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1. DOEL EN WERKWIJZE VAN HET KENNISPLATFORM 
 

De centrale werkgevers- en werknemersorganisaties verenigd in de Stichting van de Arbeid en de 

Raad voor het Overheidspersoneelsbeleid (ROP) willen met het project Diversiteit in bedrijf een 

stimulans bieden aan diversiteit op de werkvloer en een inclusief bedrijfsklimaat. Een doeltref-

fend diversiteitsbeleid heeft de businesscase als insteek en legt de focus op de individuele iden-

titeiten, kwaliteiten, competenties en behoeften van de werknemer. Het gaat immers om een 

open organisatiecultuur waar verschillen gewaardeerd en benut worden. 

 

Binnen ondernemingen en organisaties bestaat een groeiende behoefte aan kennis over metho-

den voor het realiseren van een inclusieve werksfeer op alle niveaus. Diversiteit in bedrijf bundelt 

en etaleert deze kennis door middel van het kennisplatform en biedt dit bedrijven en organisaties 

aan via individuele adviezen, de website en de netwerkbijeenkomsten van het Charter Diversiteit. 

Het Charter Diversiteit is inmiddels ondertekend door 52 private en publieke organisaties. Ruim 

dertig ondertekenaars hebben aangegeven zich expliciet te willen inzetten voor werknemers met 

een arbeidsbeperking of chronische ziekte. 

 

Het kennisplatform van Diversiteit in bedrijf bestaat uit vijf kenniskringen, georganiseerd rondom 

één dimensie van diversiteit: arbeidsbeperking en chronische ziekte, gender, leeftijd, LHBTI1, en 

etnische, culturele en religieuze achtergrond. De kenniskringen bestaan uit maatschappelijke 

organisaties en kennisinstituten die zich begeven op het raakvlak van arbeid en een van de 

genoemde vijf dimensies. Hierdoor is kennisdeling mogelijk en wordt het kennisplatform gevoed. 

Jaarlijks komt iedere kenniskring een à twee keer bijeen. Tijdens de bijeenkomsten delen de 

deelnemers kennis en ervaringen en bespreken zij hoe meer diversiteit en inclusie op de 

werkvloer te bevorderen. Het doel is om actuele kennis en good practices te verzamelen, te delen 

en te verspreiden, en contacten te verzamelen voor bedrijven en organisaties die willen 

investeren in diversiteit en inclusie. Ook buiten de bijeenkomsten kan Diversiteit in bedrijf een 

beroep doen op de kennis en deskundigheid van de leden van de kenniskringen. 

 

Kennisdeling vindt plaats: 

Ä met een kennisdocument per dimensie dat mede op basis van de inbreng van de 

deelnemers aan de betreffende  kenniskring wordt geschreven. Dit document wordt 

voortdurend geactualiseerd. De actuele versies staan op  www.diversiteitinbedrijf.nl 

o tijdens de netwerkbijeenkomsten voor (potentiële) ondertekenaars van het Charter 

Diversiteit. 

o als de ondertekenaar van het Charter Diversiteit ten behoeve van zijn activiteiten door 

Diversiteit in bedrijf in contact wordt gebracht met leden van de kenniskring (uiteraard 

alleen als de ondertekenaar daar prijs op stelt en behoefte aan heeft). 

o via de website www.diversiteitinbedrijf.nl en sociale media als Twitter en LinkedIn. 

                                                           
1  Mensen die lesbisch, homoseksueel, biseksueel of transgender zijn en mensen met een intersekseconditie. 

http://www.diversiteitinbedrijf.nl/
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1.1. Kenniskring arbeidsbeperking en/of chronische ziekte 
 

De Kenniskring arbeidsbeperking en/of chronische ziekte richt zich op het verwerven, verzamelen 

en uitbreiden van kennis over de dimensie άŀǊōŜƛŘǎōŜǇŜǊƪing en/of chronische ȊƛŜƪǘŜέΦ 

 

Business case 

Bedrijven en organisaties beseffen in toenemende mate dat diversiteit kan leiden tot meer crea-

tiviteit, innovatie en nieuwe afzetmarkten. Ervaring van werkgevers toont aan dat het opnemen 

van arbeidsbeperkten vaak veel voordelen heeft: ze zijn vaker loyaal en gemotiveerd, melden zich 

minder vaak ziek, zorgen voor meer samenhang binnen een team en hebben daarmee een posi-

tief effect op andere medewerkers.2  

 

Diversiteitsbeleid dient dus niet alleen een maatschappelijk belang, maar ook het bedrijfsbelang. 

Dit blijkt bijvoorbeeld uit de praktijk van de inzet van Wajongers in supermarkten, zoals DEEN te 

Bergen en Albert Heijn landelijk. Deze laatstgenoemde onderneming heeft bovendien als doel om 

per filiaal in 2016 twee Wajongers in dienst te nemen.3 Met het oog op de diversiteit van hun 

klantenkring willen deze supermarkten dat hun personeelsbestand een afspiegeling is van de 

maatschappij. Dat deze aanpak werkt, blijkt uit de positieve reacties van hun klanten. 

 

Een ander voorbeeld van een businesscase met betrekking tot arbeidsbeperkten in bedrijven is 

te vinden bij KPN Customer Contact Center. Hier worden klanten telefonisch geholpen door werk-

nemers met een visuele beperking. KPN streeft ernaar klanten zo snel mogelijk en in één keer 

naar tevredenheid te helpen. Mensen met een visuele beperking beschikken vaker over goede 

gespreks- en luistertechnieken waardoor ze de klant heel goed en snel kunnen helpen en daar-

mee bijdragen aan de bedrijfsdoelstellingen van KPN. 

 

Banenafspraak 

Sociale partners zetten zich in om de arbeidsparticipatie van mensen met een gezondheidsbeper-

king te bevorderen. De Stichting van de Arbeid benadrukt de noodzaak om de duurzame partici-

patie van werknemers met een arbeidsbeperking en in het bijzonder Wajongers te laten toene-

men.4  

 

In samenwerking met de overheid zijn al veel initiatieven ontwikkeld om mensen uit deze doel-

groep aan het werk te helpen en toe te groeien naar een inclusieve arbeidsmarkt. Zo hebben de 

centrale werkgevers- en werknemersorganisaties in 2013 afgesproken om uiterlijk in 2020 

100.000 mensen met een arbeidsbeperking extra aan het werk te helpen in de marktsector en 

heeft het kabinet toegezegd 25.000 mensen extra bij de overheid te werk te stellen.5 

                                                           
2  Accenture & De Normaalste Zaak (2014), Hoezo beperkt? Succesverhalen over inclusief ondernemen.  
3  Meer informatie op www.ah.nl/over-ah/meer-doen/mensen/medewerkers. 
4  Stichting van de Arbeid (2013) Perspectief voor een sociaal Ŝȳn ondernemend land: uit de crisis, met goed werk, op 

weg naar 2020. 
5 Meer informatie op: www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/werken-met-arbeidsbeperking/inhoud/meer-banen-

mensen-arbeidsbeperking en: www.rijksoverheid.nl/documenten/publicaties/2015/03/06/kennisdocument 
 Zie ook: http://opnaarde100000.nl en www.awvn.nl/themas/inclusief-ondernemen. 

http://www.ah.nl/over-ah/meer-doen/mensen/medewerkers
http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/werken-met-arbeidsbeperking/inhoud/meer-banen-mensen-arbeidsbeperking
http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/werken-met-arbeidsbeperking/inhoud/meer-banen-mensen-arbeidsbeperking
file://///ser.lan/dfs/tsuserdata/macco/Documents/Temp/www.rijksoverheid.nl/documenten/publicaties/2015/03/06/kennisdocument
http://opnaarde100000.nl/
http://www.awvn.nl/themas/inclusief-ondernemen
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De uitdaging voor de toekomst ligt niet alleen in de opdracht uit de banenafspraak om mensen 

met een arbeidsbeperking die niet in staat zijn zelfstandig het minimumloon te verdienen aan 

werk te helpen, maar ook in het streven hen aan het werk te houden.6  

 

Momenteel wordt vooral veel aandacht besteed aan de instroom van werkloze arbeidsbeperkten 

bij bedrijven en organisaties. De volgende stap is ervoor te zorgen dat deze groep werknemers 

ook daadwerkelijk blijft  werken en niet na korte tijd weer hun baan verliest. Werkbehoud is im-

mers een fundamentele eis voor succesvolle en duurzame arbeidsparticipatie en een onontbeer-

lijke voorwaarde voor het bereiken van een inclusieve werksfeer waarin de inzet en rol van de 

arbeidsbeperkte werknemers volledig zijn verankerd in het beleid en de cultuur van de organisa-

tie.  

 

Thema kenniskring 

Gezien de inzet van overheid en sociale partners en op basis van een analyse van de knelpunten 

op het gebied van duurzame inzetbaarheid genoemd door de ondertekenaars van het Charter 

Diversiteit en verschillende maatschappelijke organisaties, was het centrale thema van de eerste 

Kenniskring arbeidsbeperking en/of chronische ziekte van 12 november 2015: het bevorderen 

van werkbehoud voor werknemers met een arbeidsbeperking en/of  chronische ziekte. 

 

Tijdens deze bijeenkomst kwamen de uitdagingen en mogelijkheden rond dit thema aan de orde 

en werden praktische tips verzameld die bedrijven en organisaties kunnen helpen bij het voeren 

van een effectief diversiteitsbeleid. Deze informatie is verwerkt in dit kennisdocument. 

 

Aan de kenniskring op 12 november 2015 werd deel-

genomen door vertegenwoordigers van: 

 

ω CNV Jongeren 

ω College voor de Rechten van de Mens 

ω De Normaalste Zaak 

ω Ieder(in) 

ω Locus 

ω Ministerie van Volksgezondheid, Welzijn en Sport  

ω Onbeperkt aan de slag 

ω REA College /  Bartiméus 

ω Samen Sterk zonder Stigma 

ω SBCM 

ω Stichting van de Arbeid 

ω U-stal 

ω UWV 

 

Wij danken hen hierbij hartelijk voor hun creatieve en inspirerende inbreng. 

                                                           
6  Opgemerkt moet worden dat ook plaatsing van hoger gekwalificeerde mensen met een arbeidsbeperking aandacht 

verdient, vooral  omdat voor deze categorie minder subsidieregelingen en ondersteuning beschikbaar zijn. 

Discussie tijdens de kenniskring  

http://www.cnvjongeren.nl/
https://www.mensenrechten.nl/mensenrechten-voor-u/als-je-een-beperking-hebt
https://iederin.nl/
http://www.locusnetwerk.nl/
https://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/werken-met-arbeidsbeperking/vraag-en-antwoord/hoe-met-arbeidsbeperking-bij-werkgever-aan-de-slag
https://onbeperktaandeslag.nl/
http://www.reacollegenederland.nl/
https://www.bartimeus.nl/
http://www.samensterkzonderstigma.nl/
http://www.sbcm.nl/home.html
http://www.stvda.nl/
http://www.u-stal.nl/nieuwsarchief/168-nieuws-een-betaalde-baan-voor-meer-mensen-door-intensivering-samenwerking-uw-en-u-stal
http://www.uwv.nl/werkgevers/werknemer-met-uitkering/wet-banenafspraak/index.aspx
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2. BEGRIPSBEPALING EN AFBAKENING 
 

In dit document wordt verwezen naar diverse onderzoeken waarin soms verschillende termino-

logie wordt gehanteerd ter aanduiding van een groep mensen met een arbeidsbeperking of chro-

nische ziekte. Deze groep is omvangrijk en divers. Ten behoeve van de coherentie en duidelijkheid 

spreken wij in dit kennisdocument bij verwijzingen naar deze groep kortweg van arbeidsbeperk-

ten of arbeidsbeperkte werknemers, tenzij de context specificatie behoeft. Dit zijn alle mensen 

met een chronische ziekte en/of een lichamelijke of zintuiglijke beperking, psychische aandoening 

of een verstandelijke beperking die door hun handicap of ziekte niet of voor een deel niet kunnen 

werken. 

 

Met uitzondering van mensen die worden 

aangeduid als 35-minners in het kader van de 

Werkhervatting Gedeeltelijk Arbeidsgeschik-

ten (WGA-uitkering) en zogenaamde nuggers 

die geen recht hebben op een uitkering, heb-

ben alle andere arbeidsbeperkten recht op 

een uitkering in het kader van de Wajong, 

WAO, WIA (IVA, WGA), WAZ, WSW en Partici-

patiewet. 

