticipatie van mensen met een beperking ligt in 2014 op ongeveer

35%. Hiermee is er sprake van een achterstand op de gemiddelde netto-arbeidspartici-

patie, die 65,2% bedraagt (Ministerie van SZW, 2014). Ook heeft het natuurlijk te maken

met de ernst van de handicap; naarmate de handicap ernstiger wordt, neemt de

arbeidsparticipatie af. De achterstand in arbeidsparticipatie heeft te maken met het

lagere opleidingsniveau van deze groep. Ook de over het algemeen lagere

werkervaring speelt een rol. 

Ruim twee op de tien mensen met een beperking ervaren discriminatie bij het zoeken

naar werk (SCP, 2014). De werkelijke omvang van discriminatie weten we niet. 

Discriminatie wordt het meest ervaren in openbare ruimtes, maar ook bij het zoeken

naar werk (Ministerie van SZW, 2014). 
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loonkosten in verhouding tot de arbeidsproductiviteit. En er kunnen institutionele

knelpunten zijn, zoals het wettelijk minimumloon (WML) en ontslagbescherming. 

Tot slot zijn er nog overige problemen, zoals discriminatie en stigmatisering.

Arbeidsparticipatie van ouderen

De arbeidsmarkt is (nog steeds) ongunstig voor ouderen. Ontslag leidt vaak tot

langdurige werkloosheid en de kansen op werkhervatting zijn in vergelijking met

andere leeftijdsgroepen klein. Ouderen hebben wel een kleinere kans op ontslag. Maar

eenmaal werkloos is de baankans klein. In 2009, 2010 en 2011 was slechts 2 procent

van het aantal aangenomen personen ouder dan 55 jaar. Werkloze ouderen die wel

een baan vinden doen vaak een stap terug wat betreft niveau, aard van het contract en

salaris. 

De lagere uitstroomkans van ouderen uit de WWB naar werk wordt ook weerspiegeld

in het hoge percentage ouderen dat (zeer) langdurig een WWB-uitkering heeft. Circa

75 procent van de WWB-huishoudens met een aanvrager van 55-64 jaar heeft een

uitkeringsduur duur van 3 jaar of langer. Voor de huishoudens met een aanvrager

jonger dan 55 jaar is dat 40 procent.

Figuur 1.1 Langdurige werkloosheid naar leeftijd; 2012
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Discriminatie op de arbeidsmarkt

De arbeidsdeelname van ouderen, mensen met een beperking en niet-westerse

migranten blijft dus achter om redenen van objectieve aard. Dit is echter niet het hele

verhaal. Discriminatie, ofwel het maken van onderscheid zonder dat daar objectief

een reden voor is (Ministerie van SZW, 2014), speelt ook een rol volgens het College

voor de Rechten van de Mens (2013). Hierbij zijn stereotypen over deze groepen

belangrijk. In een aantal gevallen heeft dit College ook daadwerkelijk een oordeel

uitgesproken dat er sprake is van discriminatie. In 2013 werd er vijftien keer

geoordeeld dat er sprake is van discriminatie op grond van leeftijd. Voor zowel discri-

minatie op grond van handicap als op grond van ras/nationaliteit ligt dit cijfer op twee

(SER, 2013). Naast objectieve, door het College vastgestelde discriminatie, bestaat er

door de betrokken persoon ervaren discriminatie (Radar, 2012). Voor leeftijdsdiscrimi-

natie zijn geen precieze cijfers beschikbaar over ervaren discriminatie. Van de Turks-

en Marokkaans-Nederlandse werkzoekenden ervaart ruim een derde discriminatie bij

het zoeken naar werk. Hun etnische achtergrond speelt hierin een belangrijke rol. 

Voor andere etnische groepen zijn geen cijfers beschikbaar over discriminatie. 

Het navolgende artikel van Jacco Dagevos gaat in op arbeidsmarktdiscriminatie onder

migranten en de oplossingen hiervoor. Daarna volgt informatie over een project van

gemeente Den Haag dat arbeidsmarktdiscriminatie aanpakt. 

Maatregelen tegen discriminatie

Het kabinet bestrijdt discriminatie langs vijf sporen (Ministerie van SZW, 2014): 

1.  Handhaving (o.a. door het beëindigen van contracten met bedrijven die hebben

gediscrimineerd) en het niet meer toelaten tot aanbestedingsprocedures van

bedrijven die hebben gediscrimineerd.

2.  Melding en Registratie door het verbeteren van de meldingsbereidheid. Het kabinet

werkt aan een handreiking of een webtool met een overzicht van de verschillende

instanties waar mensen hun situatie aanhangig kunnen maken en wat dat voor ze

kan opleveren.
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Multiproblematiek

Mensen met meervoudige problemen bevinden zich in een extra kwetsbare positie.

Deze groep wordt aangeduid met de term ‘multiproblematiek’. Daarvan is sprake als

mensen langdurig te maken hebben met twee of meer samenhangende en elkaar

mogelijk versterkende problemen, waarbij betrokkene niet in staat is deze zelf op te

lossen dan wel een adequate regie te voeren om de problemen te beheersen. Bij de

onderscheiden kwetsbare groepen komen vaak meervoudige problemen voor. 

Multiproblematiek doet zich met name voor bij laagopgeleiden, jongeren met een 

lage motivatie, ex-gedetineerden, licht verstandelijk gehandicapten en mensen met

moeilijk duidbare psychische of lichamelijk aandoeningen. Waar het gaat om de

problemen zelf, betreft het langdurige werkloosheid, problematische schulden, 

onvoldoende taalvaardigheid, ontbrekende startkwalificatie, tienermoederschap,

contact met politie en justitie, huiselijk geweld, psychische problemen, verslaving 

en andere ernstige gezondheidsproblemen. Multiproblematiek komt in grote mate

voor bij cliënten die langdurig van een uitkering afhankelijk zijn. Het aandeel 

waarbij sprake is van minimaal twee problemen wordt op 40% geschat. Omdat multi-

problematiek hardnekkig en vaak langdurig is, is het aannemelijk dat dit thema tot

2025 een blijvend fenomeen is.

Niet-westerse arbeidsmigranten

In het bijzonder bevinden niet-westerse migranten zich in een achterstandspositie.

Van hen participeert 49,9 procent in betaalde arbeid (Statline CBS, 2013).

Taalbeheersing is een belangrijke verklaring voor hun achterblijvende arbeidspartici-

patie; met name onder de eerste generatie Turken en Marokkanen is hiervan sprake.

Ook het opleidingsniveau speelt een rol, dat over het algemeen lager ligt dan voor

autochtone Nederlanders. Multiproblematiek, ofwel problemen in meerdere gebieden

van het leven, wordt ook als verklarende factor genoemd voor deze groep (Panteia,

2011). 
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sollicitatiegesprekken door de taalachterstand, de thuiscultuur die minder gericht is

op het individu en het hieruit vloeiende lagere zelfvertrouwen (Panteia, 2011). 

Voor de groep ouderen helpt de uitbreiding van de aanpak van werkloze ouderen.

Deze was eerst gericht op 55-plussers, nu ook op 50-plussers. Voor werkzoekenden in

die leeftijdscategorie komt er geld vrij dat besteed wordt aan sollicitatietrainingen en

opleidingen, om ouderen aantrekkelijker te maken op de arbeidsmarkt (Rijksoverheid,

2014). 

Slot

Wat weten we?

•   De arbeidsparticipatie van ouderen, mensen met een beperking en (niet-westerse)

allochtonen blijft fors achter. De achterstand is het gevolg van diverse factoren,

zoals leeftijd, opleidingsniveau, werkervaring en een belangrijk deel door objectieve

achterstanden waardoor ze minder kans hebben om aan het werk te komen. Maar

discriminatie van deze groepen speelt ook een rol zoals blijkt uit cijfers van ervaren

discriminatie en feitelijke veroordelingen door het College. 

•   Van de Turkse en Marokkaans-Nederlandse werkzoekenden ervaart ruim een derde

discriminatie bij het zoeken naar werk. Hun etnische achtergrond speelt hierin een

rol en bij hun kans op werk. 

Wat weten we niet?

•   Niet bekend is de omvang van discriminatie bij werving en selectie op de arbeids-

markt, omdat niet altijd melding wordt gedaan van discriminatie en discriminatie

moeilijk is aan te tonen. 

•   Welke groep – mensen met arbeidsgebreken, niet-westerse arbeidsmigranten en

werkloze ouderen - wordt het meest gediscrimineerd. 

Investeren in participeren - kennis voor praktijk

3.  Kennis en bewustwording door een voorlichtingscampagne met als doel het

vergroten van bewustwording en meldingsbereidheid in brede zin. Klachten over

discriminatie moeten worden gemeld bij de politie, het College voor de Rechten van

de Mens of een lokale Anti Discriminatie Voorziening (ADV).

4.  Diversiteitsbeleid (door het introduceren van een diversiteitscharter; diversiteit

heeft volgens het kabinet namelijk sociaal-economische meerwaarde)

5.  Onderzoek door het kabinet om te kunnen vaststellen of de maatregelen met

betrekking tot discriminatie effect zullen hebben. Het kabinet zal aanvullend

onderzoek blijven doen naar discriminatie op de arbeidsmarkt. 

Het College voor de Rechten van de Mens stelt voor om aandacht te vragen voor stere-

otype beeldvorming. De overheid kan volgens het College hierbij zelf een

voorbeeldfunctie vervullen en haar ambtenaren laten trainen om de werking van

stereotypen beter te herkennen. Er moet bij sollicitatieprocedures een check worden

ingebouwd waarbij bekeken wordt of, op basis van de functievereisten, de uiteinde-

lijke kandidaat de toets der kritiek objectief beter doorstaat dan andere gegadigden

(College voor de Rechten van de Mens, 2014). 

Quotum voor werklozen met een arbeidsbeperking

Voor mensen met een beperking helpt de baanafspraak, om 125.000 mensen uit deze

doelgroep aan een baan te helpen, tegen een achterstandspositie op de arbeidsmarkt

en discriminatie. Ook jobcarving kan helpen, waarbij de functie wordt aangepast en

geschikt gemaakt aan de mogelijkheden van de arbeidsgehandicapte (SER, 2014). 

Knelpunten arbeidsdeelname voor mensen met zwakke arbeidsmarktpositie

Voor mensen uit de etnische minderheidsgroepen kunnen presentatievaardigheden

helpen, omdat deze van genoemde groep achter blijven bij die van autochtonen

(Panteia, 2011). De groep heeft meer moeite zichzelf te profileren in
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Gelijke kwalificaties, ongelijke posities

Dit is echter niet het hele verhaal. Ook bij gelijke kwalificaties zijn migranten vaker

werkloos dan autochtone Nederlanders. Algemene factoren, zoals opleidingsniveau en

werkervaring, kunnen maar voor een beperkt deel de geconstateerde achterstand ten

opzichte van autochtonen verklaren. Dit zien we terug bij alle herkomstgroepen, bij

zowel de eerste als tweede generatie, bij jongeren en ouderen.

Ook wanneer we specifiek inzoomen op schoolverlaters zien we dat zelfs wanneer een

afgestudeerde met een migrantenachtergrond dezelfde cijfers heeft gehaald als een

autochtone student, in dezelfde afstudeerrichting en met even hoog opgeleide ouders,

hij of zij toch vaker werkloos is na afronding van de studie.

Waarom slaagt een migrant met dezelfde kwalificaties als een autochtoon er toch

minder goed in om een baan te vinden? Naast algemene factoren lijken ook andere

kenmerken een rol te spelen. Die zijn onder andere gelegen in netwerken, die bij

migrantengroepen gemiddeld gesproken minder functioneel zijn voor het vinden van

een baan. Wervingskanalen van bedrijven sluiten niet altijd goed aan op de wijze

waarop migranten naar werk zoeken. In sollicitatieprocedures stellen migranten zich

vaak bescheiden op, terwijl werkgevers juist verwachten dat kandidaten zich

verkopen. Werkgevers valt op dat cv’s van migranten nogal mager zijn. Dit is lang niet

altijd omdat ze geen nevenactiviteiten hebben, ze vermelden ze vaak niet. Culturele

codes zijn mede bepalend voor de uitkomst van selectiebeslissingen.

Discriminatie is een andere factor waardoor migranten minder kansen hebben op

werk. Recentelijk kwamen hier een aantal voorbeelden van in het nieuws, zoals de

sollicitant die vanwege zijn huidskleur afgewezen werd bij een elektronicawinkel.

Vaker is discriminatie onbewust en minder expliciet aanwezig. 

Onderzoeker
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Niet-westerse migranten zijn drie keer zo vaak werkloos als 

autochtone Nederlanders. Voor een effectieve aanpak is kennis

van de cultuurverschillen van belang en het toegankelijker maken

van de arbeidsmarkt. Anti-discriminatiebeleid moet vooral op 

gericht zijn op onbewuste discriminatie.

De economische crisis heeft diepe sporen getrokken in de arbeids-

marktpositie van migrantengroepen, zo blijkt uit het Jaarrapport

integratie 2013. Participatie van migranten op de arbeidsmarkt van

het Sociaal en Cultureel Planbureau (SCP). De werkloosheid is na

2008 snel opgelopen en ligt bij niet-westerse migranten ongeveer

drie keer zo hoog als bij autochtone Nederlanders, respectievelijk 

19 procent tegen 7 procent. Van de grote migrantengroepen is de

werkloosheid bij Marokkaanse en Antilliaanse Nederlanders het

hoogst, respectievelijk 21 en 20 procent. Onder niet-westerse

jongeren nadert de werkloosheid inmiddels de 30 procent. Zo hoog

was de jeugdwerkloosheid deze eeuw nog niet.

Dat migranten vaker werkloos zijn dan autochtone Nederlanders is

op zichzelf genomen niet verrassend. Zij zijn immers gemiddeld

lager opgeleid, jonger, niet iedereen beheerst het Nederlands even

goed en ze hebben over het algemeen een beperkter arbeids -

verleden. Daarnaast hebben zij vaak een tijdelijke baan, wat ze bij

uitstek gevoelig maakt voor conjuncturele schommelingen. Zo heeft

twee derde van de werkende migrantenjongeren een flexibel

contract.

1.2  Bestrijding werkloosheid 
migrantengroepen vraag om oog
voor cultuur-verschillen

Onderzoeker
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Leerweg) – waarbij sprake is van een arbeidsovereenkomst met een werkgever – betere

kansen op werk bieden. 

Een ander bekend voorbeeld is dat migrantenjongeren vaak voor de economisch-

administratieve richtingen kiezen en minder vaak voor techniek.

Maar alleen algemeen beleid is niet voldoende. Een belangrijke conclusie van ons

rapport is dat er andere factoren in het spel zijn die specifiek voor migranten -

(jongeren) gelden. Daarmee pleiten we niet voor een terugkeer van het

doel groepen beleid. Dat is nooit een erg effectieve benadering geweest. In sommige

steden in Nederland wonen inmiddels meer dan 150 nationaliteiten. Het denken in

doelgroepen is dan zeker niet erg vruchtbaar meer. In de beleidspraktijk lijkt dat ook

niet de kant die men op wil. Maar de draai die in de afgelopen jaren naar algemeen

beleid is gemaakt, is ons inziens ook te absoluut. 

Wij zouden er voor willen pleiten om binnen het algemeen beleid aandacht te geven

aan de mogelijke betekenis van etnisch-culturele verschillen. Dat er soms bepaalde

vormen van werving nodig zijn en dat kennis van cultuurverschillen de kansen van

leden van bepaalde groepen kan verbeteren. Het zou algemeen beleid plus kunnen

worden genoemd (Dagevos en Grundel 2013). Het komt het meest in de buurt van wat

in de Engelstalige literatuur targeting within universalism wordt genoemd (vgl.

Engbersen 2014). Dit vergt in de beleidspraktijk evenwichtskunst: soms is algemeen

beleid het meest efficiënt, soms zijn specifieke maatregelen nodig.

Beleid zou zich zowel op migranten als werkgevers moeten richten. De aansluiting

tussen school en werk kan voor migranten bijvoorbeeld worden verbeterd door hun

vaardigheden te verbeteren en hun netwerk te verbreden. Te denken valt aan sollicita-

tietrainingen of de inzet van bedrijfsmentoren. Daarnaast is antidiscriminatiebeleid

belangrijk om de toegang tot de arbeidsmarkt te vergroten. Discriminatie gebeurt vaak

Onderzoeker
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Bij selectiebeslissingen spelen beelden die men heeft over groepen altijd een rol. Bij

migrantengroepen zijn deze beelden door de bank genomen minder gunstig, en die

worden van toepassing verklaard op individuen uit deze groepen. Het gevolg is dat een

migrant minder kansen heeft op een baan. Dat discriminatie ertoe doet is overtuigend

aangetoond in onderzoek (van het SCP) waarin gelijkwaardige sollicitatiebrieven zijn

verstuurd, met als enige verschil de etnische achtergrond van de sollicitant. Dergelijke

praktijktests zijn ook bij uitzendbureaus uitgevoerd en dan blijkt dat ze onderscheid

maken tussen werkzoekenden uit migrantengroepen en autochtone Nederlanders,

terwijl hun opleiding en cv niet van elkaar verschillen.

Het verschijnsel ‘gelijke kwalificaties, ongelijke posities’ geldt – zo blijkt uit het

jaarrapport integratie – nog sterker in tijden van economische crisis. Er valt wat te

kiezen voor werkgevers en wie niet in het ideale profiel past, valt al snel buiten de

boot. In de crisis worden migranten dus harder getroffen.

Antidiscriminatiebeleid 

Hoe kan de positie van migranten(jongeren) worden versterkt en achterstanden

verkleind? Het is makkelijker gezegd dan gedaan, maar uit de crisis komen is een

noodzakelijke voorwaarde voor verbetering van hun positie. Met name migranten

profiteren van een opleving van de economie. Algemeen (achterstands-)beleid gericht

op het verbeteren van schoolprestaties en verhogen van het opleidingsniveau is

eveneens belangrijk. Het is bijvoorbeeld goed nieuws dat er in de Bijlmer geen zwakke

basisscholen meer zijn. Van beleid dat het aantal voortijdig schoolverlaters (vsv’ers)

vermindert profiteren ook jongeren uit migrantengroepen. De kansen van vsv’ers op

de arbeidsmarkt zijn schrikbarend slecht. In dit licht gezien is het eveneens goed

nieuws dat het aantal vsv-ers de laatste jaren aanzienlijk is gedaald. Ook betere

voorlichting over de waarde van de te volgen opleiding helpt. Jongeren uit migranten-

groepen kiezen bijvoorbeeld relatief vaak voor de BOL-variant (Beroeps Opleidende

Leerweg) in het MBO-onderwijs, terwijl BBL-opleidingen (Beroeps Begeleidende

Onderzoeker
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onbewust en antidiscriminatiebeleid zou daar vooral op moeten ingrijpen. Maak

duidelijk aan werkgevers dat werving en selectie niet etnisch neutraal is, dat culturele

codes een goed oordeel van de kandidaat in de weg staan en dat iedereen voor -

oordelen heeft die de selectie beïnvloeden. Dat klinkt misschien soft, maar is

waar schijnlijk het meest effectief. 

Veel van de voorstellen in het recent verschenen SER-advies over discriminatie sturen

ook in die richting. Minister Asscher heeft onlangs een oproep gedaan dat personen

die met discriminatie te maken hebben hiervan aangifte te doen. Discriminatie is

immers strafbaar. Het is weliswaar een belangrijk signaal, maar over de werking ervan

kan men beter niet te hoge verwachtingen hebben. Voor individuele werkzoekenden is

het niet gemakkelijk om te bewijzen dat een afwijzing is toe te schrijven aan discrimi-

natie. Verder wil de minister dat de overheid geen contracten aangaat met

discriminerende bedrijven. Ook hier is de signaalwerking vooral belangrijk; de over -

heid accepteert geen discriminatie. Maar zolang een dergelijk voorstel niet gepaard

gaat met een duidelijk plan hoe bij bedrijven discriminatie wordt vastgesteld – via

praktijktests – zullen weinig bedrijven uitgesloten worden van werkzaamheden bij de

overheid.

Dit artikel is eerder gepubliceerd op www.socialevraagstukken.nl

Onderzoeker
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Den Haag Inclusief is een samenwerkingsproject van Gemeente Den

Haag en Haagse (profit en non-profit) werkgevers om arbeidsmarkt-

discriminatie aan te pakken. Met Den Haag Inclusief vragen we bij

werkgevers aandacht voor uitsluiting op de arbeidsmarkt. Uitslui-

ting kan op bewuste of onbewuste manieren plaatsvinden, zoals het

niet (h)erkennen van talenten, een ‘mismatch’ tussen sollicitatie-

kandidaten en organisatie(culturen) of discriminatie. We pakken 

arbeidsmarktdiscriminatie aan door werkgevers te stimuleren en te

inspireren om werk te maken van een inclusief personeelsbeleid. 

Den Haag is een diverse stad waar meer dan 50% van de inwoners

van niet-Nederlandse afkomst zijn. Uitsluiting (van bepaalde

groepen, bepaalde personen) betekent dat de krachten en talenten

van de stad niet maximaal worden benut. Het betekent ook dat

werkgevers kansen en talenten mislopen. Een inclusieve arbeids-

markt ontstaat echter niet vanzelf. Het vraagt volle inzet van

iedereen: van migranten die hun kansen moeten pakken en van

werkgevers en collega’s die kansen moeten bieden.

Het project Den Haag Inclusief loopt langs drie sporen:

•   Een prikkelende campagne met posters, website, video’s etc. om

stereotypen en vooroordelen te bestrijden (zie www.denhaag-

inclusief.nl) 

•   Platform Den Haag Inclusief met directeuren en HR managers

van Haagse bedrijven en andere organisaties die hun ervaringen

en ‘best practices’ op gebied van inclusief werken delen;

•   Projecten met Platformleden en (migranten) jongeren die 

kennismaking en wederzijds begrip en het ontwikkelen van

vaardigheden stimuleert.

1.3  Den Haag Inclusief – 
      Laat kansen niet onbenut
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Ga voor meer informatie over het platform naar: www.denhaaginclusief.nl

Platformleden Den Haag Inclusief in gesprek met studenten en alumni van de Haagse Hogeschool

Coachingsproject TWO-GET-THERE



Acteurs

De onderzoekers stuurden steeds twee identieke sollicitatiebrieven naar werkgevers

met een vacature: de ene ondertekend door Edwin of Martijn, de ander door Delano of

Ahmed. "Toen was het onmiskenbaar: werkgevers selecteren op basis van oneigenlijke

argumenten. Wat we ook deden: acteurs belden met de werkgevers - aan de onderkant

van de arbeidsmarkt worden niet vaak brieven geschreven. De ene acteur stelde zich

voor met een Marokkaans klinkende naam, de ander met een autochtone naam. 

Ook daar kwam uit naar voren dat discriminatie op de arbeidsmarkt nog lang niet

verdwenen is." 

Dagevos verwacht overigens niet dat dat ooit het geval zal zijn. Discriminatie is iets

van alle tijden en alle landen. "In- en out-groepen heb je overal. Mensen laten zich nu

eenmaal leiden door angst voor het onbekende en door de negatieve beeldvorming

van een bepaalde groep. Een voorbeeld: Marokkaanse mannen hebben meer last van

deze beeldvorming dan vrouwen. Die staan toch bekend om hun ambitie, leer gierig -

heid, terwijl de mannen geassocieerd worden met problemen, criminaliteit en andere

negatieve zaken."

Diversiteitsbeleid

Belangrijke vraag: wat kunnen we doen om discriminatie op de arbeidsmarkt zoveel

mogelijk te voorkomen? Dagevos: "Ik ben geen voorstander van voorkeursbeleid oude

stijl. Dat doelgroepenbeleid is ook bijna helemaal losgelaten, ten faveure van

algemeen beleid. Ik denk dat we wel goed moeten kijken of de uitstroom van niet-

westerse allochtonen naar werk achterloopt op die van andere doelgroepen. Als dat zo

is, dan is meer focus op die doelgroepen toch gewenst. Een soort middenweg dus. De

verschillen zijn ook groot; Surinaamse of Turkse immigranten zijn al zo lang hier dat

Interview
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Het klinkt bijna als een spannend jongensboek en de ogen van Jaco Dagevos,

hoofdonderzoeker bij het Sociaal en Cultureel Planbureau (SCP), gaan glimmen als

hij erover vertelt: het onderzoek dat hij en zijn collega's deden naar discriminatie

op de arbeidsmarkt. De SCP'ers faketen sollicitatiebrieven, lieten acteurs met werk-

gevers bellen en gingen zelfs zover om de acteurs als zogenaamde allochtone 

werkzoekenden naar uitzendbureaus te sturen. Alles om te achterhalen hoezeer

discriminatie op de arbeidsmarkt (nog steeds) een probleem is. De resultaten van

deze ‘praktijktests’ keerden elk jaar terug in de Discriminatiemonitor die SZW 

tussen 2007 en 2012 uitbracht en fungeerden ook als bouwsteen voor het jaarlijkse

integratierapport van het SCP. 

Imago

Het beeld dat uit al deze onderzoeken opdoemt, is volgens Dagevos even helder als

simpel: ja, er wordt gediscrimineerd door werkgevers. “Het gaat grotendeels niet

zozeer om bewuste racistische discriminatie, maar om onbewuste selectie van autoch-

tonen. Dat hangt enerzijds samen met het niet altijd even positieve imago van

migranten groepen - bijvoorbeeld Marokkanen – maar natuurlijk ook met de ruime

keuze die werkgevers hebben op de huidige arbeidsmarkt." 

Omdat discriminatie heel moeilijk is vast te stellen door onderzoekers, moest het SCP

zijn toevlucht nemen tot onorthodoxe middelen, legt Dagevos uit. "Of de etnische

afkomst van een kandidaat doorslaggevend is in een eventuele afwijzing, is nauwe-

lijks te bewijzen. De enige oplossing is om werkgevers als het ware te foppen. Dat mag

van de wetgever, tenminste als er geen andere manieren zijn om onderzoek te

verrichten.”

Jaco Dagevos (Sociaal en Cultureel Planbureau):

‘We moeten ons bewust worden van
het onbewuste’

Interview
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ze een heel ander imago hebben en misschien ook een andere aanpak behoeven dan

bijvoorbeeld vluchtelingen uit Syrië of Polen die hier werk zoeken."

Gedrag aanpassen

Dagevos hoopt dat alle partijen in de praktijk – medewerkers van gemeenten en UWV,

maar ook werkgevers en allochtone werkzoekenden zelf – zich meer bewust worden

van discriminatie en de denkprocessen die daaraan ten grondslag liggen. "Als werk -

gevers beseffen dat ze zich nog vaak laten leiden door onbewuste motieven, kan dat 

er eventueel toe leiden dat er minder vaak selectie op etnische gronden plaats vindt. 

En als medewerkers van gemeenten en UWV beide kanten van hun spectrum – dus

werkgevers en werkzoekenden - attent maken op discriminatie, zijn er nog wel

stappen te maken. Hoe meer mensen zich bewust zijn van hun gedrag, hoe minder

kans dat discriminatie een rol speelt. Een voorbeeld: als allochtone werkzoekenden

weten dat wij Nederlanders de bescheidenheid die gewoon is in bepaalde culturen,

interpreteren als een gebrek aan motivatie, dan kunnen zij eventueel hun gedrag

aanpassen."

Interview
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Met sociale inclusie wordt bedoeld dat iedereen erbij hoort. 

Iedereen, jong en oud, laag en hoog opgeleid etc., moet kunnen

deelnemen aan de maatschappij. Inclusieve arbeidsorganisaties

zijn bedrijven die niet discrimineren bij het aannamebeleid. 

Alleen objectieve maatstaven (zoals opleidingsniveau en aantal

jaren werkervaring) worden bij de selectie gebruikt. Dat betekent

dat als een persoon met een arbeidshandicap een gelijke kennis

en vaardigheden heeft als een andere sollicitant, hij/zij een even

grote kans op de baan moet hebben.

Het is belangrijk dat bedrijven geen mensen uitsluiten. Werk is

voor iedereen belangrijk. Werk biedt naast een inkomen mogelijk-

heden tot zelfontplooiing, sociale contacten en kan bijdragen aan

de gezondheid. 

Kennisvragen op dit terrein zijn:

•   Zijn bedrijven toegankelijk voor mensen met een arbeidsgebrek?

•   Welke re-integratieinstrumenten zijn effectief voor werklozen

met een arbeidsbeperking?

Uitbreiding gemeentelijke doelgroepen per 1-1-2015

Gemeenten worden vanaf 1 januari 2015 verantwoordelijk voor

meerdere groepen, namelijk jonggehandicapten (Wajong), personen

die voorheen gebruik konden maken van de WSW en WWB’ERS met

arbeidsbeperkingen waarvoor gemeenten door de Participatiewet

meer mogelijkheden tot re-integratie krijgen. Bij jonggehandicapten

gaat het om de nieuwe instroom van jonggehandicapten (nWajong).

De huidige Wajongers blijven in de Wajong.

In 2013 stroomde 16.100 jonggehandicapten in de NWWajong. 

De arbeidsbeperking van deze instromers verschillen.

2.1  Verkenning en kennisvragen2
Inclusieve 
organisaties; 
meer kans op 
een baan voor 
mensen met 
een beperking



zijn bedoeld voor mensen die niet zelfstandig het Wettelijk Minimumloon (WML)

kunnen verdienen, mensen op de wachtlijst voor de WSW en mensen met een Wajong

uitkering. Het is een stevige ambitie om deze mensen aan een reguliere baan te

helpen. Dit heeft zowel te maken met kenmerken van het aanbod (mensen uit de

doelgroep) als kenmerken van de vraag (de beschikbare banen).

Om een indicatie te geven van de doelgroep, wordt specifiek ingegaan op de groep

Wajongers. Hun opleidingsniveau is gemiddeld genomen laag, minder dan vijftien

procent is hoog opgeleid (UWV, 2013a). Ook qua gezondheid gaat het bij hen niet om

een gemiddelde doelgroep. Er is sprake van een uiteenlopende gezondheids -

problematiek. Circa de helft van alle Wajongers heeft meerdere gebreken (UWV, 2012).

Het is om nog een andere reden – naast het relatief lage opleidingsniveau en

gezondheids problematiek – een stevige ambitie om mensen uit de doelgroep aan een

baan te helpen. Dit heeft te maken met gebrek aan (relevante) werkervaring. Van het

totale aantal mensen in de Wajong werkt minder dan 25 procent, waarvan ongeveer

de helft bij een sociale werkvoorziening (UWV, 2013b). Het artikel hierna van Henny

Mulder gaat nader in op mensen met een Wajong-uitkering en het praktijkexperiment

van de methodiek Inclusieve Arbeidsorganisatie en jobcarving bij het Slotervaart

ziekenhuis om voor hen passende banen te organiseren. 

Vraag van werkgevers; negatieve kenmerken 

Ontwikkelingen in de vraagkant van werkgevers spelen ook een rol. Door de opkomst

van dienstensector en ontwikkelingen van toepassingen in de informatie- en commu-

nicatietechnologie moeten mensen aan meer eisen voldoen om voor een baan in

aanmerking te komen. Voor kwetsbare groepen als mensen met een beperking is het

lastig om aan de strengere eisen van werkgevers te voldoen. Het is dus moeilijker

geworden voor kwetsbare groepen, zoals mensen met een beperking, om aan een

(reguliere) baan te komen. Ook bestaat er bij werkgevers een zekere weerstand tegen

het (verplicht) aannemen van mensen met een arbeidsbeperking. Werkgevers zien
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    Diagnosegroep                                                     Instroom werkregeling 2013

     Verstandelijke beperkingen                                                      25%

     Overige ontwikkelingsstoornissen                                          33%

     Psychiatrische ziektebeelden                                                   30%

     Somatische ziektebeelden                                                        12%

     Bron: Kerngegevens Wajong.

Tabel 2.1 Instroom in werkregeling nWAJONG in 2013; diagnose groepen

Maar liefst 1 op de 20 achttienjarigen wordt arbeidsongeschikt verklaard. In Nederland

is 30 procent van de nieuwe arbeidsongeschikten jonger dan 35 jaar, in andere

Europese landen is dat 10 procent. Dit verschil is opmerkelijk. Verklaringen voor dit

verschil zijn niet gevonden.

De arbeidsparticipatie van mensen met een beperking is circa 35%. Dit is fors minder

dan de arbeidsparticipatie van mensen zonder beperking, die op ongeveer 75%

uitkomt (Statline CBS, 2013). Het kabinet wil de arbeidsparticipatie van de groep

mensen met een arbeidsbeperking (Wajong, WIA en WSW) stimuleren, vanuit de

gedachte dat het vanuit sociaal en economisch oogpunt wenselijk is dat mensen uit

deze doelgroep meedoen in de samenleving. Hiervoor is het van belang dat arbeidsor-

ganisaties ‘inclusief’ worden, dus ook openstaan voor mensen met een beperking. 

De participatiewet en de baanafspraak: een stevige ambitie

Doelstelling van de Participatiewet is om mensen met arbeidsvermogen, met of

zonder arbeidsbeperking, naar werk toe te leiden, bij voorkeur naar regulier werk. Het

kabinet heeft met de sociale partners afgesproken om – oplopend tot 2026 – 125.000

banen te scheppen voor mensen met een arbeidsbeperking. De banen in deze afspraak
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Jobcarving 

Het moet mogelijk zijn om kwetsbare groep arbeidsgehandicapten aan werk te helpen.

De hoogleraar Inclusieve Arbeidsorganisatie Frans Nijhuis (Universiteit Maastricht)

stelt jobcarving voor waarbij bestaande functies worden aangepast en meer worden

toegesneden op de mogelijkheden en kwaliteiten van het individu. De doelgroep van

de banenafspraak bestaat voor een groot deel uit mensen die niet in staat zijn tot het

verrichten van gangbare functies. Daarbij gaat het om functies binnen bedrijven en

instellingen. Aanpassingen en voorzieningen zijn nodig voor veel van deze potentiële

werknemers om productieve werkzaamheden te verrichten. Ze kunnen bestaande

functies niet volledig uitoefenen, maar van sommige functies kunnen ze wel degelijk

bepaalde onderdelen, afzonderlijke taken uitoefenen. Een voorbeeld waar jobcarving

kan worden toegepast zijn functies in de zorg (zie bijvoorbeeld Case Slotervaart

Ziekenhuis). Het werk van verpleegkundigen vereist een hoog opleidingsniveau, maar

toch voeren verpleegkundigen ook relatief eenvoudige taken uit. Verpleegkundigen

zijn opgeleid om bijvoorbeeld injecties te geven, maar maken in de praktijk ook

bedden op. Het opmaken van bedden kan in principe ook door iemand met een

beperking worden uitgevoerd. Er is in ieder geval geen opleiding voor vereist. Voordeel

is ook dat de verpleegkundige ook meer tijd heeft om zich te focussen op typisch

verpleegkundige taken (Zijlstra e.a., 2012). Ook bij de politie is jobcarving mogelijk.

Mensen met MBO 2- en MBO-3 niveau zouden administratief werk over kunnen

nemen van agenten. De agenten hebben dan meer tijd voor het werk op straat. Bij

jobcarving is verder de diagnose van belang. Mensen die tot de doelgroep behoren

verschillen, onder andere naar diagnose. Per beperking zijn er brochures beschikbaar

waar werkgevers op moeten letten bij het aannemen bij iemand die tot de doelgroep

hoort (Werk, 2014). Er zijn geen cijfers bekend over de mate waarin jobcarving wordt

toegepast.
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namelijk risico’s die samenhangen met de aard van de beperking. Ook vrezen

sommige werkgevers voor hogere personeelskosten en begeleidingskosten, hoger

ziekteverzuim, lagere productiviteit en een lagere flexibiliteit bij de doelgroep (Nijhuis,

2011). Al deze factoren verminderen de baankansen voor mensen met een arbeidsbe-

perking. Het blijkt dat duidelijk sprake is van een voorkeursbeleid, zoals onderstaande

figuur toont. In deze figuur zijn groepen onderscheiden. “Profiel 0” is het profiel van

iemand die voldoet aan objectieve functie-eisen (zoals opleiding en ervaringsniveau)

en geen bijzondere kenmerken heeft. Ook de andere groepen voldoen aan de

werkgevers eisen. Maar deze groepen hebben negatieve kenmerken. De schaal laat

zien wat de acceptatie van deze mensen ten opzichte van profiel 0 is. Arbeidsbeper-

kingen verkleinen de baankansen fors. 
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Categorie 1

Profiel 0

de ProfielAcceptatie-schaal

Categorie 2

Categorie 3

Categorie 4

Chronische fysieke ziekte (astma, artrose, diabetes)

Fysieke beperking motorisch

ADHD

Schulden

Autisme

Geen bijzondere achtergrond

Fysieke beperking doof/slechthorend

Fysieke beperking m.b.t spreken

Chronische fysieke ziekte (kanker)

Niet aangeboren hersenletsel

Fysieke beperking blind/slechtziend

Psychiatrische achtergrond

Verslavingsachtergrond (gokken)

Verslavingsachtergrond (alcohol)

Ex-deliquent vermogensdelicht

verslavingsachtergrond (harddrugs)

Ex-deliquent drugsdealen

Ex-deliquent geweld
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Slot

Wat weten we?

•   De arbeidsparticipatie van mensen met een beperking is laag. Het is van belang dat

arbeidsorganisaties “inclusief” worden, oftewel, zij moeten openstaan voor mensen

met een beperking. 

•   Jobcarving, oftewel het aanpassen van bestaande functie en deze meer toesnijden

op de mogelijkheden en kwaliteiten van het individu, kan hierbij helpen. Ook de

afspraak dat werkgevers en de overheid om per saldo 125.000 extra arbeidsplaatsen

voor mensen met arbeidsbeperkingen te creëren versterkt de positie van deze

groep. 

•   Het is van belang de doelgroep van de participatiewet niet over één kam te scheren.

De mensen uit de doelgroep hebben uiteenlopende beperkingen, maar ook

mogelijkheden en verschillen in werkervaring en opleidingsniveau. 

Wat weten we niet?

•   Waarom worden in Nederland veel meer jongeren arbeidsongeschikt verklaard dan

in andere Europese landen? 

•   Zijn Nederlandse werkgevers terughoudender in het aannemen van mensen met

een arbeidsgebrek dan hun buitenlandse collega’s?

•   Welke re-integratie instrumenten zijn effectief voor mensen met een

arbeidsgebrek?
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VNG en sociale partners hebben afgesproken dat in de eerste jaren de garantiebanen

primair bestemd zijn voor kandidaten uit de Wajong en de wachtlijst Wsw2. Dit

betekent dat die banen aan bepaalde eisen moeten voldoen willen ze voor deze

mensen geschikt zijn. Van hen is immers al middels sociaal-medische beoordeling

vastgesteld dat ze niet zonder meer kunnen werken in reguliere functies in reguliere

bedrijven (‘gangbare arbeid’). Van de 240.000 mensen met een Wajong-uitkering

beschikken er naar schatting 140.000 over arbeidsvermogen3, van hen zijn er al 50.000

werkzaam. Iets minder dan de helft van hen werkt in Wsw-verband, iets meer dan de

helft in een reguliere bedrijfssetting. Het totaal aantal werkzame Wajongers in

reguliere bedrijven is de afgelopen jaren enigszins toegenomen, maar blijft nog ver

achter bij de streefcijfers voor de komende jaren. Bovendien zijn de huidige banen van

Wajongers in reguliere bedrijven vaak gering in omvang (de helft bestaat uit kleine

parttimebanen) en doorgaans niet duurzaam (de helft verlaat het bedrijf weer binnen

een jaar)4.

Stereotypen 

Eind 2012 had circa 5% van de werkgevers ten minste één Wajonger in dienst5. In de

meeste bedrijven ontbreekt het aan ervaring met deze doelgroep. Daardoor kunnen

stereotypen van mensen met een Wajong-uitkering in belangrijke mate het beeld

bepalen dat werkgevers en werknemers van hen hebben. Men denkt in eerste

instantie meestal aan mensen met visuele, auditieve of motorische beperkingen, maar

wel met een adequate opleiding of beroepskwalificatie. In werkelijkheid heeft globaal

genomen 1 op de 10 Wajongers een lichamelijke beperking en zijn verreweg de meeste

Wajongers laagopgeleid. Het heersende verwachtingspatroon behoeft forse bijstelling,

willen werkgevers en werknemers tot een juist beeld komen van de banen die

geschikt zijn als garantiebanen. Dit zijn banen die stroken met de aard van de beper-

kingen van de Wajongers die over arbeidsvermogen beschikken. 

Praktijkdeskundige
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De arbeidsparticipatie van mensen met een arbeidsbeperking blijft

structureel ver achter bij die van andere werknemers en is

bovendien relatief het sterkst afgenomen tijdens de afgelopen jaren

van economische recessie (zie tabel 1).

Arbeidsdeelname                     2008                 2012            Mutatie

Jongeren                                     81,2                  76,3                   -4,9

Ouderen                                     46,3                  53,4                  +7,1

Vrouwen                                     59,2                  60,6                  +1,4

Niet-westerse allochtonen        56,9                  53,1                   -3,8

Arbeidsgehandicapten              42,0                  36,5                   -5,5

Totaal                                          68,2                  67,2                   -1,0

Tabel 1: veranderingen in arbeidsdeelname van verschillende groepen

Bron: Ministerie van SZW, op basis van cijfers van CBS.

De Participatiewet moet hierin verandering brengen en bijdragen

aan de totstandkoming van een ‘inclusieve arbeidsmarkt’ waar

mensen met een arbeidsbeperking een eerlijke kans hebben op een

baan1. In het sociaal akkoord van april 2013 hebben organisaties van

werkgevers en werknemers zich verbonden aan een kwantitatieve

doelstelling voor de uitvoering van deze wet: in 2025 landelijk

100.000 extra arbeidsplaatsen, ‘garantiebanen’, voor mensen die

vanwege hun beperkingen niet in staat zijn om zelfstandig het

wettelijk minimumloon te verdienen. De overheid heeft zich

verplicht om in diezelfde periode 25.000 garantiebanen te creëren bij

overheidsinstellingen. 

2.2  Geschikt werk voor geschikte
mensen

Praktijkdeskundige
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De vraaggerichte benadering gaat uit van de specifieke arbeidsorganisatie, waar naar

geschikte taken in bestaande werkprocessen wordt gezocht. Door herverdeling van

taken ontstaat ruimte voor mensen met een arbeidsbeperking en weinig opleiding.

Voor de vraaggerichte benadering hebben UWV en de Universiteit Maastricht de

methodiek Inclusieve Arbeidsorganisatie ontwikkeld. Vanuit de SW-sector is een

vergelijkbare ontwikkeling in gang gezet, onder de vlag van ‘functiecreatie’8.

Duurzame arbeidsparticipatie 

De methodiek Inclusieve Arbeidsorganisatie omvat diverse werkwijzen en

instrumenten die nodig zijn om tot duurzame arbeidsparticipatie van mensen met

een arbeidsbeperking te komen. Er zijn instrumenten voor onder andere werving en

selectie van geschikte kandidaten, begeleiding op de werkplek en loopbaan -

ontwikkeling. Essentieel onderdeel is de methode Inclusief herontwerp van

werkprocessen (IHW)9, ter ondersteuning van werkgevers die mensen met een

arbeidsbeperking en weinig opleiding duurzaam willen opnemen in hun arbeidsorga-

nisatie. Dit kan bijvoorbeeld aan de hand van:

•   eenvoudige werkzaamheden

•   een gestructureerde werkomgeving

•   adequate begeleiding.

Middels arbeidsanalyse worden in bestaande werkprocessen de elementaire taken

opgespoord. Dit zijn werkzaamheden die geen vooropleiding vereisen en vaak routine-

matig van aard zijn. De vereiste vaardigheden kunnen al doende worden aangeleerd

(learning on the job). In de meeste bedrijven is dit type werkzaamheden wel latent

voorhanden, maar dan als onderdeel van functies die op zijn minst een startkwalifi-

catie vereisen (mbo-2, havo, vwo). Vervolgens wordt nagegaan of de elementaire taken

aan bestaande functies kunnen worden onttrokken, zonder dat dit leidt tot verstoring

van de werkprocessen of ongewenste neveneffecten voor andere werknemers. Combi-

natie van deze elementaire taken levert een takenpakket op, waarvoor vervolgens

Praktijkdeskundige
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Voor deze Wajongers geldt:

•   Velen zijn aangewezen op elementaire taken waarvoor geen specifieke opleiding is

vereist

•   De meesten ondervinden beperkingen in sociaal functioneren (communicatie)

•   De helft is beperkt in zelfstandigheid en initiatief

•   Een kwart is beperkt in cognitief functioneren (geheugen, aandacht).

Met deze beperkingen is het doorgaans niet mogelijk zonder meer aan de slag te gaan

in elementaire functies waarvoor geen opleiding na het basisonderwijs is vereist. Er

werken in Nederland 600.000 mensen in elementaire beroepen. Dit aantal is de laatste

jaren stabiel, maar er is op elementair beroepsniveau een grote verschuiving

opgetreden in de aard van het werk: het aantal werkzame personen in agrarische en

industriële beroepen is sterk afgenomen en in beroepen in de dienstverlening en zorg

sterk toegenomen6. In laatstgenoemde beroepen zijn competenties vereist waarover

de meeste Wajongers (nog) niet of onvoldoende beschikken, zoals zelfstandigheid,

initiatief, verantwoordelijkheid en communicatieve vaardigheden. De meesten zijn

echter wel in staat om onderdelen van deze functies uit te voeren, bestaande uit

afzonderlijke elementaire taken. Daarbij hebben zij dan wel meer begeleiding nodig

van collega’s en leidinggevenden dan in reguliere bedrijven gebruikelijk is.

Begeleid werken

Er zijn in principe twee manieren om geschikt werk te organiseren: aanbodgericht of

vraaggericht. De aanbodgerichte benadering gaat uit van een specifieke werkzoekende

met een arbeidsbeperking, voor wie een passende baan wordt gecreëerd door een

bestaande functie op maat te maken. Deze benadering is gangbaar geworden in de re-

integratiepraktijk in Nederland. De werkwijze is meestal gebaseerd op de methodiek

‘supported employment’ (begeleid werken), die oorspronkelijk in de VS is ontwikkeld.

Onderdeel van deze methodiek is ‘job carving’, het op maat maken van een specifieke

functie voor een specifiek persoon met een arbeidsbeperking door taakafsplitsing7.

Praktijkdeskundige
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medewerker (mbo-niveau 1) verzorgt het Slotervaartziekenhuis in samenwerking met

het ROC van Amsterdam. De jongeren werken 2 tot 4 dagen per week in elementaire

functies en gaan 1 dag per week naar school. De docenten van het ROC van

Amsterdam verzorgen de opleiding op locatie, in het ziekenhuis. Op de werkplek

zorgen collega’s voor inwerken, toezicht en begeleiding. Arbeidsdeskundigen van UWV

zorgen voor werving, assessment, selectie en voorbereiding van de kandidaten. Ze

monitoren en stimuleren de voortgang in de ontwikkeling van deze jongeren in

periodiek overleg met de afdeling P&O en de interne begeleiders van het ziekenhuis.

Aan de slag 

In de periode 2010–2013 zijn in totaal 86 jongeren met een arbeidsbeperking aan de

slag gegaan in het Slotervaartziekenhuis in ondersteunende functies in bijvoorbeeld

het bedrijfsrestaurant, de schoonmaakdienst, de postkamer, het callcenter en de

afdeling PR. Een deel van hen is in dienst gebleven van het ziekenhuis, de meesten

zijn door UWV in begeleiding naar ander werk genomen of zijn een vervolgopleiding

gestart. Een deel is uitgevallen vanwege medische complicaties of aanzienlijke

problemen in de privésituatie. Voor hen is specifieke begeleiding ingeschakeld.

Momenteel zijn 18 Wajongers werkzaam in het ziekenhuis, van wie er 8 een leer-

werktraject volgen. Medio september 2014 gaat voor de negende keer een klas van

circa 10 jongeren met een arbeidsbeperking van start.

Instroom en uitstroom

Tot nu toe zijn 75 jongeren met een arbeidsbeperking ingestroomd in de bedrijfsop-

leiding zorgassistent (mbo-niveau 1, BBL) in het Slotervaartziekenhuis. 8 leerlingen

zijn nog in opleiding, 22 hebben de opleiding voortijdig afgebroken en 45 leerlingen

hebben de opleiding afgerond met diploma: 67% is geslaagd. Dit komt overeen met de

slaagpercentages in het reguliere mbo-onderwijs bij vergelijkbare opleidingen

(gemiddeld 60%). In onderstaande tabel staat weergegeven wat het vervolg was op het

Praktijkdeskundige
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geschikte kandidaten uit de doelgroep worden gezocht. Met adequate begeleiding 

zijn deze nieuwe medewerkers binnen een aantal maanden goed ingevoerd in de

organisatie en kunnen zij, naar vermogen, een productieve bijdrage leveren. De andere

medewerkers kunnen zich daardoor op hun kerntaken richten, de taken waarvoor zij

bij uitstek gekwalificeerd zijn. Deze herverdeling van taken is dus ook vanuit bedrijfs-

economisch oogpunt interessant.

Duurzame arbeidsparticipatie van mensen met een arbeidsbeperking vereist verande-

ringen in de gangbare manier van organiseren van arbeid. Arbeidsorganisaties zijn tot

op heden bijna allemaal exclusief ingericht voor mensen zonder arbeidsbeperking.

Mensen met een arbeidsbeperking kunnen pas toegevoegde waarde hebben voor een

bedrijf als het werk op hun mogelijkheden wordt afgestemd. Ze kunnen bestaande

functies niet of niet volledig uitvoeren, maar zijn wel degelijk in staat tot arbeidsrele-

vante (deel)taken. Hun productieve bijdrage is afhankelijk van het vermogen van de

organisatie om passend werk te bieden. Om tot duurzame arbeidsparticipatie van

mensen met een arbeidsbeperking te komen is daarnaast een verandering in organi-

satiecultuur noodzakelijk. Leiding en collega’s dienen rekening te houden met hun

beperkingen en deze te accepteren. Ze moeten bereid en in staat zijn om blijvend met

deze mensen als collega’s samen te werken.

Elementaire functies 

Het Slotervaartziekenhuis heeft in de periode 2010–2012 samen met UWV en de

Universiteit Maastricht een praktijkexperiment uitgevoerd om voor Wajongers

duurzaam een passende baan te organiseren. Met een systematische analyse van de

werkprocessen in het ziekenhuis zijn elementaire taken opgespoord en gecombineerd

tot elementaire functies ter ondersteuning van de vakkrachten (zie box 3.2). Een deel

van die elementaire functies wordt gebruikt als stageplek voor Wajongers die een jaar

lang een interne bedrijfsopleiding volgen. Deze opleiding tot zorgassistent of facilitair

Praktijkdeskundige
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Wajongers al werkend de vaardigheden te laten opdoen die zij nodig hebben om van

toegevoegde waarde te kunnen zijn voor een arbeidsorganisatie. Op een enkele uitzon-

dering na hebben alle gediplomeerde leerlingen aan het eind van het leertraject hun

arbeidsvermogen zodanig ontwikkeld dat hun arbeidsprestatie het wettelijk

minimumloon waard is.

Voorbeeldfunctie

Na afronding van de experimentele fase in december 2012 heeft het Slotervaart -

ziekenhuis besloten om deze bedrijfsopleiding te blijven organiseren voor jongeren

met een arbeidsbeperking. Er is veel belangstelling voor deze aanpak bij andere

ziekenhuizen en zorginstellingen. In het IJssellandziekenhuis in Capelle aan den IJssel

is onlangs volgens een vergelijkbare opzet een pilot gestart met Wajongers. Op

verzoek van zorginstellingen in diverse regio’s voert UWV bedrijfsanalyses uit om ook

daar geschikte takenpakketten voor Wajongers te kunnen formeren. De aanstaande

Participatiewet maakt dat het vraagstuk van geschikt werk voor mensen met een

arbeidsbeperking en weinig opleiding – een belangrijke doelgroep van de quotum -

regeling – prominent op de beleidsagenda van de HRM-afdelingen van grote bedrijven

en instellingen staat. Ook vanuit het mkb is er toenemende belangstelling voor dit

onderwerp. Om aan deze behoefte tegemoet te komen levert UWV sinds medio 2013

het bedrijfsadvies Inclusieve Arbeidsorganisatie. Een reeks van bedrijven uit uiteen -

lopende branches en sectoren maakt daar inmiddels gebruik van.

Praktijkdeskundige
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opleidingstraject, voor de geslaagden en voor degenen die de opleiding niet hebben

afgerond.

Arbeidsdeelname                                        Geslaagd            Gestopt               Totaal

Regulier werk                                                          17                       0                      17

Wsw                                                                          0                       1                        1

Vrijwilligerswerk                                                      1                       0                        1

Vervolgopleiding                                                     12                       2                      14

Medische behandeling                                             2                       2                        4

Begeleiding UWV                                                      5                     11                      16

Traject re-integratiebedrijf                                       8                       5                      13

Uitkering gestopt                                                      0                       1                        1

Totaal                                                                    68,2                  67,2                   -1,0

Tabel 2: uitstroom opleiding Slotervaart (2010-2013)

Van de geslaagden is ongeveer twee derde (29 jongeren) aansluitend aan het werk

gekomen of aan een vervolgopleiding begonnen. Bijna een derde (13 jongeren) is op

zoek naar werk, onder begeleiding van UWV of een re-integratiebedrijf (2 personen

zijn tijdelijk niet beschikbaar voor werk wegens medische behandeling, 1 persoon doet

vrijwilligerswerk).

Vaardigheden opdoen

Veel Wajongers hebben geen beroepsopleiding gevolgd en hebben niet of nauwelijks

werkervaring opgedaan in stage, vakantiebaantje of bijbaan. Ze moeten nog leren wat

werken is, wat er van hen in een werksituatie wordt verwacht en hoe ze daaraan

kunnen voldoen. De interne bedrijfsopleiding op mbo-niveau 1 blijkt zeer geschikt om

Praktijkdeskundige
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Voorbeeld integrale arbeidsanalyse afdeling radiologie 

Slotervaartziekenhuis

Stap 1: kernprocessen onderscheiden van ondersteunende processen

•   Kernproces: het verrichten van radiologische onderzoeken en behandelingen

•   Ondersteunende processen: het ontvangen en begeleiden van patiënten, 

administreren, archiveren, bevoorraden, transporteren en schoonmaken.

Stap 2: ondersteunende processen uitwerken in taken (voorbeeld

bevoorrading)

•   Taak 1: bevoorraden afdeling

•   Taak 2: bevoorraden bedieningsruimten

•   Taak 3: bevoorraden administratie.

Stap 3: taken uitwerken (voorbeeld taak 2)

•   Zorgen voor voldoende voorraad materialen en geneesmiddelen in 

bedieningsruimten van de onderzoekskamers

•   Dagelijks, ongeveer 1,5 uur per dag

•   Kennis: weten welke standaardvoorraad aanwezig moet zijn

•   Besef: bedieningsruimte niet altijd vrij toegankelijk (patiënten in

kleedruimte)

•   Goed te combineren met andere taken en zonder ergonomische knelpunten.

Praktijkdeskundige
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Vraaggestuurd

Voorkomen dat een groeiend aantal werknemers – Wsw’ers, wajong’ers, laag -

opgeleiden – aan de zijlijn komt te staan: een mooi streven. Maar hoe pak je dat aan?

Zijlstra: “Traditioneel keken UWV, gemeenten en andere uitvoeringsorganisaties

samen met werkgevers heel erg naar de aanbodkant. Deze mensen werden als het

ware naar de arbeidsmarkt geduwd, door ze te scholen en te trainen. Maar wat als er

simpelweg geen werk is voor hen? De functies bestonden niet langer.” Mulders en

Zijlstra pakten het diversiteitsconcept ‘inclusieve organisaties’ erbij en breidden de

definitie ervan uit naar arbeidsgehandicapten en mensen met een grote afstand tot de

arbeidsmarkt. “We hebben het probleem omgedraaid: meer werk creëren voor arbeids-

gehandicapten. Meer verschillende functies ontwikkelen in organisaties. Een

vraaggestuurde aanpak dus.”

Nieuwe functies

Gesteund door de actuele politieke ontwikkelingen – Participatiewet, bezuinigingen 

op Wsw, de inmiddels ‘beruchte’ arbeidsgehandicaptenquota en de afspraken in het

Sociaal Akkoord – ontwikkelden UWV en de Universiteit Maastricht samen een 

systematiek om organisaties – groot, middelgroot én klein – te ondersteunen bij deze

functiedifferentiatie. “We brengen met ‘Herontwerp van werk’ eerst het proces in

kaart. Daarna analyseren we hoe dat proces is georganiseerd, hoe het werk verdeeld is

over teams, functies, etc. Volgende stap is om de eenvoudige taken van de meer

complexe te onderscheiden en er nieuwe functies aan de onderkant van de

organisatie van te maken.” 

Business case

Spannende vraag bij de praktische toepassing van een nieuw instrument: werkt het?

De voorbije twee jaar deed het Amsterdamse Slotervaart Ziekenhuis mee met een

De verwachte krappe arbeidsmarkt als gevolg van de uittredende babyboom -

generatie. En de tendens dat werk steeds complexer wordt en hogere eisen stelt aan

mensen. Deze twee ontwikkelingen brachten Henny Mulders, adviseur inclusieve 

organisaties bij UWV, en Fred Zijlstra, hoogleraar arbeid- en organisatiepsychologie

aan de Universiteit Maastricht, tot de conclusie dat de drempel om betaald werk te

verrichten steeds hoger zou worden. “Met andere woorden: dat werk iets wordt voor

steeds minder mensen. En dus dat steeds grotere groepen mensen aan de zijlijn

komen te staan. Maatschappelijk onverantwoord én macro-economisch zeer 

onwenselijk”, legt Zijlstra uit.

Teamcultuur

Zijlstra en Mulders wilden deze twee ontwikkelingen aan elkaar verknopen en een

oplossing zoeken. “In feite is het antwoord op dit probleem heel eenvoudig: er moet

meer simpel werk komen. Door de groeiende rationalisering van werk en de bijbeho-

rende nadruk op efficiency en prestaties, zijn de eenvoudige functies die er 40 à 50

jaar geleden nog volop waren, vrijwel geheel verdwenen. De maatschappelijke

tendens van ‘meer en meer, sneller en sneller, en beter en beter’ is in die zin

zorgwekkend.”

Zijlstra vertelt dat teams in de jaren ’90 de dominante manier zijn geworden om werk

te organiseren. “Mensen moesten allemaal multifunctioneel zijn. Elkaar kunnen

vervangen. Op hetzelfde niveau opereren, over dezelfde vaardigheden beschikken.

Daar komt bij: wie in een team werkt, moet goed kunnen communiceren, onderhan-

delen, plannen, organiseren. Allemaal vaardigheden waar een groot deel van de

doelgroep aan de onderkant van de samenleving niet over beschikt.”

Fred Zijlstra (hoogleraar arbeids- en organisatiepsychologie 
Universiteit Maastricht):

‘Plek creëren voor mensen die anders
altijd afvallen’
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proef om als inclusieve organisatie functiedifferentiatie toe te passen en binnen de

organisatie op die manier structureel ruimte te creëren voor arbeidsgehandicapten en

andere moeilijk plaatsbare mensen. “De mensen die bij ‘reguliere’ sollicitaties en

selectiemethoden altijd afvallen, die kunnen nu wel terecht in zo’n inclusieve organi-

satie”, aldus Zijlstra. “En het mooiste is: het werkt. Ook bedrijfseconomisch. We

hebben een kosten-batenanalyse uitgevoerd en er bleek een heuse business case te

maken. Dat een organisatie op deze manier een bepaalde maatschappelijke verant-

woordelijkheid neemt en aan haar imago werkt, hartstikke mooi, maar het levert ook

gewoon iets op. Al was het alleen maar omdat de hoogopgeleiden meer ruimte krijgen

om dat te doen waar ze goed in zijn. Er wordt veel minder kennis en expertise

verspild.”

Interview
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Sociale inclusie betekent dat iedereen meedoet aan maatschappe-

lijke activiteiten en dat de arbeidsmarkt voor iedereen open staat.

Met armoede wordt bedoeld dat het inkomen lager is dan het

normbedrag waarmee de armoedegrens wordt afgebakend. 

Enkele kernvragen zijn:

•   Wat is de beste manier om mensen uit armoede te halen?

•   Waarom komen mensen met hun inkomen onder de armoede-

grens? 

•   Wat zijn de oorzaken van armoede en/of schulden?

•   Hou verhoudt de Nederlandse armoede zich tot die in het

buitenland?

Armoede in Nederland in beeld

In Nederland worden meerdere armoededefinities gebruikt. De

meest bekende gaat uit van het hebben van een laag inkomen. Dit

lage inkomen geeft niet aan of er bij een huishouden echt sprake is

van armoede, maar het is een indicator of het huishouden een zeker

risico op armoede loopt. (CBS/CPB diverse jaargangen).

De lage inkomensgrens is een vast koopkrachtbedrag, dat jaarlijks

wordt aangepast aan de prijsontwikkeling. De lage inkomensgrens

voor een alleenstaande bedraagt 11.850 euro in 2012. Per maand

komt dit neer op 990 euro. Deze inkomensgrens wordt hoger

naarmate er meer mensen (bijvoorbeeld een partner of kinderen) in

het huishouden zijn (CBS, 2013).

3.1  Verkenning en kennisvragen3
Inzetten op vroeg-
tijdig schulden 
herkennen en 
integrale (schuld)-
hulpverlening 
op maat



Risico op armoede in internationaal verband

Ten opzichte van andere EU-landen heeft Nederland een betrekkelijk goede positie als

het gaat om mensen met een risico op armoede en sociale uitsluiting. Vooral in

Bulgarije, Litouwen en Roemenië is de kans op armoede groot. In deze landen loopt

40% of meer van de bevolking een risico op armoede. In Nederland en Luxemburg is de

kans op armoede beperkt. In Nederland is volgens de Europese normen de kans op

armoede en sociale uitsluiting 11%; dit is 6%-punt lager dan het gemiddelde van de

EU-27 (bijna 17%). 

Wettelijk minimumloon voorkomt hoger armoede

Het relatief lage risico op armoede is voor een belangrijk deel te danken aan het

wettelijk minimumloon. Dit is in Nederland in vergelijking met veel Europese landen

relatief hoog en beschermt in het algemeen mensen met een voltijdbaan tegen

armoede. 

Bruto minimumloon per maand in euro’s,
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In figuur 3.1 is het aandeel van de huishoudens weergegeven dat onder de lage

inkomensgrens leeft. In 2012 leefden 664.000 huishoudens onder de lage inkomens-

grens. Dit is 9,4% van de ruim 7 miljoen huishoudens die er in Nederland wonen. 

Figuur 3.1 Aandeel van de huishoudens met een laag en een langdurig laag inkomen 

 Bron: Statline CBS (2013)

Factoren van invloed op een laag inkomen

Een belangrijke factor die de kans op armoede bepaalt is (een langdurig verblijf in)

uitkeringsafhankelijkheid. 

Bij huishoudens die vooral afhankelijk zijn van een uitkering of AOW komt een laag

inkomen relatief vaak voor. Toch zijn er ook mensen met een baan die onder de lage

inkomensgrens vallen (werkende armen; working poor). Een beperkt aantal wekelijks

gewerkte uren, een laagbetaalde baan en werken in sectoren met lage lonen zijn

verklaringen voor werkende armoede. Redenen waarom men een kleine deeltijdbaan

neemt, zijn onder andere alleenstaand ouderschap, gedeeltelijke werkloosheid en een

relatief grote afstand tot de arbeidsmarkt (aanvullende bijstandsuitkering). 
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Bij sociale uitsluiting is er sprake van onvoldoende sociale participatie (de eerste

bouwsteen). Dit houdt in dat men weinig deelneemt aan (informele) sociale

netwerken, participatie in organisaties en politieke partijen. 

Normatieve integratie

Normatieve integratie (de tweede bouwsteen) hangt samen met de naleving van

centrale waarden en normen die in een samenleving gelden. Achterstanden in norma-

tieve integratie uiten zich in ongepast gedrag of zelfs in wetsovertreding. Voorbeelden

van onvoldoende normatieve integratie zijn een gering arbeidsethos, een lage oplei-

dingsbereidheid en misbruik van sociale zekerheid. Van achterstanden in de toegang

tot sociale grondrechten (bouwsteen 3) is sprake als het recht op voorzieningen als

gezondheidszorg, onderwijs en adequate huisvesting wordt ingeperkt door lange

wachtlijsten of financiële drempels. Materiële deprivatie, of armoede (bouwsteen 4),

blijkt uit het feit dat men zich bepaalde elementaire zaken niet kan veroorloven (zoals

dagelijks een warme maaltijd) of uit de aanwezigheid van betalingsachterstanden

(SCP, 2014).

Uit de armoede met een betaalde baan

Werk is de belangrijkste manier om armoede en sociale uitsluiting tegen te gaan en

participatie te bevorderen, zo stellen kabinetten met diverse samenstellingen al jaren.

Nederland heeft zich in het kader van de EU2020 armoededoelstelling dan ook gecom-

mitteerd aan het verminderen van het aantal huishoudens met een lage

werkintensiteit. Niettemin zijn tijdelijke, flexibele banen en banen in deeltijd beter

dan het volledig afhankelijk zijn van een uitkering. Tijdelijk werk kan als opstap

dienen naar een baan, omdat werkervaring wordt opgedaan en menselijk kapitaal

wordt behouden en vergroot. Hierdoor wordt de overstap naar beter betalende en

‘vaste’ functies gemakkelijker. 
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Maar ook al scoren we internationaal goed, dit laat onverlet dat er ook in Nederland

zorgen zijn over armoede en sociale uitsluiting. Sinds het begin van de economische

crisis is bijvoorbeeld het aantal huishoudens dat van een laag inkomen rond moet

komen of met betalingsachterstanden of problematische schulden te maken heeft,

toegenomen1. 

En al is werk de beste weg uit armoede; met een gestegen werkloosheid is het voor

mensen met een uitkering ook moeilijker geworden om werk in loondienst te vinden.

Sociale uitsluiting

De begrippen armoede en sociale uitsluiting zijn gerelateerd, maar niet hetzelfde.

Armoede bepaalt de kans op sociale uitsluiting. Indien men weinig inkomen geniet is

het minder goed mogelijk deel te nemen aan maatschappelijke activiteiten

(maatschappelijke participatie; zie o.a. CBS 2014). In onderstaande figuur zijn de

bouwstenen van sociale uitsluiting in beeld gebracht. 

Bouwstenen van sociale uitsluiting

Bron: SCP, 2014
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Slot

Wat weten we?

•   We kennen de oorzaken van armoede en working poor.