 

Een korte toelichting op deze regelingen en een overzicht van andere veelgebruikte termen staan 

in Bijlage 1: Begrippenlijst. 
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3. FEITEN EN CIJFERS 
 

3.1. Werkgelegenheid 
 
Om meer inzicht te verkrijgen in de arbeidsmarktsituatie van arbeidsbeperkten volgt hieronder 

een aantal feiten en cijfers over de arbeidsparticipatie van deze groep.7 

 

3.1.1. WIA/WAO 
 
Cijfers van het CBS over de werkzame beroepsbevolking tonen aan dat de werkloosheid onder 

mensen met een arbeidsbeperking hoger is dan onder mensen zonder een arbeidsbeperking. In 

de periode 2002 tot 2014 is de arbeidsdeelname van arbeidsbeperkten afgenomen, na een aan-

vankelijke stijging in 2008.8  

 

Onderstaand figuur laat het aantal en het aandeel werkende arbeidsbeperkten zien in de periode 

2008 tot 2013.9 Opvallend is dat het totaal aantal volledig ²D!ΩŜǊǎ nog steeds stijgt. Eind 2013 

werkte ruim 43 procent van de gedeeltelijk ²D!ΩŜǊǎ en ruim 9 procent van de volledig ²D!ΩŜǊǎΦ 

In 2012 was dit respectievelijk ruim 46 procent en ruim 10 procent. Het aandeel werkende WIA 

35-minners is van 44,6 procent eind 2012 gedaald naar 41,5 procent eind 2013.10 

 

 
 

Cijfers uit de UWV-monitor Arbeidsparticipatie 2014 laten zien dat 557.200 mensen medio 2014 

een WIA- of WAO-uitkering ontvingen. Van de WAO/WIA-gerechtigden hebben er 133.800 (24 

procent) werk.  

 

Van de werknemers die werken op het moment van de WIA-claimbeoordeling, werkt de meer-

derheid één jaar later nog of weer. Het aantal arbeidsbeperkten dat op het moment van de claim-

beoordeling werkt, is tussen 2008 en нлмо ƎŜŘŀŀƭŘΦ ±ŀƴ ŘŜ ƎŜŘŜŜƭǘŜƭƛƧƪ ²D!ΩŜǊǎ ōŜŘǊŀŀƎǘ ƘŜǘ 

werkende percentage 54 procent. Waarschijnlijk kunnen deze mensen bij hun werkgever in dienst 

                                                           
7  SCP-ǇǳōƭƛŎŀǘƛŜ ά±ǊŀŀƎ ƴŀŀǊ ŀǊōŜƛŘ нлмрέΣ ǇΦ 9; UWV (2014) Monitor Arbeidsparticipatie 2014: Aan het werk zijn, 

komen en blijven van mensen met een arbeidsbeperking.  
8  SER-ŀŘǾƛŜǎ όнлмпύ ά5ƛǎŎǊƛƳƛƴŀǘƛŜ ǿŜǊƪǘ ƴƛŜǘέΣ ǇΦ тн-75.  
9  UWV (2014) Monitor Arbeidsparticipatie 2014: Aan het werk zijn, komen en blijven van mensen met een arbeids-

beperking. 
10  Idem. 
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blijven, al dan niet met een aanpassing van de functie of het aantal arbeidsuren. Het werkbehoud 

van de voƭƭŜŘƛƎ ²D!ΩŜǊǎ ƛǎ ƻƴƎŜǾŜŜǊ му ǇǊƻŎŜƴǘ en voor 35-minners in de WIA 57 procent.11  

 

In totaal behoudt ongeveer maar iets meer dan de helft van de mensen met een arbeidsbeperking 

langer dan een jaar zijn werk. De vraag is hoe dit percentage verhoogd kan worden. 

 

3.1.2. Wajong 
 
Tweederde van de werkende Wajongers heeft een ontwikkelingsstoornis, zoals een verstande-

lijke beperking of een stoornis in het autistisch spectrum. Een op de vijf heeft een psychiatrische 

stoornis en 14 procent heeft een somatisch ziektebeeld.12 Er zijn relatief weinig Wajongers met 

alleen een lichamelijke aandoening; vaak hebben zij meerdere aandoeningen. 

 

Het aantal Wajongers en ²².ΩŜǊǎ is van 2008 tot 2013 toegenomen. Het aantal mensen met een 

WSW-dienstverband is daarentegen volgens cijfers van het CBS redelijk gelijk gebleven.13 In 2013 

ontvingen 391.000 mensen een bijstandsuitkering en 100.000 mensen werkten in WSW-verband. 

In hetzelfde jaar ontvingen 236.000 mensen een Wajong-uitkering.14 Dit aantal is in juni 2014 

toegenomen tot bijna 245.000.15 Ook het aantal mensen dat via de WSW op een sociale werkplek 

of bij particuliere bedrijven werkzaam is, nam toe en bedroeg eind 2014 103.000.16 Van de Wa-

jong-gerechtigden hebben er 53.100 (22 procent) werk. 

 

De onderstaande figuur uit de UWV Monitor Arbeidsparticipatie 201417 laat zien hoeveel procent 

van de Wajongers, nadat zij werk hebben gevonden, na een jaar nog steeds aan het werk is. De 

figuur laat zien dat er in 2013 een daling was van de arbeidsparticipatie van Wajongers ten op-

zichte van voorgaande jaren. Van de Wajongers die in 2012 aan het werk zijn gekomen, is 46 

procent een jaar later nog (of weer) aan het werk. Een jaar eerder was dat nog 49 procent. 

 
3.2. Chronische ziekten en arbeidsbeperkingen 

                                                           
11  Idem. 
12  UWV (2014) Monitor Arbeidsparticipatie 2014: Aan het werk zijn, komen en blijven van mensen met een arbeids-

beperking. 
13  Idem. 
14  Idem. 
15  Idem. 
16 CBS: www.cbs.nl/nl-NL/menu/themas/arbeid-sociale-zekerheid/publicaties/artikelen/archief/2015/eindstand-

wsw-komt-op-103-duizend.htm?RefererType=RSSItem. 
17  UWV (2014) Monitor Arbeidsparticipatie 2014: Aan het werk zijn, komen en blijven van mensen met een arbeids-

beperking. 

http://www.cbs.nl/nl-NL/menu/themas/arbeid-sociale-zekerheid/publicaties/artikelen/archief/2015/eindstand-wsw-komt-op-103-duizend.htm?RefererType=RSSItem
http://www.cbs.nl/nl-NL/menu/themas/arbeid-sociale-zekerheid/publicaties/artikelen/archief/2015/eindstand-wsw-komt-op-103-duizend.htm?RefererType=RSSItem
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¶ Chronische ziekten 

Het Nationaal Kompas Volksgezondheid stelt dat bijna een derde van de bevolking in Nederland 

een chronische ziekte heeft; dat zijn 5,3 miljoen mensen.18 Hiervan hebben bijna twee miljoen 

mensen meer dan één chronische ziekte.19 In hun belang en in dat van de maatschappij is het 

noodzakelijk ervoor te zorgen dat chronisch zieken aan het werk komen én blijven.20  

 

Het aantal mensen in Nederland met een chronische ziekte neemt nog steeds toe, met name 

doordat Nederlanders ook steeds ouder worden. De arbeidsparticipatie van deze groep is de af-

gelopen jaren echter niet gestegen. 

 

Psychische arbeidsbeperkingen 

In Nederland zijn psychische aandoeningen de meest voorkomende reden van langdurig verzuim. 

In 2013 heeft een psychische aandoening in 50 procent van de gevallen geleid tot een arbeidson-

geschiktheidsverklaring.21 Dit is op te maken uit de onderstaande grafiek.22 

 
 

Het aandeel mensen met psychische aandoeningen is in 2013 ten opzichte van 2008 gestegen bij 

ȊƻǿŜƭ ŘŜ όƎŜŘŜŜƭǘŜƭƛƧƪύ ²D!ΩŜǊǎ als de WIA 35-minners.23 Niet alleen leiden psychische arbeids-

beperkingen tot een hoge instroom in de groep uitkeringsgerechtigden, maar zijn die ook deels 

verantwoordelijk voor een hoog ziekteverzuim en verminderde productiviteit op het werk (pre-

senteïsme).24 

Het hoge ziekteverzuim als gevolg van psychische arbeidsbeperkingen kost jaarlijks ongeveer 2,7 

                                                           
18 Meer lezen over chronische ziekten in Nederland op: www.nationaalkompas.nl/gezondheid-en-ziekte/ziekten-en-

aandoeningen/chronische-ziekten-en-multimorbiditeit/hoeveel-mensen-hebben-een-of-meer-chronische-ziek-
ten. 

19 Idem. 
20 De SER zal voor het einde van 2015 een advies uitbrengen over de centrale vraag: άIƻŜ kunnen de betrokken par-

tijen (individuele werkgevers, chronisch zieken, zorgverleners en andere relevante actoren) het toenemend aantal 
chronisch zieken aan het werk houden en ƪǊƛƧƎŜƴΚέ 

21 A. Smit in opdracht van Stichting Sterk zonder Stigma (2014), Psychische diversiteit op het werk en de rol van de 
werkgever: een literatuuronderzoek, p. 11. 

22 Zie: www.cbs.nl/nl-NL/menu/themas/arbeid-sociale-zekerheid/publicaties/artikelen/archief/2013/2013-3922-
wm.htm 

23 UWV (2014) Monitor Arbeidsparticipatie 2014: Aan het werk zijn, komen en blijven van mensen met een arbeids-
beperking. 

24 A. Smit in opdracht van Stichting Sterk zonder Stigma (2014), Psychische diversiteit op het werk en de rol van de 
werkgever: een literatuuronderzoek, p. 11. Hierbij dient opgemerkt te worden dat hoewel de totale kosten van 
presenteïsme naar verwachting hoog zijn, deze niet gemakkelijk kunnen worden berekend.  

http://www.cbs.nl/nl-NL/menu/themas/arbeid-sociale-zekerheid/publicaties/artikelen/archief/2013/2013-3922-wm.htm
http://www.cbs.nl/nl-NL/menu/themas/arbeid-sociale-zekerheid/publicaties/artikelen/archief/2013/2013-3922-wm.htm
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miljard euro.25 Hieronder vallen ook de kosten van tijdelijke psychische arbeidsbeperkingen zoals 

bijvoorbeeld een burn-out. 

 

Lichamelijke of zintuiglijke beperkingen en verstandelijke beperkingen  

Cijfers van het Nationaal Kompas Volkgezondheid laten zien dat de meest voorkomende ziekten 

bij 15- tot 65-jarigen in 2011 bestonden uit nek- en rugklachten, gevolgd door artrose en diabetes 

mellitus.26 In de totale bevolking stonden artrose en diabetes mellitus op de eerste en tweede 

plaats en nek- en rugklachten op de vierde plaats.27  

 

Onderstaande tabel geeft een ranglijst van aandoeningen bij 15- tot 65-jarigen op basis van pre-

valentie en de bijbehorende prevalentie in de totale bevolking.28 De cijfers (absoluut aantal per-

sonen op 1 januari 2011) zijn gebaseerd op gegevens uit zorgregistraties.29 

 

 

Uit onderzoek van iResearch is gebleken dat de meest belemmerende chronische aandoeningen 

in werk bestaan uit rug- en nekklachten, gevolgd door problemen met benen of voeten, proble-

men met armen of handen, psychische klachten en migraine/ernstige hoofdpijn. Zo heeft 52 pro-

cent van de arbeidsbeperkten rug- en nekklachten. Dat is 43 procent van de totale bevolking met 

een langdurige aandoening. Dit geldt ook voor problemen met benen en voeten (39 procent te-

genover 32 procent), problemen met armen en handen (35 procent versus 28 procent), psychi-

sche klachten (24 procent versus 18 procent) en migraine/ernstige hoofdpijn (20 procent tegen-

over 17 procent). Mensen met aandoeningen aan de luchtwegen lijken beter in te passen in be-

taald werk (16 procent van de bevolking met een langdurige aandoening versus 14 procent ar-

beidsbeperkten).30 

3.3. Juridisch kader 

                                                           
25  Idem. 
26 Zie voor meer informatie: 
 www.nationaalkompas.nl/gezondheid-en-ziekte/ziekten-en-aandoeningen/ranglijsten-van-ziekten-en-aandoenin-

gen-bij-15-tot-65-jarigen. 
27  Idem. 
28  Idem. 
29  Idem. 
30 N. van der Velden, Arbeidsparticipatie en Reïntegratie van chronisch zieken en gehandicapten, iResearch, 2007. 

http://www.nationaalkompas.nl/gezondheid-en-ziekte/ziekten-en-aandoeningen/ranglijsten-van-ziekten-en-aandoeningen-bij-15-tot-65-jarigen
http://www.nationaalkompas.nl/gezondheid-en-ziekte/ziekten-en-aandoeningen/ranglijsten-van-ziekten-en-aandoeningen-bij-15-tot-65-jarigen
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Nederlandse wetgeving 

De rechten van mensen met een beperking zijn op een aantal manieren in de nationale wetgeving 

verankerd. Allereerst in artikel 1 van de Grondwet. Dit artikel bepaalt dat allen die zich in Neder-

land bevinden in gelijke gevallen gelijk behandeld worden. Discriminatie op grond van handicap 

of chronische ziekte is niet toegestaan. Dit is verder uitgewerkt in de gelijkebehandelingswetge-

ving. 