•   We kennen de schaal waarop armoede voorkomt en de kans op armoede.

•   We weten hoe Nederland ten opzichte van andere Europese landen “scoort” ten

aanzien van armoede

Wat weten we niet?

•   Hoe kunnen we beter inzicht krijgen in wat een effectief armoedebeleid is?

•   Hoe kunnen we mensen die in armoede verkeren beter bereiken?

•   Hoe kunnen we sociale uitsluiting en/of armoede voorkomen?
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1 Monitor Betalingsachterstanden 2011 en het onderzoek Huishoudens in de rode cijfers 2012 

(beide onderzoeken in opdracht van SZW). Eind dit jaar verschijnt een nieuwe monitor en volgend jaar

een nieuwe rapport over huishoudens in de rode cijfers.



preventie en het oog hebben voor achterliggende problematiek vragen er bovendien

om dat de toeleiding naar de benodigde hulp en ondersteuning goed is geregeld. Rond

deze toeleiding zien we in de zestig gemeenten belangrijke verschuivingen

plaatsvinden.

Een standaard aanbod 

Schuldhulpverlening in engere zin (minnelijke schuldhulp en budgetbeheer) is niet

altijd voor iedereen de beste of de mogelijke oplossing. Vanwege 'onregelbare'

schulden komen mensen soms niet voor een dergelijk traject in aanmerking of ze zijn

vanwege achterliggende problemen (denk aan ggz-problematiek, verslaving etc.) niet

in staat hun schulden op die manier aan te pakken. Gemeenten willen dan andere

vormen van hulpverlening bieden. “Schulddienstverlening is meer dan alleen finan-

ciële hulp. Schulddienstverlening is het samenspel tussen klant en verschillende

ketenpartners, om de benodigde ondersteuning op het juiste moment aan de klant te

geven”, aldus een gemeenteambtenaar. Ook het momentum is van groot belang:

iemand met schulden kan erbij gebaat zijn eerst de achterliggende problemen aan te

pakken, om later alsnog voor een schuldhulptraject in de smallere betekenis van het

woord in aanmerking te komen.

Een integrale aanpak betekent dat na de intake en selectie een traject volgt dat het

beste 'past' bij de cliënt. Geen standaardaanbod dus, of -in de woorden van de

gemeenten - geen one-size-fits all aanpak, maar individueel maatwerk. Niet iedereen

die zich bij de gemeente meldt met schulden hoeft in een traject voor minnelijke

schuldhulp of trajectbeheer, cliënten kunnen ook geholpen zijn met een budgetcoach,

thuisadministratie of met informatie over hoe ze met geld moeten omgaan. Ook

kunnen andere vormen van hulpverlening nodig zijn, zoals maatschappelijke onder-

steuning of verslavingszorg. De intake is een sleutelmoment: daar wordt vastgesteld

wat het beste is voor de cliënt en welk maatwerktraject op zijn of haar situatie kan

worden afgestemd.

Onderzoeker
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Met de invoering van de Wet gemeentelijke schuldhulpverlening

(Wgs) in 2012 kregen gemeenten de taak hun inwoners integrale

schulphulpverlening te bieden. Nu, twee jaar later, is het de vraag:

hoe gaat het eigenlijk met die gemeentelijke integrale aanpak van

schulden?

De Wgs is een kaderstellende wet. Dat wil zeggen dat gemeenten

veel vrijheid hebben bij het invullen van de integrale schuldhulpver-

lening. Voor ons onderzoek Lokaal en integraal, in opdracht van het

ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, stelden we aan

zestig gemeenten een aantal vragen over dit onderwerp (Stavenuiter

en Nederland 2014). Wat verstaan gemeenten onder integrale

schuldhulpverlening, hoe geven ze de integrale aanpak vorm en hoe

ver zijn ze ermee? Ook wilden we weten hoe schuldhulp - met het

oog op de transities van 2015 - past binnen het bredere sociale

domein. De gemeenten verdeelden we in drie groepen: grotere (>

80.000 inw.), middelgrote (30.000- 80.000 inw.) en kleine (< 30.000

inw.).1

De definitie

Uit de ronde langs de zestig gemeenten komt naar voren dat ze het

concept integraal op twee manieren opvatten. Als integraliteit in de

‘keten', oftewel dat alle stappen 'van voorzorg tot en met nazorg' en

de bijbehorende samenwerking met professionals en vrijwilligers

goed zijn belegd. Ten tweede als brede aanpak binnen het hele

sociale domein. Dit betekent voor gemeenten verbindingen leggen

tussen schuldhulpverlening en andere beleidsvelden als armoede-

bestrijding, werk en inkomen, Wmo en jeugdzorg. De nadruk op

3.2  Een integrale benadering van
schulddienstverlening in 
gemeenten

Onderzoeker
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maken door in budgetbeheer en het minnelijke traject alleen te werken met

saneerbare schulden en gemotiveerde schuldenaars.

Wat gaat goed?

De gemeenten geven aan dat de klanten beter af zijn bij de integrale aansturing: “De

klant is echt in beeld, men valt niet tussen wal en schip.” Ook zijn gemeenten tevreden

dat niet meer iedereen hetzelfde traject krijgt, maar dat er maatwerk mogelijk is.

Gemeenten zijn verder positief over de samenwerking met de verschillende organi-

saties in de 'keten'. Samenwerkingspartners zijn bijvoorbeeld het maatschappelijk

werk of verslavingszorg, maar ook woningcorporaties of energiebedrijven die worden

ingeschakeld bij het vroeg signaleren van betalingsachterstanden. Als gemeenten

aangeven dat het goed gaat, bedoelen ze zowel de proceskant, als de persoonlijke

contacten met samenwerkingspartners. Vooral kleine gemeenten benadrukken de

goede persoonlijke relaties met de verschillende ketenpartners en ze noemen het feit

dat de 'lijnen' kort zijn: “Het loopt goed omdat we elkaar persoonlijk kennen, we

reageren snel en kunnen heel direct en op maat werken.” Gemeenten noemen ook

andere goede resultaten zoals de kwaliteit van het werk, de relatie tussen het beleid

en de uitvoering, het verminderen van de huisuitzettingen en het feit dat de wacht-

lijsten zijn verdwenen. Bovendien zijn gemeenten erg tevreden over de samenwerking

met vrijwilligers.

Hoe verder?

Gemeenten zijn met ingang van 2015 verantwoordelijk voor het brede sociale domein

(Wmo, Participatiewet en Jeugdwet). De schuldhulpverlening maakt onlosmakelijk

onderdeel uit van dit brede sociaal domein. Daarom is het voor gemeenten belangrijk

om goede verbindingen te leggen tussen de verschillende beleidsvelden en zo veel

mogelijk 'ontkokerd' (dus zonder schotten tussen de beleidsvelden) te werken. Alleen

dan kunnen mensen met (dreigende) schulden de hulp en ondersteuning krijgen die

Onderzoeker
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Motivatie

Een traject op maat houdt ook rekening met de motivatie en de eigen verantwoorde-

lijkheid van de cliënt. Gemeenten verwachten van mensen met schulden dat ze

gemotiveerd zijn om hun problemen aan te pakken. Verschillende gemeenten of

gemeentelijke sociale diensten werken met workshops waarin mensen met schulden

zelf aan het werk worden gezet om hun dossier op orde te krijgen. Cliënten krijgen de

opdracht hun stukken mee te nemen naar de workshop om zelf hun dossier te

vormen. Vrijwilligers van bijvoorbeeld Humanitas of Schuldhulpmaatje helpen

mensen bij het maken van het dossier. Er zijn bij de workshops ook hulpverleners

aanwezig voor als er andere problemen spelen dan schulden. Als de klant rijp is voor

de schuldbemiddeling dan gaan ze daarmee verder. Zo niet, dan volgt een ander

hulpverleningstraject.

Grip

De gemeenten uit ons onderzoek willen juist met het oog op die toeleiding meer grip

op de voorfase van de schuldhulpverlening. We constateerden in onze rondgang langs

de gemeenten drie varianten: gemeenten die fase 1 (intake, screening en

doorverwijzing) niet zelf lokaal uitvoeren maar overlaten aan een regionale sociale

dienst of financieel dienstverlener (27 gemeenten), gemeenten die fase 1 helemaal zelf

lokaal uitvoeren (21 gemeenten) en gemeenten die zowel fase 1 als fase 2 (de feitelijke

uitvoering van een traject: schulddienstverlening of een andere vorm van

hulpverlening) helemaal in eigen hand houden (12 gemeenten). Van de gemeenten die

fase 1 laten uitvoeren door een regionale sociale dienst of financieel dienstverlener,

gaf een deel aan dit in de nabije toekomst zelf te (willen) gaan doen. Gemeenten geven

als argumenten voor het zelfuitvoeren van fase 1, dat ze dichter op het proces willen

zitten (minder op afstand), meer zicht willen hebben op de instroom en meer zicht

willen houden op de te kiezen aanpak van integrale dienstverlening (wel of geen

budgetbeheer of minnelijk traject). Gemeenten willen bovendien een efficiencyslag
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                                               De schulden zijn                            De schulden zijn

                                                      regelbaar                                     niet regelbaar

De cliënt is                             Schuldsituatie is                          Schuldsituatie is te

voldoende                              op te lossen met                               stabiliseren

gemotiveerd                       schuldhulpverlening

De cliënt is (nog)              Mogelijkheden hangen                  Gemeente kan niet of

onvoldoende                                  af van                                 nauwelijks iets doen

gemotiveerd                         individueel dossier                          aan de schulden

Tabel 1: Het Tilburgs kwadrant. Dit kwadrant staat aldus bekend, maar wordt ook in veel andere gemeenten

- soms in aangepaste vorm- toegepast.

Nadruk op preventie

Preventie is een belangrijk onderdeel van integrale schuldhulpverlening. Gemeenten

zetten meer in op preventie onder het mom van 'voorkomen is beter dan genezen'.

Primaire preventie activiteiten bestaan vooral uit het geven van voorlichting en het

houden van informatiebijeenkomsten of workshops. Gemeenten zetten ook in op

voorlichting aan jongeren en kinderen. Veelal gebeurt dat via het onderwijs.

Gemeenten geven bijvoorbeeld voorlichtingssessies op middelbare scholen of er zijn

spreekuren van schuldhulpverleners op het plaatselijke ROC. Sommige gemeenten

vinden dat leren omgaan met geld al op de basisschool moet beginnen. De kinderen

leren dan al vroeg en spelenderwijs hoe ze met geld moeten omgaan. Daarnaast zijn

er veel initiatieven rond secundaire preventie (vroegsignalering) en tertiaire preventie

(nazorg).
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ze nodig hebben. We zagen in onze interviewronde dat een deel van de gemeenten al

voortvarend aan de slag is gegaan met schuldhulpverlening in te passen in dit brede

sociale domein. Dit sluit immers goed aan bij de uitgangspunten van de Wgs. Andere

gemeenten zijn nog minder ver, maar kunnen hun voordeel doen met de 'werkzame

elementen', zoals we die in andere gemeenten zijn tegengekomen:

Meer maatwerk

Gemeenten gaan de voorfase van een schuldhulptraject meer zelf op lokaal niveau

uitvoeren. Met de voorfase bedoelen we de intake, de selectie en de doorverwijzing

naar een hulpverleningstraject. Dat kan schuldhulp zijn, maar dat hoeft niet. In het

voortraject komt meer aan het licht dan alleen de financiële problemen van mensen.

Een integrale aanpak betekent ook kiezen voor een traject dat 'past' bij de cliënt. Geen

standaard aanbod dus, maar maatwerk. Niet iedereen die zich bij de gemeente meldt

met schulden hoeft in een traject voor minnelijke schuldhulp of trajectbeheer,

cliënten kunnen ook geholpen zijn met een budgetcoach, thuisadministratie of met

informatie over hoe ze met geld moeten omgaan. De intake is dus een sleutelmoment.

Gebruik een screeningsinstrument

Gemeenten gebruiken steeds vaker een screeningsinstrument bij deze intake om

zowel de aard van de schuldproblemen als de achtergrondsituatie van de schuldenaar

in kaart te brengen en te beoordelen. Screeningsinstrumenten zijn een hulpmiddel

voor de hulpverleners om na te gaan wat voor een schuldenaar het maximaal

haalbare is. Een voorbeeld is het Tilburg Kwadrant2. Het kwadrant helpt

gemeenten/hulpverleners bij het kiezen van de meest passende ondersteuning. Het

kwadrant waarin iemand valt, bepaalt of binnen afzienbare termijn een

schuldregeling haalbaar is. Door het gebruik van een screeningsinstrument kan een

traject sneller worden toegespitst op wat nodig is en ook sneller worden afgerond.
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Literatuur: 

Stavenuiter, M.& Nederland, T. (2014). Lokaal en integraal. Vormgeving en uitvoering van de schuldhulpver-

lening in zestig gemeenten. Utrecht: Verwey-Jonker Instituut 

1 We trokken uit alle gemeenten een a-selecte steekproef van in totaal 60 gemeenten verspreid over de drie

grootteklassen. Het overzicht van de gemeenten die we hebben gesproken is als bijlage opgenomen in

Stavenuiter en Nederland (2014).Lokaal en integraal. Utrecht: Verwey-Jonker Instituut.

2 Er zijn behalve het Tilburgs kwadrant ook andere screeningsinstrumenten in omloop, zoals bijvoorbeeld

het screeningsinstrument Mesis of het lntakekompas.
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Zet in op vrijwilligers

Gemeenten werken rond preventie en vroegsignalering veel samen met vrijwilligersor-

ganisaties, zoals Humanitas en Schuldhulpmaatje. Vrijwilligers spelen ook een

belangrijke rol bij het individueel begeleiden van klanten bij het op orde krijgen van

hun administratie. Juist rond thuisadministratie werkt de inzet van vrijwilligers goed,

omdat begeleiding intensief en laagdrempelig is. Er zijn steeds meer gemeenten die

ook vrijwilligers in willen gaan zetten tijdens de latere stadia van de schuldhulp -

verlening. Dus niet alleen in het voortraject, maar ook tijdens de schuldsanering of in

de fase van nazorg. De klant heeft dan de boel weer op orde, maar kan nog een tijdje

behoefte hebben aan een maatje om te voorkomen dat hij of zijn weer terug valt in

het oude patroon.

Werk met één sociaal loket in de wijk

Een aantal gemeenten heeft al een voorzet op de situatie van na 1 januari 2015

genomen, door één loket voor zowel werk en inkomen, armoede en Wmo te creëren.

De redenen hiervoor kunnen verschillen: gezamenlijke doelen en taken, overlap van

doelgroepen en een betere signalering van cliënten. De instelling die bijvoorbeeld de

huishoudelijke hulp regelt, kan doorverwijzen naar schuldhulpverlening of

maatschappelijk werk. Ook in de buurt- en wijkteams zal expertise over schuldhulp

worden opgenomen, al dan niet gekoppeld aan het loket in de wijk. Een gemeente

omschrijft dit als volgt: “Alles lokaal en integraal: er is één plan, één casemanager.

Geen moeilijke samenwerkingsverbanden op afstand. Het zit allemaal bij elkaar. Voor

mensen met problemen zijn huisvesting en financiën al snel een hot item. Dat moet

op orde zijn, anders kun je met andere problemen ook niets.” 
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cliënt in beeld. De consulent richt zich in de eerste gesprekken op de oorzaken van de

schulden en de mogelijkheden van de cliënt om dit zelf op te lossen. De nadruk ligt op

de persoonlijke situatie van de cliënt, niet op het ‘vullen van een dossier’ en het verza-

melen van het nodige papier. Op basis van de uitkomsten van de eerste gesprekken,

wordt een plan van aanpak opgesteld. Dit plan van aanpak kan zowel financiële als

psychosociale hulp bevatten. Meestal is helder welke financiële problemen een cliënt

heeft. Het is daarom belangrijk om te bepalen hoe de complete hulpvraag beantwoord

kan worden. Het plan van aanpak beschrijft hoe het traject eruit ziet, wie welke hulp

biedt, wat de cliënt van de schuldhulpverlening mag verwachten en vice versa. Het

plan van aanpak houdt, waar mogelijk, de verantwoordelijkheid bij de cliënt: wat de

klant kan is hierbij leidend.Als het dossier compleet is, wordt het overgedragen aan

een medewerker van de backoffice. Die zoekt contact met de schuldeisers en onder-

handelt om te komen tot een minnelijke regeling. Er is geen ‘tijdslot’ voor schuldeisers

om contact op te nemen met de gemeente Tilburg: de medewerkers backoffice zijn

gedurende de openingstijden van de gemeente bereikbaar. Als de medewerker

backoffice niet direct antwoord kan geven, verwijst hij niet door maar zoekt zelf

contact met de medewerker frontoffice die het intakegesprek heeft gevoerd met de

cliënt.

Voor welke doelgroep?

De werkwijze is geschikt voor gemeenten en uitvoeringsorganisaties die de toegang

tot (schuld)hulpverlening willen optimaliseren en hun dienstverlening aan cliënten

effectief willen inrichten. Dit betekent dat het bijvoorbeeld gemeenten en uitvoerings-

organisaties kan ondersteunen bij het verbeteren van de eigen taak op

schuldhulpverlening (financieel technisch). Bovendien biedt de werkwijze van de

gemeente Tilburg inzicht in de manier waarop gemeenten en uitvoeringsorganisaties

verbindingen kunnen leggen met aangrenzende terreinen, samenwerking kunnen

aangaan en zorgen voor een goede doorverwijzing. 

Praktijkdeskundige
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De gemeente Tilburg biedt schuldhulpverlening aan vanuit een

laagdrempelige, klantgerichte en integrale organisatie. Dit 

betekent dat zij werkt vanuit de behoefte en de wens van de

cliënt. Op basis van die behoefte en wens, beoordelen medewer-

kers wat schuldhulpverlening voor de cliënt kan betekenen en

waar ketenpartners nodig zijn. De werkwijze straalt toegankelijk-

heid uit. Er zijn spreekuren, ruime openingstijden, huisbezoeken

wanneer nodig en de telefonische bereikbaarheid is goed. Tilburg

wil voorkomen dat een aanmelding voor schuldhulpverlening

leidt tot een stigma: er staat daarom geen bord bij de voordeur,

mensen kunnen op het open spreekuur binnenlopen met 

financiële vragen en zorgen. 

Ketenpartners 

De gemeente Tilburg biedt financiële schuldhulpverlening, voor de

overige hulpverlening werkt zij samen met ketenpartners. Bij het

opstellen van het plan van aanpak, kijkt de medewerker frontoffice

altijd goed naar wat de klant kan en welke partner welk deel van de

hulpverlening het best kan verzorgen. De gemeente Tilburg neemt

alle vormen van financiële schuldhulp verlening voor haar rekening.

Deze zijn toegeschreven aan drie verschillende functies. De

medewerker frontoffice is verantwoordelijk voor het cliëntcontact,

de medewerker backoffice voor het contact met schuldeisers. De

bewindvoerder is verantwoordelijk voor de begeleiding van de cliënt

tijdens het wettelijk traject. 

Na aanmelding worden cliënten (en hun eventuele partner of

meerderjarige kinderen) uitgenodigd voor een intakegesprek. Het

intakegesprek brengt de financiële en persoonlijke situatie van de

3.3  Laagdrempelig, klantgericht en
      integraal
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Voor de samenwerking met aangrenzende gebieden is het belangrijk dat de gemeente

Tilburg afspraken maakt met ketenpartners. Deze afspraken gaan bijvoorbeeld over de

taak- en verantwoordelijkheidsverdeling van cliënten die op meerdere vlakken

hulpverlening nodig hebben of over de manier waarop de verschillende instanties over

elkaar praten. Zo spreekt de schuldhulpverlening bijvoorbeeld nooit negatief over het

werk van haar ketenpartners. Als er een knelpunt is, wordt dit direct besproken met

de daarvoor verantwoordelijke medewerker en/of manager. 

“Mijn medewerkers zijn mijn caseload”

Joke de Kock is manager schuldhulpverlening van de gemeente Tilburg en voorzitter

van de NVVK. Twee functies die veel tijd en energie vragen. De kwaliteit van haar

teams is één van de redenen dat ze de twee functies met elkaar kan combineren. Een

andere reden is dat al haar medewerkers werken vanuit dezelfde visie: cliënten laten

participeren door laagdrempelige, klantvriendelijke en integrale hulpverlening aan te

bieden. Hoewel ze het belangrijk vindt om aanwezig te zijn, is dat niet continue

noodzakelijk om de zaken goed te laten verlopen. Joke heeft in 2001 ja gezegd tegen

haar managementfunctie omdat zij zo haar eigen ambitie kon waarmaken: hulp

bieden aan mensen met een marginaal bestaan zodat zij weer kunnen participeren.

Haar ambitie is het vertrekpunt voor de schuldhulpverlening in Tilburg: “Je moet als

manager onderdeel zijn van de doelstelling.” Alleen dan is het mogelijk om verschil te

maken en activiteiten, processtappen en proces verbeteringen te koppelen aan het

maatschappelijke effect. Maar wat voor Joke geldt, geldt ook voor haar medewerkers.

Hun ambitie moet verenigd zijn met de organisatiedoelstellingen. Joke helpt

medewerkers hierbij door in functionerings- en beoordelingsgesprekken te bespreken

welke ambitie zij hebben en hoe deze passen bij de organisatie. Alleen intrinsiek

gemotiveerde medewerkers halen hun gestelde doelen.

Praktijkdeskundige
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Welk resultaat levert het initiatief op?

78% van de 3.000 contacten (bij aanmelding) heeft na de eerste fase van de

schuldhulpverlening (aanmelding en intake) naar tevredenheid antwoord gekregen op

de hulpvraag. Wanneer deze hulpvraag opgelost kan worden door een schuldregeling

(circa 400 dossiers) geldt in 82% van de gevallen dat dit leidt tot een minnelijk

akkoord. Voor 121 dossiers geldt dat er geen minnelijke regeling tot stand is gekomen.

Voor deze dossiers wordt (direct of nadat een minnelijke regeling is afgewezen) een

aanvraag WSNP opgemaakt. 89% van de trajecten WSNP wordt succesvol doorlopen.

De sleutel tot succes

Het succes van de uitvoering van de schuldhulpverlening door de gemeente Tilburg is

de consequente sturing op de drie kernelementen uit de visie op schuldhulpverlening.

Bij iedere stap in het proces wordt kritisch gekeken of het bijdraagt aan een effectieve

schuldhulpverlening. Zo hebben medewerkers front-, en backoffice en bewindvoerders

periodiek casusoverleg waarin zij individuele dossiers en knelpunten bespreken.

Daarnaast worden alle medewerkers individueel aangestuurd op hun bijdrage aan de

organisatie en de manier waarop zij deze bijdrage leveren. 

Randvoorwaarden voor het initiatief

Voor de interne organisatie is de kwaliteit van de medewerkers en het management

belangrijk. Consulenten moeten goede kwaliteit leveren en betrouwbare partners zijn

voor schuldeisers, ketenpartners en cliënten. De consulenten hebben enerzijds ruimte

nodig om hun werk uit te voeren en anderzijds heldere kaders om te weten wat de

grenzen van deze ruimte zijn. Het management moet helder zijn over de kaders en

consequent sturen op de afgesproken resultaten. Daarbij moet het management

sturen op de naleving van de drie kernwaarden van de schuldhulpverlening van de

gemeente Tilburg. 

Praktijkdeskundige
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Dit artikel is eerder verschenen in ‘Perspectieven op schuldhulpverlening, elf goede voorbeelden uit het

primair proces schuldhulpverlening”, ministerie van Sociale Zaken en werkgelegenheid.

In het navolgende hoofdstuk over het professionaliseren van organisaties wordt ook ingegaan op de kwaliteit

van medewerkers, management en organisatie in zijn geheel voor een optimale en effectieve dienstverlening

aan cliënten.
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De klantbenadering en dienstverlening zijn een afspiegeling van de interne sturing.

Joke stelt dan ook: “Mijn medewerkers zijn mijn caseload”. Zij stuurt medewerkers aan

op een manier waarop zij zelf aangestuurd wil worden en waarop medewerkers hun

cliënten aan zouden moeten sturen. Medewerkers krijgen een grote

verantwoordelijkheid, maar Joke is tegelijkertijd helder over kaders, de verwachtingen

en de ‘absolute doodzonden’, zoals originele klantdocumenten in het dossier. Daarbij

spreekt zij medewerkers aan op hun verantwoordelijkheid, hun kwaliteiten en hun

fouten en is tegelijkertijd zelf aanspreekbaar. Fouten maken mag, want hier leer je

van. En wat voor medewerkers geldt, geldt ook voor cliënten en schuldeisers. Consu-

lenten hanteren bij hun contact met cliënten en schuldeisers dezelfde principes en

omgangsvormen. Zo laat de consulent front office de verantwoordelijkheid (wanneer

mogelijk) bij de cliënt, is helder over de verwachtingen en spreekt cliënten aan op hun

gedrag. Daar tegenover staat dat consulenten de gemaakte afspraken met cliënten en

schuldeisers nakomen en op hun beurt aanspreekbaar zijn op de kwaliteit van het

geleverde werk.

Trots

Joke is trots op haar team. Dat kwaliteit van medewerkers randvoorwaardelijk is voor

goede schuldhulpverlening onderschrijft ze direct. Daarom investeert ze veel in haar

nieuwe consulenten: gedurende één jaar worden ze begeleid door een mentor, iemand

met minimaal één jaar ervaring in de schuldhulpverlening. De mentor functioneert als

vraagbaak en klankbord en besteedt aandacht aan vakinhoudelijke onderwerpen en

de manier waarop gemeente Tilburg haar schuldhulpverlening uitvoert. Joke

benadrukt, en zeker niet om zichzelf een compliment te geven, het belang van goed

management. Veel managers in de schuldhulpverlening staan te ver van het vak af en

wisselen snel van functie. Inhoudelijke kennis en een sterk lokaal netwerk zijn van

groot belang voor een manager. Het stelt hen in staat om ketenpartners te verbinden

en de politieke omgeving te informeren over het werk van de schuldhulpverlening.

Praktijkdeskundige
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nauwelijks ontruimingen vanwege financiële problemen bijvoorbeeld”) geresulteerd in

een screeningsinstrument waar klantmanagers en schuldhulpverleners overal in het

land mee uit de voeten kunnen. De Kock: “Het gaat er om dat we heel intensief met

allerlei partijen samenwerken om deze mensen te begeleiden. Preventief maar ook

oplossingsgericht. Deze mensen moeten als individu bekeken worden én geholpen.

Ieder mens, iedere situatie is anders. En dat werkt, want wie geen geldzorgen meer

heeft, heeft weer ruimte en energie om te focussen op werk. Echt, schulden zorgen

niet alleen voor een isolement maar geven ook zoveel stress dat mensen nergens

anders meer op kunnen concentreren. Laat staan op werk. Zet mensen weer in hun

kracht en je zult zien dat er meer mogelijk is dan je denkt.”

Ondersteunend

De aanpak die in Tilburg is geperfectioneerd, is destijds niet zozeer ontwikkeld op

basis van wetenschappelijke inzichten, vertelt De Kock. “Ik ben een praktijkgericht

iemand. We zijn met onze samenwerkingspartners – maatschappelijk werk, daklozen-

opvang, GGZ, reclassering, MEE en verslavingszorg een jaar lang maandelijks bij elkaar

gekomen. Wat gebeurt er als we dit doen, wat voor effect heeft dat, wat werkt wel en

waarom? Daar is een visie uitgerold.”

De Kock is enigszins sceptisch over de relatie tussen wetenschap en praktijk. “Ja, we

kunnen veel aan elkaar hebben. Wij beschikken over veel nuttige informatie en

gegevens voor onderzoekers, en zij zouden ons interessante nieuwe theorieën kunnen

verschaffen. Punt is alleen dat er heel weinig onderzoek gedaan wordt naar de vraag

wat schulden met mensen doen. Ik heb nu te vaak het gevoel dat wetenschappers

datgene onderzoeken wat wij allang uit de praktijk kennen. Dat is zo zonde.

Onderzoek zou ondersteunend moeten zijn aan de praktijk, maar niet bepalend voor

hoe het moet. De klant is leidend voor ons; en dat is geen wetenschappelijk ‘iets’ maar

een mens met een eigen context, met eigen gevoelens, beperkingen en talenten.”

“Je moet niet onderschatten wat het effect is van financiële problemen op het dage-

lijks leven van mensen.” Joke de Kock weet waar ze over praat. Ze is manager

schuldhulpverlening bij de gemeente Tilburg én voorzitter van de NVVK (vereniging

voor schuldhulpverlening en sociaal bankieren. Als geen ander heeft ze van dichtbij

meegemaakt hoe ingrijpend geldzorgen en schulden zijn. “Wie zijn financiën niet

op orde heeft, heeft een zeer wankel fundament onder zijn bestaan. Het levert

stress op, schuldgevoelens, en eenzaamheid. Zeker in deze tijd, een maakbare sa-

menleving die mensen weliswaar veel kansen biedt maar die alleen te grijpen zijn

als je over financiële middelen beschikt.” 

Investering

Die eenzaamheid, het gevoel niet mee te (kunnen) doen in de samenleving, dat is een

van de ergste dingen, weet De Kock. Deze sociale ‘uitsluiting’ kwetst niet alleen de

mensen om wie het gaat, maar is ook een grote hobbel op weg naar re-integratie of

participatie op de arbeidsmarkt. Des te belangrijker dus om deze mensen via effec-

tieve schuldhulpverlening zo spoedig mogelijk weer in een meer kansrijke positie te

‘plaatsen’. “Natuurlijk is dat een investering voor gemeenten. Zowel schuldhulpver-

lening als –preventie kosten geld. Maar de kosten van een mens – of het hele gezin –

dat in een isolement en daarom vaak ook in uitzichtloze uitkeringssituatie

terechtkomt, zijn vele malen hoger. Gemeenten kunnen groot geld verdienen met

goede schuldhulpverlening. Tachtig procent van de zorg die gemeenten leveren, komt

bij 20 procent van de burgers terecht. Dat is een duidelijk omlijnde groep. Maar ook

een moeilijke groep van mensen met een financiële, cognitieve, economische en

sociaal-culturele achterstand.”

Isolement

Tien jaar terug is De Kock in Tilburg met haar collega’s begonnen met de ontwikkeling

van een integrale aanpak. Uiteindelijk heeft die succesvolle aanpak (“We hebben hier

Joke de Kock (manager schuldhulpverlening gemeente Tilburg):

“Mensen met geldzorgen denken
nergens anders aan”
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Bij het aan het werk helpen van werklozen zijn de werkgevers 

de belangrijkste partij. Zij gaan namelijk over banen. Daarom is

het noodzakelijk dat werkgevers op een zo goed mogelijke manier 

ondersteund worden bij het vervullen van hun personeelsbehoef-

ten. Een efficiënte ondersteuning van werkgevers wordt de 

“werkgeversdienstverlening” genoemd. 

De werkgeversdienstverlening is belangrijk omdat hiermee met

het re-integratiebeleid meer succes kan worden geboekt. 

Klantmanagers moeten immers weten wat werkgevers wensen 

en wat de kenmerken zijn van hun klanten. Op deze wijze 

kunnen werkgevers het snelste worden geholpen. 

Kennisvragen:

•   Hanteren klantmanagers tegenwoordig de werkgeversdienstver-

lening benadering of gaan zij nog steeds uit van de

werkzoekenden?

•   In welke gemeenten worden werkgevers efficiënt geholpen?

Vraag en aanbod op de arbeidsmarkt

Gemeenten hebben de mogelijkheid om via de vraagkant of

aanbodkant de re-integratie van werklozen in te steken. Tot voor

kort werd de cliënt-werkzoekende gezien als de klant en lag het

accent op het tijdig verstrekken van een uitkering; de sociale

diensten als uitkeringsfabrieken. 

Nu wordt meer en meer de werkgeversdienstverlening als

uitgangspunt gehanteerd. De werkgever als vertrekpunt in de

dienstverlening vraagt om andere competenties, kennis en vaardig-

heden en een andere instelling. 

4.1  Verkenning en kennisvragen4
Geschikte 
werkgevers-
benaderingen om
onze doelgroep 
aan een baan 
te helpen
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afstand tot de arbeidsmarkt naar werk te begeleiden. Targets ontbreken, zijn niet altijd

duidelijk of gemakkelijk te realiseren. Bovendien maken gemeenten bij WWB-ers geen

onderscheid in mensen met en zonder arbeidsbeperking. De aansturing is dus gericht

op de gehele WWB- caseload van de gemeente. Door deze sturing is er geen prikkel

om klanten met de grootste afstand tot de arbeidsmarkt naar werk te begeleiden

(Inspectie SZW, 2012).

Stand van zaken ten aanzien van werkgeversdienstverlening 

Gemeenten en UWV richten zich nog voornamelijk op het werven van (reguliere)

vacatures die volgens de professionals niet geschikt zijn voor klanten met een

beperking (Inspectie SZW, 2012). De focus van de werkgeversdienstverlening richt zich

nog onvoldoende op het werven van werkgevers en het creëren van mogelijkheden op

de arbeidsmarkt voor werkzoekenden met een arbeidsbeperking. Een belangrijke

voorwaarde voor effectieve werkgeversdienstverlening is een goede kennis van de

capaciteiten van het klantenbestand. Het merendeel van de gemeenten heeft echter

onvoldoende zicht op de capaciteiten van hun klantenbestand (Inspectie SZW, 2012).