In de gelijkebehandelingswetgeving voor mensen met een beperking (WGBH/CZ) is vastgelegd 

dat mensen met een beperking recht hebben op gelijke behandeling in het onderwijs, bij het wo-

nen, bij de arbeid en als zij met het openbaar vervoer willen reizen. 

Internationaal kader 

Naast de Universele Verklaring voor de Rechten van de Mens (UVRM, Art. 2, 7), het Internationaal 

Verdrag Inzake Burgerrechten en Politieke Rechten (IVBPR, Art. 2, 26) en het Internationaal Ver-

drag Inzake Economische, Sociale en Culturele Rechten (IVESCR, Art. 2, lid 2), bestaat er het VN-

Verdrag inzake de Rechten van Personen met een Handicap.  

Doel van dit verdrag is de mensenrechten van mensen met een beperking te bevorderen, be-

schermen en waarborgen. Centrale begrippen in het verdrag zijn inclusie, persoonlijke autono-

mie en volledige participatie. In het verdrag is aangegeven wat de overheid moet doen om er-

voor te zorgen dat de positie van mensen met een beperking verbetert. 

Nederland heeft het VN-Verdrag inzake de rechten 

van personen met een handicap op 30 maart 2007 

ondertekend, maar nog niet geratificeerd. Ratifica-

tie komt wel dichtbij: op 21 januari 2016 heeft de 

Tweede Kamer het wetsvoorstel daartoe met alge-

mene stemmen aangenomen. Dit wetsvoorstel ligt 

nu ter goedkeuring bij de Eerste Kamer. 

De meeste Europese lidstaten hebben het verdrag 

inmiddels geratificeerd. Ook de Europese Unie is 

eind 2010 tot het verdrag toegetreden. Dat het VN-Verdrag inzake de rechten van personen met 

een handicap nog niet is geratificeerd betekent niet dat mensen met een beperking in Nederland 

niet door mensenrechtenverdragen beschermd worden. 

Het Europees Verdrag voor de Rechten van de Mens (EVRM, Art. 14) van de Raad van Europa en 

het Handvest van de Grondrechten van de Europese Unie (Art. 21, 26) zijn ook van toepassing op 

mensen met een beperking. 
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4. BELEID VAN DE SOCIALE PARTNERS EN DE OVERHEID 
 
4.1. Sociale partners 
 

Werken leidt niet alleen tot meer zelfstandigheid en eigenwaarde maar geeft de werknemer ook 

toegang tot een breder sociaal netwerk. Daarom stellen de sociale partners en de overheid alles 

in het werk om mensen volledig te laten meedraaien in de samenleving. Om Nederland een soci-

aal en ondernemend land te maken en te houden, dient duurzame inzetbaarheid een permanent 

streven te zijn.31 Sociale partners zetten zich daarom in voor άIŜǘ creëren van kansen voor mensen 

met een beperking die zonder hulp van bedrijven, gemeenten, sociale partners en een financiële 

steun in de rug nauwelijks werk kunnen ǾƛƴŘŜƴέ ώΧϐ en ώΧϐ ά9Ŝƴ gezamenlijke aanpak van werk-

gevers en werknemers die zich ook uitstrekt tot de begeleiding naar werk van mensen met een 

ōŜǇŜǊƪƛƴƎΦέ 

 

In het kader van ΨemployabilitybeleidΩ hebben werkgevers en werknemers een gezamenlijke ver-

antwoordelijkheid voor de duurzame inzetbaarheid en streven zij ernaar dit vast te leggen in de 

wettelijke criteria van ΨƎƻŜŘ werkgeverschapΩ en Ψgoed werknemerschapΩ. Als gevolg van het be-

leid van de centrale werkgevers- en werknemersorganisaties zijn inmiddels reeds in ongeveer 70 

procent van de ŎŀƻΩǎ afspraken gemaakt om meer mensen uit de doelgroep een baan aan te bie-

den. 

 

De Stichting van de Arbeid zet zich sinds lange tijd in voor de verbetering van de arbeidsmarktpo-

sitie van onder andere arbeidsbeperkten in Nederland. Zo vroeg de Stichting in 2006 aandacht 

voor de verbetering van de arbeidsmarktpositie van 35-minners en heeft zij de verantwoordelijk-

heid op zich genomen voor de re-integratie en het werkbehoud van deze werknemers die minder 

dan 35 procent arbeidsongeschikt zijn verklaard.32 

 

De SER en de Stichting van de Arbeid hebben diverse adviezen en aanbevelingen uitgebracht om 

de arbeidsmarktpositie van Wajongers en arbeidsgehandicapten te verbeteren. De Stichting van 

de Arbeid heeft ook een aantal aanbevelingen en adviezen geschreven met betrekking tot diver-

siteitsbeleid. Zie Bijlage 2: Aanbevelingen van de Stichting van de Arbeid met betrekking tot di-

versiteitsbeleid. Deze documenten zijn te downloaden via de website van de Stichting.33 De Stich-

ting gaat voort op de ingeslagen weg om duurzame participatie, een gezonde werkomgeving en 

de vitaliteit van werknemers te bevorderen.34 

 

Sociale partners zetten zich bovendien actief in voor de bevordering van de positie van werkne-

mers met gezondheidsbeperkingen op de arbeidsmarkt. Zo ondersteunt de Stichting bijvoorbeeld 

de NPCF in haar initiatieven om de arbeidsparticipatie van mensen met een chronische ziekte te 

                                                           
31  Het NPCF heeft digitale tools beschikbaar gesteld aan werkgevers om werknemers te ondersteunen in het voorzet-

ten van hun werkzaamheden en door het inzetten van praktische ondersteuning via ervaringsdeskundigen.  
32  StvdA Nota (Februari 2009) 35-min op weg naar werk. 
33  Meer informatie op www.stvda.nl. 
34  De Stichting van de Arbeid heeft een pledge aangeboden aan minister Asscher en zet haar inspanningen voort om 

duurzame participatie, een gezonde werkomgeving en de vitaliteit van werknemers te bevorderen. 
www.stvda.nl/nl/publicaties/nota/2010-2019/2014/20140205-alles-is-gezondheid.aspx; Voor meer informatie 
over de pledge zie <www.allesisgezondheid.nl/pledge/stichting-van-de-arbeid. 

http://www.stvda.nl/
file://///ser.lan/DFS/Afd/Afd-stvda/DIB/Kenniskringen/Arbeidsbeperking/Groeidoc.%20KK.%20Arbeidsbeperkten/www.stvda.nl/nl/publicaties/nota/2010-2019/2014/20140205-alles-is-gezondheid.aspx
http://www.allesisgezondheid.nl/pledge/stichting-van-de-arbeid
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verbeteren.35 Ook steunt zij de inzet van het 

Nationaal Programma Preventie Alles is ge-

zondheid om duurzame inzetbaarheid van 

werknemers te bewerkstelligen door onder 

andere aan de centrale sociale partners aan te 

bevelen om vitaliteitsbeleid in hun bedrijven 

te stimuleren.36 Een effectief vitaliteits- en ge-

zondheidsbeleid kan ervoor zorgen dat werk-

nemers geschikt zijn en blijven voor de functie. 

Dit vereist investeringen van zowel de werkne-

mer als de werkgever.37  

 

Tevens heeft de Stichting diverse aanbevelingen uitgebracht om de participatie van jonggehandi-

capten te verbeteren. En in het recent ontwikkelde beleid om diversiteit te vergroten via het pro-

ject Diversiteit in bedrijf wordt aandacht gevraagd voor deze doelgroep. De Stichting van de Ar-

beid is in februari 2015 gestart met dit project om diversiteitsbeleid in bedrijven en organisaties 

actief te bevorderen. 

 

Werkgevers zetten zich op verschillende manieren in voor arbeidsbeperkten en chronisch zieken, 

onder andere via netwerken en ondersteunende informatie op websites. Voorbeelden zijn: 

 

- De Normaalste Zaak 

De Normaalste Zaak is een netwerk van MKB-ƻƴŘŜǊƴŜƳŜǊǎ Ŝƴ ƎǊƻǘŜ ǿŜǊƪƎŜǾŜǊǎ ŘƛŜ ƘŜǘ ΨŘŜ ƴƻǊπ

ƳŀŀƭǎǘŜ ȊŀŀƪΩ ǾƛƴŘŜƴ Řŀǘ ƛŜŘŜǊŜŜƴ ŘŜ ƪŀƴǎ ƪǊƛƧƎǘ ƻƳ ƴŀŀǊ ǾŜǊƳƻƎŜƴ ŘŜŜƭ ǘŜ ƴŜƳŜƴ ŀŀƴ ŘŜ ŀǊπ

beidsmarkt. 

Voor meer informatie: www.denormaalstezaak.nl 

 

- Onbeperkt aan de slag 

Onbeperkt aan de Slag is een initiatief van werkgevers verenigd in de Normaalste Zaak om de 

arbeidsmarkt voor werkzoekenden met een arbeidsbeperking toegankelijk en transparant te ma-

ken. Onbeperkt aan de Slag is een landelijk digitaal platform waarop werkzoekenden een profiel 

kunnen aanmaken en werkgevers hun werkaanbod kunnen presenteren. 

Voor meer informatie: https://onbeperktaandeslag.nl 

 

- Op naar de 100.000 banen 

ΨhǇ ƴŀŀǊ ŘŜ мллΦллл ōŀƴŜƴΩ ƛǎ ŜŜƴ ƻǾŜǊƪƻŜǇŜƭŜƴŘŜ ǿŜƎǿƛƧȊŜǊ ŘƛŜ ǿŜǊƪƎŜǾŜǊǎ ƻƴŘŜǊǎǘŜǳƴǘ ƻƳ 

banen voor mensen met een arbeidsbeperking te realiseren. Het project is een initiatief van VNO-

NCW, MKB-Nederland en LTO Nederland. 

Voor meer informatie: http://opnaarde100000.nl 

                                                           
35  Het NPCF heeft digitale tools beschikbaar gesteld aan werkgevers om werknemers te ondersteunen in het voort-

zetten van hun werkzaamheden en door het inzetten van praktische ondersteuning via ervaringsdeskundigen.  
36  De StvdA heeft een pledge aangeboden aan minister Asscher en zet haar inspanningen voort om duurzame parti-

cipatie, een gezonde werkomgeving en de vitaliteit van werknemers te bevorderen. Zie: www.stvda.nl/nl/publica-
ties/nota/2010-2019/2014/20140205-alles-is-gezondheid.aspx>. Voor meer informatie over de pledge zie 
<http://www.allesisgezondheid.nl/pledge/stichting-van-de-arbeid. 