Hierdoor kunnen deze gemeenten nog niet de juiste informatie over de uitkeringsge-

rechtigden uit het eigen systeem halen. Dit maakt een zorgvuldige selectie en

matching van kandidaten onmogelijk en hier is dan ook veel ruimte voor verbetering

(Schrijver & Vogels, 2013). Verder is samenwerking tussen betrokken partijen een

belangrijke voorwaarde voor een goede werkgeversdienstverlening. De samenwerking

(zoals gemeenten onderwijsinstellingen, uitzendbureaus, UWV en andere organisaties

relevant voor de arbeidsmarkt) in de dienstverlening aan werkgevers (en

werkzoekenden) is in de praktijk gericht op het bundelen van de personele krachten,

het bevorderen van kennisuitwisseling en de gezamenlijke huisvesting op één locatie.

Over het algemeen is er geen sprake van een gezamenlijke inkoop van re-integratiein-

strumenten. Ook wordt er slechts beperkt gebruik gemaakt van de inzet van elkaars

instrumenten hoewel inzet van elkaars instrumenten wel degelijk mogelijk is. 
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Bij toepassing van de werkgeversdienstverlening kijken gemeenten welke vacatures er

zijn en of bijstandontvangers voor de vacature in aanmerking kunnen komen; sluiten

de door werkgevers gevraagde vereisten aan bij de vaardigheden van werklozen? Op

deze wijze zorgen gemeenten ervoor dat tijdig aan de vraag van werkgevers naar

personeel wordt voldaan. Met de aansluiting van vraag en aanbod op de arbeidsmarkt

is nog een wereld te winnen. Hieronder wordt de rol van dienstverlening voor de groep

werklozen met een arbeidshandicap behandeld. 

Huidige situatie voor mensen met een beperking op de arbeidsmarkt

In Nederland is de arbeidsparticipatie van personen met een ernstige beperkingen (zij

het lichamelijk, psychisch of verstandelijk) bij reguliere werkgevers laag. De gemid-

delde netto participatiegraad is 66 procent (bruto 68,4 procent), maar voor mensen

met een arbeidsongeschiktheidsuitkering 40 procent. De redenen waarom de partici-

patiegraad van deze groep laag is, zijn divers. Genoemd kunnen worden angst van

werkgevers voor extra kosten (meer begeleiding, hoger verzuim en lagere

productiviteit ), een negatieve beeldvorming (vooroordelen) en onvoldoende ervaring

van werkgevers met mensen met een arbeidsbeperking. 

Uitvoering re-integratie van mensen met een arbeidsbeperking

De Inspectie SZW concludeert eind 2012 dat een deel van de mensen met een arbeids-

beperking geen begeleiding krijgt. Deze begeleiding is echter wel nodig om deze groep

weer aan het werk te helpen. UWV en gemeenten slagen er verder in zeer beperkte

mate in om voor klanten die wel begeleiding krijgen passend werk te vinden. Op deze

manier heeft de investering in begeleiding weinig effect. Ook zijn de kenmerken en

arbeidsmogelijkheden van de WIA- en de WWB-klanten onvoldoende in beeld bij

uitvoerders. Professional en gemeenten richten zich namelijk vooral op de beter

bemiddelbare klanten. Tot slot bevat de aansturing van de WWB- en WIA-

professionals door hun organisaties weinig stimulans om de klanten met de grootste

Investeren in participeren - kennis voor praktijk 9089



De vraag van werkgevers

Bij de vraag hoe mensen met een beperking aan het werk geholpen kunnen worden, is

in het verleden te vaak de aanbodkant van mensen met een beperking centraal gezet.

Voor effectieve re-integratie is het echter van belang de vraagkant van werkgevers te

analyseren. 

Werkgevers blijken ondersteuning nodig te hebben bij het aannemen van personeel

met een beperking. Ondersteuning op maat, van een arbeidsmakelaar of casemanager

kan werkgevers over de streep trekken om mensen met een grote achterstand op de

arbeidsmarkt aan te nemen. In het verlengde hiervan geven werkgevers aan behoefte

te hebben aan een vakkundig aanspreekpunt, waarvan de werkgever gebruik kan

maken en zaken mee kan doen zolang de werknemer in dienst is. Hierbij is het van

belang dat UWV en gemeenten samen werkgevers benaderen. In de praktijk heeft zes

op de tien ondervraagde werkgevers een vaste contactpersoon en worden zij niet

afzonderlijk door gemeenten en UWV benaderd. Een ander aspect waar werkgevers

aan hechten is screening en voorselectie. Werkgevers vinden weliswaar dat de

vacature snel en op de juiste wijze wordt verspreid, maar dat de screening en voorse-

lectie nog voor verbetering vatbaar is (Inspectie SZW, 2011). Een deel van de weerzin

die bij werkgevers leeft om mensen met een beperking aan te nemen, kan worden

weggenomen door verschillende regelingen voor werkgevers die financiële prikkels

bevatten, zoals loondoorbetaling, premiedifferentiatie, premiekorting en de

mobiliteitsbonus. Deze regelingen hebben een klein positief effect op de

werkgelegenheid voor mensen met een arbeidsbeperking (SCP e.a., 2012). Hieruit blijkt

dat werkgevers financiële prikkels belangrijk vinden. Zij nemen mensen met een

beperking aan als hier financiële compensatie tegenover staat. Ook blijkt dat

werkgevers willen dat medewerkers die niet goed functioneren makkelijk ontslagen

kunnen worden. Bij werkgevers bestaat verder de behoefte aan flexibiliteit van

werknemers, ook van werknemers met een beperking. Proefplaatsingen en flexibele
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Een oorzaak hiervan is dat medewerkers onvoldoende zicht hebben op de mogelijk-

heden bij partners in de keten (Hoogtanders & De Graaf-Zijl, 2011). 

Toch is er sprake van verbetering op het vlak van de werkgeversdienstverlening ten

behoeve van mensen met een beperking. Gemeenten maken namelijk in toenemende

mate afspraken met werkgevers bij gemeentelijke aanbestedingen over het in dienst

nemen van WWB’ers. Verder werkt het UWV aan de verbetering van de actieve

werkgeversbenadering op de werkgeversservicepunten (Inspectie SZW, 2012).

Houding werkgevers ten aanzien van werving en aanname van mensen met een

beperking

Veel werkgevers zijn bereidwillig om mensen met een beperking aan te nemen binnen

hun bedrijf of organisatie. Dit komt vooral voort uit sociale motieven. Het zou passen

bij de organisatiecultuur van het bedrijf of om invulling te geven aan maatschappelijk

ondernemen of diversiteit (Divosa, 2012). De Inspectie SZW constateerde in 2012 dat

werkgevers desondanks terughoudend zijn om mensen met een arbeidsbeperking in

dienst te nemen vanwege de vrees dat die mensen relatief snel uitvallen. Werkgevers

die helemaal geen ervaring hebben met een werknemer met een beperking, zijn vaak

bang voor hoog verzuim en lage productiviteit (Divosa, 2012). Echter, het lijkt erop dat

de baankansen voor mensen met een arbeidsbeperking toenemen. Uit het recent

verschenen Kennisverslag van UWV (2e kwartaal 2014) blijkt dat bijna de helft van de

werkgevers die nu geen mensen met een arbeidsbeperking in dienst heeft, bereid is

zich extra in te spannen om mensen met een arbeidsbeperking aan te nemen. Hierbij

zijn er sectoraal bezien grote verschillen. Werkgevers in de horeca zijn het minst

bereid personen met een arbeidsbeperking aan te nemen en werkgevers in het

openbaar bestuur het meeste. Deze verschillen hangen vooral samen met de aard van

de werkzaamheden.
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Slot

Wat weten we?

•   Bij Wajongers (die dus een beperking hebben) wordt een tijdelijk contract minder

vaak verlengd dan bij anderen.

•   Werkgevers moet zekerheid over regelingen die bedoeld zijn om arbeidsdeelname

van mensen met een beperking te verhogen, gewaarborgd zijn, omdat zij anders

geen mensen met een arbeidsgebrek aan zullen nemen.

Wat weten we niet?

•   Hoe moet de werkgeversdienstverlening ingericht worden om mensen met een

beperking voor de lange termijn in dienst te laten komen bij een werkgever?

•   Hoe kunnen we een cultuuromslag bereiken, zodat iedereen het normaal vindt dat

mensen met arbeidsbeperkingen werken?

•   Wat is nodig om een cultuuromslag te bereiken?
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arbeidscontracten zijn dan ook van doorslaggevend belang om iemand met een

beperking aan te nemen (Divosa, 2012). Ook Regioplan onderstreept het belang van

deze en andere instrumenten om mensen met een beperking aan te nemen.

Proefplaatsingen, loondispensatie, loonkostensubsidie, de no-risk-polis en subsidies

voor werkplekaanpassingen, job coaches en detacheringen. Uit een studie van

Regioplan (2013) wordt duidelijk dat werkgevers zonder deze instrumenten niet bereid

zijn om werknemers met een beperking aan te nemen. 

In het volgende artikel gaat Luuk Mallee in op de vraag hoewerkgevers verleid, gesti-

muleerd en ondersteund kunnen worden om mensen met een beperking in dienst te

nemen en houden. Waarna Miranda Grootscholte vertelt over beschikbare

handreikingen waarmee de werkgever zich hierop kan voorbereiden.

Benadrukt moet worden dat deze instrumenten alleen helpen bij de (tijdelijke)

aanname van personeel met een beperking, niet zo zeer bij het aangaan van

langdurige arbeidsrelaties. Daarbij komt dat er onder werkgevers weinig zekerheid is

over de beschikbaarheid van deze instrumenten op de lange termijn, waardoor het

lastig is voor werkgevers om lange arbeidsrelaties met mensen met een beperking aan

te gaan. Werkgevers hebben behoefte aan duidelijkheid hierover. 

Verder is vertrouwen belangrijk voor een goede werkgeversdienstverlening. Dit is een

belangrijke voorwaarde om werkgevers te motiveren en het is dan ook van belang dat

arbeidsmakelaars vooral investeren in het opbouwen van langetermijnrelaties met de

werkgever (Divosa, 2012). 

Duidelijk is dat een baan voor mensen met arbeidsgebreken nog steeds niet

doodnormaal is. Een cultuuromslag is nodig. Natuurlijk is er ook ondersteuning nodig.

Maar het is van groot belang dat een arbeidsbeperking wordt geaccepteerd als een

vanzelfsprekend iets.
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•   Toeleveranciers van werknemers met een beperking moeten hun klantenbestanden

goed kennen, in termen van de eisen en wensen van werkgevers. Werkgevers

moeten ervan op aan kunnen dat er na aanpassingen in de functiestructuur ook

voldoende geschikte kandidaten geleverd kunnen worden. Op dit vlak is nog veel

vooruitgang te boeken.

•   Er moet een einde komen aan de versnippering van de wervingskanalen.

Werkgevers moeten via één kanaal toegang hebben tot een brede, voldoende grote

en gevarieerde groep werknemers met een beperking, met overeenkomstige

mogelijkheden voor risicobeperking, subsidies en begeleiding.

•   De baten van individuele arbeidsrelaties met werknemers met een beperking

moeten ook op de langere termijn groter zijn dan de kosten. Het motief van

maatschappelijk verantwoord ondernemen (MVO) werkt weliswaar op de korte

termijn om met iets nieuws te beginnen, maar op de lange termijn moet het ook

economisch verantwoord zijn om met werknemers met een beperking te werken.

Dit impliceert dat er goede matches tot stand moeten komen tussen de

werknemers en het werk en dat er voorzieningen zijn om een lagere productiviteit

te compenseren en extra kosten en begeleiding te financieren.

•   Werkgevers vragen zich af of de voorzieningen en subsidies die kosten en risico’s

beperken (zoals loondispensatie, loonkostensubsidie, no risk polis en job coach) op

de langere termijn wel beschikbaar blijven. De twijfel hierover is een belangrijke

reden voor werkgevers om geen langdurige arbeidsrelaties aan te gaan met

werknemers met een beperking. Meer zekerheid over de beschikbaarheid van deze

voorzieningen op de lange termijn draagt mogelijk bij aan het aangaan van meer

dienstverbanden voor onbepaalde tijd.

•   De loonkosten van de werkgever (inleenvergoeding, (gedispenseerd) loon, loon

minus subsidie of stagevergoeding) moeten in goede verhouding staan met de

productiviteit. De werknemer met een beperking moet serieus genomen worden in

de bijdrage die hij/zij levert aan het bedrijf. Er moet sprake zijn van een daadwer-

kelijk wederzijds arbeidscontract. 

Onderzoeker
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Regioplan heeft in de periode 2010 – 2012 de pilot ‘Meer werkplek-

ken bij werkgevers’ drie jaar lang gevolgd en geëvalueerd. Het

hoofddoel van deze pilot was het ontwikkelen en uitproberen van

aanpakken die gericht zijn op het creëren van meer werkplekken

bij werkgevers voor werknemers met een arbeidsbeperking. De

pilot focust op de vraag hoe werkgevers verleid, gestimuleerd en

ondersteund kunnen worden om mensen met een arbeidsbeper-

king in dienst te nemen en te houden. In mei 2013 verscheen het

eindrapport.

Quotum 

In het onderzoek zijn onder meer 24 grote, toonaangevende

bedrijven drie jaar lang gevolgd. Hierdoor konden lessen worden

getrokken voor beleid en uitvoering van de werkgeversbenadering

van UWV, gemeenten en SW-bedrijven: kijken wat werkt, zodat

straks meer werkgevers bereid zijn mensen met een

arbeidsbeperking een kans te geven.

Met het oog op de komst van de Participatiewet en de Wet banenaf-

spraak en quotum arbeidsbeperkten kunnen de onderstaande

lessen getrokken worden die van belang zijn voor een toekomst

waarin structurele ruimte is gecreëerd in bedrijven voor veel grotere

aantallen werknemers met een beperking.

Lessen voor werkgevers: 

•   Bedrijven moeten bereid zijn tot structurele aanpassingen in de

functiestructuur. Plaatsingen op niet aangepaste of marginaal

aangepaste functies is op kleine schaal wel mogelijk, maar is

onvoldoende om op grote schaal werk te bieden aan werknemers

met een beperking.

4.2  Lessen voor werkgevers-
      benadering

Onderzoeker
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Onderzoeker

Investeren in participeren - kennis voor praktijk

•   Er zullen, zeker in de eerste jaren, intermediairs nodig zijn om werkgevers bij te

staan in het zoeken naar structurele mogelijkheden in het bedrijf om werknemers

met een beperking productief in te kunnen zetten. Uiteindelijk moeten bedrijven

natuurlijk zelf de verantwoordelijkheid nemen en in staat te zijn om een arbeids-

structuur te creëren om mensen met een beperking duurzaam in dienst te nemen.

•   We kunnen niet verwachten dat werknemers met een beperking vaker dan andere

starters op de arbeidsmarkt in vaste dienst komen van bedrijven. De flexibele

arbeidsmarkt is een gegeven waar we niet omheen kunnen. Het is hierdoor een

uitdaging om werknemers met een beperking duurzaam aan het werk te krijgen,

omdat zij veel kwetsbaarder zijn. Er moet daarom veel aandacht zijn voor van werk

naar werk begeleiding en een veilige terugvaloptie van waaruit de weg terug naar

de arbeidsmarkt zo snel mogelijk wordt opgepakt. Detachering is voor deze

uitdaging een goede optie.

Het volledige rapport is te vinden op de site van regioplan bij de publicatie onder de naam ‘meer werkplekken

bij werkgevers’. 

Meer informatie: luuk.mallee@regioplan.nl

Onderzoeker

Investeren in participeren - kennis voor praktijk 9897



Wennen op een werkplek 

Daarnaast heeft SBCM ook de checklist ‘Spelregels op de werkvloer’ ontwikkeld. Het is

altijd even wennen op een nieuwe werkplek. Elk bedrijf heeft omgangsregels die

vanzelfsprekend zijn voor iedereen die er werkt, maar die nergens zijn vastgelegd.

Meestal voelen nieuwe collega’s deze regels snel aan. Een medewerker met een

afstand tot de arbeidsmarkt voelt ze soms minder goed aan of heeft meer tijd nodig

om ze zich eigen te maken. Met behulp van de checklist ‘Spelregels op het werk’

brengen de werkgever, SW-professional en de medewerker zelf de ongeschreven regels

op de werkvloer in kaart. Er zijn daartoe drie varianten van de checklist ontwikkeld:

één voor de werkgever, één voor de professional en één voor de medewerker zelf. Zo

kunnen zij samen het gesprek aangaan. Inzicht in de spelregels op de werkvloer

draagt bij aan een duurzame plaatsing van nieuwe medewerkers.

Begeleidingskaarten psychische beperkingen

Hoe begeleidt u medewerkers met een psychische beperking en/of gedragsproblemen?

En wat moeten werkgevers weten over deze medewerkers? De begeleidingskaarten

psychische beperkingen van SBCM dienen als hulpmiddel bij de dagelijkse begeleiding

op de werkplek van medewerkers met een psychische beperking en/of gedrags -

probleem. De kaarten geven snel inzicht in de gedragskenmerken van de medewerker

en hoe daar het best mee omgegaan kan worden. De begeleidingskaarten bestaan uit

een korte handleiding en een beschrijving van de zeven te onderscheiden gedrags -

kenmerken:

•   Kenmerken van faalangstig gedrag

•   Kenmerken van teruggetrokken gedrag

•   Kenmerken van verstandelijk zwak gedrag

•   Kenmerken van concentratiezwak gedrag

•   Kenmerken van impulsief gedrag

•   Kenmerken van vasthoudend gedrag

•   Kenmerken van niet-sociaal gedrag.

Praktijkdeskundige
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Met de komst van de Participatiewet en door de afspraken in het

Sociaal Akkoord wordt het belang van het plaatsen van mensen

met een grote afstand tot de arbeidsmarkt bij een reguliere werk-

gever steeds groter. Om draaideureffecten te voorkomen moet

worden ingezet op een duurzame plaatsing. Daarmee zijn de

werknemer, de werkgever en de gemeente gebaat. Belangrijk is

dat diegene die wordt geplaatst goed tot zijn recht komt zodat de

waarde die iemand realiseert zichtbaar wordt. Een goede mat-

ching en voorbereiding van de medewerker vooraf zijn daarvoor

niet voldoende. Ook de werkgever moet zich voorbereiden op de

komst van de nieuwe collega. SBCM, het A&O-Fonds Sociale Werk-

voorziening, heeft vanuit haar expertise en in samenwerking met

SW-bedrijven en reguliere werkgevers een aantal praktische in-

strumenten ontwikkeld, met als doel de duurzaamheid van plaat-

singen te bevorderen.

Introductie en begeleiding essentieel 

Het eerste instrument is de handreiking ‘Aan het werk met nieuwe

collega’s’. Voor veel werkgevers en hun medewerkers is het werken

met mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt nog nieuw. Om

hun werkverband tot een succes te maken, zijn onder andere een

goede introductie en goede begeleiding op de werkplek essentieel. 

De compacte handreiking ‘Aan het werk met nieuwe collega’s’ biedt

leidinggevenden en/of begeleiders op de werkvloer een overzicht

van alle aandachtspunten die belangrijk zijn voor een duurzaam

werkverband. Naast uitgebreide achtergrondinformatie bevat de

handreiking ook een checklist met onder meer tips voor een soepele

introductie van de nieuwe medewerker en zijn begeleiding. 

4.3  Hulpmiddelen bij duurzame 
plaatsing

Praktijkdeskundige
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Praktijkdeskundige
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De begeleidingskaarten helpen om deze kenmerken te herkennen en hier goed mee

om te gaan (wat zie ik, wat doe ik). SBCM biedt tevens trainingen die zijn gericht op

het herkennen van en omgaan met psychische problematiek op de werkvloer.

Begeleiding op het werk

De handreiking “Handvatten voor begeleiding op het werk” is nog in ontwikkeling. In

deze handreiking staan de belangrijkste zaken met betrekking tot het begeleiden van

een medewerker met een afstand tot de arbeidsmarkt centraal staan. Onderwerpen

als communiceren, het geven van feedback en het motiveren van een medewerker.

Deze publicatie is naar verwachting eind 2014 beschikbaar.

Alle handreikingen zijn te vinden op www.sbcm.nl.

Praktijkdeskundige
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die deze mensen een plek aanbiedt. Zo is er méér ondersteuning nodig dan alleen

productiviteitscompensatie. Dat is les een. Verder blijkt niet alleen de gevraagde

arbeidsprestatie aangepast te moeten worden, maar ook de hele setting waarin deze

mensen werken.”  

Revolutie

Andere lessen die de Regioplan-onderzoekers trekken: ontzorgen van werkgevers is

cruciaal (het verminderen van risico’s, zeker in economisch moeilijke tijden),

werkgevers moeten in een vroeg stadium bij het matchingsproces betrokken worden

en ten slotte is plaatsing van arbeidsgehandicapten een veranderkundige operatie –

voor werkgevers, maar ook voor gemeenten, UWV  en SW-bedrijven. “Om al deze

redenen verwacht ik niet dat de 125.000 banen in 2026 gerealiseerd zijn. Met 30.000

extra banen zouden we al heel blij moeten zijn. Dat is een revolutie. Ik denk wel dat

het noemen van zo’n aantal een goed signaal is . Er moet echt iets veranderen. Een

cultuuromslag is gevraagd, maar dat heeft tijd, heel veel tijd nodig.”

Duurzaam

Mallee schetste het al: als een werkgever eenmaal zijn deuren heeft geopend voor

mensen met een beperking, zijn we er nog niet. “Het aan het werk helpen van deze

doelgroep is uitdrukkelijk meer dan alleen een plaatsing realiseren”, stelt Miranda

Grootscholte, projectleider bij SBCM (het A&O-fonds voor de sociale werkvoorziening).

“We mikken natuurlijk op een duurzame plaatsing. Anders is alle moeite voor niets

geweest. Dus buigen wij ons over de vraag: hoe zorgen we dat de  werknemer met een

afstand tot de arbeidsmarkt bij de werkgever in dienst blijft?”

Het A&O-fonds sociale werkvoorziening probeert werkgevers te ondersteunen met

praktische middelen en instrumenten. Zo zijn er brochures, checklists en

De forse bezuinigingen in het sociale domein (Wsw, gemeentelijke re-integratiebud-

getten), het sociaal akkoord waarin sociale partners en het rijk hebben afgesproken

om 125.000 banen voor mensen met een beperking te creëren en de Quotumwet als

stok achter de deur wanneer er onvoldoende banen gecreëerd worden. Alles vraagt,

nee schreeuwt bijna om werkgevers die bereid zijn om mensen met een beperking

(fysiek of psychisch) in dienst te nemen. Gemeenten en UWV zijn zich hier al langer

van bewust. Niet voor niets zijn een vraaggerichte aanpak en werkgeversdienstver-

lening in de meeste gemeenten en arbeidsmarktregio’s al jaren centrale thema’s.

Toch is er nog steeds behoefte aan ondersteuning bij de vraag: hoe kunnen werkge-

vers gemotiveerd, gestimuleerd en ondersteund worden om mensen met een ar-

beidsbeperking in dienst te nemen en te houden? En vooral ook: hoe realiseer je

een duurzame plaatsing voor een werknemer met beperking?  

Lessen

Om deze eerste vraag te beantwoorden volgde onderzoeksbureau Regioplan drie jaar

lang een groot aantal grote en middelgrote bedrijven die zich hadden voorgenomen

mensen met een beperking aan te nemen (de pilots ‘Werken naar vermogen’). Luuk

Mallee: “Als ons onderzoek één ding aantoont, is het dat het plaatsen van mensen met

beperkingen bij reguliere werkgevers meer is dan alleen afstemmen van vraag en

aanbod en het compenseren van de mindere productiviteit. Het is al met al een zeer

complexe opgave. Dat wisten we al, maar ik denk toch dat gemeenten, SW-bedrijven

en werkgevers dat onderschat hebben.”

Mallee vertelt dat er een aantal lessen te trekken zijn uit de evaluatie van de pilots.

Kern is dat mensen met een beperking nu eenmaal geen reguliere werknemers zijn.

“Dat klinkt als een open deur, maar het heeft vergaande gevolgen voor de werkgever

Luuk Mallee (Regioplan) en Miranda Grootscholte (SBCM, A&O Fonds
Sociale Werkvoorziening):

‘Gemeenten, SW-bedrijven en werkgevers
hebben complexiteit onderschat’
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handleidingen opgesteld met tips voor inlenende bedrijven. Grootscholte: “Het reali-

seren van duurzame plaatsen voor werknemers met een beperking bij een reguliere

werkgever vraagt niet alleen een goede voorbereiding en professionele begeleiding van

de werknemer, ook is het van belang de werkgever vooraf goed te informeren en ook

na plaatsing te begeleiden.”

Mindset

Grootscholte is positiever dan Mallee over het welslagen van het 125.000-banenplan.

Maar het zal geen gemakkelijke opgave zijn, weet ook zij. “Om dit doel te bereiken is er

echt een andere mindset nodig. Bij alle partijen dus: werkgevers, hun medewerkers,

maar ook bij gemeenten en SW-bedrijven We zijn op de goede weg, maar zo’n omslag

bereik je niet in een paar jaar. Als je mij vraagt op welke termijn het heel normaal is

dat bedrijven een bepaald percentage arbeidsgehandicapten in dienst hebben, dan

denk ik echt aan een langere periode.” 

Als SBCM proberen we bij te dragen aan dit proces door sectoren te voorzien van

praktische instrumenten. Een voorbeeld daarvan zijn de werkgeversinstrumenten

waar ik het eerder over had. Maar ook zijn we in verschillende sectoren bezig om

middels functiecreatie banen te creëren voor deze doelgroep. Daarmee willen we laten

zien dat dit vrijwel overal mogelijk is, en dat niet iedere werkgever zelf het wiel hoeft

uit te vinden

Interview
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Bij de effectiviteit van re-integratieinstrumenten kan een onder-

scheid worden gemaakt in bruto en netto effectiviteit. De bruto 

effectiviteit kijkt naar het aandeel van de mensen dat na afloop

van een traject uitstroomt uit de uitkering naar een baan. De netto

effectiviteit laat zien welk deel van deze uitstroom toe te schrijven

is aan deelname aan een re-integratietraject. 

Enkele kennisvragen bij dit thema zijn:

•   Als centrale vraag: wat weten we over bruto- en netto-effectiviteit

van re-integratie-instrumenten? 

•    Hoe kunnen re-integratieinstrumenten effectief worden ingezet om

de uitstroom naar werk van bijstandsgerechtigden te bevorderen?

•   Op welke manier kan meer kennis over de netto-effectiviteit van

re-integratie worden verzameld?

Bruto-effectiviteit

Gemeenten zijn verantwoordelijk voor de re-integratie van mensen

met een bijstandsuitkering. Zij beschikken over een palet aan re-

integratieinstrumenten die zij naar eigen inzicht in kunnen zetten,

zoals cursussen en loonkostensubsidies. De effectiviteit van re-

integratieinstrumenten is afhankelijk van de duur van het traject en

de subgroep van personen die een WWB-uitkering ontvangen

waarvoor het traject is ingezet. Een korte cursus bijvoorbeeld, heeft

voor alle subgroepen een hoge bruto effectiviteit (De Koning e.a.,

(2005)). Maar kijken we bijvoorbeeld naar de doelgroep ‘jongeren’, dan

geldt dat re-integratietrajecten voor deze groep doorgaans weinig

effectief zijn. Dit komt waarschijnlijk doordat de meeste jongeren

normaliter prima in staat zijn zelf een baan te vinden. De kans op het

vinden van een baan is namelijk groter naarmate men jonger is.

5.1  Verkenning en kennisvragen5
Werking en 
effectiviteit van 
re-integratie-
instrumenten; 
wat weten we?

107 108



Figuur 5.1 Bruto-effectiviteit verschillende groepen

Een aantal voorbeelden waaruit het belang van bovenstaande punten blijkt, zijn:

Het is bekend dat de inzet van re-integratietrajecten vooral effectief is voor mensen

die geen uitkering hebben en op zoek zijn naar werk, omdat zij zeer gemotiveerd zijn

om te gaan werken. Dit blijkt ook uit bovenstaande figuur 5.1, waarin de bruto-effecti-

viteit van re-integratie voor verschillende herkomstgroepen is weergegeven. De groep

werkzoekenden zonder uitkering is in figuur 5.1 aangegeven met NUG (Niet Uitkerings

Gerechtigde). AG staat voor mensen met een arbeidsongeschiktheiduitkering.

Daarnaast is bij jongeren met arbeidsbeperkingen maatwerk belangrijk, evenals

bijvoorbeeld een goede schoolkeuze, investeringen in een stabiele gezinssituatie,

aandacht voor sociale en werknemersvaardigheden (Horssen et al., 2013). Het

onderzoek van Bakker (2014) benoemt nog een aantal andere werkzame bestanddelen
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Randvoorwaarden effectiviteit re-integratiebeleid

De effectiviteit van re-integratie is het grootste als voldaan wordt aan verschillende

randvoorwaarden (KWI, Investeren in participeren, 2012):

1)  Selectiviteit en maatwerk. De re-integratieinstrumenten die ingezet worden

moeten aansluiten op knelpunten die de arbeidsdeelname van uitkeringsgerech-

tigden belemmeren.

2)  Vraaggerichtheid. Re-integratieinstrumenten moeten vraaggericht worden ingezet.

Dat wil zeggen met betrokkenheid van werkgevers. Klantmanagers moeten dus een

goed beeld hebben van de (latente) arbeidsvraag van werkgevers.

3)  Integrale aanpak. Een succesvolle re-integratie is alleen mogelijk wanneer alle

problemen van cliënt aangepakt worden. Het gaat dus om een integrale aanpak.

4)  Doelgroepen. Het succes van een re-integratieinstrument is afhankelijk van de

doelgroep (zoals jongeren, ouderen of laagopgeleiden) waarvoor het instrument

wordt ingezet. 

5)  Samenwerken met andere partijen. Een goede samenwerking tussen de overheid,

onderwijs en werkgevers is voorwaarde voor een effectieve match op de arbeids-

markt. Ook is regionale samenwerking cruciaal; arbeidsmarkten voor laag en

middelbaar opgeleiden zijn namelijk vooral regionaal van karakter.

6)  Kostenbewuste inkoop. Het is raadzaam om de betaling deels te laten afhangen van

de re-integratieresultaten (no cure, no/less pay). 

7)  Ontheffingen. Terughoudendheid met ontheffing van de re-integratieplicht is

wenselijk, omdat de arbeidsmarktsituatie verzwakt naarmate men steeds langer

weg is van de arbeidsmarkt. 

8)  Sancties. Een heldere formulering en consequente toepassing van sanctiebeleid

levert een bijdrage aan de re-integratieresultaten. 

Investeren in participeren - kennis voor praktijk 110109

WW AG WWB NUG Totaal

80

2004
70

60

50

40

30

20

10

0

2005

2006

2007

2008

2009

2010

Bron: Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (2012)



Onderzoek netto-effectiviteit

Omdat er nog relatief weinig bekend is over de netto-effectiviteit van re-integratie is er

door een consortium van Regioplan, het SEOR (Sociaal Economisch Onderzoek

Rotterdam) en Epsilon Research Onderzoek, in samenwerking met een aantal

gemeenten en het UWV een onderzoek uitgevoerd naar dit onderwerp in opdracht van

het Ministerie van SZW. Het experiment is opgezet in januari 2012 en de resultaten

worden in de loop van 2015 bekend. Een tussenrapportage is gepresenteerd, met de

eerste resultaten. Hierin wordt gesproken over de uitstroom uit de uitkering. De resul-

taten over de uitstroom naar betaald werk, de duurzaamheid van de arbeidsinpassing

en de kwaliteit van de baan (in termen van arbeidsduur en loonhoogte) volgen later

(SEOR, Epsylon & Regioplan, 2014). 

Verder is er het Rotterdams “WerkLoont-experiment”, waarin deelnemers intensief

worden begeleid gedurende een periode van maximaal vijftien weken . Dit blijkt

effectief te zijn. Er wordt zowel een positief significant preventie-effect gevonden als

een positief significant uitstroomeffect. Het preventie-effect is relatief groot en het

uitstroomeffect beperkt (SEOR, Epsylon & Regioplan, 2014). Evenzo vinden Van der

Klaauw et al (2014) in experimenteel onderzoek voor Amsterdam dat er een sterk

preventieve werking uitgaat van een verplichte zoekperiode voorafgaand aan de WWB

aanvraag.

Een ander initiatief om de kennis over netto effectiviteit te vergroten is het praktijkon-

derzoek dat, op verzoek van de Tweede Kamer, heeft plaatsgevonden bij gemeenten en

UWVt1. Dit onderzoek is inmiddels afgerond. De centrale onderzoeksvraag bij deze

praktijkexperimenten was wat de toegevoegde waarde (netto effectiviteit) is van de

verschillende onderdelen van het re-integratieproces, gemeten in uitstroom naar

werk. De gemeentelijke experimenten hebben zich gericht op de verschillende fases

van het re-integratieproces (de intake, de nadere diagnosestelling en het in te zetten
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waaronder een grondige kennis van werklozen met arbeidsbeperkingen ('ken uw

klant') en een vroegtijdige signalering.

Tot slot is bekend dat de inzet van re-integratie op korte termijn leidt tot een kleinere

kans op werk door het lock-in effect. Dit houdt in dat werklozen door deelname aan

het traject minder bezig zijn met het zoeken naar een baan. Op lange termijn is de

uitstroom naar werk, dus de bruto-effectiviteit, wel groter. 

Netto-effectiviteit

Over de netto-effectiviteit is minder bekend dan over de bruto-effectiviteit. Uit inter-

nationale studies is gebleken dat de netto-effectiviteit van re-integratiemaatregelen

doorgaans gering is. Bij monitoring, begeleiding van en prikkels bij zoekactiviteiten is de

netto-effectiviteit vijf tot tien procentpunten. Bij andere maatregelen als gesubsidieerde

banen bij de overheid is de netto-effectiviteit op de kans op herintreding in een reguliere

baan gering of zelfs negatief door het insluitingseffect (ofwel het lock-in effect). 

Doordat er weinig bekend is over de netto-effectiviteit van re-integratieinstrumenten,

heeft de Tweede Kamer aangedrongen op een gedegen onderzoek hiernaar (in de

motie Azmani & Koser Kaya, Parlementaire Monitor, 2010), waarbij gebruikt wordt

gemaakt van aselecte controlegroepen. Er is daarom gekozen voor de opzet van

experimenten, op basis waarvan zichtbaar moet worden wat het effect van verschil-

lende re-integratie-instrumenten is. In het algemeen wordt een experimentele opzet

met willekeurig (bijvoorbeeld via loting of op BSN-nummer) geselecteerde controle- en

behandelgroepen als ideaal gezien om de netto effectiviteit van re-integratieinstru-

menten vast te stellen. Dit geldt vooral als er nieuw beleid wordt ontwikkeld of

ingevoerd. Een nadeel is dat een dergelijk onderzoek tijdintensief en kostbaar is.

Verder zijn, in dit geval, uitvoerders mogelijk terughoudend in deelname, omdat het

als ‘onethisch’ wordt gezien mensen een als vooraf succesvol ingeschat instrument of

beleidswijziging, te onthouden.
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Kosteneffectiviteit

De baten van de inzet van re-integratieinstrumenten moeten opwegen tegen de

kosten. Hierbij kan onderscheid worden gemaakt in kosteneffectiviteit in enge zin en

kosteneffectiviteit in ruime zin. Bij kosteneffectiviteit in enge zin gaat het om de vraag

of de financiële baten opwegen tegen de financiële kosten. Bij kosteneffectiviteit in

ruime zin kunnen meerdere indicatoren in de definitie van kosteneffectiviteit worden

opgenomen, zoals baten in de vorm van meer geluk, een betere gezondheid en minder

criminaliteit of kosten, bijvoorbeeld in de vorm van minder vrije tijd voor diegenen die

aan het werk gaan. SEO (2013) gaat uit van de definitie in enge zin. Een aantal 

re-integratieinstrumenten blijkt (puur financieel) kosteneffectief te zijn als deze voor

specifieke groepen wordt ingezet. Hierna volgt een interview met Arjan Heyma en

Marloes Lammers van SEO. 

Slot

Wat weten we?

•   Over de bruto-effectiviteit van de inzet van re-integratieinstrumenten is al veel

bekend.

•   Zo zijn de verschillende randvoorwaarden die nodig zijn voor een effectief beleid

onder andere: het rekening houden met de doelgroep waarvoor instrumenten

worden ingezet en verhoogt de effectiviteit als er een integrale aanpak plaatsvindt.

•   Lock-in effecten van re-integratiemiddelen vormen een risico op de korte termijn

effectiviteit, maar deze re-integratieinstrumentenboeken wel winst op de langere

termijn.

•   Het is van belang dat de inzet van re-integratieinstrumenten kosteneffectief is.

Hierbij kan het gaan om uitsluitend financiële kosten en baten, maar ook om een

bredere definitie van kosten en baten, waarin bijvoorbeeld ook baten als een betere

gezondheid of meer geluk of kosten als minder vrije tijd worden meegenomen.
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instrument). Interventies die aan bod zijn gekomen zijn een inspanningsperiode, een

combinatie van een inspanningsperiode en actieve begeleiding naar werk, diagnose,

screening, sociale activering en motivatie- en sollicitatietraining. Uit de experimenten

komt onder andere naar voren dat preventieve maatregelen –dat zijn maatregelen

gericht op het tegen gaan van instroom in een uitkering- doorgaans effectief zijn. Voor

andere maatregelen wordt verwezen naar het onderzoek.

Toekomstige activiteiten experimenten

Er zijn meerdere opties voor het ministerie van SZW om in de toekomst om te gaan

met experimenten die de netto-effectiviteit van re-integratie meten. Deze mogelijk-

heden zijn weliswaar verschillend, maar sluiten elkaar niet uit. Voor het

implementeren van nieuw onderzoek zal het Ministerie informatie bundelen en

verspreiden in de vorm van een handreiking. Ook is het van belang dat er wordt

aangesloten bij beleidswijzigingen (bij bijvoorbeeld gemeenten of UWV) die zich

hebben voorgedaan of instrumenten die al zijn ingevoerd en waar data beschikbaar

zijn om achteraf na te gaan welke effecten de beleidswijziging of toepassing van het

instrument heeft gebracht. Verder moet er een wetenschappelijke commissie in het

leven worden geroepen, die toetst welke experimenten al dan niet in aanmerking voor

subsidie komen. Hiervoor wordt een regeling opgesteld waar gemeenten, UWV, sociale

partners en andere partijen op basis van hun eigen onderzoeksbehoefte een beroep op

kunnen doen. De desbetreffende partij levert hiervoor een idee aan bij SZW. In overleg

tussen die partij, SZW en een onderzoeksbureau wordt op basis van het voorstel de

meest passende onderzoeksopzet/-methode opgesteld. De laatste optie voor SZW is

doorgaan op de ingeslagen weg. Dit houdt concreet in dat voor verschillende (nieuwe)

instrumenten en beleid een onderzoeksopzet wordt gemaakt voor de evaluatie,

waarbij er gezocht wordt naar partijen die willen meewerken aan het experiment

(Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 2014). 
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•   Over het algemeen geldt dat re-integratieinstrumenten effectiever zijn voor

mensen met een duidelijke afstand tot de arbeidsmarkt, namelijk laagopgeleiden,

niet uitkeringontvangers en mensen zonder recente werkervaring.

Wat weten we niet?

•   Wat is de netto effectiviteit van de inzet van re-integratieinstrumenten naar

betaald werk, de duurzaamheid, en de kwaliteit van de banen die men vindt?

•   Wat is de kosten effectiviteit van de inzet van re-integratieinstrumenten in engere

zin?

•   Hoe moet onderzoek naar effectiviteit van re-integratiemiddelen worden ingericht

in de toekomst? Met name met het oog op de samenwerking hierin tussen SZW,

UWV en gemeenten

1 Een separaat experiment bij UWV gaat in op de effectiviteit van de re-integratiedienstverlening voor het

zittende bestand WGA. De uitkomsten daarvan zijn naar verwachting in 2017 beschikbaar.
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Arjan Heyma & Marloes Lammers (SEO Economisch onderzoek): 

‘Effecten op lange termijn, 
die zijn cruciaal’

eigenlijk?”, legt Heyma uit. “Wat we vonden was het volgende: met name de eigen

aanpak van UWV is succesvol geweest. Zeker wanneer we de methode onderzoeken

op de kosteneffectiviteit, een heel belangrijk criterium natuurlijk, dan laten de

gesprekken met de werkcoach die UWV zelf organiseerde, een prima resultaat zien.

‘Een goed gesprek werkt’, heet het rapport dan ook.”

Beleid maken

Toegepast onderzoek, dat is de naam die Heyma en Lammers hun werk geven. Dit

suggereert dat er ook daadwerkelijk iets gedaan wordt met de bevindingen. Klopt dat?

En zo ja, wat dan precies? Heyma: “De opdrachtgever bepaalt dat. Die is immers

eigenaar van het onderzoek en beslist dus ook wat ermee gedaan wordt en op welk

manier de conclusies naar buiten gebracht worden. Kijkend naar onze rapporten denk

ik dat er wel degelijk veel nuttige kennis uit naar voren komt. Voor SZW is het fijn dat

de langetermijneffecten positief zijn – en dus ook de maatschappelijke kosten en

baten een positief saldo laten zien – en voor UWV is het belangrijk geweest dat ze

inzagen dat de inkoop van re-integratie niet altijd succesvol was. Daar kun je

vervolgens beleid op maken.”

Werking

Of individuele medewerkers van gemeenten en UWV met dit soort onderzoek uit de

voeten kunnen, hangt volgens de SEO-onderzoekers van de persoon af. “Sommige

klantmanagers willen alles weten van wet- en regelgeving, bezoeken congressen,

lezen rapporten over de (kosten)effectiviteit van re-integratie. Diegroep kan zeker baat

hebben bij onze conclusies. Maar de onderzoeken zeggen iets over het gemiddelde

resultaat voor een groep mensen, bij individuele cliënten kunnen trajecten boven- of

ondergemiddeld goed uitpakken.”

De rapporten: Langetermijn effecten van re-integratie en Een goed gesprek werkt zijn te vinden op de website

van het KWI, www.onderzoekwerkeninkomen.nl 

De voorbije decennia zijn honderden miljoenen euro’s uitgegeven aan re-integratie

van mensen in een uitkeringssituatie. Vanuit de gedachte dat begeleiding en 

coaching de afstand tot de arbeidsmarkt kleiner maken, hebben partijen als UWV

en gemeenten op grote schaal trajecten ingekocht. Maar wat is eigenlijk het effect

van de inzet van re-integratietrajecten door UWV en gemeenten? “Een terechte en

logische vraag, zeker omdat het om publieke gelden gaat”, aldus Arjan Heyma, 

onderzoeker Onderwijs & arbeidsmarkt bij SEO Economisch Onderzoek. “En het 

opvallende is, dat er nog maar weinig onderzoek is verricht naar de effecten van 

re-integratie. Zeker niet naar de langetermijneffecten. SEO is de eerste partij die dat

heeft gedaan.”

Lock-in effect

Heyma’s collega Marloes Lammers boog zich in opdracht van het ministerie van SZW

over de vraag of door de inzet van re-integratietrajecten de kans op werk op de lange

termijn toeneemt. Lammers: “De voornaamste conclusie: de kans op werk op korte

termijn neemt af, maar op de langere termijn neemt die toe. Dat klinkt misschien

vreemd, maar het is heel eenvoudig te verklaren. Op korte termijn ondergaan veel

werklozen en bijstandsgerechtigden scholing of trainingen, waardoor ze niet

beschikbaar zijn voor de arbeidsmarkt en minder tijd hebben om te solliciteren. Dit

noemen we het lock-in effect – ze zitten als het ware ingesloten in het traject. Maar

over een langere periode van acht jaar blijken deze mensen uiteindelijk meer

maanden te hebben gewerkt dan vergelijkbare cliënten die deze trajecten niet gevolgd

hebben.”

Goed gesprek

SEO deed voor UWV onderzoek naar de effecten van de – eigen én ingekochte - dienst-

verlening van UWV aan cliënten. Het rapport werd in maart van dit jaar gepubliceerd.

Heyma leidde dit onderzoek. “Ook hier speelt dus de vraag: hoe effectief is ons beleid



In 2010 bedroeg de opgespoorde omvang van uitkeringsfraude 119

miljoen euro. Uiteraard is het moeilijker om de omvang van niet

ontdekte uitkeringsfraude in te schatten (Fenger & Voorberg, 2013).

Uitkeringsfraude is een maatschappelijk ongewenst fenomeen.

Handhaven en het voorkomen van uitkeringsfraude begint met

het vergroten van de nalevingbereidheid van regels en plichten.

Het beleid is gericht op het bestrijden van uitkeringsfraude, 

door sanctioneren (opsporen, terugvorderen en beboeten) van 

uitkeringsfraude. Maar ook het voorkomen van misbruik van uit-

keringen (preventie) is cruciaal. Onderzoek laat zien dat misbruik

en oneigenlijk gebruik van uitkeringen in veel gevallen voorkomt

uit onhandigheid, nalatigheid, onwetendheid of onkunde en niet

altijd het gevolg is van calculerend handelen van burgers. Dat laat

ook zien hoe lastig de dilemma’s soms kunnen zijn tussen beleid

en uitvoering.

Wat zijn de redenen om te frauderen en de regels die zijn verbonden

aan een uitkering te overtreden? Waarom geven sommige uit -

keringsgerechtigden hun inkomsten niet op en leven zij de regels

niet na? En wie fraudeert met welke uitkering?  In dit thema komen

de achtergrondkenmerken en motieven van uitkerings fraudeurs

naar voren, evenals wat overheidsinstanties en hun medewerkers

kunnen doen om uitkeringsfraude te bestrijden. Tenslotte zal 

een verdieping worden aangebracht waarbij voor verschillende

uitkeringen suggesties worden gegeven voor een efficiënte aanpak

van de meest voorkomende soorten fraude en fraudeurs binnen die

uitkering. Met de kennis en inzichten uit dit thema kan worden

bijgedragen aan de ontwikkeling van een effectief handhavings -

6.1  Verkenning en kennisvragen6
Effectief 
handhaven, 
fraude bestrijden
en activeren; 
achtergronden 
en kennis
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uitkeringsregels in het verleden, ook de kans om te frauderen. Hetzelfde geldt voor

mensen die één of meer schulden moeten aflossen aan Sociale Zaken en Werkgele-

genheid (Reelick, 2010). Persoonlijkheidskenmerken, zoals een grote neiging tot het

nemen van risico’s, de mate van conformisme, de behoefte aan prikkels en opwinding

bepalen de kans op overtreding. Er is ook nog een beperkt aantal uitkeringsfraudeurs

waarbij de persoonlijkheid sterk gericht op het eigenbelang en is men niet bereid is de

verantwoordelijkheden die een uitkering met zich mee brengt op zich te nemen. Vaak

hebben deze personen een voorgeschiedenis gekenmerkt door conflicten, ontslag en

vaak ook criminaliteit (Panteia, 2013). Op basis van gegevens die bekend zijn bij de

instanties kunnen risicoprofielen worden opgesteld, zodat fraude efficiënt kan worden

opgespoord. 

Motieven achter uitkeringsfraude

De exacte motieven achter uitkeringsfraude kunnen verschillen, hierover bestaan

verschillende theorieën. Een van deze benadering verklaart fraude vanuit noodzaak,

ofwel objectieve armoede. Fraude kan echter ook gepleegd worden vanuit een 

gepercipieerde armoede. Hierbij gaat het om een relatief kleine groep, die moeite heeft

om het ‘lage’ welvaartsniveau dat hoort bij een uitkering te accepteren. Deze groep

vergelijkt zichzelf met anderen die het beter hebben of vergelijkt hun huidige situatie

met een periode waarin ze zelf werk hadden en het hen financieel voor de wind ging.

De uitkering wordt dan onvoldoende hoog geacht om een ‘respectabel’ bestaansniveau

te genereren (Panteia, 2013). Er is kritiek mogelijk op deze opvatting dat fraude

voortkomt uit armoede: sommige mensen bleven frauderen, ook nadat de noodzaak

weg was. 

Andere theorieën stellen dat uitkeringsfraude aangeleerd wordt door de omgeving.

Panteia (2013) concludeert echter dat weinig fraudeurs hun fraude bagatelliseren door

naar anderen te wijzen die ook gefraudeerd hebben. Bovendien geven weinig

fraudeurs aan mensen te kennen die ook frauderen. 

Investeren in participeren - kennis voor praktijk

beleid, gericht op naleving en activering. Dit is onder andere nodig omdat uitkerings-

fraude het draagvlak van de sociale zekerheid aantast. In dit kader wordt ook het

belang van de bestrijding van uitkeringsfraude nogmaals benadrukt door het Minis-

terie van SZW (2013).

Enkele kennisvragen daarbij zijn:

•   Wat zijn de achtergrondkenmerken van uitkeringsfraudeurs en wat zijn hun

motieven?

•   Wat zijn de maatregelen en acties die uitvoeringsinstanties kunnen nemen om

uitkeringsfraude tegen te gaan?

Uitkeringsfraudeurs in soorten en maten

Bij uitkeringsfraudeurs wordt er een onderscheid gemaakt in ‘niet-weters’, ‘niet-

kunners’ en ‘niet-willers’, die handelen uit verschillende motieven (Panteia, 2013).

Bij de niet-weters kan fraude voorkomen worden door meer duidelijkheid te scheppen

over de voorwaarden van een uitkering. De niet-kunners of administratief

onbekwamen kunnen via assistentie tot naleving worden aangezet. Bij de groep niet-

willers of notoire fraudeurs helpen alleen repressieve maatregelen ter voorkoming van

fraude (Brummelkamp e.a. 2010). Het is onbekend welk aandeel in de totale

uitkeringsfraude iedere groep voor zijn rekening neemt. 

Achtergrondkenmerken van uitkeringsfraudeurs

Uitkeringsgerechtigden met bepaalde kenmerken hebben een relatief grote kans om

zich schuldig te maken aan uitkeringsfraude. Achtergrondkenmerken, zoals geslacht,

leeftijd, etniciteit en de huishoudenssituatie van mensen zijn hierbij bepalend. Uit een

studie naar fraude in de WWB blijkt dat het vooral mannen zijn die frauderen. Ook

geldt dat 55-plussers minder frauderen dan 55-minners. Daarnaast verhogen bepaalde

uitkeringsgerelateerde kenmerken, zoals één of meerdere overtredingen van
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WAO en WW

•   Fraude in de WW en de WAO komt doordat deze uitkeringsgerechtigden veel tijd

hebben om anderen van dienst te zijn. Als zij zich laten betalen voor deze diensten

zonder dat te melden, is er sprake van fraude. Binnen deze groep fraudeurs kan

vervolgens een onderscheid gemaakt worden in structurele en incidentele

fraudeurs. Incidentele fraude kan worden bestreden door voorlichting tijdens de

intake. Bij wie structurele uitkeringsfraude wordt vermoed, kan het

normoverdragend gesprek worden ingezet, waarin duidelijk wordt gemaakt dat het

UWV fraude niet tolereert en dat er actief gecontroleerd wordt. Dit moet ertoe

bijdragen dat de cliënt de pakkans en de sanctie-ernst hoger inschat.

•   Fraude met de WW kan samenhangen met de persoonlijke eigenschappen van de

fraudeur. Sommige cliënten zijn administratief onbekwaam, onder andere door

onvoldoende taalbeheersing. Als aanpak kunnen er voorwaarden worden gesteld

aan de manier waarop de communicatie wordt georganiseerd, alsmede aan kennis

van de Nederlandse taal. De uitvoeringsinstelling kan ook in andere talen commu-

niceren (Brummelkamp e.a., 2010). 

•   Andere fraudes zijn het gevolg van persoonlijke problematiek van of ingrijpende

gebeurtenissen voor de betrokkene. Deze gegevens kunnen bekend zijn bij het

UWV, en daarmee ook de frauderisico’s, waardoor het UWV hiertegen kan optreden. 

•   De laatste groep van fraudeurs in de WW is nalatig om veranderingen in hun

situatie (tijdig) door te geven aan het UWV. Voor mensen die een reguliere baan

hebben gevonden en dat niet hebben doorgegeven is de bestandskoppeling met de

Belastingdienst een zeer effectief middel. De meeste van deze gevallen worden met

een schriftelijke beschikking afgedaan. De bestandskoppeling kan worden

verbeterd met betrekking tot inkomen van partners voor wie een toeslag wordt

uitgekeerd. 
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Tafel van elf

Een model om de kans op uitkeringsfraude door mensen met een uitkering na te gaan,

is de ‘tafel van elf’ (Van der Mijn, 2009 & Ministerie van V&J. 2011). Op een aantal

‘tafels’ of dimensies kan de overheid invloed uitoefenen op de mate van regelnaleving.

Hierbij kan worden gedacht aan de bekendheid en duidelijkheid van regelgeving.

Gebrek aan bekendheid leidt tot (onbewuste) overtreding. Bovendien maakt onduide-

lijkheid van regelgeving de wil om na te leven kleiner. Op andere factoren heeft de

overheid invloed door controle uit te oefenen en sancties op te leggen. 

De overheid heeft geen invloed op de mate van acceptatie, normgetrouwheid, de

sociale normen, en de kosten en baten. De mate van acceptatie houdt de mate in

waarin het beleid en de regelgeving als acceptabel wordt gezien door de doelgroep.

Naarmate de regelgeving meer als acceptabel wordt gezien, is de kans op naleving

groter. De normgetrouwheid is de mate van bereidheid van de doelgroep om zich te

conformeren aan het gezag van de overheid, waarbij een hogere normgetrouwheid

leidt tot meer naleving. Bij de sociale normen is de sociale omgeving van belang.

Indien er in de sociale omgeving positief wordt gedacht over regelnaleving, dan zal

iemand dit gedrag eerder vertonen. Bij de meldingskans gaat het om de ingeschatte

kans dat een overtreding die is geconstateerd door anderen dan de overheid wordt

gemeld aan overheidsinstanties. Tot slot zijn de kosten en baten van overtreden of

naleven van de regels van belang. Kosten en baten zijn hier uitgedrukt in tijd, geld en

moeite. Als de kosten van regelnaleving groter zijn dan de baten ervan, kan dit leiden

tot regelovertreding (Van der Mijn, 2009 & Ministerie van V&J, 2011). 

Fraude en aanpak naar type uitkering 

Nu de motieven voor fraude en achtergrondkenmerken van fraudeurs zijn besproken,

zal worden ingegaan op de combinatie tussen bepaalde uitkeringen en bepaalde veel

voorkomende vormen van fraude. 
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helpen fraudegedrag tegen te gaan. Fraude door nalatigheid kan worden

voorkomen door een betere koppeling van het WWB-register en Belastingdienstge-

gevens. Bij alle vormen van fraude moet het geven van tips worden gestimuleerd.

Tot slot is er volop ruimte voor de consulent om doortastender op te treden en

signalen van fraude eerder te herkennen. Ook moet er consequenter worden

toegezien op het nakomen van afspraken. In heel wat fraudedossiers reageren

cliënten niet op oproepen, en reageren de diensten hier niet op. 

Slot

Wat weten we?

•   Voor een goede naleving van uitkeringsregels is inzicht in de motieven achter

uitkeringsfraude en het type fraudeur van belang. Zo heeft een notoire overtreder

baat bij een normoverdragend gesprek met een dwingend karakter, maar kan voor

de ‘niet-weters’ een informatieve voorlichting voldoende zijn.

•   Er zijn achtergrondkenmerken bekend die de kans op fraude vergroten. Zo zijn

personen die frauderen met hun uitkering relatief vaker mannen dan vrouw en en

vaker 55-minners dan personen boven de 55. Ook neemt de kans op frauderen toe

wanneer er in het verleden al uitkeringsregels zijn overtreden. 

•   De dimensies waarop de overheid wel en geen invloed uit kan oefenen, zijn

duidelijk (tafel van elf).

Wat weten we niet?

•   Door kritieken op de voorspelde en onderzochte motieven achter uitkeringsfraude,

blijft de vraag leven: Wat zijn de motieven achter uitkeringsfraude?

•   Hoe kan de uitkeringsfraude vollediger in beeld worden gebracht?

•   Hoe kan de opsporing van fraude bij instanties worden verbeterd? 
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AOW

•   Fraude met AOW heeft vooral betrekking op samenwonen. Het gaat om mensen die

na hun 65ste geleidelijk aan zijn gaan samenwonen. Hun relatie is weliswaar

intensief en duurzaam, maar beide betrokken personen hebben nog steeds

behoefte aan onafhankelijkheid. Toch is er volgens de wetgever wel sprake van

samenwonen. Een beleidsaanbeveling bij dit type fraude is om groepen AOW’ers

waar fraude vaker voorkomt, extra te controleren en persoonlijk te benaderen.

Hierbij gaat het vooral om mensen met een verleden gekenmerkt door uitkerings-

fraude (vooral in de WWB en ANW). Verder wordt voorgesteld om de definitie van

samenwonen aan te passen, waardoor samenwonen niet ontmoedigd wordt. 

WWB

•   In de WWB worden meerdere typen fraudeurs onderscheiden, waarbij voor elk type

een andere aanpak wenselijk is. Mensen met een gebrekkig normbesef, met een

deviante levensstijl, vormen de eerste categorie. Voor deze groep helpt het

aanspreken en voorlichten op een dwingende manier. 

•   Een andere categorie vormen vrouwen die na een roerig relationeel leven weer een

nieuw leven hebben opgebouwd. Bij hen ontstaat fraude als zij gaan samenwonen

met een partner met inkomen en dit niet melden. Reden voor deze fraude is de

wens om niet financieel afhankelijk te zijn van de partner. Ook bij hen helpt het

aanspreken en voorlichten op een dwingende manier. 

•   Een derde type WWB-fraudeur wordt gevormd door de mensen die over een lange

tijd samenwoonfraude plegen, zonder dat ze op andere terreinen een uitgesproken

deviante levensstijl hebben. Het zijn oudere mensen met een stabiele relatie en een

stabiel huishouden. Een spijtoptantenregeling had voor deze groep de drempel

verlaagd om de juiste informatie te verschaffen. 

•   Vanuit extreme persoonlijke omstandigheden en gebrek aan grip op het leven kan

ook fraude ontstaan. Psychosociale hulpverlening kan bij deze groep mensen
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Fraude uit onhandigheid

Guido Brummelkamp heeft met het onderzoek naar notoire uitkeringsfraudeurs’ laten

zien, dat de meesten van hen niet vooraf besluiten om fraude te plegen. Dus niet: ik ga

hier iets verdienen en dat houd ik voor de instanties geheim. Bij velen van de

uitkeringsgerechtigden uit die 70 procent groep, gebeurt er iets in hun leven waardoor

ze terechtkomen in een situatie die lijkt op fraude. Een situatie die ze vervolgens niet

rechtzetten omdat ze niet weten hoe of omdat ze het wel gemakkelijk vinden om het te

laten zoals het is. 

Neem de alleenstaande vrouw met kinderen die een nieuwe partner heeft gevonden.

Wanneer zou zij aan de sociale dienst moeten doorgeven dat ze weer een relatie heeft?

Als die partner een baan heeft, dan betekent het dat zij financieel volledig van hem (of

haar afhankelijk) wordt. Dat is geen beslissing die ze zomaar neemt. Ofwel: waar het

doorgeven van een verandering in haar leefsituatie voor de sociale dienst een admini-

stratieve handeling betreft – een vinkje op het papieren of het digitale formulier - is het

voor de alleenstaande vrouw bij uitstek een ingewikkelde en vooral emotionele kwestie.

Ze geeft namelijk (een deel van) haar inkomen op en daarmee (een deel van) haar

zelfstandigheid. Daar komt nog bij dat de familie er vaak iets van vindt, zeker als er

kinderen in het spel zijn. 

De oplossing voor dit dilemma lijkt eenvoudig. De sociale dienst zou de vrouw kunnen

feliciteren met haar nieuwe partner om haar er vervolgens op te wijzen dat er strenge

regels gelden voor samenwonen in de bijstand. Daarna kan de dienst mevrouw

voorstellen om samen te kijken hoe kan worden voorkomen dat zij de regels gaat

overtreden. Dat kan bijvoorbeeld door af te spreken dat zij na twee maanden weer

langskomt om te vertellen of zij inmiddels samenwoont. Als zij zegt dat dit nog niet

geval is, dan kan de consulent, in het geval van twijfel, voorstellen om met haar mee

naar huis te gaan om te verifiëren dat de leefvorm inderdaad nog volgens de normen

van de uitkering is. Met een dergelijke aanpak kan voorkomen worden dat mensen

Onderzoeker
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Misbruik van bijstand komt vaak voort uit onhandigheid. De focus

van het fraudebeleid moet gericht worden op voorkomen in plaats

van straffen. 

Politiek en samenleving zijn gebeten op bijstandsfraudeurs. Met hun

berekende gedrag zouden deze draaiers de solidariteit ondermijnen.

Ze moeten daarom gestraft worden, liefst zo zwaar mogelijk. Maar

komt misbruik wel altijd voort uit berekening of er is meer aan de

hand? Bestuurskundige Menno Fenger vindt dat de focus van het

fraudebeleid anders gericht moet worden: niet straffen, maar

voorkomen. 

We weten eigenlijk te weinig van bijstandsfraude, maar uit wat we

weten, komt naar voren dat 30 procent van de mensen die frauderen

met een uitkering dat willens en wetens doen. Die mensen zou je profi-

teurs, draaiers en opportunisten kunnen noemen. Daarbij valt

bijvoorbeeld te denken aan de man die bij de eerste intake voor de

bijstand, drie jaar terug, had gezegd: ik sleutel af en toe wel eens wat

aan auto’s. Er komt dan op een gegeven moment een melding binnen

bij de sociale dienst dat er op professionele wijze in een kelderbox van

een flat aan auto’s wordt gesleuteld en zelfs algemene periodieke

keuringen werden gedaan. Blijkbaar is een bijstandsuitkering te combi-

neren met het vak van keurmeester. De man wist heel goed wat hij aan

het doen was. Dat weten degenen die een adres opgeven waar ze niet

wonen, ook. Het punt is dat die 30 procent kwaadwillende fraudeurs

het debat en het beleid bepalen, terwijl de aandacht eigenlijk naar die

andere 70 procent zou moeten gaan. Althans, veel meer dan nu het

geval is. Dat zijn geen graaiers, want ze plegen niet willens en wetens

fraude, maar zijn vooral onhandig en soms onwetend. 

6.2  Niet straffen maar voorkomen 

Onderzoeker
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Zodra de verhalen persoonlijk worden, komt er iets van mededogen tot stand. Dat

laatste heeft onder anderen geleid tot een beleidswijziging voor de AOW (juni 2014). De

wijziging komt er op neer dat de uitkering niet automatisch wordt verlaagd als twee

ouderen veel tijd samen doorbrengen, vermits beiden een eigen woning hebben. Voor de

bijstandsuitkering geldt het samenwooncriteria overigens onverkort. Dat is niet

toevallig. Traditioneel tonen politiek en samenleving weinig mededogen voor langdurig

werklozen, vanuit de impliciete veronderstelling dat hun werkloosheid eerder een

kwestie is van niet willen dan van niet kunnen. 

Nu valt er te discussiëren over de precieze omvang van het granieten bestand – bij

invoering van de Wet Werk en Bijstand werd uitgegaan van 70 procent -, feit is dat de

meeste mensen die tot dat bestand horen waarschijnlijk nooit aan het werk zullen

komen. De directeur Werk en Inkomen van de gemeente Amsterdam Christien Bronda

zegt over de mensen die in de bijstand zitten, dat zij net zo goed in de Wajongregeling

geplaatst hadden kunnen worden. Het zijn mensen die kampen met meerdere

problemen: behalve werkloos, hebben ze vaak schulden en worstelen ze met een

verslaving of een geestelijke stoornis. En toch blijft het beleid gericht op activering van

de ‘onwilligen.’ In Rotterdam moeten mensen die in aanmerking willen komen voor een

bijstandsuitkering, eerst een maand plantsoenen schoffelen. De idee achter dit

voorbeeld en andere ‘work first’ initiatieven is dat ze mensen ervan weerhouden om

‘zomaar’ een uitkering aan te vragen. Die strenge, barse benadering past naadloos op

een visie die ervan uitgaat dat fraudeurs altijd een kosten-baten analyse maken en

zichzelf vragen stellen als: wat levert fraude me op, hoe groot is de pakkans en hoe hoog

is de straf? 

Systeem als valkuil

Uit onderzoek weten we inmiddels dat mensen minder berekenend te werk gaan dan

menig beleidsmaker veronderstelt, en dat hun afwegingen vaak ingewikkelder zijn dan

Onderzoeker
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fouten maken waardoor hun leven in financieel en sociaal opzicht wordt verruïneerd.

De sanctie op bijstandsfraude is namelijk zwaar: behalve dat je de onterecht ontvangen

uitkering terug moet betalen, krijg je een boete ter hoogte van hetzelfde bedrag. In de

bijstand bedraagt een terugvordering daardoor al gauw 10 tot 30 duizend euro, bedragen

die mensen in de bijstand nooit en te nimmer kunnen terugbetalen. 

Lage tolerantie 

De politieke en maatschappelijke aandacht voor uitkeringsfraude is relatief jong. In

Nederland hebben we lange tijd niet willen weten dat er überhaupt fraude met uitke-

ringen voorkwam. Toen we het niet langer konden ontkennen, werd fraude vooral als

een probleem van dienstverlening gezien. Niet degene die fraudeerde maar de

uitkeringsorganisaties trof blaam. Vanaf 2006 luidt de communis opinio echter dat er

wel degelijk mensen zijn die willens en weten en met voorbedachte rade fraude plegen

en dat zij alleen af te schrikken zijn met zware sancties. Het beleid is sindsdien voorna-

melijk in het teken komen te staan van keiharde repressie, meer controle door

koppeling van bestanden, hogere sancties en een telkens strenger beleid. 

Nuancering

Als ik op receptie en borrels zeg dat ik onderzoek doe naar uitkeringsfraude dan is de

reactie vaak ‘ik hoop dat je de fraudeurs stevig aanpakt.’ En: ‘wat jij opspoort, is maar

het topje van de ijsberg.’ Bij dat beeld van lage tolerantie, hoort overigens wel een

kanttekening. Zowel in de media als in individuele gesprekken wordt vaak eerst een

ferme toon aangeslagen, maar zodra het persoonlijk wordt, vindt er nuancering plaats.

Dagblad De Telegraaf is er ijzersterk in. Het blad opende de voorpagina met een kopin

chocoladeletters dat er 81 miljoen euro uitkeringsfraude is teruggehaald, en schrijft dan

vervolgens op pagina 6 het verhaal van een man die noodgedwongen in een caravan

woont omdat hem volkomen onterecht de uitkering is ontnomen. 