37 Stichting van de Arbeid (2011), Beleidsagenda 2020: investeren in participatie en inzetbaarheid. 

http://www.denormaalstezaak.nl/
https://onbeperktaandeslag.nl/
http://opnaarde100000.nl/
http://www.stvda.nl/nl/publicaties/nota/2010-2019/2014/20140205-alles-is-gezondheid.aspx%3e
http://www.stvda.nl/nl/publicaties/nota/2010-2019/2014/20140205-alles-is-gezondheid.aspx%3e
http://www.allesisgezondheid.nl/pledge/stichting-van-de-arbeid
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- Werkgevers gaan inclusief 

Mensen met een beperking aan een baan helpen. Vanuit haar 

programma Werkgevers gaan inclusief ondersteunt werkge-

versvereniging AWVN samen met De Normaalste Zaak en met 

steun van VNO-NCW en MKB-Nederland werkgevers om de 

doelstelling voor 2015  - maar ook die voor de latere jaren - te 

behalen. In 2026 moeten werkgevers in de markt 100.000 ex-

tra banen beschikbaar hebben voor de doelgroep en de over-

heidssectoren samen nog eens 25.000. Eind 2015 moeten 

werkgevers in de markt de eerste 6.000 banen beschikbaar 

hebben. 

Voor meer informatie: https://werkgeversgaaninclusief.nl/nl 

 

4.2. Overheid 
 

De overheid stimuleert werkgevers niet alleen om mensen met een arbeidsbeperking in dienst te 

nemen maar ook om hen in dienst te houden. Meer informatie over het streven van de overheid 

om de instroom van arbeidsbeperkten te bevorderen en werkgevers aan te zetten tot het aanne-

men van meer arbeidsbeperkten38 is terug te lezen in Bijlage 3: Banenafspraak (Sociaal Akkoord 

2013). In deze paragraaf ligt de nadruk op het beleid van de overheid met betrekking tot werkbe-

houd. 

 

De overheid stelt diverse financiële regelingen beschikbaar om werkgevers te stimuleren arbeids-

beperkten in dienst te nemen en te houden:39 

 

¶ Loondispensatie en loonkostensubsidie 

Bij loondispensatie (Wajong) betaalt de werkgever alleen de loonwaarde (verdiencapaciteit). De 

arbeidsbeperkte werknemer ontvangt een aanvullende uitkering van UWV ter grootte van het 

verschil tussen het minimumloon en de loonwaarde. Bij een loonkostensubsidie (Participatiewet) 

betaalt de werkgever het minimumloon aan de arbeidsbeperkte werknemer en ontvangt de 

werkgever als tegemoetkoming een subsidie van de gemeente ter grootte van het minimumloon 

minus de loonwaarde.  

 

¶ Premiekorting (mobiliteitsbonus) 

De mobiliteitsbonus (max. 7000 euro per jaar) is een korting op de te betalen premies voor werk-

gevers indien zij een uitkeringsgerechtigde van tenminste 56 jaar of iemand uit de doelgroep van 

arbeidsbeperkte werknemers in dienst nemen. De premiekorting geldt gedurende drie jaar na 

indiensttreding.  

 

¶ No-riskpolis (looncompensatie)  

Bij ziekte van een arbeidsbeperkte werknemer loopt de werkgever minder financieel risico. Voor 

elke periode dat de werknemer ziek is, kan de werkgever van UWV compensatie krijgen voor het 

                                                           
38  SER-ŀŘǾƛŜǎ όнлмпύΣ ά5ƛǎŎǊƛƳƛƴŀǘƛŜ ǿŜǊƪ ƴƛŜǘέΣ ǇΦмл. 
39 Meer informatie over de bestaande financiële regelingen is terug te vinden op: www.rijksoverheid.nl/onderwer-

pen/re-integratie/inhoud/stimuleren-van-re-integratie. 

http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/re-integratie/inhoud/stimuleren-van-re-integratie
http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/re-integratie/inhoud/stimuleren-van-re-integratie
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door te betalen loon bij ziekte. Indien de werknemer na twee jaar ziekte opnieuw een arbeidson-

geschiktheidsuitkering krijgt, worden die lasten niet meegenomen in de berekening van de gedif-

ferentieerde premie van de WIA.  

 

¶ Subsidies werkplek aanpassingen   

Subsidies die verleend worden door UWV om aanpassingen door te voeren zoals een traplift of 

een ringleiding ten behoeve van de arbeidsbeperkte werknemer. 

 

Daarnaast bestaan er ook regelingen met betrekking tot proefplaatsing40 en detachering en extra 

begeleiding op de werkplek door een jobcoach.41 De jobcoach begeleidt de arbeidsbeperkte werk-

nemer bij uitvoering van zijn werkzaamheden door bijvoorbeeld ondersteuning te geven bij het 

aanleren van de werkroutine of door begeleiding te bieden bij sociale vaardigheden op de werk-

vƭƻŜǊ Ȋƻŀƭǎ ƻƳƎŀƴƎǎǊŜƎŜƭǎ ƳŜǘ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ŝƴ ƭŜƛŘƛƴƎƎŜǾŜƴŘŜƴΦ42  

 

Wajongers kunnen in aanmerking komen voor een jobcoach als zij aan drie voorwaarden voldoen:  

- de Wajonger  kan zonder systematische begeleiding zijn taken niet uitvoeren; 

- de Wajonger verdient minimaal 35 procent van het wettelijk minimumloon;  

- de Wajonger heeft een contract voor minimaal een half jaar bij een reguliere werkgever.43  

 

Voor een overzicht van alle bestaande loonkostensubsidies zie Bijlage 4: Schema Loonkostensub-

sidies 2016. 

 

4.3. Maatschappelijke organisaties en netwerken 
 

Er zijn in Nederland verschillende organisaties en netwerken actief die zich inzetten voor de ver-
betering van de positie van arbeidsbeperkten en chronisch zieken op de arbeidsmarkt. Voorbeel-
den daarvan zijn: 
 
- Ieder(in) 

Ieder(in) is een netwerk voor mensen met een beperking of chronische ziekte. 

Voor meer informatie: www.iederin.nl 

 

- Locus 

Locus werkt aan een duurzame inclusieve arbeidsmarkt. Het zet kennis, ervaring en netwerken in 

om landelijke bedrijven, werkgeversservicepunten en sw-bedrijven samen beter te laten preste-

ren. De vraag en de mogelijkheden van de werkgever staan daarbij centraal. 

Voor meer informatie: www.locusnetwerk.nl 

 

- REA College Nederland 

REA College biedt scholing en arbeidsintegratie voor jongeren die vanwege hun arbeidshandicap 

niet terecht kunnen in het gewone beroepsonderwijs. 

                                                           
40  Meer informatie hierover is te lezen op www.mkbservicedesk.nl/7769/welke-regelingen-gelden-voor-perso-

neel.htm# 
41  Accenture & De Normaalste Zaak (2014), Hoezo beperkt? Succesverhalen over inclusief ondernemen.  
42  UWV (2014) Monitor Arbeidsparticipatie 2014: Aan het werk zijn, komen en blijven van mensen met een arbeids-

beperking, p. 37.  
43 Idem. 

http://www.iederin.nl/
http://www.locusnetwerk.nl/
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Voor meer informatie: www.reacollegenederland.nl 

 

- Samen Sterk zonder Stigma 

Samen Sterk zonder Stigma werkt aan een samenleving waarin iedereen open kan zijn over psy-

chische aandoeningen. Dat doet de organisatie door mensen bewust te maken van vooroordelen 

en de impact hiervan. 

Voor meer informatie: www.samensterkzonderstigma.nl 

 

- SBCM 

SBCM, SBCM, het A&O-fonds voor de SW, wil bijdragen aan passend, zo regulier mogelijk en duur-

zaam werk voor mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt. SBCM wordt bestuurd door werk-

gevers- en werknemersorganisaties: VNG, Cedris, FNV Overheid en CNV Overheid. 

Voor meer informatie: www.sbcm.nl 

http://www.reacollegenederland.nl/
http://www.samensterkzonderstigma.nl/
http://www.sbcm.nl/
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5. KNELPUNTEN EN MOGELIJKE OPLOSSINGEN M.B.T WERKBEHOUD 
 

Uit verschillende onderzoeken, uit de inbreng van de deelnemers aan de Kenniskring en van di-

verse bedrijven en organisaties, inclusief de ondertekenaars van het Charter Diversiteit, blijkt dat 

de knelpunten met betrekking tot de positie van arbeidsbeperkten zich niet alleen voordoen bij 

het in dienst nemen maar ook bij het in dienst houden van een werknemer. Dat is een minstens 

even grote uitdaging. 

 

Om inzicht te verschaffen in de mechanismen die duurzame plaatsing verhinderen en om tot mo-

gelijke oplossingen te komen, wordt hieronder aandacht besteed aan de variëteit van problemen 

die hierbij een rol spelen. Het gaat dan om de volgende knelpunten: 

 

1. negatieve beeldvorming; 

2. onvoldoende voorbereiding bij werkgevers op het in dienst nemen van arbeidsgehandicap-

ten en chronisch zieken; 

3. een mismatch tussen de werknemer en de (gecreëerde) baan die niet is afgestemd op 

zijn/haar mogelijkheden en beperkingen; 

4. ontoereikende coaching en begeleiding van werkgever en werknemer; 

5. attitude op de werkvloer/geen draagvlŀƪ ƻƴŘŜǊ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ŝƴ ŘƛǊŜŎǘ leidinggevenden (denk 

aan pesten en uitsluiten); 

6. onbekendheid bij werkgevers met de bestaande (financiële) instrumenten (subsidierege-

lingen en voorzieningen); 

7. doorgeschoten institutionalisering die toeleiding naar en behoud van werk voor arbeidsbe-

perkten moeilijker maakt. 

 

5.1. Negatieve beeldvorming 
 

Veel werkgevers gaan ervan uit dat het moeilijk, duur en tijdrovend is om een arbeidsbeperkte 

werknemer in de arbeidsorganisatie op te nemen. Ook kunnen zij arbeidsbeperkte werknemers 

ȊƛŜƴ ŀƭǎ ŜŜƴ ΨōŜŘǊƛƧŦǎǊƛǎƛŎƻΨ en/of ŀƭǎ ΨƴƛŜǘ-ǊŜǇǊŜǎŜƴǘŀǘƛŜŦΩΦ Deze werkgevers geven aan een klei-

nere verantwoordelijkheid voor de kosten van ziekte en arbeidsongeschiktheid (loondoorbeta-

lingsverplichting bij ziekte) wenselijk te achten.44 Om de kat uit de boom te kijken, bieden werk-

gevers daarom deze doelgroep veelal tijdelijke contracten aan. 

 

Mogelijke oplossingen 

 

ω Voorlichting en advies 

Het doorbreken van vooroordelen is niet makkelijk, maar wel mogelijk. Belangrijk is dat werkge-

vers die ervaring hebben met het in dienst nemen en houden van arbeidsbeperkte werknemers 

die ervaringen met hun collega-werkgevers delen. Zij kunnen andere werkgevers adviseren en 

ondersteunen. Ook kunnen zij netwerken vormen waarop andere werkgevers een beroep kunnen 

doen. 9Ŝƴ ǾƻƻǊōŜŜƭŘ ƘƛŜǊǾŀƴ ƛǎ ΨDe NormaaƭǎǘŜ ½ŀŀƪΩΣ ŜŜƴ ƴŜǘǿŜǊƪ Ǿŀƴ aY.-ondernemers en 

                                                           
44  SCP-ǇǳōƭƛŎŀǘƛŜ ά±ǊŀŀƎ ƴŀŀǊ ŀǊōŜƛŘ нлмрέΣ ǇΦ ф-10. 
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ƎǊƻǘŜ ǿŜǊƪƎŜǾŜǊǎ ŘƛŜ ƘŜǘ ΨŘŜ ƴƻǊƳŀŀƭǎǘŜ ȊŀŀƪΩ ǾƛƴŘŜƴ Řŀǘ ƛŜŘŜǊŜŜƴ ŘŜ ƪŀƴǎ ƪǊƛƧƎǘ ƻƳ ƴŀŀǊ ǾŜǊπ

mogen deel te nemen aan de arbeidsmarkt.45 

 

Vanuit haar programma ΨWerkgevers gaan inclusiefΩ ondersteunt werkgeversvereniging AWVN 

samen met De Normaalste Zaak en met steun van VNO-NCW en MKB-Nederland werkgevers om 

mensen met een beperking aan een baan helpen. Op de gelijknamig ǿŜōǎƛǘŜ ȊƛƧƴ ƻƻƪ ΨƎƻƻŘ ǇǊŀŎπ

tƛŎŜǎΩ ǘŜ ǾƛƴŘŜƴΦ46 

 

5.2. Onvoldoende voorbereiding 
 

Werkgevers gaan nogal eens met arbeidsbeperkte en chronisch zieke werknemers aan de slag 

zonder vooraf goed na te denken over hun visie, doel en middelen. Ook hebben zij vaak onvol-

doende kennis van de wereld van deze doelgroep. 