Onderzoeker
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Fraude kán solidariteit niet bedreigen

Het is bijna drie jaar geleden dat het toenmalige Tweede Kamerlid Mirjam Sterk (CDA)

bij de parlementaire behandeling van de begroting Sociale Zaken een actieplan indiende

om de opsporing van de uitkeringsfraude te intensiveren. Zij schetste het beeld - en ze

was niet de eerste en laatste politicus die dat deed - van fraude die de solidariteit in de

samenleving ondermijnde. Voormalig minister van Sociale Zaken Henk Kamp stelde

zelfs de keuze: óf de fraude stevig aanpakken óf wachten totdat mensen ervoor kiezen

om straks niet meer bij te dragen aan de bijstand. 

Dat beeld van een grootschalige en solidariteit ondermijnende fraude paste toen en ook

nu niet bij de omvang en achtergrond van de uitkeringsfraude. De vraag is dan ook of

het almaar strenger wordende beleid zijn doel niet volkomen voorbij schiet. Wie heeft er

ten slotte baat bij wanneer mensen die geen cent te makken hebben, met torenhoge

boetes worden opgezadeld? Ook is het maar de vraag of uitkeringsfraude wel in termen

van solidariteit valt te vervatten, de uitkeringen worden ten slotte betaald uit de

anonieme grote hoop die de belastingen nu eenmaal zijn. De burger die belasting

afdraagt, - en daarbij heeft hij weinig te kiezen - doet dat niet primair vanuit een gevoel

van solidariteit richting de behoeftige medemens. Om met de Franse socioloog Émile

Durkheim te spreken: "het is vooral mechanische solidariteit die ook om de eerderge-

noemde reden maar moeilijk kan worden ondermijnd." 

Dit is een bewerkte versie van het interview dat Jan van Dam had met Menno Fenger voor 

www.socialevraagstukken.nl 

Menno Fenger is werkzaam bij de opleiding Bestuurskunde van de Erasmus Universiteit Rotterdam. 

Samen met William Voorberg schreef hij het boek ‘Uitkeringsfraude in Perspectief’, in 2013 uitgegeven door

Boom/Lemma in Den Haag.

Onderzoeker
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een simpele afweging van pro’s en contra’s. Om met een metafoor te spreken: de

bijstand is voor mensen die niet altijd even sociaal en cognitief vaardig zijn net een

koektrommel. Het is een trommel die open en bloot op tafel staat en mensen uitnodigt

om een koekje te pakken. Doen ze dat, dan worden deze mensen stevig afgestraft. We

hebben het over mensen die niet kunnen meekomen op de arbeidsmarkt, die geen

sociale binding hebben met anderen, niet gecorrigeerd worden door collega’s en zich

niet weten te verhouden tot hun peers. Het zijn mensen die ook vaak ruzie hebben. Dat

is geen toeval, ze beschikken over onvoldoende vermogen tot sociale binding die hen in

staat stelt om te participeren in de samenleving. 

Terug naar de metafoor van de koektrommel: het systeem gaat uit van mensen die de

koektrommel zien staan en zich er bewust van zijn dat als ze er een koekje uitpakken ze

later de rekening krijgen gepresenteerd. Dat is een verkeerde perceptie van hoe mensen

in de bijstand in elkaar steken. We moeten naar een systeem dat bij die kwetsbare

burger past, een systeem dat hem kent, uitnodigt, uitlegt en volgt om te voorkomen dat

hij ontspoort of fraudeert. 

Wij doen momenteel onderzoek naar handhaving, met als werktitel Van hoogwaardig

handhaven naar natuurlijk naleven. Met natuurlijk naleven bedoelen we dat het beleid

aansluit op wat burgers doen in plaats van overal hekken neerzetten en regels op te

stellen die burgers niet willen. Als we bijvoorbeeld het samenwoonbeginsel iets anders

inrichten, dan zijn we bij wijze van spreken binnen de kortste keren 50 procent van de

fraude in de bijstand kwijt. Een goed fraudebeleid is zo opgezet dat consulenten van de

sociale dienst hun cliënten regelmatig zien en dezen kunnen meenemen in hun obser-

vaties. Een consulent zou tegen zijn cliënt moeten kunnen zeggen: “Ik vertrouw jou niet.

Ik kan er weliswaar niet de vinger opleggen, maar er is iets raars met jou aan de hand.”

Die aanpak kan misschien bot overkomen, maar is altijd beter dan iemand drie jaar lang

laten aanmodderen en als hij dan toch betrapt wordt op frauduleuze handelingen op te

zadelen met een levenslange schuld.

Onderzoeker
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voorop. De dienstverlening is ondersteunend aan de inspanningen die de burger

verricht om te re-integreren en te participeren. De dienstverlening wordt aangeboden

onder voorwaarden: als aan de voorwaarden (verwijtbaar) niet wordt voldaan, wordt

de dienstverlening beperkt of beëindigd. Daarbij kan profiling worden gebruikt om de

kansen op werk en participatie in te schatten. Niet alleen is re-integratie de beste

vorm van handhaving, het richten van de blik op werk stimuleert de intrinsieke

motivatie van burgers. Naar verwachting wordt met de komst van de WMO 2015

kennis van het bestand van toenemend belang, om ook de kwetsbare burger te

kunnen identificeren. Profiling draagt er tevens toe bij dat alleen diegenen worden

gecontroleerd, die het op grond van indicaties behoeven. Tenslotte, maar zeker niet

het onbelangrijkste, door het vroegtijdig traceren van fraude kan worden voorkomen

dat uitkeringsontvangers te maken krijgen met hoge fraudeschulden en boetes, en de

uitvoeringsorganisatie met ingewikkelde werkprocessen rondom terugvordering. 

Als de Rijksoverheid door gemeenten in het perspectief van belangenafweging wordt

betrokken, dan wordt de opstelling tegenover fraude verhard: “fraude mag niet lonen”.

De WWB-wetgeving is aangescherpt en de beleidsruimte van de gemeente is verder

ingekaderd. Met dit gegeven in het achterhoofd wordt handhaving door gemeenten

meer en meer gericht op het voorkomen en zo snel mogelijk ontdekken van

problemen. Hierbij zijn voorlichting en communicatie belangrijke instrumenten.

Communicatie wordt steeds meer gezien als een middel om het gedrag van burgers te

beïnvloeden in de gewenste naleving van de plichten. Er kan hierbij nog een

kwaliteitsslag worden gemaakt door de toepassing van wetenschappelijke inzichten,

bijvoorbeeld uit de psychologie en marketing. In het laatste hoofdstuk van deze bundel

kunt u meer lezen over de toepassing van gedragswetenschappelijk inzichten.

Daarnaast wordt in (voorlichting over) wetgeving nog te veel verondersteld dat de

burger geletterd is en gestructureerd handelt. Functioneel analfabetisme echter, is een

van de belangrijkste oorzaken dat de inlichtingenplicht niet wordt nagekomen. Dit

wetenschappelijk inzicht kan nog beter verdisconteerd worden in gemeentelijk beleid. 

Praktijkdeskundige
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Handhaven is keuzes maken in doelen, strategieën, activiteiten en

middelen. Deze keuzes zijn niet willekeurig, maar gebaseerd op

een visie over dienstverlening aan burgers. Een gemeente heeft

beleidsvrijheid nodig om in die visie rekening te kunnen houden

met de eigen lokale omstandigheden. De voor handhaving beno-

digde beleidsvrijheid staat onder druk. 

De wereld van de sociale zekerheid is complex. De complexiteit

neemt toe door de verschillende rollen die betrokkenen zich toe-

eigenen, dan wel aan elkaar opleggen. De burger verwacht van de

overheid een vangnet van inkomens- en zorgvoorzieningen. De

overheid op haar beurt, wil dat de burger zo lang mogelijk

zelfredzaam is en zelf sturing kan geven aan zijn leven. De

overheden onderling veranderen ook van rolverhoudingen. De rijks-

overheid draagt taken die van oudsher tot het rijk behoorden over

aan gemeenten, met een gelijktijdige bezuiniging op de bijhorende

gelden. Gemeenten bereiden zich voor op deze decentralisatie en

bezuiniging. Ook hier vindt afstoting van taken plaats en een

concentratie op kernactiviteiten, met alle gevolgen voor de burger

van dien. In dit veranderende sociale domein is het voor gemeenten

onmogelijk om alle bevoegdheden in gelijke mate uit te oefenen,

alle verantwoordelijkheden even consequent te behartigen en alle

taken in gelijke mate te verrichten. Er moeten, rekening houdend

met de schaarste aan middelen én het lokale beleid, keuzes worden

gemaakt, ook voor handhaving. 

Keuzes maken 

Bij het maken van de keuzes worden verschillende belangen

afgewogen. In de keuzes voor de burger staat diens zelfredzaamheid

6.3  Handhaving tijdens de dienst -
verlening 

Praktijkdeskundige
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In de afgelopen tien jaar is het WWB-werkproces steeds verder gerationaliseerd.

Administratie is een belangrijke component van handhaving geworden.

Fraudesignalen komen daardoor vooral aan het licht door administratieve checks, en

steeds minder door persoonlijk contact met de burger. De contactfrequentie is

verlaagd door de bezuinigingen en als gevolg van de beperkende wetgeving. Met

wetenschappelijk onderzoek echter, is aangetoond dat de intuïtieve oordelen van

waarde zijn bij de signalering van fraude. 

Terra incognita

Verschillende kennisinstellingen, waaronder het RCF, hebben de laatste jaren een

corpus aan kennis verzameld op basis waarvan de advisering aan gemeenten

vergaand is geprofessionaliseerd. Het op landelijke schaal verzamelen en ontsluiten

van toepasbare kennis zal de komende periode naar verwachting aan gewicht winnen,

nu gemeenten door bezuinigingen en taak heroriëntatie niet langer alle functies in

eigen huis kunnen herbergen en hun kennispositie steeds meer gezamenlijk zullen

(gaan) inrichten. Daarbij is het in toenemende mate van belang te beschrijven welke

vraagstukken voorlopig voldoende zijn onderzocht en welke kennisgebieden dringend

in kaart moeten worden gebracht met het oog op de snel veranderende samenleving. 

Een landelijke kennisagenda kan helpen om de beschikbare kennis en de kennisbe-

hoefte te benoemen. De kennisagenda kan een instrument zijn om de

onderwerpskeuze van wetenschappelijk onderzoek te beïnvloeden en te richten.

Bovendien, kennisinstellingen zijn naar mijn mening nog teveel gericht op een

descriptieve analyse van de werkelijkheid. Een kennisagenda kan helpen om

agenderend te zijn, óók op het vlak van handhaving en naleving voor gemeenten! 

Praktijkdeskundige

Investeren in participeren - kennis voor praktijk

De inzet op preventie en vroegsignalering kan betekenen dat fraude niet in alle

gevallen (volledig) kan worden vastgesteld. Vanuit het belang van de burger, en vanuit

de professionaliteit van de medewerker, wordt meer en meer per geval bekeken wat

het belang van zowel de burger als de samenleving het beste dient. Gemeenten

kunnen niet wegkijken, als fraude evident kan worden vastgesteld. Bij vermoedens

van fraude kan soms tot het bittere eind worden gerechercheerd. Het is de vraag of dit

ook een bijdrage levert aan het einddoel van de WWB (per 2015: P-wet), namelijk: een

burger die (door werk) financieel onafhankelijk van de overheid kan functioneren in

onze samenleving. Het kan verstandiger zijn te investeren in de zelfredzaamheid en

financiële onafhankelijkheid van de burger, dan in dieper gravend fraudeonderzoek. 

De wetenschap kan gemeenten helpen hun resultaatdoelen scherp te formuleren en

indicatoren te ontwikkelen waarmee de doelrealisatie kan worden gemeten en

gemonitord. Bij het bepalen van de keuze dient rekening te worden gehouden met de

balans tussen nieuwkomers (handhaven aan de poort) en het zittende bestand

(controle op lopende uitkeringen), en de outputsturing op het gehele bestand. Voor een

optimale sturing is een goede gegevenspositie en kennis van de

bestandssamenstelling onontbeerlijk. De cirkel van naleving kan hierbij als basis

dienen, om managers nog bewuster te maken van de noodzaak dat handhaving een

integraal onderdeel is van de dienstverlening. 

Voor medewerkers van gemeenten wordt het voorkomen van problemen bij de

burgers meer en meer koorddansen op een slap koord: het vergt het uiterste van hun

vakmanschap. Om hen te helpen is er steeds meer aandacht gekomen voor vakman-

schap. Versterking daarvan is zinloos, als niet tegelijkertijd wordt gekeken naar

onderliggende werkprocessen en de sturing en facilitering door het management. 

Praktijkdeskundige
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Dus oorzaak-gevolg-denken is niet het sterkste punt. Dat is zeker een factor waar

gemeenten rekening mee moeten houden bij de handhaving.”

Verdiencapaciteit

Daar komt bij dat Heersink en Fenger er beiden van overtuigd zijn dat repressie –

harder straffen – lang niet altijd het gewenste effect heeft. “Integendeel: als mensen

zwart – of wit – bijverdienen en dat geld meteen moeten terugbetalen, met een boete

er bovenop, dan is dat juist een prikkel om nog meer illegaal bij te gaan verdienen. Op

die manier staat de repressieve aanpak het doel van de handhaving én ook de re-

integratie van deze mensen naar een reguliere baan juist in de weg”, aldus Fenger.

“Bovendien: dát deze mensen naast hun uitkering werken, is initiatief. En bewijst dat

ze verdiencapaciteit hebben. Straf deze mensen niet keihard, want dan maak je ze

juist passief. Nee, nodig ze uit, praat met ze en benut deze pluspunten. Des te meer

kans op participatie en het stopzetten van de uitkering.”

Complex

Dat de regelgeving en de uitvoerders ervan - gemeenten dus – cliënten in de weg

zitten, dat is een breder fenomeen, ziet ook Heersink. “De regelgeving is complex. Te

complex. Als zelfs gemeenteambtenaren de wet maar moeilijk doorgronden en

kunnen uitleggen, dan is het logisch dat mensen uit de bijstandspopulatie door de

bomen het bos niet meer zien.” 

Fenger noemt een ander voorbeeld waarin cliënten in de weg gezeten worden. “Een

vrouwelijke uitkeringsgerechtigde ontmoet een nieuwe liefde en wil bij hem

intrekken. Maar dat scheelt haar 600 euro, dus doet ze dat niet. Ze gaat dus stiekem

samenwonen en behoudt haar uitkering, terwijl de gemeente er juist belang bij heeft

dat ze de uitkering stopzet. Ga dan in gesprek met deze vrouw en vraag haar wat ze

nodig heeft om wel die stap te zetten. Die ruimte is er.” 

Waar regels gelden, worden regels overtreden. Kinderen doen dat, volwassen doen

dat. En dat geldt dus ook voor de sector werk en inkomen. Uitkeringsfraude komt

voor in iedere gemeente, en in vele soorten en maten, zoveel is zeker. Maar over de

precieze aard en omvang van het probleem daarover is veel minder duidelijkheid,

vertelt Wim Heersink van het RCF Landelijk Kenniscentrum Handhaving. “Ook over

de aanpak van uitkeringsfraude is discussie. Wat is de beste methode: de harde

aanpak - repressie, straffen – of preventie? Of moet het een mix zijn?”

Calculerend

Genoeg te onderzoeken dus, weet Heersink. En daarvoor zijn gemeenten – net als het

landelijk kenniscentrum overigens – onder meer aangewezen op de wetenschap.

Menno Fenger is universitair hoofddocent bestuurskunde aan de Erasmus Universiteit.

Een van zijn aandachtsgebieden is fraude in de sociale zekerheid. “Dit onderwerp

fascineert me. Enerzijds omdat er nog maar weinig macrocijfers bekend zijn. Maar

zeker ook omdat het interessant is om te achterhalen waarom mensen de regels

omzeilen? Ik heb sterk de indruk dat dat lang niet altijd bewust is. Het zijn niet alleen

maar calculerende fraudeurs.”

Koudwatervrees

De voorbije jaren is de publieke opinie sterk gericht op de repressieve kant van de

handhaving. Bij gemeenten verschuift de aandacht juist naar preventie: het

voorkomen van fraude, stelt Heersink. “De Fraudewet biedt ruimte voor aandacht voor

iemands specifieke omstandigheden, maar ik heb de indruk dat gemeenten een

zekere mate van koudwatervrees ervaren. Uit angst voor onbedoelde wetsovertreding

handelen ze nogal eens zeer strak naar de letter van de wet.” Die indruk heeft Fenger

ook, en hij betreurt dat. “De doelgroep wijkt nogal af van de gemiddelde burger:

bijstandsgerechtigden zijn nu eenmaal cognitief niet altijd even sterk. 

Wim Heersink (RCF Landelijk Kenniscentrum Handhaving) & 
Menno Fenger (Erasmus Universiteit Rotterdam):

‘Lang niet alle fraudeurs zijn 
calculerende bedriegers’

Interview

Investeren in participeren - kennis voor praktijk

Interview

Investeren in participeren - kennis voor praktijk 140139



Interview

Investeren in participeren - kennis voor praktijk

Kennisagenda

Fenger en Heersink ontmoetten elkaar drie jaar geleden als betrokkenen bij een

onderzoek naar de legitimiteit van de verzorgingsstaat. Sindsdien zoeken ze elkaar

regelmatig op. “Wij hebben de wetenschap hard nodig”, stelt Heersink. “Gemeenten

hebben geen geld en mankracht meer om zelf onderzoek te doen. Terwijl we nog

zoveel kunnen leren. Zeker op dit vlak. Ik ben dus ook erg blij met het KWI-congres.

Dit soort bijeenkomsten zijn goud waard, om elkaar te ‘voeden’.” 

Elkaar voeden, dat is precies wat Menno Fenger ook benadrukt. “Dat betekent volgens

mij ook dat gemeenten zich ervan bewust moeten zijn dat ze over veel informatie en

data beschikken waar wij onderzoekers iets mee kunnen. Wat mijn kennisagenda is?

Ik zou heel graag willen onderzoeken wat er voor nodig is zodat mensen aan de

onderkant van de arbeidsmarkt zich meer probleemeigenaar voelen binnen de sociale

zekerheid. Denk dat het vanuit het oogpunt van fraudebestrijding heel belangrijk is

dat de grote anonieme instituties plaats maken voor een systeem dat meer gebaseerd

is op persoonlijke solidariteit. Genoeg te onderzoeken dus de komende jaren.”

Interview
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Decentralisaties
vragen om nieuwe
inzichten en
werkvormen
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Gemeenten hebben in de afgelopen jaren meer verantwoordelijk-

heden gekregen op het terrein van de lokale sociale zekerheid: 

re-integratie, armoedebeleid, schuldhulpverlening, onder nemer -

schap, handhaving en sociale werkvoorziening. Door de decentrali-

satie van de jeugdzorg, delen van de AWBZ en de Participatiewet

per 2015 krijgen gemeenten bovenop de bestaande taken er veel

nieuwe taken bij. Zij worden verantwoordelijk voor de lokale

maat schappelijke ondersteuning aan mensen in de domeinen

werk, inkomen, welzijn en zorg & opvoeden. Zij krijgen veel

nieuwe taken in de zorgverlening en worden hierdoor een nog 

belangrijkere speler in een krachtenveld dat overwegend nieuw is

voor gemeenten. De gecombineerde decentralisaties op aanver-

wante terreinen van sociale zorg bieden gemeenten de mogelijk-

heid om integraal beleid te voeren over de scheidslijnen heen van

de traditionele sectoren. Gemeenten krijgen daarmee volop ruimte

voor eigen beleid en de invulling van hun verantwoordelijkheid

voor een adequate uitvoering van primaire werkzaamheden.

De uitbreiding van de doelgroepen van de Participatiewet betekent

voor de gemeenten een uitbreiding van haar verantwoordelijkheid

voor mensen die ver van de arbeidsmarkt staan in een tijd waarin

middelen schaarser (zijn ge)worden. Door de gelijktijdige andere

decentralisaties is een goede kwaliteit van de gemeentelijke uitvoe-

ringspraktijk des te belangrijker. Doelen zijn een effectieve

re-integratie van werklozen (op maat gesneden toepassing van de

kennis en expertise van de klantmanager), de juiste inrichting van

het uitvoeringssysteem, een adequate handhaving van rechten en

plichten van uitkeringontvangers en een goede in- en externe

communicatie en samenwerking. 

7.1  Verkenning en kennisvragen7
Organisaties 
professionaliseren;
wat is daarvoor
nodig?
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•   UWV heeft in 2013 een belangrijke stap gezet met de categorisering van het AG-

klantenbestand, waardoor meer inzicht is in de situatie van de klanten en nu ook

direct bemiddelbare klanten geselecteerd kunnen worden voor de match met

beschikbare vacatures. Categorisering maakt voortdurende heroverweging of de

klant nog wel in de juiste categorie zit noodzakelijk, omdat de klant anders niet de

passende dienstverlening krijgt. 

Ondanks de tot nu toe gepleegde inspanningen en verbeteringen, constateren zij dat

er nog forse stappen gezet moeten worden. Dit geld ook in het algemeen als het gaat

om professionalisering van gemeentelijke organisaties en hun medewerkers. De

huidige inzet is nog te vrijblijvend, te beperkt qua bereik, ad hoc, gefragmenteerd en

onvoldoende samenhangend. Uit onderzoek van Regioplan (2014) naar de professiona-

liteit in de re-integratiesector komt eenzelfde beeld naar voren. Zij benoemen de

volgende zaken die achter blijven:

•   onvoldoende kennis van bewezen effectieve methoden (‘wat werkt voor wie’), 

•   onvoldoende kennis van het klantenbestand, 

•   ondoelmatige inzet van re-integratie-instrumenten, 

•   onvoldoende methodisch werken 

•   gebrek aan aansturing op vakmanschap en professionaliteit van klantmanagers

door (midden)managers.

•   gemeenten laten zich bij de begeleiding van klanten naar werk niet voeden door

opgebouwde kennis. Uit evaluaties blijkt dat beschikbare kennis over de

effectiviteit van interventies voor specifieke doelgroepen soms onbenut blijft.

Er is dus veel ruimte voor verbetering van het vak van klantmanagers in de re-

integratie, maar ook waar het gaat om sturing ligt er nog een uitdaging voor

gemeenten. Er moet (en kan) nog een behoorlijke slag gemaakt worden.
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Kennisvragen hierbij zijn:

•   Hoe kunnen sociale diensten over gaan op een meer wetenschappelijk

verantwoorde manier van werken?

•   Hoe kan de rol van het middenmanagement versterkt worden waar het gaat om

sturing op professionalisering

Kwaliteit verhogen waar te beginnen

Verhoging van de kwaliteit van de gemeentelijke uitvoering vraagt “De innovatieve

vakmensen die van elkaar leren en hun handelen baseren op breed gedeelde inzichten

in effectieve werkwijzen (kennis van de werking van re-integratie- en activeringsin-

strumenten) om werklozen effectief naar een baan te kunnen leiden.” Dit vereist een

cultuuromslag bij deze beroepsgroep, met name waar het gaat om methodisch

werken. Daarnaast vraagt het om een goede samenwerking binnen de onderdelen van

de sociale dienst en managers en bestuurders die aansturen op een professionele

uitvoering. Of zoals Paantjes het in de vorige KWI-bundel (2013) verwoordde:

“Managers zouden daarom hun klantmanagers meer op de ‘voorkant’ van het proces

moeten sturen. Dit houdt in dat managers sturen op de manier van werken, op het

gebruik van effectieve methodieken, op methodisch werken en dat zij investeren in de

ontwikkeling van de klantmanager”. 

Een voorbeeld waarin het belang van sturing en kennis van het klantenbestand goed

naar voren komt is de rapportage Ken uw klanten(2014) van de Inspectie SZW.

Positieve ontwikkelingen die zij signaleren zijn:

•   Gemeenten en UWV zijn voortdurend op zoek naar meer efficiënte werkwijzen om

caseloadbeheer en activerende dienstverlening vorm te geven;

•   Ontwikkeling van standaarden en verbetering van leervermogen binnen de organi-

satie, gestimuleerd door de Impuls Effectiviteit en Vakmanschap draagt bij aan een

beter caseloadbeheer;
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Ten aanzien van professionalisering is er anno 2014 wel een en ander verbeterd ten

opzichte van de situatie in 2012. Zo is het praten over vakmanschap binnen sociale

diensten meer gemeengoed geworden. Daarnaast horen het werken met prestatie-

indicatoren en het rapporteren van resultaten steeds meer bij de dagelijkse praktijk.

Verder blijkt dat het gebruik van bewezen effectieve methodieken is toegenomen. Een

andere conclusie over de periode 2012 tot en met 2014 is dat de bekendheid met

werkwijzers en handreikingen met bewezen (of aannemelijk) effectieve methoden is

toegenomen. Het gebruik ervan blijft hier echter bij achter (Regioplan, 2014). 

Wat is methodisch werken

Methodisch werken houdt in dat het handelen in vergelijkbare situaties gelijkwaardig

is en dat het handelen systematisch plaatsvindt op basis van bewezen effectieve

methoden. Vergelijkbare klanten dienen trajecten te krijgen die even goed zijn. Naast

een onderbouwde werkwijze moet er bij methodisch werken ook sprake zijn van een

gedeelde werkwijze. Dit impliceert dat gegevens worden vastgelegd zodat inzichtelijk

is welke stappen zijn genomen en waarom. Kennisdeling is daarbij essentieel, want

het zorgt ervoor dat klantmanagers over dezelfde kennis, informatie en instrumenten

beschikken, zodat er optimale resultaten worden geboekt. Daarnaast moet er bij

methodisch werken sprake zijn van systematisch werken, ofwel het procesmatig

doorlopen van vaststaande stappen. Bij voorkeur worden deze stappen doorlopen aan

de hand van bewezen effectieve methodieken: dit houdt in dat een professional in

ieder geval datgene doet waarvan wetenschappelijk bekend of aannemelijk is dat het

werkt. Daarbij worden overwegingen zorgvuldig en systematisch vastgelegd. 

Bij methodisch werken is vooral de diagnosefase van belang. Ondersteunen van

mensen die dat niet nodig hebben, dus mensen die zelfstandig een baan kunnen

vinden, is een verspilling van moeite en geld. Voor een hoge effectiviteit van re-

integratie is een goede diagnose van de cliënt dus van grote betekenis. 
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Stand van zaken methodisch werken

Volgens de officiële definitie wordt met methodisch werken bedoeld dat

klantmanagers bij de inzet van re-integratie-instrumenten ‘op gelijke wijze en onder-

bouwd’ handelen. Echter, er bestaat onder deze doelgroep onduidelijkheid over wat er

precies onder wordt verstaan. Klantmanagers zien methodisch werken vooral als het

vastleggen van overwegingen bij de inzet van een instrument (84% van de klantma-

nagers, Regioplan, 2012). Een kleiner deel van de klantmanagers ziet methodisch

werken als gelijkwaardig handelen in een gelijke situatie (44%). Uit de studie van

Regioplan (2012) blijkt verder dat slechts 38% van de klantmanagers methodisch

werken ziet als werken op basis van bewezen effectieve methodieken. Een andere

conclusie uit het rapport is dat een klantmanager de kans inschat dat een collega een

willekeurige klant op dezelfde manier zou ondersteunen, tussen de 5% en 25% ligt.

Verder bestaat er weerstand tegen werken op basis van wetenschappelijk bewezen

effectieve methoden. Een overgrote meerderheid van klantmanagers (88%) en direc-

teuren (92%) wil zo veel mogelijk vrijheid en dit lijkt op gespannen voet te staan met

methodisch werken. Deze weerstand komt door een negatieve associatie met geproto-

colleerd werken. Methodisch werken echter, staat niet gelijk aan protocollering of het

volgen van gedetailleerde gedragsrichtlijnen. Het betekent dus niet dat de professional

geen handelingsruimte meer heeft. Deze is er juist om naar eigen inzicht re-

integratie-instrumenten in te zetten, zolang de keuzes onderbouwd zijn, verantwoord

kunnen worden, de gekozen instrument geëvalueerd worden op effect en indien niet

effectief hiervan geleerd wordt bij inzet van een nieuwe interventie. 

De uitkomsten van verschillende studies bevestigen dat er verbeterpunten zijn ten

aanzien van methodisch werken. Het delen van kennis en ervaring van klantmanagers

gebeurt bijvoorbeeld weinig. Dit geldt zowel binnen gemeenten als tussen gemeenten.

Er wordt te weinig gedeeld over welke aanpak werkt voor welke klant, en waarom

deze aanpak werkt. 
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Wat weten we?

•   Het praten en overleggen over methodisch werken wordt steeds meer gebruikelijk

en de overwegingen bij de inzet van re-integratie-instrumenten worden door de

klantmanager opgeschreven.

•   Er bestaat bij klantmanagers nog weerstand tegen methodisch werken 

•   Zij lijken veel waarde te hechten aan eigen vrijheid en inzicht bij het kiezen van

een re-integratie-instrument, maar doen dit zonder methodische onderbouwing.

•   Er wordt nog niet optimaal gebruik gemaakt van inzichten die wetenschappelijk

zijn getoetst.

•   Het lerend vermogen binnen sociale diensten kan worden gestimuleerd.

Wat weten we nog niet? 

•   Waarom bestaat er weerstand tegen methodisch werken? 

•   Hoe kun je de veranderingsbereidheid stimuleren van klantmanagers? Bijvoorbeeld

ten aanzien van:

     o  meer methodisch werken?

     o  meer gebruik maken van bewezen effectieve interventies?

     o  onderhoud en ontwikkeling van vaardigheden?

•   Welke invloed hebben collega’s en management hierin? 

•   Hoe kom je tot goed gebruik van diverse instrumenten in de gemeentelijke organi-

satie?
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Hoe kan het vakmanschap van het re-integratievak verder worden gestimuleerd? 

Concrete voorstellen voor professionalisering zijn het instellen van een beroepscode

en -opleiding en het stimuleren van het leren van ervaringen van andere

klantmanagers, zowel binnen als tussen gemeenten (Regioplan, 2014). Met

organisaties die zich ook bezighouden met re-integratie moet communicatie worden

gestimuleerd (Regioplan, 2012). Een belangrijke rol is weggelegd voor managers. Zij

moeten sturen op de manier van werken en op het gebruik van effectieve

methodieken en methodisch werken. Ook moeten zij investeren in de ontwikkeling

van de klantmanager. In evaluatie- en beoordelingsgesprekken moet de (netto-) effec-

tiviteit van de inzet van instrumenten centraal staan. Wanneer er uitgebreid evaluatie

plaatsvindt, kan er ook benchmarking plaatsvinden. Verder moeten leidinggevenden

hun klantenmanagers aansturen om te monitoren welke instrument-inzet bij welk

type klant het beste helpt. Dit moet niet ter afrekening van de klantmanager, maar zij

moeten monitoren als een gewoon onderdeel van het werk gaan zien. Daarnaast

moeten ook directeuren van sociale diensten zich openstellen voor kritiek van klant-

managers. Hiermee wordt het lerend vermogen binnen een organisatie gestimuleerd.

Het gevoel van klantmanagers dat zij enkel afgerekend worden op resultaten, werkt

niet in het kader van professionalisering (Paantjens, 2013). 

Slot

Ondanks de behaalde verbeteringen is een verdere professionalisering nodig. Er lijkt

een cultuuromslag nodig. Klantmanagers kunnen de stappen die zij nemen meer

verantwoorden en beter monitoren; niet ter afrekening, maar als een standaard

onderdeel van het dagelijkse werk van de klantmanager. 
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een vakman nieuwe stijl en om een management dat daarin ondersteunt en stuurt.

Het zijn deze aspecten die zich niet alleen vertalen naar de organisatie zelf maar ook

naar de omgang met klanten, naar de ketenbenadering en naar de relatie met de

werkgevers. 

Veranderproces

Het bouwen van een lerende organisatie is een veranderproces naar een integrale

methodische benadering van het klantproces vanuit een andere en nieuwe focus: van

uitkering naar participeren. 

Een wwb-klant heeft binnen Orionis Walcheren te maken met verschillende

disciplines; maar ook met deze andere focus op het klantproces; niet uitsluitend

toetsen van regels en uitkering verstrekking, maar een begeleidende rol op het gebied

van re-integratie gericht op werk, waarbij het regelen van inkomen (tijdelijk) meege-

nomen wordt. Deze verandering in focus en uitvoering vraagt een andere uitvoerder,

een andere attitude (van toetser en handhaver naar begeleider en ondersteuner),

andere kennis en anders uitvoeren van taken (methodisch werken als professional;

kijken naar mogelijkheden in plaats van naar beperkingen; niet alles zelf willen

oplossen, maar inzetten van eigen kracht van de klant en gebruik maken van andere

experts en disciplines). We zijn in de proeftuin begonnen met de TNO workshop

Vakman Nieuwe Stijl. Deze workshop brengt de competenties voor zelfsturend leren

en de randvoorwaarden in de organisatie in beeld. Het is een eerste stap in reflectie op

eigen handelen en in aanleren van nieuwe vaardigheden.

Ketenproces 

De samenwerking tussen verschillende disciplines binnen Orionis Walcheren en met

personen en organisaties daarbuiten is een keten proces dat bij Orionis bestaat uit de

stappen: van informatie & advies ; via intake en diagnose; via trajectbegeleiding; naar

trajecten; opleidingen en uiteindelijk richting matching en job coaching met het doel
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Een jaar geleden zijn TNO en Orionis Walcheren samen de 

proeftuin Orionis gestart. Orionis is een recent gevormde fusie- 

organisatie van de sociale diensten, sociale werkvoorziening en

de kredietbank van drie gemeenten. TNO heeft in de afgelopen

jaren vanuit één onderliggende visie instrumenten ontwikkeld op

het gebied van diagnostiek, begeleiding, benaderen van werkge-

vers en lerende organisatie. Deze instrumenten zijn als integrale 

aanpak in het afgelopen jaar samengesmeed met het bestaande 

instrumentarium van Orionis en ingebed in de organisatie tot een

nieuw geheel. Het doel van deze proeftuin is om te leren van het

hoe en wat van dit smedingsproces en te kijken naar de effecten

daarvan op duurzame uitstroom naar werk. Een basisgedachte in

dit smedingsproces is dat er niet één antwoord is naar duurzame

uitstroom maar dat dat lokaal verschilt, vraagt om een lerende

houding van de organisatie en om een lokaal kennissysteem. 

Vakmanschap nieuwe stijl

Een lerende organisatie bevordert de scholing en ontwikkeling van

al haar leden om zichzelf voortdurend aan te passen aan haar

veranderende omgeving. Deze continue transformatie vereist naast

het aanleren van nieuwe vaardigheden ook het afleren van oude

gewoontes. Het vraagt om een reflectieve houding van de

medewerkers (wat doe ik waarom) en om instrumenten die inzicht

geven in effectiviteit. Een lerende organisatie is het implementeren

van wat aan kennis voorradig is en van daaruit verder bouwen aan

nieuwe kennis. Daarbij is het noodzakelijk dat de organisatie

voldoende vrijheid krijgt van de bedrijfsleiding om zichzelf steeds te

reorganiseren, dat er vertrouwen is en transparantie. Dat vraagt om

7.2  Orionis Walcheren: 
een lerende organisatie
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•   Klantvolgsysteem (Yoursoft) als integraal informatiesysteem binnen de gehele

keten zodat informatie van de klant voor zowel klant als organisatie beschikbaar en

toegankelijk is; met daarnaast als tool voor een verdere optimalisering van het

werkproces.

Functioneel meten

Functioneel meten is een aanpak om door monitoren en terugkoppeling te

onderbouwen wat werkt bij re-integratie en participatie op basis van gedragen data.

Gedragen data wil zeggen dat de gegevens die worden verzameld, in de eerste plaats

de reflectie van de consulent op eigen handelen faciliteren en daarnaast op geaggre-

geerd niveau management informatie biedt. Het data systeem (in dit geval Yoursoft)

wordt bottom-up gebouwd vanuit de vraag: Wat heb je als trajectbegeleider nodig aan

gegevens over de klant en zijn ontwikkeling om beter te worden in je vak? 

Gegevens bestaan uit diagnostische gegevens, een SMART plan van aanpak, heldere

doelen, ingezette acties, verwachte resultaten, en effecten. Deze gegevens worden

regelmatig ge-update. 

Op casusniveau bespreken we dit formeel in intervisie-bijeenkomsten, maar ook

informeel in overleg met collega’s tussen verschillende afdelingen en units. Casus

overstijgend halen we management informatie uit het klantvolgsysteem. Het syste-

matisch gegevens vastleggen over wat is gedaan met welk doel en welk effect is de

basis van methodisch werken. 

Kritisch beschouwen wat wel en wat niet werkt; ook met eigen kritiek; ook met

aanspreken van een ander; maar vooral met het doel om door te gaan met wat wel

werkt en te stoppen met wat niet werkt.

De cruciale rol van de werkgever

Zonder werkgevers geen werk, dus zonder werkgevers geen inclusieve economie. Een

belangrijke vraag blijft dan ook hoe werkgevers (meer) bereid zijn inclusief te onder-
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te komen tot duurzame uitstroom naar werk. Een ketenproces vereist dat je elkaar

kunt vinden, maar ook elkaar durft aan te spreken, dat je vertrouwen hebt in de

collega die voor je of na je in de keten aan de slag gaat. De hele keten is betrokken en

haalt alles uit de kast om de doelen te bereiken, maar kent vooral ook de meerwaarde

en de toegevoegde waarde van collega’s in de keten. We praten met elkaar en niet over

elkaar; we praten over de klant, maar ook met de klant. Steeds is en blijft duidelijk

waar de klant staat, welke doelen we hebben, wie wat moet doen, en met welk

resultaat. Regiehouder is de klant in zijn eigen kracht; regie wordt gevoerd door de

trajectbegeleider, als spin in het web en 1ste aanspreekpunt voor de klant.

Werken met methoden

Een dergelijk klantproces vraagt om methodisch werken. Bij methodisch werken

spelen kennis, reflectie en vaardigheden een belangrijke rol. Het gaat daarbij niet

alleen om weten en doen maar om beide, om het integreren en toepassen van

werkwijzen. Dan pas is er sprake van een beroepshouding en handelen als

professional. 

Orionis Walcheren geeft dit vorm door gebruik te maken van, waar mogelijk, weten-

schappelijk gefundeerde instrumenten:

•   Dariuz als wegwijzer, 1ste diagnose instrument arbeidsvermogen (vanuit de visie

dat optimale participatie en duurzame inzetbaarheid van alle mensen mogelijk is).

•   Interventie Toolbox (oa de groepsinterventie SKILLS).

•   Geschikte werkplekken die werkplekleren mogelijk maken en daarmee algemene

werknemers competenties en vakvaardigheden van klanten ontwikkelen.

•   Dariuz Assessment om de ontwikkeling van de klant op de werkplek te meten en te

volgen.

•   Intervisie en functioneel meten als tool voor een steeds verdere ontwikkeling van

de organisatie als geheel (lerende organisatie) en de individuele casemanager.

Onderzoeker en praktijkdeskundige 

Investeren in participeren - kennis voor praktijk 156155



veel met huiswerk. Haar oudste zoon is verstandelijk beperkt en gaat naar het

bijzonder onderwijs. Ze vindt het onverantwoord hem alleen over straat te laten gaan.

Ze heeft zelf haar middelbare school nooit afgemaakt, en heeft af en toe een baantje

gehad als schoonmaakster. Ze heeft het lastig met financieel rondkomen, vooral

omdat haar ex ondanks twee rechtszaken geen alimentatie betaalt. Hij is alcoholist en

sinds een paar jaar werkloos. Zelf drinkt ze niet, maar ze rookt wel veel. Dat heeft ze

nodig om tegen de stress te kunnen.

Intake & arbeidsvermogen

Patricia komt op intakegesprek bij de intaker van Orionis Walcheren. Orionis roept

mensen meer en vaker op, aandacht geven, klanten beter kennen is basic. Ze heeft een

tijdje vrijstelling van haar sollicitatieplicht gehad. Voorafgaand aan het gesprek heeft

ze digitaal de Dariuz-vragenlijst ingevuld die informatie uitvraagt over vijf

leefgebieden:

•   Haar kwaliteiten en opleidingen;

•   Werkervaring en ervaring met werk zoeken;

•   Haar sociale omgeving;

•   Haar activiteiten gericht op participatie;

•   Haar fysieke en mentale gezondheid. 

Het zelf invullen en de directe feedback ervaart ze als positief, serieuze aandacht en

activerend. Tijdens het intakegesprek vraagt de intaker door op de informatie over de

5 leefgebieden uit de vragenlijst. Op basis hiervan maakt de intaker een eerste

inschatting van het arbeidsvermogen van Patricia. Patricia heeft een afstand tot de

arbeidsmarkt vooral doordat zij geen startkwalificatie heeft, beperkte werkervaring

heeft en een complexe thuissituatie. Ze is onzeker over haar kunnen, ervaart stress

het heeft gevoel dat ze er alleen voor staat. Haar antwoorden bieden echter ook

mogelijkheden om uit haar stressvolle bijstandssituatie te komen. Door de terugkop-
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nemen? Nu gebeurt dat vooral door overtuigen en vragen of werk aangepast kan

worden zodat een arbeidsplek voor iemand gecreëerd wordt. Voor een inclusieve

economie is echter meer nodig. Werkgevers zullen ook op andere terreinen win-win

situaties moeten zoeken. Dit kan in innovatie van producten en processen, in (meer)

MVO of om werken aan duurzame inzetbaarheid van het eigen personeel. Voor elk van

deze situaties zijn concrete  voorbeelden voor handen. Het is afhankelijk van welke

vragen spelen bij de werkgever en of de werkgever hierin kan worden ondersteund.

Effecten

Het is nog vroeg om harde uitspraken te doen. Maar bij jongeren zien we de eerste

positieve resultaten. Honderdachtenveertig langdurig werkloze jongeren zijn sinds

januari ingestroomd in de nieuwe aanpak: 23 hebben regulier werk, 57 hebben een

startbaan, 27 hebben een traject met behoud van uitkering. 

Het aantal bijstandsklanten daalt. Maar interessanter is dat dit gepaard gaat met een

daling van het aantal beroepszaken en het aantal gemelde agressie incidenten. 

Andere insteek, andere cultuur

De focus is gericht op werk, werk, werk. De aanpak is gericht op faciliteren op eigen

kracht en niet op: 'zo moet je het doen, volg deze vaste stappen en je komt er wel'. Het

bereiken van doelstellingen vanuit het oogpunt van de klant, dat is maatwerk. Het

bieden van begeleiding en ondersteuning, van zorgen voor naar zorgen dat.

Hoe het geschetste ketenproces en de instrumenten uitwerken voor een individuele

klant wordt hieronder beschreven 

Denkbeeldige casus bij Orionis Walcheren

Patricia is een alleenstaande vrouw van 39, die sinds haar scheiding een aantal jaren

geleden in de WWB zit. Ze heeft drie kinderen, waarvan er nog twee thuiswonend zijn.

Haar jongste zoon van 13 gaat sinds kort naar de middelbare school en ze helpt hem
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zich zo voelde. Het is belangrijk ze dit vasthoudt. Daarom heeft ze met de trainings-

groep afgesproken tweewekelijks bij elkaar te komen om elkaar te motiveren en

ondersteunen. Ook het gesprek bij Maatschappelijk Werk heeft haar geholpen. Blijkt

dat het vervoer en de opvang van haar zoon zo geregeld kon worden, als ze dat eerder

had geweten… Maatschappelijk Werk wees haar op de vrijwilligerscentrale voor

huiswerkondersteuning voor haar zoon. Blijkt dat de buurman aan de overkant van de

straat hem kan helpen bij zijn wiskunde en Nederlands. 

De trajectbegeleider complimenteert Patricia met haar voortvarende aanpak en

constateert dat deze veranderde situatie een goede basis is voor de volgende stap in

haar traject naar werk. Ze spreken over haar doelen, competenties en voorkeuren. De

afgelopen jaren heeft Patricia zelf veel klussen gedaan die nodig waren in haar

woning. Daar had ze zelfs plezier in. De trajectbegeleider vertelt haar dat er een tekort

is aan geschoolde technische krachten op de arbeidsmarkt. Orionis Walcheren heeft in

haar Werkleerbedrijf een werksoort techniek. De trajectbegeleider vertelt haar dat ze

daar haar diploma voor lasser kan halen in zes maanden. Dus werken, leren en

vervolgens een goede kans op werk met een goed salaris. Dit helpt haar en haar gezin

verder. Ze besluit de kans te pakken.

Ze spreken af dat: Patricia een paar dagen later in haar werkleerbaan tot lasser start

met behoud van uitkering. 

Wisselwerking trajectbegeleider & werkbegeleider

Door het intakeverslag onder begeleiding van Dariuz, het plan van aanpak met

concrete doelen en volgorde wanneer wat wordt aangepakt is het voor de werkbege-

leider duidelijk waar de focus ligt. De trajectbegeleider en hij spreken af dat ze in

beginsel tweewekelijks afstemmen over de voortgang in ontwikkeling van Patricia. 

Patricia gaat aan de slag in haar werkleerbaan en voelt zich vrij snel op haar gemak op

de afdeling. De collega’s zijn prettig in de omgang en in de pauzes maakt ze een
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peling van Dariuz en de intaker ziet zij dat zelf ook, voorzichtig, in. De eerste active-

rende stap is gezet.

De intaker legt de diagnose en het advies (Dariuz Wegwijzer) aan de trajectbegeleider

vast in het clientvolg-systeem.  

Trajectbegeleiding & ontwikkeling

Samen met Patricia stelt de trajectbegeleider een plan van aanpak op in haalbare

stappen. Haalbare stappen en perspectief zijn belangrijk om haar zelfvertrouwen en

doorzettingsvermogen op een hoger plan te krijgen. Het uiteindelijke doel van het

traject is dat Patricia aan het werk gaat op de reguliere arbeidsmarkt. Een

kwalificerend arbeidsmarktgericht werkleertraject zal haar kans op werk aanzienlijk

vergroten. Echter haar onzekerheid en de stress spelen haar parten.

Ze spreken het volgende af:

Patricia volgt volgende week een SKILLS training. De SKILLS training is een bewezen

effectieve groepstraining gericht op het versterken van zelfvertrouwen en probleem-

oplossend vermogen. Effecten van deze korte training zijn jaren later nog zichtbaar.

Een week lang samen met anderen handvatten vinden in oplossingsgericht denken,

vergeten kwaliteiten opnieuw herkennen en zo meer in haar kracht komen te staan.

De week na de training pakt ze zelf zaken op om de problemen in haar thuissituatie

op te lossen. Voor de echt complexe dingen maakt ze zelf een afspraak bij Maatschap-

pelijk Werk. Ze heeft regelmatig contact met haar trajectbegeleider en samen plannen

ze de vervolgstap. 

In de gesprekken met haar trajectbegeleider vertelt Patricia dat de SKILLS training

haar een boost in haar zelfvertrouwen heeft gegeven en in haar persoonlijke kracht.

Ze denkt meer in mogelijkheden en minder in problemen. Dat is lang geleden dat ze
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In het klantvolgsysteem Yoursoft wordt vastgelegd dat het instrument matching wordt

ingezet en Patricia zelf op zoek gaat naar vacatures. Om haar hierin te ondersteunen

wordt de interventie training sollicitatievaardigheden ingezet.

Inmiddels heeft ze haar certificaat binnen en via een oude bekende komt ze in contact

met een uitzendbureau dat hard op zoek is naar lassers. Het sollicitatiegesprek valt

eigenlijk wel mee en de baan verdient nog goed ook. Uit de uitkering, aan het werk, ze

kan nu haar eigen boontjes doppen. Doel behaald en vastgelegd. De trajectbegeleider

en werkbegeleider delen trots dit succes met de collega’s . 

Uitgaan van mogelijkheden, systematisch inzetten van effectieve instrumenten en

terugkoppeling, heldere onderlinge afspraken in de keten en een lerende organisatie

zijn de beste garantie om mensen te begeleiden naar de arbeidsmarkt. 

Onderzoeker en praktijkdeskundige 
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praatje met hen. Na een paar weken vult zij en haar werkbegeleider Dariuz

Assessment in. De resultaten worden in Yoursoft vastgelegd, ook de verwachtingen

wanneer er welke vooruitgang wordt gemaakt wordt vastgelegd. Stressbestendigheid,

communiceren en leren van fouten zijn de belangrijkste aandachtspunten. 

Tijdens de tweewekelijkse bespreking tussen de trajectbegeleider en de werk -

begeleider komt de ontwikkeling van Patricia ter sprake. De werkbegeleider heeft

opnieuw een Dariuz assessment afgenomen bij Patricia en spreekt zijn zorg uit. Op

veel fronten ontwikkelt zij zich goed, echter het volgen van de instructies lijkt een

probleem te zijn. Ze besluiten Patricia bij het gesprek te betrekken. Patricia is onzeker

bij lezen en schrijven en had dit nog niet naar voren gebracht, maar voelt zich

inmiddels wel vertrouwt met de trajectbegeleider en werkbegeleider om dit met hen

te delen. Opgelucht hoort ze dat het mogelijk is Nederlandse les te volgen bij Orionis

Walcheren. Er zijn meer collega’s die dit doen. Ze kan dit combineren met haar

werkleerbaan als lasser. In het klantvolgsysteem wordt vastgelegd dat Patricia

gedurende haar traject Nederlandse les volgt. Na vijf maanden neemt de werkbege-

leider voor de derde keer een Dariuz assessment af bij Patricia. Ze maakt goede

voortgang op de competenties zoals vastgelegd in het plan van aanpak. Daarnaast

past het vak haar goed en verbetert haar Nederlands. Ook dit wordt vastgelegd. De

werkbegeleider koppelt de resultaten van het assessment terug naar de trajectbege-

leider.

Op weg naar werk

Patricia is blij met het positieve gesprek en hoort van de trajectbegeleider dat hij haar bij

de matchers gaat voordragen voor matching op vacatures in de reguliere arbeidsmarkt.

Wat spannend! Het is ook de bedoeling dat zij zelf gaat reageren op vacatures die ze

vindt op internet en in de krant. Omdat het lang geleden is dat ze een sollicitatiebrief

geschreven heeft, geeft de trajectbegeleider haar op voor een training sollicitatievaardig-

heden die door de test & trainers van Orionis Walcheren gegeven wordt.
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en inkomen, terrein wint, zegt Blonk. “Daartoe zijn gemeenten en SW-bedrijven meer

en meer gedwongen. Tegelijk bestrijd ik dat het werk van bijvoorbeeld klantmanagers

of trajectbegeleiders hierdoor minder leuk zou worden, zoals je wel eens hoort. Ik

denk dat het werkplezier van veel mensen juist vergroot wordt als ze weten wat het

resultaat is van hun inspanningen.” 

Heel lang was dat inzicht er domweg niet, stelt Blonk. “Veertig jaar lang begeleiden

gemeenten uitkeringsgerechtigden naar werk, maar nog steeds hebben we nauwelijks

een idee wat werkt en waarom. Dat vind ik eigenlijk een schande. Door deze professio-

nalisering van de organisatie, groeit die kennis. En ik denk dat mensen die bij Orionis

en andere lerende organisaties werken, meer het gevoel hebben dat ze een echt vak

uitoefenen.”

Continu proces

Van Zimmeren benadrukt dat de TNO-proeftuin in haar organisatie zich niet beperkt

tot een paar functies. “Het gaat echt om de hele organisatie, het hele proces. Onze

mensen zijn zich daar meer van bewust: wat doet Orionis? Wat zijn onze doelen? Hoe

bereiken we die? Of ze daarvoor meer moeten meten, vastleggen, administreren en

evalueren? Ja, dat is wel waar we naartoe gaan. Methodisch werken is een heel

belangrijk aspect in professionalisering. En ik wil ook echt dat het gaat leven. We

trainen de trainers van de toekomst, het moet een structureel, continu proces worden.

Ook als TNO straks de deur achter zich dichttrekt.” 

Blonk wil daar aan toevoegen dat juist organisaties als Orionis over een schat aan

informatie beschikken. Informatie waar wetenschappers of kennisinstituten als TNO

vervolgens weer hun voordeel mee kunnen doen. “Die samenwerking, die interactie is

van wezenlijk belang. Op die manier kunnen wij onze methoden ook steeds ver bete -

ren. Wij hebben de wijsheid niet in pacht. En onze methoden en producten zijn geen

kant-en-klare-oplossingen. Juist van organisaties als Orionis verwachten wij een grote

zelfregie. Initiatief om er echt mee aan de slag te gaan. De bereidheid om de ervarin -

gen, resultaten op te tekenen, te delen. Dát is de kern van een lerende organisatie.”  

Orionis Walcheren is een product van een fusie tussen diverse organisaties - sociale

diensten, SW-bedrijf en de kredietbank - uit drie verschillende gemeenten: Veere, 

Vlissingen en Middelburg. Dat integratieproces alleen al is reden genoeg om 

externe ondersteuning te zoeken. Maar Orionis wilde meer, vertelt Ingrid van 

Zimmeren, unitmanager participatie bij Orionis. “De bezuinigingen, de decentralisa-

ties, alles dwingt ons om te focussen op efficiency, resultaat, en dus op vakman-

schap en professionalisering. Elke zet, elke investering moet resultaat opleveren

voor de klant en daarmee voor de maatschappij. Maar hoe doe je dat? In welke

klanten investeren we? Welke werkwijze past het beste? Kortom: hoe kunnen we

meer doen met minder middelen – structureel dus?”

Functioneel meten

Orionis klopte bij TNO aan voor ondersteuning. Roland Blonk is adviseur bij TNO en

gespecialiseerd in professionalisering en leren binnen de organisatie. Sinds een jaar is

hij één dag in de week bij Orionis om de zogeheten ‘proeftuin’ te begeleiden. “We

hebben bij TNO een systeem ontwikkeld, dat organisaties helpt een lerende organi-

satie te worden én te blijven. Dat systeem is nooit af, het ontwikkelt zich continu. Ook

al omdat iedere organisatie anders is – de mensen, de business, de klanten – en omdat

het systeem dus in elke organisatie anders geïmplementeerd wordt. De samenwerking

tussen TNO en Orionis is er dan ook echt een van co-creatie: samen zijn we op weg

naar een nog professionelere organisatie.” Een van de aspecten waar TNO Orionis mee

heeft geholpen, is ‘functioneel meten’. Van Zimmeren: “We willen in kaart brengen

wat we doen. Wat het oplevert. Bereiken we onze doelen? Waarom wel of niet? Die

vragen moet je kunnen beantwoorden om de slag naar doelmatigheid, efficiency en

vakmanschap te maken. Het betekent echter wel dat je je als organisatie én als profes-

sional kwetsbaar en open opstelt. Dat past bij een lerende organisatie.” 

Vakmanschap

Het is een vorm van de nieuwe zakelijkheid die bij veel organisaties op het vlak van werk

Roland Blonk (TNO) en Ingrid van Zimmeren (Orionis Walcheren):

‘Organisaties gedwongen om te 
focussen op efficiency en resultaat’

Interview
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Vanaf 2015 worden in Nederland de gemeenten verantwoordelijk

voor de Participatiewet, de meervoudige jeugdzorg en de WMO. Dit

betekent dat zij uitvoering moeten geven aan de toeleiding naar

werk van mensen met een arbeidsbeperking, de zorg en onder-

steuning en de jeugdzorg. 

Het doel is te komen tot meer samenhang, op de terreinen van

participatie, ondersteuning en begeleiding en jeugdzorg. Een groot

voordeel van de decentralisaties is dat er een meer samenhangende

benadering komt vanuit één partij: de gemeente (Vierde Nota van

Wijziging, 2014), waar de verantwoordelijkheid over deze beleidster-

reinen nu sterk verspreid is over meerdere partijen. De gemeente

wordt verantwoordelijk, omdat de ervaring leert dat als mensen

tijdelijk of langdurig ondersteuning nodig hebben, zij in veel

gevallen vragen of problemen hebben op verschillende terreinen.

Door de decentralisatie van taken naar de gemeente is het voor

gemeenten mogelijk om problemen integraal aan te pakken.

Hiermee verdwijnt bureaucratie en regeldruk (Vierde Nota van

Wijziging, 2014).

Zoals veel benoemd en benadrukt leveren de decentralisaties

kansen op, maar ook aandachtspunten en veel nog onbeantwoorde

vragen voor uitvoeringspartijen. Onderzoek naar de effecten van de

decentralisaties staat nog in de kinderschoenen. Het betreft vooral

nulmetingen van de huidige situatie en eerder verricht onderzoek

naar de deelterreinen. Sociale wijkteams zijn de meest concrete

vorm van aanpak die direct aanhaakt op de taken na de decentrali-

saties.

8.1  Verkenning en kennisvragen8
Kansen en 
uitdagingen van 
de decentralisaties
binnen het 
sociale domein
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Preventieve werking 

Ook gaat er een preventieve werking uit van de decentralisaties. Met de toegenomen

verantwoordelijkheid krijgen gemeenten meer instrumenten om te voorkomen dat

problemen beginnen of escaleren. Er komt meer ruimte voor preventie en problema-

tische situaties kunnen eerder worden herkend en aangepakt. Dit betekent

bijvoorbeeld dat minder vaak een beroep hoeft te worden gedaan op zwaardere

jeugdzorg. Hier is een grote kostenbesparing mee gemoeid (CPB, 2013). 

Financieel voordeel

Doordat schotten tussen werk, zorg en jeugd verdwijnen leveren de decentralisaties

een financieel voordeel op. Dit levert kwaliteitswinst en doelmatigheidswinst op (CPB,

2013). 

Maatwerk en één aanspreekpunt

De decentralisatie past bij de gedachte dat gemeenten burgers het beste kennen (SCP,

2013). Zij kennen de burger en haar leefomgeving, maar ook de lokale en regionale

arbeidsmarkt. Daardoor zijn zij ook beter in staat om maatwerk te leveren. Bovendien

kunnen mensen met een beperking, mensen met een grote afstand tot de

arbeidsmarkt en gezinnen met complexe problemen met hun vragen terecht bij één

aanspreekpunt: de gemeente (Vierde Nota van Wijziging, 2014).

Leren van elkaar

Als voordeel wordt ook de laboratoriumfunctie genoemd die een decentrale

benadering met zich meebrengt. Doordat gemeenten elk op hun eigen wijze invulling

mogen geven aan het beleid ontstaat er beleidsconcurrentie tussen gemeenten. Dit

leidt tot inzicht in wat werkt en wat niet werkt. Het idee is dat gemeenten hierdoor

van elkaar leren (CPB, 2013 & Groenendijk, 2013). 

Investeren in participeren - kennis voor praktijk

Enkele kennisvragen zijn:

•   Hoe moeten gemeenten (en het Rijk) omgaan met de aandachtspunten? 

•   Hoe moet integraal werken vormgegeven worden?

•   Hoe kunnen daadwerkelijk de geschetste voordelen en efficiëntie bereikt worden?

•   Hoe kan de kennis die hiervoor nodig is ontwikkelt en gebruikt worden?

Ook voor het Rijk zijn deze kennisvragen van belang, een goede kennisbasis voor de

uitvoering is immers zeer relevant voor de effectiviteit van de uitvoering. 

Beginnen bij het begin

Eén van de startpunten voor het gestructureerd nadenken en formuleren van deze

kennisvragen zijn de kansen en aandachtspunten. Daarom worden ze hieronder nog

eens op een rij gezet.

De kansen

Er zijn meerdere kansen verbonden aan de drie decentralisaties. Deze zijn doelmatige

uitvoering, preventieve werking, financieel voordeel, mogelijkheden tot maatwerk en

één aanspreekpunt, nabijheid tot de burger en de mogelijkheid van leren van elkaar

door gemeenten. Hoe moeten gemeenten deze kansen realiseren en vormgeven?

Doelmatige uitvoering

Voordeel van de decentralisatie is dat er financiële prikkels zijn ten behoeve van een

doelmatige uitvoering (SCP, 2013). Gemeenten krijgen er per 2015 financieel belang bij

om de kosten van de Jeugdwet te beperken. De financiële prikkels zijn er in het

huidige stelsel veel minder. Dit heeft er mee te maken dat de risicodragendheid

minder is en doordat afwenteling mogelijk is (CPB, 2013). 
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Gemeentelijke verschillen in uitvoering

Volgens critici van de decentralisatie is een nadeel dat er verschillen kunnen optreden

in de dienstverlening tussen gemeenten, in kwaliteit en niveau. Gemeenten krijgen

veel beleidsvrijheid bij het invullen van de voorzieningen. De ene gemeente kan een

voorziening toewijzen, terwijl in een andere gemeente in een soortgelijk geval de

voorziening kan worden afgewezen. De opgave voor de gemeenten is om ten behoeve

van de lokale democratie duidelijk te maken op welke wijze de ondersteuning wordt

geregeld (SCP, 2013). 

Voorrang van makkelijke boven moeilijke gevallen

Aandachtspunt bij de drie decentralisaties is de kans op ‘risicoselectie’. Het is mogelijk

dat de financiële prikkels om kosten te drukken er toe leiden dat gemakkelijke

gevallen voorrang krijgen boven moeilijke gevallen. Dit is zeker het geval waar niveau

en kwaliteit van voorzieningen niet strak omschreven en moeilijk meetbaar zijn.

Hiervoor waarschuwen de Raad voor het Openbaar Bestuur en de Raad voor de finan-

ciële verhoudingen (ROB/RFV, 2014). Het CPB (2013) waarschuwt in dit verband voor

een wedloop naar het laagste kwaliteitsniveau. Gemeenten moeten hier aandacht aan

besteden en proberen dit te voorkomen. 

Werken aan een kennisbasis

Iedere gemeente staat voor de opgave deze kansen te benutten en te kiezen hoe om te

gaan met de aandachtspunten. Vragen stellen, weten wat werkt, doen wat werkt en

leren van elkaar is nodig. Een goede kennisbasis is onontbeerlijk. Belangrijk

aandachtspunt aangaande kennis is dat gemeenten onvoldoende kennis in huis

zouden hebben om de taken uit te voeren. Samenwerking tussen gemeenten kan

helpen om kennis en ervaring uit te wisselen. Hiermee wordt de kwaliteit van de

dienstverlening door gemeenten vergroot. Gezien de verantwoordelijkheid van

gemeenten voor en (financiële) belang bij een zo efficiënt en effectief mogelijke
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In meerdere artikelen in deze bundel worden handvatten gegeven voor het benutten

van de hier genoemde kansen. Zoals die onder het thema effectiviteit of de

voorbeelden van preventieve maatregelen die aan bod komen in de artikelen over

schuldhulpverlening en handhaving. En zoals in het voorgaande artikel over lhet

opzetten van een lerende organisatie bij Orionis Walcheren. 

De aandachtspunten

Er zijn ook aandachtspunten bij de drie decentralisaties. Het onvolledig benutten van

de capaciteit wordt genoemd, ook de mogelijkheid dat er onvoldoende kennis en

deskundigheid bij de gemeenten aanwezig is, mogelijke verschillen tussen gemeenten

in de uitvoering en de kans op risicoselectie. Hoe moeten gemeenten met deze

aandachtspunten omgaan?

Onvoldoende benutten van capaciteit

Het onvolledig benutten van de capaciteit wordt als nadeel gezien (Groenendijk, 2013).

Bepaalde voorzieningen kunnen schaalvoordelen opleveren naarmate er meer

mensen gebruik van maken. Wanneer voorzieningen enkel zijn bedoeld voor mensen

die binnen de gemeentegrenzen wonen, is er mogelijk onvoldoende sprake van een

optimale benutting van de voorziening. Hier kunnen gemeenten besluiten de handen

ineen te slaan. Ook noemt het CPB (2013) als nadeel een versnippering van kennis en

een lagere inkoopmacht. Om dit te voorkomen is ook hier samenwerking tussen

gemeenten van belang.

Onvoldoende kennis en deskundigheid en het belang van gemeentelijke samen-

werking

Critici vrezen dat niet alle gemeenten deskundig genoeg zijn om de nieuwe taken uit

te voeren. Dit wordt bijvoorbeeld geconstateerd voor de jeugdzorg (CPB, 2013). Samen-

werken tussen gemeenten kan hier een zinvolle bijdrage aan leveren. 
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Het volgende artikel reikt een methode aan voor het stellen van dergelijke vragen.

Lokaal 15 is een innovatieve samenwerkingsvorm tussen wetenschap en praktijk waar

gezocht wordt naar de vragen achter de praktijk van alle dag. 
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uitvoering van hun taken, zal iedere gemeente behoefte hebben aan kennis.

Gemeenten staan hiervoor zelf aan de lat. 

Slot

Wat weten we?

•   Samenwerking tussen gemeenten helpt om kennis en ervaring uit te wisselen.

Hiermee wordt de kwaliteit van de dienstverlening door gemeenten vergroot.

•   Integraal werken biedt voordelen voor burgers en uitvoering.

Wat weten we niet?

•   Hoe kunnen gemeenten samenwerkingsverbanden succesvoller maken. Met elkaar

maar ook met werkgevers, opleiders en andere partijen binnen de arbeidsmarkt-

regio?

•   Hoe kunnen gemeenten relevante kennis genereren en hoe zorg je dat het

toegepast wordt?

•   Wat kan er geleerd worden van onderzoek naar aanpalende terreinen en uit ons

omringende landen?

•   Wat hebben managers in de uitvoering nodig om effectief te managen in het

(veranderend) sociaal domein?

Kortom, het belang van en de aandacht voor kennis (tijdens de transitiefase, maar ook

structureel) is groot en daarmee ook het belang van vragen stellen. 
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Iedereen kan meedoen

Lokaal15 is een ‘open community’. Wetenschapper of practitioner, bestuurder of belan-

gengroep, wie een kennisvraag heeft kan deze inbrengen. De vraag komt vervolgens

op de website. Alle deelnemers aan Lokaal15 kunnen vervolgens op de vraag reageren;

niet alleen om deze scherper te krijgen maar ook om aan te geven welke relevante

kennis al beschikbaar is of welke ontbreekt.

Op de site kunnen belangstellenden zich tevens aanmelden om de vraag mee op te

pakken. Bij voldoende belangstelling hebben we meteen de mensen bij elkaar die het

kennisproject uit kunnen werken en uit kunnen (laten) voeren.

Het gehele proces binnen Lokaal15 wordt ondersteund door twee medewerkers van de

VU, die worden betaald door subsidiefonds Instituut Gak.

Geen duurbetaalde onderzoekers of adviseurs

Voor elk project is voldoende belangstelling nodig, omdat de belangstellenden ook

primair verantwoordelijk zijn voor de uitvoering van het project. Dat betekent dat de

deelnemers zelf zoveel mogelijk menskracht, instrumentarium en middelen

inbrengen. Waar nodig kan natuurlijk ook hulp ‘van buiten’ worden ingeschakeld. Als

de middelen niet toereikend zijn zoeken de deelnemers, samen met de medewerkers

van Lokaal15, naar (aanvullende) financiering.