 

Een ervaringsdeskundige met autisme drukte dit als volgt uit:  

ά±ŜŜƭ ǿŜǊƪƎŜǾŜǊǎ ƘŜōōŜƴ ŀƭǎ ƘŜǘ ǿŀǊŜ ŘŜȊŜƭŦŘŜ ōŜǇŜǊƪƛƴƎ ŀƭǎ ƛƪΦ hƻƪ ƘŜƴ ƻƴǘōǊŜŜƪǘ ƘŜǘ ŀŀƴ ƘŜǘ 

ǾŜǊƳƻƎŜƴ Ŝƴ ƘŜǘ ƎŜǾƻŜƭ ȊƛŎƘ ǘŜ ǾŜǊǇƭŀŀǘǎŜƴ ƛƴ ŜŜƴ ŀƴŘŜǊΦέ 

 

Ook kennen werkgevers niet altijd de beste weg naar structurele duurzame arbeid voor arbeids-

beperkten. Ondanks bijvoorbeeld de banenafspraak en wet- en regelgeving op dit gebied, is die 

onbekendheid nog vaak groot.  

 

Onder kleine MKB-bedrijven tot 25 werknemers spelen deze knelpunten een grotere rol. Daar-

binnen bestaat relatief nog weinig kennis over en ervaring met het werken met arbeidsbeperkten. 

Die bedrijven hebben vaak geen eigen HRM-afdeling en kunnen ook niet zo makkelijk mensen 

vrijstellen om een arbeidsbeperkte collega te begeleiden. 

 

Mogelijke oplossingen 

 

ω Stel vooraf de goede vragen.  

Het is belangrijk dat een werkgever eerst bij zichzelf nagaat: 

- Waarom wil ik met de doelgroep arbeidsbeperkten aan de slag? 

- Hoe ziet die groep er eigenlijk uit?  

- Wat kan hiervan de toegevoegde waarde zijn voor mijn bedrijf?  

- Wat komt erbij kijken om ervoor te zorgen dat de inzet van een arbeidsbeperkte ook die toege-

voegde waarde oplevert? 

 

Deze vragen stellen en beantwoorden is de eerste stap. Pas daarna komende de volgende stap-

pen zoals het creëren van draagvlak in het bedrijf. 

 

ω Schakel ervaringsdeskundigen in.  

Dit is een goed middel voor een werkgever om zich te laten voorlichten over allerlei aspecten van 

het werken met arbeidsbeperkte werknemers. Dit is vooral een goed advies voor kleinere MKB-

                                                           
45 Meer informatie op: www.denormaalstezaak.nl 
46 Meer informatie op: https://werkgeversgaaninclusief.nl/nl 

https://werkgeversgaaninclusief.nl/nl
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bedrijven die zich de kosten van gespecialiseerde bureaus vaak niet kunnen permitteren. 

ω Investeer als werkgever in verwachtingsmanagement. 

Leg aan werknemers uit wat het betekent om een arbeidsbeperkte in dienst te hebben en steek 

in op de menselijke kant.  

 

5.3. Mismatch 
 

De werknemer met een arbeidsbeperking zal de juiste werkomgeving en begeleiding nodig heb-

ben om zijn taken naar behoren te kunnen (blijven) uitvoeren. Een arbeidsbeperking heeft im-

mers effect op de taken die een werknemer wel en niet kan uitvoeren.  

 

In de praktijk is er vaak sprake van een mismatch omdat voorafgaand aan de plaatsing van de 

werknemer zijn/haar beperkingen en mogelijkheden alsmede de voorwaarden waaronder de ca-

paciteiten optimaal benut kunnen worden, onvoldoende in beeld worden gebracht. Of er is een 

mismatch omdat de baan niet goed op de arbeidsgehandicapte is afgestemd. 

 

Ook worden de mogelijkheden en capaciteiten van een (potentiële) werknemer vaak over het 

hoofd gezien doordat de focus van een werkgever op de beperkingen ligt. 

 

Een soortgelijke situatie doet zich vaker voor wanneer een (gedeeltelijk) arbeidsbeperkte werk-

nemer na een periode van ziekte weer terugkeert naar het werk, maar de werkgever er niet in 

slaagt hem op een geschikte functie te plaatsen. 

  

Mogelijke oplossingen 

 

ω Focus op mogelijkheden 

Focus niet alleen op de beperkingen van de 

(potentiële) werknemer, maar vooral op 

zijn/haar mogelijkheden, competenties en ca-

paciteiten. Essentieel is dat de arbeidsbe-

perkte werknemer wordt ingezet voor een 

functie die is afgestemd op zowel zijn beper-

kingen als talenten. Dat vergroot de effectivi-

teit en vermindert het risico op ziekteverzuim. 

 

ω Stel van tevoren een juiste diagnose over het functioneren van arbeidsbeperkten. 

Dit is niet alleen aan de orde bij instroom maar ook wanneer een werknemer die reeds in dienst 

is een arbeidsbeperking of chronische ziekte krijgt of wanneer de aandoening verergert of ver-

mindert. Hierbij kan de hulp worden ingeroepen van deskundigen bij het UWV en bedrijfsart-

sen. De bedrijfsarts heeft immers een begeleidende rol en kan de werkgever adviseren in het 

werkhervattingsproces. 
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ω Houd rekening met de mogelijkheden van de arbeidsbeperkte werknemer. 

Hoewel technische aanpassingen kunnen bijdragen aan de duurzaamheid van de arbeidspartici-

patie47 is het ook van belang om rekening te houden met de mogelijkheden van de arbeidsbe-

perkte kracht. Bekeken moet worden op welke manieren en onder welke omstandigheden die 

mogelijkheden ten volle benut kunnen worden door andere, niet-technische, aanpassingen te 

doen. Een voorbeeld is het aanpassen van de werktijden zodat die beter aansluiten bij de behoef-

ten van de arbeidsbeperkte of chronisch zieke werknemer. Hierdoor is de werknemer productie-

ver en zal de kans op ziekteverzuim of uitval geringer worden. Ook hier kan een beroep worden 

gedaan op arbeidsdeskundigen van het UWV en de bedrijfsarts. 

 

5.4. Ontoereikende coaching en begeleiding van werkgever en werknemer 
 

Een medewerker met een arbeidsbeperking heeft goede begeleiding nodig op de werkplek. Nu 

ontbreekt deze begeleiding nog in veel gevallen waardoor het werk niet of onvoldoende door de 

werknemer kan worden uitgevoerd. Het potentieel van de werknemer gaat hierdoor verloren. 

Ook in geval van werknemers die gedurende hun dienstverband chronisch ziek worden, is het 

belangrijk ondersteuning te bieden opdat zij het werk kunnen behouden en voortzetten. 

 

Ook de werkgever en naaste collegaΩs moeten worden geïnformeerd over de manier waarop zij 

het beste kunnen omgaan met onverwachte situaties, bijvoorbeeld hoe te handelen als een werk-

nemer een epileptische aanval krijgt tijdens het werk. 

 

Daarbij kan het wel schuren tussen bescherming van de privacy en de noodzaak op het werk in-

formatie te delen. Enerzijds wil een werknemer vanwege een beperking of ziekte geen etiket op-

geplakt krijgen en niet anders worden behandeld. Anderzijds is het delen van informatie daarover 

met ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ǿŜƭ Ǿŀƴ ōŜƭŀƴƎ ǾƻƻǊ ƘŜǘ ŎǊŜšǊŜƴ Ǿŀƴ ŜŜƴ ǾŜƛƭƛƎŜ ǿŜǊƪƻƳƎŜǾƛƴƎ ǾƻƻǊ ŜŜƴ ŀǊōŜƛŘǎπ

beǇŜǊƪǘŜ ǿŜǊƪƴŜƳŜǊΦ ½ƻ ƳƻŜǘŜƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ adequaat kunnen optreden in geval van acute gezond-

heidsproblemen van de werknemer. Dat betekent dat de werknemer in zekere zin vanwege zijn 

of haar arbeidsbeperking en in eigen belang enigszins anders kan worden behandeld. 

 

Mogelijke oplossingen 

 

ω Denk in oplossingen en maak het niet te moeilijk.  

Het aan het werk houden van de werknemers vraagt eigenlijk om praktische en eenvoudige op-

lossingen. Zo blijkt uit recent onderzoek onder arbeidsbeperkten48 dat het aan het werk krijgen 

en houden van mensen met een beperking veel simpeler is dan vaak wordt gedacht. Een goede 

sociale werkomgeving, sǘŜǳƴ Ŝƴ ōŜƎǊƛǇ Ǿŀƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎΣ ƻƴŘŜǊ ǿƛŜ ƭŜƛŘƛƴƎƎŜǾŜƴŘŜƴ, en relatief een-

voudige aanpassingen van het werk, zijn de belangrijkste voorwaarden. Het onderzoek wees ook 

uit dat arbeidsbeperkte werknemers op het werk het meest last hebben van vermoeidheid, pijn 

Ŝƴ ƘŜǊǎǘŜƭǘƛƧŘ όŘŜ ΨǊŜƎŜƭŘƛƴƎŜƴΩύΦ !ŀƴ ŘŜ ŀƴŘŜǊŜ ƪŀƴǘ ȊƛƧƴ ŜǊ ƻƻƪ ΨŜƴŜǊƎƛŜƎŜǾŜǊǎΩΦ 5Ŝ ōŜƭŀƴƎǊƛƧƪǎǘŜ 

zijn: ǿŀŀǊŘŜǊƛƴƎΣ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ŝƴ ǎƻŎƛŀƭŜ ŎƻƴǘŀŎǘŜƴ όŘŜ ΨƳŜƴǎŜƴŘƛƴƎŜƴΩύΦ 

 

                                                           
47 FNV (2009) De WajongΩer als werknemer: Een onderzoek naar duurzame arbeidsparticipatie van WajongΩers.  
48 Wat werkt en wat niet werkt. Zoeken, vinden en behouden van een betaalde baan voor mensen met een aandoening 

of beperking, Ieder(in), LPGGZ en NPCGF, september 2015 
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ω Zorg voor ondersteuning 

Uit onderzoek van CNV Jongeren en Vilans49 blijkt dat een goede ondersteuning van een arbeids-

beperkte werknemer door een naaste collega de kans op duurzame arbeidsparticipatie aanzien-

lijk vergroot. Het is daarom aan te raden een contactpersoon aan te wijzen die een luisterend oor 

biedt en bij wie de arbeidsbeperkte werknemer terecht kan voor vragen of ondersteuning.50 Dit 

vraagt wel om een zekere deskundigheid,  training en afstand om iemand goed te kunnen blijven 

begeleiden. UWV beschikt hiervoor over een interne jobcoaching-regeling voor werkgevers.51 

Ook kan men terecht bij Harrie©, de ideale collega die passende begeleiding geeft aan de ar-

beidsbeperkte werknemer.52 

 

aŜǘ ƻƻƎ ƻǇ ŘŜ Ǌƻƭ Ǿŀƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƘŜŜŦǘ ŘŜ bŜŘŜǊƭŀƴŘǎŜ tŀǘƛšƴǘŜƴ Ŝƴ /ƻƴǎǳmenten Federatie 

(NPCF) een telefonische hulplijn opgezet waar ervaringsdeskundigen concrete vragen van werk-

gevers en werknemers kunnen beantwoorden. Tevens zijn er door de NPCF digitale tools beschik-

baar gesteld aan werkgevers opdat zij werknemers beter kunnen steunen bij het continueren van 

hun werkzaamheden. De Stichting van de Arbeid steunt daarom het initiatief van de NPCF om de 

arbeidsparticipatie van mensen met een chronische ziekte te bevorderen.53 

 

Grote bedrijven en brancheorganisaties kunnen ook werken met vaste partners voor het inscha-

kelen van interne en externe jobcoaches. Deze jobcoaches kunnen de arbeidsbeperkte werkne-

mer zowel op de werkvloer als daarbuiten zodanig begeleiden dat dit bijdraagt aan de zelfstan-

digheid en stabiele levenssituatie van de werknemer.54 Om het risico op uitval te verkleinen, is 

het daarbij belangrijk dat de interne en externe jobcoaches goed samenwerken.55 

 