Welke vragen?

Het gaat bij Lokaal15 om de vraagstukken rond zorg, werk en inkomen die, niet zonder

reden, blijven liggen. We noemen dit zogenaamde S.O.S-vragen. Het zijn vragen die

voor de indieners urgent zijn en waarvoor zij hulp van anderen nodig hebben. 

Onderzoeker
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In de drukte rond de decentralisaties vliegen de onderzoeksrap-

porten en adviezen je om de oren. Iedereen is op zoek naar evi-

dence-based methodieken, effectieve interventies en werkzame

samenwerkingsvormen. Met succes bundelen wetenschappers en

‘practitioners’ op vele fronten hun krachten. Toch zal velen het ge-

voel bekruipen dat er belangrijke vragen blijven liggen. Dat we

voorbij rennen aan de vragen die geen eenduidige antwoorden

opleveren, die niet aansluiten bij het optimistische discours over

de participatiesamenleving of die ondanks alle hectiek om tijd en

bezinning vragen. 

Tijdelijke opvang

Het zijn vragen die een plaats krijgen in lokaal15: het opvanghuis

voor de niet-gestelde vragen rond de lokalisering van zorg, werk en

inkomen. 

De geboden opvang is veelal tijdelijk. Belangstellenden verzamelen

zich rond een voor hen belangrijk vraagstuk.

Om vervolgens gezamenlijk een kennisproject op te zetten en uit te

voeren. Als de klus geklaard is, lost de groep op, al dan niet om op te

gaan in groepen die met andere niet-gestelde vragen in de weer zijn.

Zo beschouwd is Lokaal15 vooral een doorgangshuis. Dat continu

ruimte biedt voor het starten en uitvoeren van tijdelijke kennis -

projecten op het vlak van lokale zorg, werk en inkomen.

8.2  Lokaal15: opvanghuis voor de 
niet-gestelde vragen

Onderzoeker
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Onderzoeker
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S.O.S. verwijst ook naar de aard van de vragen die aan bod komen. Deze zijn

•   Sluimerend: het zijn de ‘vragen achter de vraag’, die in de dagelijkse beleids- en

uitvoeringspraktijk maar niet op tafel komen;

•   Onderzoekend: het zijn de vragen die niet (altijd) concrete antwoorden opleveren,

maar die helpen te begrijpen, te verwerpen, te duiden, richting te kiezen;

•   Schurend: het zijn vragen die blijven liggen, omdat het aanpakken ervan niet altijd

even goed uitkomt.

Niet gestelde vragen over re-integratie

De afgelopen jaren heeft het onderzoek rond re-integratie in het teken gestaan van de

zoektocht naar instrumenten die bewezen effectief zijn; zowel in het algemeen als

voor bepaalde doelgroepen, zoals (Wa)jongeren, werkzoekenden met een multiproble-

matiek en andere doelgroepen.

Natuurlijk zijn door deze zoektocht de nodige vragen blijven liggen. Bijvoorbeeld:

wat betekent de succesvolle re-integratie van de ene doelgroep voor de arbeidsmarkt -

kansen van de andere? Maar ook: hoe belangrijk is die intrinsieke motivatie van

werkzoekenden en wat betekent dit voor de (zelf)regie bij het inzetten van 

re-integratieinstrumenten?

Het zijn dit soort vragen die tijdens de workshop aan bod komen. Maar waarschijnlijk

zijn het niet specifiek deze vragen. Immers, Lokaal15 stelt, ook tijdens deze

bijeenkomst, haar deuren open voor de opvang van uw niet-gestelde vragen.

Meer weten over Lokaal15, een vraag indienen of kennisnemen van S.O.S-vragen?

Kijk voor meer informatie op onze site www.lokaal15.nl

Of neem contact op met Hans Bosselaar (j.h.bosselaar@vu.nl) of Judith van der Veer

(j.c.v.vander.veer@vu.nl).

Onderzoeker
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Hans Bosselaar (ademic manager onderzoeksprogramma 
Governance of Activation Vrije Universiteit Amsterdam): 

‘Bestaande kennis delen, 
nieuwe kennis genereren’

Decentralisaties

Directe aanleiding voor het Kennisatelier vormt natuurlijk de decentralisatieoperatie

die in 2015 haar beslag moet krijgen. Bosselaar: “Gemeenten zitten met grote vragen

momenteel. Niet alleen krijgen ze allerlei nieuwe – en belangrijke! - taken op hun toch

al niet lege bordje, ook wordt de geldkraan vanuit het Rijk iets meer dichtgedraaid.”

Gemeenteambtenaren doen daarom vaak een beroep op wetenschappers, aldus

Bosselaar. “Bijvoorbeeld om uit te zoeken of een bepaalde opleiding voor

laagopgeleiden effectief is alvorens de schaarse middelen hieraan te besteden. Maar in

alle drukte is geen tijd om stil te staan bij de vraag zelf. Opscholing van

laagopgeleiden kan op zichzelf wel effectief zijn, maar is het wel zinvol om hier op in

te zetten als steeds meer banen in het middensegment verdwijnen? En wat moeten

we dan wel? Dat soort vragen willen we in op tafel krijgen. En daarvoor is de dialoog

tussen wetenschappers en de praktijk in Lokaal15 van essentieel belang.

Co-creatie

De workshop die Bosselaar en zijn collega Judith van der Veer tijdens het KWI-congres

verzorgen, borduurt hierop voort. “We willen laten zien dat de decentralisaties en

bezuinigingen niet alleen lastig en vervelend zijn, maar ook kansen bieden om nieuwe

wegen in te slaan. Wetenschappers en praktijkmensen die zich openstellen voor

daadwerkelijke samenwerking - bijvoorbeeld via het Kennisatelier, maar er zijn ook

andere voorbeelden van dit soort communities – merken dat het hun werk misschien

niet alleen makkelijker maar ook leuker maakt.”

Idee is dat de vragen die in het Kennisatelier neergelegd worden – door uitvoerders,

maar ook door bijvoorbeeld vertegenwoordigers van cliëntenraden of door

wetenschappers – samen opgepakt worden. “In wisselende samenstellingen – soms

fysiek, dan weer virtueel - pakken we kennisprojecten op”, aldus Bosselaar. “Volgens

het principe van co-creatie of co-productie. De deelnemers van zo’n project bepalen

zelf de inhoud en voeren het uit. Als dat problematisch is, kunnen ze natuurlijk de

Interview
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“Wetenschap en praktijk hebben op verschillende manieren met elkaar te maken”,

vertelt Hans Bosselaar, academic manager van het onderzoeksprogramma Gover-

nance of Activation (Vrije Universiteit). “Enerzijds is de praktijk vaak opdrachtgever

van onderzoek, bijvoorbeeld om te achterhalen wat een effectieve en verantwoorde

aanpak is. Anderzijds profileren wetenschappers zich vaak richting de uitvoerders

als deskundigen. Dat laatste is meer eenrichtingsverkeer, bijvoorbeeld in de vorm

van colleges, workshops of lezingen. Met beide vormen van interactie is op zich

niets mis. En toch willen wij het anders doen.”

Netwerken

‘We’, dat is het team dat zich samen met Bosselaar bezighoudt met het onderzoeks-

programma Governance of Activation. “Wij vinden dit een te beperkte visie op

interactie”, legt Bosselaar uit. “We leven in een netwerksamenleving, zeker sinds de

opmars van internet. Wezenlijk anders dan een of twee decennia geleden. Kennis

neemt een heel andere rol in: niet langer hebben wetenschappers een patent op die

kennis, om die vervolgens over te brengen op anderen. Nee, het gaat tegenwoordig om

een gemeenschap van mensen uit wetenschap en praktijk, die kennis genereren,

opnemen en verspreiden. Kennis is letterlijk meer gemeengoed geworden.”

Schurende vragen

Wat betekent dit nu voor de wereld van werk en inkomen? Bosselaar heeft samen met

zijn collega’s het initiatief genomen tot het Kennisatelier, een online community waar

mensen uit wetenschap en praktijk zich over bepaalde vraagstukken buigen. “Vragen

die in de oude situatie lange tijd bleven liggen”, aldus Bosselaar. “Sluimerende vragen,

de vraag achter de vraag eigenlijk, onderzoekende vragen of schurende vragen. Op

onze site lokaal15.nl nodigen we iedereen die betrokken is bij het werkveld werk en

inkomen van harte uit om mee te praten, denken en op die manier bestaande kennis

te delen en nieuwe kennis te genereren.”

Interview
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Interview
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expertise van anderen inschakelen. De moderators van Lokaal15.nl – onder wie ikzelf

– helpen die te vinden.”

Spel voor gemeenten

Bert Boonstra, 45 jaar oud. Bert is een laagopgeleide volksbuurtbewoner met

een Wwb-uitkering. Hij is al geruime tijd zonder werk en wil dat graag zo hou-

den. Hij moet weinig hebben van instanties en hulpverleners, kampt met een

licht drankprobleem en ‘loopt’ bij schuldhulpverlening. Deze Bert Boonstra is

de hoofdrolspeler in een spel dat de VU samen met het veld heeft ontwikkeld.

Doel is gemeenteambtenaren te helpen om drempels te over winnen als zorg &

welzijn (Wmo) en werk & inkomen (Wwb) met elkaar gaan samenwerken. 

Dit spel is een voorbeeld van een kennisproject dat door diverse partijen uit

wetenschap en praktijk samen is ontwikkeld en uitgewerkt. 

Interview
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De gerichtheid op participatie is al langere tijd uitgangspunt voor

de ontwikkelingen in het domein van werk en inkomen. Het is lei-

dend voor uitvoerende organisaties en lokale overheden om de

uitvoering van het beleid op de domeinen van zorg, maatschappe-

lijke ondersteuning, participatie en inkomensbescherming vorm

te geven. Met als concrete doelen een hogere arbeidsdeelname,

mensen uit de bijstand, meer mensen met een arbeidshandicap

aan het werk. Traditioneel proberen overheden gedrag te sturen

met wetten en regels, financiële prikkels en voorlichting. Daarbij

is vaak het uitgangspunt dat mensen in principe volledig rationele

beslissingen nemen. In veel gevallen gedragen mensen zich ook

inderdaad volgens die verwachting. Zo stopten mensen door de

introductie van de VUT eerder met werken en nu die is afgeschaft

werken ouderen weer langer door. 

Er zijn echter ook momenten dat dit uitgangspunt van de rationele

beslisser niet voldoet. Mensen gaan soms in tegen hun eigen

belangen als gevolg van irrationele denkpatronen, van te weinig

zelfdiscipline, of juist bewust vanuit altruïstische motieven. In die

gevallen kunnen financiële prikkels niet of niet goed werken of

wezenlijk anders uitpakken dan verwacht. Inzichten vanuit de

gedragswetenschappen kunnen dan bijdragen aan effectiever beleid.

Door inzichten vanuit (gedrags)economie, psychologie en sociologie

te combineren, is het mogelijk realistischer verwachtingen van

menselijk gedrag te vormen. Ook arbeidmarktbeleid kan alleen

succesvol zijn als het gebaseerd is op een realistisch beeld van het

gedrag en de beslissingen van individuen. Of het nu gaat om keuzes

rond werk en vrije tijd, het zoeken naar een baan of het volgen van

een opleiding of training (Babcock et. Al, 2012). Omdat de uitvoering

9.1  Verkenning en kennisvragen9
Kun je het gedrag 
van cliënten 
beïnvloeden?
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intensiveren als het einde van de uitkering nabij komt, omdat dan op korte termijn

een inkomensachteruitgang dreigt (Panteia, 2011). Dit effect kan ook gedurende de

uitkering gesimuleerd worden, bijvoorbeeld via uitkeringen die dalen naarmate

iemand er langer gebruik van maakt. Dat zou mensen steeds weer prikkelen actief op

zoek te gaan naar werk. Dit kan een bezuinigingsmaatregel zijn, maar het is des -

gewenst ook budgetneutraal in te vullen met een iets hogere uitkering aan het begin. 

Moeite met complexiteit

De capaciteiten van mensen voor het verwerken van (complexe) informatie zijn

begrensd. Dit kan de effectiviteit van bepaalde beoogde prikkels beperken. Regelingen

zijn vaak te complex en daardoor moeilijk te begrijpen. Mensen reageren wel degelijk

op financiële prikkels, zoals bijvoorbeeld een belastingkorting voor werkenden (de

‘Earned Income Tax Credit’ in de VS). Maar een belangrijke gedragseconomische

bevinding is dat dit vooral zichtbaar is in de beslissing of men wel of niet gaat werken,

minder in de beslissing hoeveel uur men werkt (Eissa & Hoynes, 2006). De impact van

een heel geavanceerd op- of afbouwtraject in een regeling kan dus wel eens beperkt

zijn. Ook relevant is dat mensen nog meer moeite krijgen met het maken van

rationele keuzes wanneer ze zwaarder mentaal belast zijn, bijvoorbeeld door de uitda-

gingen die schulden en armoede met zich meebrengen (Bertrand et al., 2004).

Dergelijke zorgen nemen cognitieve ‘bandbreedte’ in beslag die dan niet meer

beschikbaar is voor andere taken.

Voor de effectiviteit van regelingen is ook een heldere en begrijpelijke naam van

belang. Het doel van de huidige “Inkomensafhankelijke Combinatiekorting” (IACK) zou

wellicht duidelijker zijn als deze “Bonus voor werk en gezin” zou heten. De naam kan

ook benadrukken wat beleidsmatig centraal moet staan. Zo klinkt de Wet Werk en

Bijstand al meer activerend dan de oorspronkelijke naam Algemene bijstandswet. En

met de Participatiewet wordt nog weer een volgende stap gezet. Ook de Wet op de

arbeidsongeschiktheidsverzekering (WAO) is eerder omgedoopt in de Wet werk en
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rechtstreeks met het individu te maken heeft zijn zij bij uitstek de partijen om

gedragswetenschappelijke inzichten in te zetten bij het maken van beleid.

Ook het artikel over handhaving en schuldhulpverlening gaat hier op in.

Op wat voor soort kennisvragen kan het gedragswetenschappelijk perspectief

mogelijk antwoord bieden:

•   Hoe zijn nieuwe doelgroepen die kampen met armoede- en/of

schuldenproblematiek of een risico hierop lopen beter te bereiken en te bewegen

tot actie?

•   De motieven van mensen voor bepaald gedrag. Bijvoorbeeld hoe voorkom je dat

mensen een interventie niet afronden of uitvallen (bijv. een budgetcursus voor

mensen met risico op schulden).

•   Welke overwegingen spelen hierbij een rol?

•   In hoeverre is er eigenlijk sprake van een bewuste keuze of juist van

gewoontegedrag? 

Onderstaand volgt een aantal relevante gedragswetenschappelijke inzichten met

daarbij enkele mogelijke implicaties voor het arbeidsmarktbeleid. 

Verliesaversie

Een bekend principe uit de gedragseconomie is dat mensen een aversie hebben tegen

verlies. De reactie op winst en verlies is asymmetrisch. Het verliezen van bijvoorbeeld

100 euro vinden mensen grofweg twee keer zo vervelend als ze het winnen van 100

euro prettig vinden. De inschatting van kansen en risico’s is niet absoluut, de voorkeur

van beslissingen bij onzekerheid is afhankelijk van de omstandigheden (prospect -

theorie van Kahneman en Tversky, 1979). Het effect dat zekerheden zwaarder worden

gewogen dan kansen speelt hierbij een rol. 

Deze weerzin tegen verlies is ook relevant voor het bevorderen van de arbeids deel -

name. Zo is bekend dat mensen in een uitkering hun zoekactiviteiten naar werk
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Beperkte zelfbeheersing

Mensen hebben de neiging om vervelende dingen voor zich uit te schuiven. Ze hebben

moeite om de toekomst rationeel mee te wegen bij het nemen van beslissingen en het

maken van afwegingen in het heden. En ze overschatten hun zelfdiscipline. Commer-

ciële bedrijven maken hier graag gebruik van. Zo kennen sportscholen vaak hoge vaste

en lage variabele kosten: een duur abonnement, maar dan onbeperkt gelegenheid tot

sporten. Mensen denken namelijk dat ze vaak daadwerkelijk gaan sporten, maar in de

praktijk blijkt dat nogal tegen te vallen (DellaVigna & Malmendier, 2006).

Om te voorkomen dat mensen vervelende dingen voor zich uitschuiven, kan het

helpen om mensen zich te laten committeren aan bepaald gedrag. Als mensen hardop

uitspreken zich ergens aan te houden of iets te ondernemen, zeker in een groep, dan

voelen ze meer druk om dit daadwerkelijk te doen. Ook het zelf opschrijven van een

actielijstje helpt. Deze strategie volgt het Behavioral Insights Team in het VK bijvoor-

beeld bij de Britse job centers om werkzoekenden te stimuleren tot meer actie voor

het vinden van een baan. Van bedrijven kan ook commitment worden gevraagd, om

bijvoorbeeld een bepaald aantal mensen met een beperking in dienst te nemen. Dit

kan bedrijven prikkelen om zich in te spannen voor het in dienst nemen van mensen

met een beperking. 

Het belang van de standaardoptie (of ‘default’)

Mensen zijn in het algemeen geneigd bij een voorgelegde keuze de standaardoptie te

volgen (‘standaardgevoeligheid’). In feite dragen alle bovenstaande mechanismen

hieraan bij. Het volgen van de standaard voelt relatief veilig, want ‘blijkbaar kiest de

meerderheid daarvoor’ en ‘er is vast over nagedacht’. Zeker bij complexe keuzes is

afwijken van de standaard een risico en daarbij lijkt er al snel meer te verliezen dan te

winnen. En ten slotte, maar zeker niet het minst belangrijk: de standaard volgen is

natuurlijk ook de weg van de minste weerstand. Niet kiezen is namelijk de standaard
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inkomen naar arbeidsvermogen (WIA). In die zin kan de VS wellicht nog winst boeken

door hun Unemployment Insurance naar Brits voorbeeld te herdopen tot jobseeker’s

allowance (Madrian, 2014).

Sociale normen 

Sociale normen zijn belangrijk in het gedrag van mensen. De meeste mensen houden

in hun gedrag rekening met de opvattingen van anderen. Het is lastig maar mogelijk

voor de overheid om sociale normen te beïnvloeden. Zo was het lange tijd niet de

norm dat getrouwde vrouwen een betaalde baan hadden. Dit werd vanuit de overheid

zelfs actief ontmoedigd of onmogelijk gemaakt. Halverwege de vorige eeuw was

trouwen voor vrouwelijke ambtenaren een geldige reden voor direct ontslag, niet

alleen binnen de (semi-)publieke sector. In 1957 werd de wet op het ontslag van

huwende en gehuwde ambtenaressen afgeschaft. Stimulerend overheidsbeleid (in

vooral de jaren tachtig) gericht op het verhogen van de arbeidparticipatie van vrouwen

heeft ertoe bijgedragen dat het nu veel meer dan vroeger normaal wordt gevonden dat

vrouwen (ook diegenen met kinderen en een werkende partner) een betaalde baan

hebben. Het gegeven dat ‘werken’ de sociale norm is, komt als gezegd ook tot uiting in

de veranderende naam van sociale zekerheidsregelingen. 

Het wordt gecompliceerder wanneer een sociale norm gunstig uitpakt voor de ene

beleidsdoelstelling, maar ongunstig voor de andere. Zo is met name in de private

sector vaak nog de norm dat mannen fulltime werken. Dit verhoogt weliswaar het

aantal gewerkte uren voor mannen, maar het maakt de combinatie van arbeid en zorg

lastiger en kan zo de participatie van vrouwen juist weer negatief beïnvloeden. 

Normen die beleidsmatig ongunstig uitwerken, kunnen heel hardnekkig blijken. Een

waarschuwing vanuit gedragswetenschappelijk onderzoek is dan ook goed na te

denken over de boodschap die een maatregel uitzendt. Een risico bij het neerzetten

van fraude als een groot maatschappelijk probleem is bijvoorbeeld dat hier een signaal

van uitgaat dat fraude veel voorkomt. Dat maakt de drempel tot frauderen voor

mensen wellicht eerder lager dan hoger.
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prikkel weer zou wegvallen. In het algemeen is het verstandig om terughoudend met

financiële prikkels om te gaan daar waar de intrinsieke motivatie een belangrijke rol

speelt (Panteia, 2011). 

Dit is mogelijk ook een risico bij het (extra) prikkelen van werkgevers om mensen met

een beperking in dienst te nemen. Sommige werkgevers zijn hiertoe wellicht

intrinsiek gemotiveerd, omdat zij waarde hechten aan maatschappelijk verantwoord

ondernemen. Intrinsieke motivatie is ook van belang bij mensen die op zoek zijn naar

een baan. Het is bekend dat een dwingend en dreigend karakter van de re-integratie

weerstand kan oproepen en kan leiden tot een verminderde motivatie. Panteia (2011)

noemt het risico dat uitvoerders maatregelen nemen die de weerstand eerder

vergroten dan verkleinen. Denk bijvoorbeeld aan controles en sancties. 

Slot

Wat weten we?

Bovenstaande voorbeelden laten zien dat we al veel weten. 

Meer algemeen weten we dat:

•   gedragswetenschappen een bepaalde substantiële kennis leveren (over beperkte

rationaliteit, beperkte zelfcontrole, invloed van de omgeving, etc). Deze kennis kan

helpen tot betere beleidsanalyses te komen, en reikt tevens nieuwe oplossingen

aan, zoals bijvoorbeeld nudging;

•   goede resultaten zijn te behalen wanneer beleidsmakers en uitvoering accepteren

dat mensen niet altijd ‘rationeel’ kiezen en welbewust wordt ingespeeld op hun

beperkingen daarin (WRR, 2014).

Wat weten we nog niet?

Babcock et al. (2012) bespreken verschillende opties voor (nader onderzoek naar)

aanpassingen in arbeidsmarktbeleid op basis van gedragseconomische inzichten. 
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volgen. Daarom heeft het bij online formulieren zoveel invloed of een vakje automa-

tisch is aangevinkt of juist niet, bijvoorbeeld bij het aanmelden voor een nieuwsbrief.

De sterke neiging van mensen om de standaardoptie te volgen, maakt het voor

beleidsmakers extra belangrijk bij beleidsvraagstukken een goede ‘keuzearchitectuur’

te ontwerpen, waarbij de standaardkeuze ook een zo goed mogelijke keuze zou zijn

(Thaler & Sunstein, 2008).

Van Rooij e.a. (2014) zien mogelijkheden voor bevordering van arbeidsparticipatie van

ouderen via het kiezen van een handige standaard. De overheid verhoogt de AOW-

leeftijd in fasen tot 67 jaar in 2021. Het voorstel is de weergegeven leeftijd op het

Uniform Pensioen Overzicht (UPO) standaard alvast op 67 jaar in te stellen, in plaats

van de specifieke AOW-leeftijd van het individu. Daarbij kan een zin als “het blijkt dat

een groot deel van de mensen met een vergelijkbaar inkomen en leeftijd als u van

plan zijn uit te treden op 67-jarige leeftijd” belangrijke consequenties hebben voor het

daadwerkelijke gedrag. Zij zullen deze zin opvatten als impliciet advies. Daarnaast

heeft een verhoging van de AOW leeftijd invloed op de sociale normen in een samen-

leving. Wanneer een individu ervaart dat mensen in zijn omgeving langer doorwerken,

werkt hij zelf ook langer door. Van Rooij et al. benadrukken dat deze maatregelen niet

kostbaar zijn en dus relatief makkelijk uitgeprobeerd kunnen worden. Als het

gewenste effect dan beperkt is of uitblijft, is dat niet heel bezwaarlijk.

Intrinsieke motivatie 

Bij de inzet van financiële prikkels is het van belang dat deze niet ingaan tegen de

aanwezige intrinsieke motivatie. Beroemde voorbeelden zijn betalen voor bloed -

donaties en boetes voor te laat komen bij de kinderopvang. In dit soort gevallen kan

de intrinsieke motivatie (om bloed te doneren of op tijd bij de opvang te komen)

wegvallen en vervangen worden door de extrinsieke motivatie van de financiële

prikkel. Er is zelfs een risico dat de intrinsieke motivatie niet meer terugkomt als de
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•   Uit een recente publicatie van de WRR (2014) komt het belang naar voren om 1) in

een vroeg stadium van de beleidsanalyse en –vorming gedragswetenschappelijke

inzichten te betrekken en onderzoek te doen naar bijvoorbeeld specifieke gedrags-

motieven van bepaalde doelgroepen en het relevante krachtenveld in haar

omgeving. 2) In een volgend stadium kunnen dan verschillende sturingsmiddelen

en arrangementen (interventies, instrumenten) worden verkend, bijvoorbeeld in

gecontroleerde experimenten, om daaruit de meest werkzame te identificeren. 
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Ter afsluiting van deze inleiding volgt daarvan onderstaand een kort overzicht:

•   Uitstelgedrag treft ook werkzoekenden. Bonussen voor het vinden van een

duurzame baan helpen daar niet bij. Wat veel zinvoller kan zijn, zijn vormen van

kleine, directe en frequente stimulansen om actief te gaan en blijven zoeken.

Bijvoorbeeld het vinden van geschikte vacatures, het schrijven van brieven of het

regelen van gesprekken. Loterij-elementen kunnen overigens buitenproportioneel

effectief zijn in het in beweging krijgen van mensen. Alternatief is om de meer

rationele prikkel te richten op een intermediair/arbeidsbemiddelaar. Daarbij is dan

wel aandacht nodig voor het voorkomen van risicoselectie.

•   De arbeidsmarkt is best complex. Het alleen maar beschikbaar stellen van

informatie over bijvoorbeeld beschikbare vacatures is dan waarschijnlijk

onvoldoende om mensen in beweging te krijgen (in de juiste richting). In principe

kan actieve ondersteuning bij het zoeken naar werk zeker effectief zijn,

waarschijnlijk zelfs meer dan de werkzoekende zich realiseert. Naast het wegwijs

maken op de arbeidsmarkt gaat het dan ook om het vormen van een realistischer

reserveringsloon (mede door verliesaversie zal een werkloze vaak een te hoog loon

nastreven bij sollicitaties, zeker na een relatief lange baanduur) of, zo mogelijk, het

beïnvloeden van de risicohouding van de werkzoekende.

•   Wat voor zoeken naar banen geldt, geldt grotendeels ook voor het zoeken naar

geschikte trainingen en opleidingen. Ook dat vergt voldoende inzicht, overzicht en

doorzettingsvermogen. Scholing kent natuurlijk ook maatschappelijke kosten (net

als ondersteuning bij het zoeken naar werk), dus teveel is niet doelmatig. Maar

onder degenen die nu afhaken door onvoldoende overzicht en andere (administra-

tieve) hindernissen zitten ook (of zelfs juist) mensen die wel baat zouden hebben

bij (meer) scholing. En meer marktwerking op de markt voor scholing zou juist deze

mensen ook nog verder van hun optimale keuzes kunnen afbrengen. Ook hier kan

meer ondersteuning bij en automatische deelname aan scholing nuttig zijn.

Bijvoorbeeld scholing die standaard door de werkgever aan nieuwe medewerkers

wordt aangeboden
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Mirre Stallen (Radboud Universiteit Nijmegen) en Arie-Jan van der
Monde (re-integratieconsulent voor gemeenten): 

‘Mensen kiezen lang niet altijd wat
goed voor hen is’

Zowel Stallen als Van der Monde pleit daarom voor meer dwarsverbanden tussen

wetenschap en praktijk. “Het ene is niet meer waard dan het ander, stelt Van der

Monde. “Wetenschap en praktijk kunnen elkaar versterken. Nee, moeten elkaar

versterken. Veel meer dan nu het geval is. In een mogelijke opleiding tot klantmanager

of trajectbegeleider zou psychische kennis over het menselijk gedrag een prominente

plek moeten krijgen. Waarom? Omdat deze mensen hun aanpak moeten baseren op

een inschatting van iemands gedrag: is iemand een willer en een niet-kunner? Of een

niet-willer en niet-kunner? Word je als klantmanager gemanipuleerd door de cliënt?

Dat moet je allemaal kunnen inschatten.”

Bevoogdend

Een manier waarop beleidsmakers hun voordeel zouden kunnen doen bij de weten-

schappelijke kennis over menselijk gedrag, is ‘nudging’. Stallen: “Een nudge is

eigenlijk een duwtje in de goede richting. Door kleine aanpassingen te maken in de

omgeving of in de informatieverstrekking kan de overheid het voor mensen makke-

lijker maken om te kiezen in lastige situaties. Het idee is dat nudging mensen helpt

om de optie te kiezen die voor hen het beste zal uitpakken.”

Dit soort sturingsstrategieën – framing is een andere bekende methode – roept ook

weerstand op. De kritiek is dan dat de aanpak ‘bevoogdend’ is. Stallen: “Ik snap dat

ethische dilemma. Wie zijn wij om te bepalen wat goed is voor mensen? Ja, we weten

dat het uiteindelijk voor mensen goed is dat ze uit de schulden of uit een isolement

komen, participeren en uitstromen naar werk. Maar mogen we ze ook sturen? Ik denk

dat het hierbij belangrijk is om te beseffen dat ‘niets doen’ ook een soort van nudge is.

Mensen worden namelijk altijd beïnvloed door de wijze waarop een keuze gepresen-

teerd wordt, ook als deze presentatie niet bewust gekozen is. Daarnaast moet het

effect van nudges niet worden overschat. Als mensen een bepaalde keuze niet willen

maken, dan zal een nudge hen daar zeker niet toe overhalen. Dus ja hoor, wat mij

betreft wordt nudging de komende jaren absoluut meer toegepast.”  

Kun je het gedrag van cliënten beïnvloeden? Ja, zegt Mirre Stallen, postdoctoraal on-

derzoeker aan het Neural Decision Science Lab (Radboud Universiteit Nijmegen). Ja,

zegt ook re-integratieconsulent Arie-Jan van der Monde. Waar Van der Monde zijn

stelligheid ontleent aan de ruime praktijkervaring bij het begeleiden van bijstands-

gerechtigden naar werk, daar baseert Stallen deze overtuiging vooral op haar erva-

ringen als wetenschapper. “Ik onderzoek hoe de sociale omgeving van mensen – de

anderen om hen heen dus – het gedrag beïnvloedt”, legt Stallen uit. “Ik probeer vra-

gen te beantwoorden als: wat gebeurt er in het menselijk brein als ze bepaalde keu-

zes moeten maken? Hoe wordt het gedrag beïnvloed door de manier waarop

bepaalde keuzemogelijkheden gepresenteerd worden?”

Keuzedruk

Het domein werk en inkomen is daarvoor een interessant onderzoeksgebied, legt

Stallen uit. “Vooral ook omdat het vaak om mensen gaat die lijden onder schaarste:

schaarste aan financiële middelen, schaarste aan contacten, schaarste aan kennis en

vaardigheden ook. Die schaarste is een cruciale factor; het maakt dat het gedrag en de

keuze van deze mensen afwijken van hen die die schaarste niet ervaren. Recent

onderzoek toont aan dat bij mensen met langdurig lage inkomens en met ernstige

geldzorgen een hoge keuzedruk kan ontstaan. Mensen zijn vaak zo druk met het

halen van de dag van morgen dat zij onvoldoende aandacht en mentale energie

hebben om na te denken over wat op langere termijn voor hen de beste keuze is.”

Versterken

Het aantal keuzes waarmee mensen worden geconfronteerd en de eigen verantwoor-

delijkheid in het maken van keuzes is sterk toegenomen, zegt Stallen. “Maar kan

iedereen overweg met die grote keuzevrijheid? Mensen kiezen vaak niet zo geïnfor-

meerd en weloverwogen als beleidsmakers misschien wel veronderstellen.”
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De omslag naar participatie en re-integratie van de

cliënt en (meer) integraal werken, mogelijk gemaakt

door de decentralisatie van verantwoordelijkheden

naar gemeenten, vormen een bron en prikkel voor de

ontwikkeling van nieuwe kennis en kennisvragen,

nieuwe initiatieven en werkvormen. 

In deze bundel, samengesteld voor het eerste KWI-

congres, komt kennis van wetenschappers en mensen

uit de uitvoering samen. Het doel hiervan is actuele

kennis op het terrein van werk en inkomen betekenis

te geven voor de uitvoering. En vice versa de weten-

schap te voeden met kennisvragen uit de uitvoering.

Kortom wetenschap ontmoet praktijk. Onder de

thema’s sociale inclusie; effectiviteit van dienst -

verlening en decentralisaties - nieuwe inzichten en

werkvormen worden negen actuele onderwerpen 

besproken. Vele daarvan kunnen opgevat worden als

handreikingen voor het omgaan met de vraagstukken

die nu spelen in het domein van werk en inkomen.

Daarnaast wordt in interviews met wetenschappers en

praktijkdeskundigen gesproken over wat wetenschap

en praktijk voor elkaar kunnen betekenen. 

In de eerste KWI-bundel uit 2012 wordt nog gesproken

over de noodzaak van een focusverschuiving van 

regelingen naar mensen. In de artikelen in deze 

bundel is duidelijk te zien dat dit uitgangspunt meer

zijn weg vindt in de praktijk en er ook uitwerking 

aan wordt gegeven, zowel in onderzoek als in de 

uitvoering.

Kennis werkt! We hopen hiermee de kennis, maar

vooral de inspiratie van het congres mee te geven. 