5.5. Attitudes op de werkvloer 
 

Leidinggevenden en collegaΩs kunnen tegen moeilijkheden aanlopen bij de samenwerking met 

een arbeidsbeperkte werknemer. Dit komt meestal voort uit een gebrek aan begrip en/of kennis 

van de (gezondheids)situatie van de arbeidsbeperkte medewerker. Vooral over mensen met een 

psychische beperking bestaan nogal eens negatieve opvattingen. Zo zouden zij onbekwaam, on-

voorspelbaar of gevaarlijk zijn. Een mogelijke verklaring hiervoor is de onzichtbaarheid van psy-

chische ziekten.56 

 

/ƻƭƭŜƎŀΩǎ hebben daarnaast vaak moeite met de voorkeursbehandeling die arbeidsbeperkte me-

dewerkers zouden krijgen. Dit kan leiden tot - onder andere - sociale uitsluiting van de arbeids-

                                                           
49 CNV Jongeren & Vilans (2010), !ǊōŜƛŘǎǇŀǊǘƛŎƛǇŀǘƛŜ Ǿŀƴ ²ŀƧƻƴƎΩŜǊǎ ƻǇ ŘŜ ǿŜǊƪǇlek. 
50 Accenture & De Normaalste Zaak (2014), Hoezo beperkt? Succesverhalen over inclusief ondernemen. 
51 Voor meer informatie: www.uwv.nl/werkgevers/werknemer-met-uitkering/algemene-regelingen/detail/interne-

jobcoach. 
52 Voor meer informatie over Harrie©  zie: www.ikbenharrie.nl/ 
53 Het NPCF heeft digitale tools beschikbaar gesteld aan werkgevers om werknemers te ondersteunen in het voorzet-

ten van hun werkzaamheden en door het inzetten van praktische ondersteuning via ervaringsdeskundigen.  
54 Idem.  
55 FNV (2009) De WajongΩer als werknemer: Een onderzoek naar duurzame arbeidsparticipatie van WajongΩers, p. 19. 
56  A. Smit in opdracht van Stichting Sterk zonder Stigma (2014), Psychische diversiteit op het werk en de rol van de 

werkgever: een literatuuronderzoek, p. 15. College voor de rechten van de mens, Literatuuronderzoek (2013) De 
juiste persoon op de juiste plaats: de rol van stereotypering bij toegang tot de arbeidsmarkt.  

http://www.uwv.nl/werkgevers/werknemer-met-uitkering/algemene-regelingen/detail/interne-jobcoach
http://www.uwv.nl/werkgevers/werknemer-met-uitkering/algemene-regelingen/detail/interne-jobcoach
http://www.ikbenharrie.nl/
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beperkte collega. Dit kan in voorkomende gevallen zelfs uitmonden in ΨǇŜǎǘŜƴ op het ǿŜǊƪΩ wan-

neer de arbeidsbeperkte werknemer op structurele basis negatief wordt bejegend.57 Het gevolg 

is dat er conflicten optreden die niet alleen de betrokken werknemer treffen maar ook de alge-

mene werksfeer negatief kunnen beïnvloeden, wat weer nadelig is voor de productiviteit en daar-

mee voor de bedrijfsdoeleinden. 

 

Uit onderzoek blijkt ook dat conflicten met ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƻŦ ƭŜƛŘƛƴƎƎŜǾŜƴŘŜƴ ŘŜ ǾƻƻǊƴŀŀƳǎǘŜ ǊŜŘŜƴ 

zijn om de arbeidsovereenkomst te beëindigen.58  

 

Mogelijke oplossingen 

 

ω Communiceer intern een duidelijk verhaal. 

Om werkbehoud van arbeidsbeperkte werknemers 

te bevorderen, is het van groot belang dat er vol-

doende kennis en begrip bestaat bij werkgevers en 

ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƻǾŜǊ ŘŜ ōŜǇŜǊƪƛƴƎŜƴ Ŝƴ ƳƻƎŜƭƛƧƪƘŜŘŜƴ Ǿŀƴ 

de arbeidsbeperkte werknemer. Om dit te bereiken, 

moet er intern effectief worden gecommuniceerd. 

 

Niet alleen de directie en het management maar ook 

alle medewerkers die een collega met een arbeids-

beperking krijgen dienen geïnformeerd te worden over de wijze waarop zij moeten omgaan met 

de gezondheidssituatie van deze collega en over de reden waarom de werkgever ervoor kiest 

deze werknemer in dienst te nemen (beleid). Dit kan immers conflicten voorkomen.  

 

Tevens is het van belang duidelijke afspraken te maken betreffende de werkwijze en omgangs-

vormen op de werkvloer. Dit geldt ook voor kleinere ondernemingen die gewoonlijk niet beschik-

ken over een HRM-afdeling. 

 

ω Maak gebruik van ervaringen van andere bedrijven 

Op de website van 5Ŝ bƻǊƳŀŀƭǎǘŜ ½ŀŀƪ ȊƛƧƴ ǾƛŘŜƻΩǎ ǘŜ ǾƛƴŘŜƴ ǿŀŀǊƛƴ ōŜŘǊƛƧǾŜƴ ȊŜƭŦ ǾŜǊǘŜƭƭŜƴ ƻǾŜǊ 

de inzet van mensen met een arbeidsbeperking. Daarin komen ook de verschillen tussen zichtbare 

en onzichtbare arbeidsbeperkingen aan bod.59 

 

ω Creëer ruimte voor zelfregie 

Voor behoud van werk is het ook belangrijk dat de arbeidsbeperkte zelf de regie in handen kan 

houdt en zijn energie in het werk zelf kan managen. Soms moeten werktijden en werkplekken 

worden aangepast en begeleiding worden georganiseerd. Specifieke aanpassingen in organisatie-

regels kunnen ook in het voordeel uitpakken van alle andere werknemers (bijvoorbeeld de invoe-

ring van flexibele werktijden) en daarmee een positief uitstralingseffect hebben. 

                                                           
57 Voor meer informatie over het herkennen en aanpakken van pestgedrag op de werkvloer zie de TNO-wegwijzer 

Pesten: www.duurzameinzetbaarheid.nl/9743/150601_TNO_WegwijzerPesten_V1.pdf?v=0. 
58 M. Janssen & J. Noomen (2013), Help, ik heb goed personeel nodig!  
59 Zie: www.denormaalstezaak.nl 

http://www.duurzameinzetbaarheid.nl/9743/150601_TNO_WegwijzerPesten_V1.pdf?v=0
file://///ser.lan/DFS/Afd/Afd-stvda/DIB/Leo/Gehandicapten%20en%20CZ/www.denormaalstezaak.nl
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ω Organiseer voorlichting en training 

Voorlichting en training gericht op het creëren van meer kennis en bewustzijn van discriminatie 

en de (negatieve) invloed van stereotypering dragen bij aan het bestrijden van vooroordelen en 

aan meer begrip en een betere omgangsvorm met arbeidsbeperkte medewerkers.60 

Een voorbeeld hiervan is de SIRE-campagne gericht op het doorbreken van taboes en vooroorde-

len over psychische beperkingen en op het beter leren omgaan met mensen met psychische 

klachten.61 Een ander voorbeeld vormen de telefonische hulplijn en digitale tools van de NPCF, 

de zogenaamde ΩŘƛǎŀōƛƭƛǘȅ awareness ǘǊŀƛƴƛƴƎŜƴΩ.62 

 

ω Zet ervaringsdeskundigen in 

Ook het inzetten van ervaringsdeskundigen kan van toegevoegde waarde zijn bij het creëren van 

draagvlak binnen een organisatie en ter vergroting van de sociale acceptatie. Een ervaringsdes-

kundige kan op basis van eigen ervaringen leidinggevenden en collegaΩs vertellen over wat onder 

de groep arbeidsbeperkten leeft. Zo kan meer begrip ontstaan wat vervolgens bijdraagt aan een 

inclusievere werksfeer. 

 

Hierbij kan een voorbeeld worden genomen aan projecten als ΨDe RealistenΩ van de CNV63 of 

ΨWerkambassadeursΩ van Samen Sterk Zonder Stigma.64 ΨDe RealistenΩ zijn Wajongers die als am-

bassadeurs optreden en bij werkgevers langsgaan om hun eigen verhaal te delen en voorlichtin-

gen te geven. De ΨWerkambassadeursΩ zijn werknemers van bedrijven die zelf een psychische aan-

doening hebben of hebben gehad. 

 

Ook is het verstandig in het team waarvan de arbeidsbeperkte werknemer deel uitmaakt te kijken 

naar mensen met ervaringen op dit gebied. Zij zullen eerder dan buitenstaanders sympathie en 

begrip ontvangen, want zij zijn ŎƻƭƭŜƎŀΩǎΦ Zij zijn als het ware ΨŀƳōŀǎǎŀŘŜǳǊǎΩ voor de arbeidsbe-

perkte werknemers in een organisatie. Zij laten ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ kennismaken met de wereld van arbeids-

beperkten en kunnen ΨƪƻǳŘǿŀǘŜǊǾǊŜŜǎΩ voorkomen. Op basis daarvan kunnen dan verder stap-

pen worden gezet. Aandachtspunt hierbij is het vermijden van praten in termen van ΨǿƛƧΩ en ΨȊƛƧΩΦ 

 

Ook is het verstandig expliciet aandacht te schenken aan het stigma rond arbeidsbeperkten. Wie 

zich in een bedrijf daarvoor als kartrekker wil inzetten doet er goed aan voldoende kennis te heb-

ben dan wel in huis te halen. Te denken valt aan het inzetten van leidinggevenden met een hoge 

positie in het bedrijf die zelf of in hun persoonlijke omgeving met arbeidsbeperkten te maken 

hebben. 

 

ω Maak gebruik van online ondersteuning 

Om een effectieve invulling te geven aan de duurzame inzetbaarheid van arbeidsbeperkten in 

hun organisatie kunnen werkgevers ook gebruik maken van praktische (online) ondersteuning 

                                                           
60 Voorbeelden zijn de SIRE-Campagne gericht op bestrijding van stereotypes over psychische beperkingen; Initiatie-

ven voor netwerken zoals CNV netwerk voor Wajongers De Realisten.  
61  SIRE Campagne http://sire.nl 
62  A. Smit in opdracht van Stichting Sterk zonder Stigma (2014), Psychische diversiteit op het werk en de rol van de 

werkgever: een literatuuronderzoek, p. 20.  
63  Voor meer informatie: www.derealisten.nu 
64  Voor meer informatie: www.samensterkzonderstigma.nl 

http://sire.nl/
http://www.derealisten.nu/%3e
http://www.samensterkzonderstigma.nl/
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zoals aangeboden door bijvoorbeeld Mecademy, de eHealth-aanpak die reeds dertien jaar in En-

geland wordt aangeboden.65  

 

Er zijn echter momenteel maar weinig online interventies gericht op werkbehoud. Daarom heeft 

het NIVEL (Nederlands instituut voor onderzoek van de gezondheidszorg) een hypothetische best 

practice ontwikkeld.66 Hierin zijn theoretische en praktische randvoorwaarden opgenomen voor 

een online zelfmanagement interventie voor chronisch zieke werknemers.67 

 

5.6. Onbekendheid bij werkgevers met de bestaande overheidsregelingen 
 

Werkgevers denken vaak dat de kosten van begeleiding en ondersteuning van een arbeidsbe-

perkte werknemer hoog zijn, maar verliezen uit het oog dat er een ΨǊŜǘǳǊƴ on ƛƴǾŜǎǘƳŜƴǘΩ is in de 

vorm van lagere uitkeringslasten. De reden dat dit voordeel over het hoofd wordt gezien is dat 

de lagere uitkeringslasten niet direct terugvloeien naar de individuele werkgever.  

 

Daarom zijn er ook regelingen in het leven geroepen die de individuele werkgever tegemoet ko-

men. Een kwart van de werkgevers is echter niet bekend met regelingen die gelden voor werkne-

mers met een arbeidsbeperking, zoals loonkostensubsidie en de eventuele mogelijkheid om te 

werken met behoud van uitkering. Als het gaat om een no-riskpolis en premiekortingen (vrijstel-

ling van premies werknemersverzekeringen) geldt dit voor de helft van de bedrijven.68 

 

Een ander knelpunt is dat werkgevers vanwege de kosten geen aanpassingen op de werkplek 

aanbrengen, ook niet als de medewerker daar zelf om vraagt. Dat kan uiteindelijk voor de werk-

nemer een motief zijn om voortijdig af te haken. Werkgevers blijken weinig bekend met beschik-

bare subsidies om in de kosten van het aanbrengen van aanpassingen op de werkplek te voorzien. 

 

Mogelijke oplossingen 

 

ω Geef meer bekendheid aan bestaande maatregelen 

Om werkgevers beter te informeren over de bestaande regelingen en financiële instrumenten 

voor arbeidsbeperkten is het aan te raden hier uitgebreid aandacht aan te besteden op bijvoor-

beeld websites van vakbonden, brancheorganisaties en relevante fondsen. Op deze wijze kan in 

de sector meer bekendheid worden gecreëerd over de bestaande maatregelen. Een voorbeeld 

daarvan is de subsidieregeling van het UWV voor werkgevers waarmee kosten voor aanpassingen 

op de werkvloer kunnen worden vergoed.69 

                                                           
65  Voor meer informatie zie www.mecademy.nu/werkgever 
66 Voor meer informatie: 
 www.uwv.nl/overuwv/kennis-cijfers-en-onderzoek/kennis-onderzoeken/subsidieonderzoeken/online-zelfmana-

gementondersteuning-voor-mensen-met-een-chronische-aandoening-gericht-op-werkbehoud.aspx 
67  Onderzoekers van NIVEL interviewden chronisch zieken, werkgevers en arbodiensten en onderzochten aan de hand 

van een theoretisch model wat de effectieve componenten van online zelfmanagement interventies zijn voor de 
implementatie gericht op werkbehoud. 

68  SCP-ǇǳōƭƛŎŀǘƛŜ ά±ǊŀŀƎ ƴŀŀǊ ŀǊōŜƛŘ нлмрέΣ ǇΦ ф-10. 
69  Meer informatie: www.uwv.nl/werkgevers/werknemer-met-uitkering/algemene-regelingen/detail/vergoeding-

voorzieningen-werkgever 

http://www.mecademy.nu/werkgever
http://www.uwv.nl/overuwv/kennis-cijfers-en-onderzoek/kennis-onderzoeken/subsidieonderzoeken/online-zelfmanagementondersteuning-voor-mensen-met-een-chronische-aandoening-gericht-op-werkbehoud.aspx
http://www.uwv.nl/overuwv/kennis-cijfers-en-onderzoek/kennis-onderzoeken/subsidieonderzoeken/online-zelfmanagementondersteuning-voor-mensen-met-een-chronische-aandoening-gericht-op-werkbehoud.aspx
http://www.uwv.nl/werkgevers/werknemer-met-uitkering/algemene-regelingen/detail/vergoeding-voorzieningen-werkgever
http://www.uwv.nl/werkgevers/werknemer-met-uitkering/algemene-regelingen/detail/vergoeding-voorzieningen-werkgever
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5.7. Doorgeschoten institutionalisering 
 

De hoge mate van institutionalisering van de arbeidsmarkt maakt de toeleiding naar en behoud 

van werk voor arbeidsbeperkten en chronisch zieken moeilijker. Ervaringsdeskundigen geven dat 

vaak aan. Zo belet de privacywetgeving UWV om persoonsgerichte informatie op te nemen in de 

profielen van werkzoekende arbeidsbeperkten. Daardoor hebben werkgevers te weinig zicht op 

de persoon. 

 

Ook voor werkgevers die openstaan voor mensen met een beperking is het vaak lastig om recht-

streeks in contact te komen met de doelgroep door de grote verscheidenheid aan bureaus en 

instanties. 

 

Mogelijke oplossingen 

 

ω Maak opname van persoonsgerichte informa-

tie in UWV-profielen mogelijk 

Ervaringsdeskundigen geven aan dat werkzoe-

kenden de mogelijkheid moeten krijgen om 

ŀŀƴ Ƙǳƴ ǇǊƻŦƛŜƭ ŜŜƴ ǎƻƻǊǘ άƎŜōǊǳƛƪǎŀŀƴǿƛƧȊƛƴƎέ 

toe te voegen, waarin zij zelf kunnen aangeven 

welke arbeidsbeperking ze hebben en welke 

maatregelen een werkgever kan nemen om de 

uitvoering van werkzaamheden te vergemak-

kelijken.  

 

ω Gebruik alternatieve kanalen 

ΨOnbeperkt aan de SlagΩ is een initiatief van werkgevers verenigd in de Normaalste Zaak om de 

arbeidsmarkt voor werkzoekenden met een arbeidsbeperking toegankelijk en transparant te ma-

ken. Het bestaat uit een landelijk digitaal platform waarop werkzoekenden een profiel kunnen 

aanmaken en werkgevers hun werkaanbod kunnen presenteren.70 

                                                           
70  Meer informatie: https://onbeperktaandeslag.nl 

https://onbeperktaandeslag.nl/
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6. DE OPDRACHT VOOR HRM EN ONDERNEMINGSRAAD 
 

6.1. Human Resource Management 
 

De HRM-afdeling heeft een sleutelpositie als het gaat om de sturing en het uitdragen van diversi-

teitsbeleid binnen organisaties. Het is daarom van belang dat HRM-afdelingen beseffen dat er 

een andere, niet-reguliere, aanpak nodig is voor werknemers met een arbeidsbeperking. Een 

goed HRM-beleid kan immers meer aandacht besteden aan de arbeidsbeperkte werknemer en 

een open bedrijfscultuur scheppen. Een mogelijke manier om dit te bereiken is door een arbeids-

beperkte werknemer in te zetten op de HR-afdeling zelf.  

 

Selectiebeslissingen werken vaak in het nadeel van minderheidsgroepen en vereisen aldus aan-

passingen op het gebied van werving, selectie, contractering en administratie maar ook op het 

gebied van ontwikkeling en doorstroom.71 De HRM-afdeling kan een inclusieve werkomgeving 

bevorderen of creëren door bijvoorbeeld regelmatig publicaties te verspreiden over dit onder-

werp of trainingen te organiseren om begrip en kennis over de doelgroep en stereotypering te 

vergroten. Dit kan bijdragen aan kennis en bewustwording over diversiteit en (het tegengaan van) 

discriminatie bij werknemers binnen de organisatie. Daarbij moet niet alleen aandacht worden 

gevraagd van directieleden maar ook van de ŎƻƭƭŜƎŀΩǎΦ Ook moet er voldoende ruimte zijn voor 

ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ om hun angsten en zorgen of ergernissen kenbaar te maken en te bespreken.  

 

Het verdient ook aanbeveling om als HRM ervaringsdeskundigheid van arbeidsbeperkten zelf in 

te schakelen als het bedrijf of organisatie arbeidsbeperkten in dienst wil nemen of al in dienst 

heeft. Hiervoor kan men terecht bij organisaties van arbeidsbŜǇŜǊƪǘŜƴ Ŝƴ ōƛƧ ƛƴŘƛǾƛŘǳŜƭŜ ȊȊǇΩers 

met een beperking. 

 

Voor meer tips verwijzen we naar hoofdstuk 5. 

 

6.2. De ondernemingsraad 
 

De or heeft conform art. 28 lid 3 Wet op de Ondernemingsraden een taak om discriminatie tegen 

te gaan en gelijke behandeling te bevorderen.72 Daarnaast heeft de or het recht om toe te zien 

op de toepassing van de Wet Gelijke Behandeling en kan onderwerpen aangaande de doelgroep 

agenderen voor de overlegvergadering en op grond van haar informatierecht de bestuurder (jaar-

lijks) vragen hoe het staat met de personeelssamenstelling.73 

 

Het is belangrijk dat de or zich actief bezig houdt met diversiteit. Door onvoldoende kennis van 

de wereld van mensen met een arbeidsbeperking slaagt de or er echter vaak niet in om de beno-

digde aanpassingen te realiseren om de participatie van deze doelgroep binnen de organisatie te 

verhogen en hen aan het werk te houden. 

                                                           
71 Accenture & De Normaalste Zaak (2014), Hoezo beperkt? Succesverhalen over inclusief ondernemen. 
72 Artikel 28 lid 3 Wet op de Ondernemingsraden: ά5Ŝ ƻƴŘŜǊƴŜƳƛƴƎǎǊŀŀŘ ǿŀŀƪǘ ƛƴ ƘŜǘ ŀƭƎŜƳŜŜƴ ǘŜƎŜƴ Řƛǎcriminatie 

in de onderneming en bevordert in het bijzonder de gelijke behandeling van mannen en vrouwen alsmede de in-
ǎŎƘŀƪŜƭƛƴƎ Ǿŀƴ ƎŜƘŀƴŘƛŎŀǇǘŜƴ Ŝƴ ƳƛƴŘŜǊƘŜŘŜƴ ƛƴ ŘŜ ƻƴŘŜǊƴŜƳƛƴƎΦέ 

73 Zie ook: OR-en Rijk en Diversiteit. Onderzoek naar de rol van OR-en bij het bevorderen van variëteit bij het Rijk, 
Stichting A+O fonds Rijk, mei 2014. 

http://www.caop.nl/fileadmin/bestanden/documenten/onderzoeken/aor_r6030_rapport_diversiteiteninclusie.pdf
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Bij afwezigheid van een or, zoals bij kleine ondernemingen, is er soms een personeelsvertegen-

woordiging (pvt) actief die belast is met dezelfde taken als de or maar haar autoriteit niet aan 

wettelijke bepalingen ontleent. 
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Bijlage 1: Begrippenlijst  
 

Relevante begrippen en veelgebruikte terminologie met betrekking tot arbeidsbeperkten en 

chronisch zieken op alfabetische volgorde.  

 

35-min WGA 

De werknemer die minder dan 35 procent arbeidsongeschikt wordt verklaard en geen recht heeft 

op een uitkering maar wel op een no-riskpolis wordt een 35-minner genoemd. De 35-minner ver-

dient namelijk minder loon door zijn arbeidsongeschiktheid en beschikt na zijn arbeidsongeschikt-

heidsverklaring nog over een resterende verdiencapaciteit van 65 procent of meer.  

 

Arbeidshandicap 

Art. 1 lid 1 Wet sociale werkvoorziening definieert arbeidshandicap aƭǎ άƘŜǘ ǾŀƴǿŜƎŜ ƭƛŎƘŀƳŜƭƛƧƪŜΣ 

ǾŜǊǎǘŀƴŘŜƭƛƧƪŜ ƻŦ ǇǎȅŎƘƛǎŎƘŜ ōŜǇŜǊƪƛƴƎŜƴ ǾŜǊƳƛƴŘŜǊŘ ǾŜǊƳƻƎŜƴ ƻƳ ŀǊōŜƛŘ ǘŜ ǾŜǊǊƛŎƘǘŜƴέΦ  

 

Beschut werk 

Beschut werk wil zeggen dat de arbeidsbeperkte werknemer uitgebreide begeleiding en aanpas-

sing krijgt op de werkplek (SW-bedrijven en Voorziening beschut werk). 

 

Chronische ziekten 

Chronische ziekten zijn aandoeningen met een relatief lange ziekteduur en waarvan men meestal 

niet volledig kan herstellen. Er kunnen vier typen chronische ziekten worden onderscheiden.74: 

- levensbedreigende ziekten (bijv. kanker en beroerte); 

- aandoeningen die tot periodiek terugkerende klachten leiden (bijv. astma en epilepsie); 

- aandoeningen die progressief verslechteren en invaliderend van aard zijn (bijv. reumatoïde 

artritis en chronisch hartfalen); 

- chronische psychische stoornissen. 

 

Functiecreatie  

Functiecreatie houdt in dat bedrijfsprocessen zodanig worden ingericht dat bepaalde taken wor-

den afgesplitst en samengevoegd tot nieuwe functies. 

 

Inkomensvoorziening Volledig Arbeidsongeschikten (IVA-uitkering) 

Bij volledige duurzame arbeidsongeschiktheid of arbeidsongeschiktheid van meer dan 80 procent 

met weinig of geen kans op herstel ontvangt men een IVA-uitkering.  

 

Job carving 

Bij jobcarving worden taken uit bestaande functies gehaald en toegewezen aan een medewerker 

met een arbeidsbeperking. 

 

 

Nudging 

άbǳŘƎƛƴƎ ƛǎ ƘŜǘ ƻǇ ŜŜƴ ǎƭƛƳƳŜ ƳŀŀǊ ƴƛŜǘ ŘǿƛƴƎŜƴŘŜ ǿƛƧȊŜ ǎǘǳǊŜƴ Ǿŀƴ ƎŜŘǊŀƎΣ ŘƻƻǊ ƎŜōǊǳƛƪ ǘŜ 

                                                           
74 Meer lezen op: www.nationaalkompas.nl/gezondheid-en-ziekte/ziekten-en-aandoeningen/chronische-ziekten-en-

multimorbiditeit/beschrijving/. 
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maken van nieuwe gedragswetenschappelijke kennis over hoe mensen keuzes maken en de rol 

die informatie ŘŀŀǊōƛƧ ǎǇŜŜƭǘέΦ75  

 

Nuggers 

Nuggers zijn werkzoekenden zonder uitkering die niet studeren. 

 

Participatiewet 

Op 1 januari 2015 zijn de Wajong, de Wet Werk en Bijstand (WWB) en de WSW samengevoegd in 

de Participatiewet. Mensen die op dat moment recht hadden op een Wajong-uitkering behouden 

dat recht. Dit geldt ook voor mensen die in de WSW zitten. 

 

Voor nieuwkomers verandert de situatie. Vanaf 2015 komen namelijk alle andere jonggehandi-

capten die al voor hun 18e een arbeidsbeperking hadden in aanmerking voor loonsubsidie als zij 

een baan vinden bij een reguliere werkgever of bij beschut werk. Gemeenten kunnen beschut 

werk regelen voor arbeidsbeperkten die voorheen in de Sociale Werkvoorziening terechtkwa-

men. Sociale partners hebben afspraken gemaakt om ervoor te zorgen dat er 125.000 banen ko-

men voor zowel de nieuwe jonggehandicapten als de oudere arbeidsbeperkten. Deze banen zijn 

alleen beschikbaar voor degenen die vanwege hun arbeidsbeperking niet het wettelijk minimum-

loon kunnen verdienen. 

 

Presenteïsme 

Presenteïsme doet zich voor wanneer werknemers zich niet ziek melden maar minder goed pres-

teren op het werk.  

 

Vangnetters (Ziektewet) 

Vangnetters zijn onder anderen WW-gerechtigden en tijdelijke krachten zonder werkgever (uit-

zendkrachten en werknemers met een contract voor bepaalde tijd) die ziek worden. 

 

Wet Arbeidsongeschiktheidsverzekering Zelfstandigen (WAZ) 

De WAZ was tot 1 augustus 2004 de verplichte arbeidsongeschiktheidsverzekering voor zelfstan-

digen. Alleen zelfstandigen die voor die datum arbeidsongeschikt werden, komen in aanmerking 

voor een WAZ-uitkering. 

 

Wet Werk en Ondersteuning Jonggehandicapten (Wajong) 

Jonggehandicapten die arbeidsongeschikt zijn op hun 17e of vanaf hun 17e terwijl ze een oplei-

ding/studie volgen. Omdat zij geen aanspraak kunnen maken op de WIA of de WAO wegens hun 

gebrek aan een opgebouwd arbeidsverleden is er voor deze doelgroep de Wajong. Vanaf 1 januari 

2015 vallen nieuwe jonggehandicapten die een Wajong-uitkering aanvragen en minder dan 80 

procent arbeidsongeschikt zijn onder de Participatiewet. 

 

Jonggehandicapten die tussen de 80 en 100 procent duurzaam arbeidsongeschikt zijn, hebben 

nog steeds recht op een Wajong-ǳƛǘƪŜǊƛƴƎΦ ²ŀƴƴŜŜǊ ƛƴ Řƛǘ ŘƻŎǳƳŜƴǘ ƻǾŜǊ Ψ²ŀƧƻƴƎΩ ǿƻǊŘǘ ƎŜǎǇπ

roken, worden de jongeren bedoeld die zowel onder de oude als de nieuwe Wajong vallen. 

                                                           
75  Wetenschappelijke raad voor het Regeringsbeleid (2014) in Smit 2014, p. 31. 
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Wet Werk en Inkomen naar Arbeidsvermogen (WIA).76 

 

Iedereen die voor een werkgever werkt, ziek wordt en na twee jaar ziekte meer dan 35 procent 

arbeidsongeschikt is, heeft recht op een WIA-uitkering. Er zijn twee WIA-uitkeringen: de IVA-uit-

kering en de WGA-uitkering. 

  

Werkhervatting gedeeltelijk arbeidsgeschikten (WGA-uitkering) 

Als een persoon tussen de 35 en 80 procent arbeidsongeschikt wordt verklaard maar toch een 

redelijke kans heeft op herstel, heeft deze werknemer recht op een WGA-uitkering. Ook als een 

werknemer tijdelijk, minstens 80 procent, arbeidsongeschikt wordt verklaard met een redelijke 

kans op herstel heeft hij recht op een WGA-uitkering.  

 

Wet Sociale Werkvoorziening (WSW)  

De Wet Sociale Werkvoorziening (WSW) is bedoeld voor mensen die door een lichamelijke, psy-

chische en/of verstandelijke handicap niet onder normale omstandigheden kunnen werken. 

 

                                                           
76  In beginsel vallen mensen die voor 1 januari 2004 arbeidsongeschikt raakten onder de WAO en die daarna arbeids-

ongeschikt zijn geworden onder de WIA. 
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Bijlage 2: Aanbevelingen van de Stichting van de Arbeid m.b.t. diversiteitsbeleid 
 

Akkoord, Convenant en Verklaring 

ʎ Perspectief voor een sociaal én ondernemend land: uit de crisis, met goed werk, op weg naar 

2020, 11 april 2013 

ʎ Beleidsagenda 2020: investeren in participatie en inzetbaarheid, 9 juni 2011 

ʎ Tripartiete beleidsinzet: Participatie in sociaal-economisch perspectief, 27 juni 2007 

 

Aanbeveling, Advies, Nota 2010-2014 

ʎ Pledge van de Stichting van de Arbeid in het kader van het overheidsprogramma άAlles is ge-

ȊƻƴŘƘŜƛŘΧέ 5 februari 2014 

ʎ Perspectief voor een sociaal én ondernemend land: uit de crisis, met goed werk, op weg naar 

2020, 11 april 2013 

ʎ De Europese kaderovereenkomst inzake inclusieve arbeidsmarkten, 16 mei 2012 

ʎ Verhoging arbeidsparticipatie 35-minners, 7 december 2011 

ʎ Kaderovereenkomst inzake inclusieve arbeidsmarkten, 25 maart 2010 

ʎ Toelichting bij de aanbeveling gericht op de bevordering van de participatie van jonggehandi-

capten in het Nederlandse bedrijfsleven, 4 december 2008 

ʎ Aanbeveling Stichting van de Arbeid gericht op de bevordering van de participatie van jongge-

handicapten in het Nederlandse bedrijfsleven, 23 april 2008 

ʎ De bevordering van de arbeidsdeelname van personen met arbeidsbeperkingen en over de 

premieverdeling WGA, 3 november 2006 

 

Adviezen, Advies, Brieven van de Werkkamer 

ʎ Brief aan ǊŜƎƛƻΩǎ over doelgroepregister, 5 juni 2015  

ʎ Informatiebrochure voor arbeidsmarktregio's, 8 december 2014  

ʎ Voorzieningen UWV en gemeenten, 10 oktober 2014  

 

Adviezen van de SER die betrekking hebben op diversiteitsbeleid en arbeidsbeperkten 

ʎ Discriminatie werkt niet! Advies over het tegengaan van discriminatie bij de arbeid, 

2014/03, 17 april 2014 

ʎ Diversiteit in het personeelsbestand Advies en Kabinetsreactie, 2009/03 

ʎ Meedoen zonder beperkingen: meer participatiemogelijkheden voor jonggehandicapten, 

2007/06, 24 augustus 2007 
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Bijlage 3: Banenafspraak (Sociaal Akkoord 2013) 
 

De overheid streeft ernaar werkgevers aan te zetten tot het aannemen van meer arbeidsbeperk-

ten.77 Het kabinet heeft daarom niet alleen de banenafspraak uit het Sociaal Akkoord wettelijk 

vastgelegd, maar ook een quotumregeling opgenomen in de Wet banenafspraak en quotum ar-

beidsbeperkten. In het Sociaal Akkoord hebben sociale partners afgesproken uiterlijk in 2026 

100.000 extra wajongers en SW-gerechtigden die op de wachtlijst staan, aan een baan te helpen. 

Bij de telling van het aantal gecreëerde banen staat een baan gelijk aan 25,5 uur per week. De 

overheid stelt zich garant voor 25.000 van de 125.000 extra banen in de komende jaren. Werkge-

vers in de marktsector (inclusief de zorg) stellen zich garant voor de overige 100.000 banen.78 

 

De garantiebanen zijn bestemd voor de volgende categorieën: 

1. Mensen die onder de Participatiewet vallen en die niet het wettelijk minimumloon  kunnen 

verdienen. 

2.  Mensen met een Wsw-indicatie. 

3.  Wajongers met arbeidsvermogen. 

4.  Mensen met een Wiw-baan of ID-baan. 

 

Een overzicht van het groeipad is hieronder weergeven:  

 

 marktsector overheid 

2015 6.000 3.000 

2016 14.000 6.500 

2017 23.000 10.000 

2018 31.000 12.500 

2019 40.000 15.000 

2020 50.000 17.500 

2021 60.000 20.000 

2022 70.000 22.500 

2023 80.000 25.000 

2024 90.000  

2025 100.000  

 

Teneinde individuele werkgevers te ondersteunen in dit streven hebben VNO-NCW, MKB-Neder-

land en LTO Nederland een website opgezet voor ondernemers die banen willen realiseren voor 

arbeidsbeperkten.79 De AWVN heeft duurzame inzetbaarheid opgenomen als één van haar vijf 

speerpunten in de arbeidsvoorwaardennota 2014.80  

                                                           
77  SER-ŀŘǾƛŜǎ όнлмпύΣ ά5ƛǎŎǊƛƳƛƴŀǘƛŜ ǿŜǊƪ ƴƛŜǘέΣ ǇΦмл. 
78  Kennisdocument banenafspraak, versie februari 2016 
79  Meer informatie hierover is te lezen op www.opnaarde100000.nl. 
80  Meer informatie hierover is te lezen op www.awvn.nl/themas/cao/informatie/speerpunten-cao-overleg-2014. 

https://www.rijksoverheid.nl/documenten/publicaties/2015/03/06/kennisdocument
http://www.opnaarde100000.nl/
http://www.awvn.nl/themas/cao/informatie/speerpunten-cao-overleg-2014
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Het kabinet zal vanaf 2016 jaarlijks monitoren of er genoeg extra banen zijn gerealiseerd. Indien 

dat niet het geval blijkt te zijn, kan het kabinet op grond van de Wet banenafspraak en quotum 

arbeidsbeperkten een wettelijk quotum opleggen. Dit betekent dat werkgevers (met meer dan 

25 medewerkers) minstens 5 procent van de arbeidsplaatsen in de organisatie moet laten invullen 

door mensen met een arbeidsbeperking. Als de werkgever hieraan niet voldoet, volgt een boete 

voor iedere niet door een arbeidsgehandicapte ingevulde arbeidsplaats. 

 

Ten einde werkgevers te informeren en te stimuleren om de gestelde doelen te realiseren, zijn er 

ook twee aanjagers voor de banenafspraak aangesteld.81 VNO-NCW/MKB heeft Aart van der Gaag 

aangesteld om werkgevers in de marktsector te motiveren. Hans Spigt is aanjager voor de uitvoe-

ring van de banenafspraak bij de overheid. Beide aanjagers stimuleren de implementatie van de 

banenafspraak door deze concreet onder de aandacht te brengen van individuele werkgevers en 

hen kennis uit te laten wisselen.  

                                                           
81 Antwoorden op vragen over de brief over de tussentijdse meting banenafspraak d.d. 04-09-2015 www.rijksover-

heid.nl/documenten/kamerstukken/2015/09/04/antwoorden-op-vragen-over-de-brief-over-de-tussentijdse-me-
ting-banenafspraak. 
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Bijlage 4: Schema Loonkostensubsidies 2016 
 

 


