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Werken met een beperking: nog een wereld te winnen

Ervaringen en behoeften

van mensen met een

arbeidsbeperking op de
arbeidsmarkt

De Participatiewet en de Wet banenafspraak en quotum arbeidsbeperkten moeten ervoor zorgen dat
veel meer mensen met een arbeidsbeperking duurzaam aan het werk komen. In de praktijk komt hier
nog onvoldoende van terecht. In dit artikel komt het perspectief van de arbeidsbeperkten zelf aan

bod. Waar lopen zij tegenaan en wat is hun behoefte?

DOOR Aukje Smit en Petra Oden

aul (36 jaar, Wajong) volgde
verschillende opleidingen en had
meerdere baantjes. Elke keer liep
hij vast of werd zijn contract niet
verlengd. Nu werkt hij als logistiek
medewerker bij een publicke instelling.
‘Ik zit hier op mijn plek. Het is een
sociale werkgever. Maar een vast
contract zit er helaas niet in. Alles wat
ik extra krijg, zoals de eindejaarsuitke-
ring, moet ik inleveren. Ik probeer er
maar niet teveel bij stil te staan.’
Paul is één van de vele mensen met een
arbeidsbeperking op zoek naar (vast)
werk. De Participatiewet en de banenaf-
spraak moeten ervoor zorgen dat veel
meer arbeidsbeperkten aan het werk
komen. Een derde van de werkgevers
voelt het als een verantwoordelijkheid
om mensen met een beperking in dienst
te nemen (1). Het blijkt echter dat dit
niet vanzelf gaat.

MKB@Work

De Hanzehogeschool Groningen
onderzoekt in het project MKB@Work,
dat gefinancierd wordt vanuit de
RAAK-MKB regeling van het Regieor-
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gaan Praktijkgericht Onderzoek, op
welke wijze werkgevers meer regelruim-
te kunnen krijgen bij de selectie,
plaatsing en begeleiding van kandidaten.
Het is daarbij belangrijk in te spelen op
de behoeften en ervaringen van de
mensen met een beperking. Daarom
deden we een literatuurstudie en
interviewden we twaalf mensen met een
arbeidsbeperking en vijf belangenbehar-
tigers: FNV, LCR, Ieder(in), MEE Drenthe,
en cliéntenraad Groningen. In dit artikel
bespreken we de thema’s die daaruit
naar voren komen en geven we aanbe-
velingen.

Vooroordelen

Vaak zijn mensen met een arbeidsbe-
perking heel optimistisch als ze
beginnen met solliciteren. Dat verandert
echter in moedeloosheid en frustratie
als ze overal worden afgewezen.
‘Werkgevers geven voorrang aan
mensen zonder beperking. Daar begint
het al. Je hebt dan wel hulp nodig om
ze ervan te overtuigen dat ook mensen
met een arbeidsbeperking waardevol
kunnen zijn.

De doelgroep heeft te maken met
weerstand en vooroordelen bij werkge-
vers. Bijvoorbeeld de aanname dat
iemand vaak ziek zal zijn (2). Daardoor
staan ze voor een dilemma. De beper-
king verzwijgen en meer kans maken
op werk, maar ook op uitval omdat de
werkgever er geen rekening mee kan
houden. Of open zijn en daarmee de
kans verkleinen dat je ergens binnen-
komt. Voor mensen met een psychische
aandoening is het dilemma het grootst
(3). Hun aandoening is ook nog eens
onzichtbaar en dus makkelijker te
verbergen.

Functieaanbod

Werkgevers gaan uit van vacatures
terwijl veel mensen met een arbeidsbe-
perking daar niet zomaar in passen.
Wel kunnen ze heel geschikt zijn
voor bepaalde taken uit een functie.
De doelgroep weet alleen niet
welke werkgevers openstaan voor
functie-aanpassingen. Uit onze inter-
views blijkt dat solliciteren voor hen
daardoor in feite ‘schieten met
hagel’ is.
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Een probleem dat vrijwel alle respondenten signaleren is dat werken voor de doelgroep niet altijd loont.

Er zijn een paar digitale platforms
ontwikkeld zoals Onbeperkt aan de
Slag en Werken&Jij (4) met vacatures
die geschikt worden geacht en profie-
len van kandidaten. Deze platforms
kunnen zowel door werkgevers als
arbeidsbeperkten worden gebruikt.
Maar de dekking van de platforms is
vooralsnog beperkt en de meeste
respondenten uit de doelgroep zijn er
niet mee bekend.

Overschatten

Zowel de doelgroep als hun belangen-
behartigers wijzen er op dat het voor
mensen met een arbeidsbeperking een
hele kunst is om hun beperking te
accepteren en tijdig grenzen aan te
geven (zie ook 5, 6). Een deel van de
doelgroep, zoals jongeren met een
lichte verstandelijke beperking, heeft
niet altijd goed zicht op de gevolgen
van hun beperking voor het werk. Zij
solliciteren daardoor te vaak op werk
dat niet-passend is. ‘Sommigen kunnen
zich in het eerste half uur heel goed
presenteren waardoor ze worden
overschat. Maar het is een kwetsbare
groep die bijvoorbeeld brieven niet
leest of begrijpt.’

Jongeren met een arbeidsbeperking
staan extra op achterstand doordat ze
geen werkervaring hebben, bijvoorbeeld
uit stages of bijpaantjes. Ze moeten nog
leren omgaan met de beperking in cen
werksituatie. Werkervaringsplekken voor
deze jongeren zijn dan belangrijk, zowel
voor hen als voor de werkgever.

Ingewikkeld

Arbeidsbeperkten ervaren de wet- en
regelgeving als heel ingewikkeld. Ze
weten vaak niet waar ze recht op
hebben of bij wie ze terecht kunnen
voor hulp (zie ook 2, 6). De informatie-
voorziening op websites van gemeenten
is summier en mensen krijgen ambtelijke
brieven als ze ergens geen aanspraak op
maken (7). Terwijl begrip van professio-
nals extra belangrijk is voor mensen die
al veel mislukkingen en afwijzingen
moesten incasseren.
Belangenbehartigers ervaren dat de

wet- en regelgeving ook niet altijd wordt
nageleefd. Zo kan onathankelijke
cliéntondersteuning mensen met een
arbeidsbeperking helpen om hun weg te
vinden in het woud van regels.
Gemeenten zijn verplicht om dit aan te
bieden in het kader van de Wet maat-
schappelijke ondersteuning (Wmo). De
onafhankelijke clientondersteuning komt
echter niet of gebrekkig van de grond.
De term blijkt ook een bron van
misverstanden: burgers en beleidsmakers
begrijpen niet goed wat onafhankelijke
cliéntondersteuning is (8).

Voor arbeidsbeperkten is het belangrijk
dat ook werkgevers goed op de hoogte
zijn. Uit het nog lopende onderzoeks-
project MKB@Work van de Hanzehoge-
school blijkt bijvoorbeeld dat de
no-riskpolis voor werkgevers cruciaal is
in hun afweging om arbeidsbeperkten
aan te nemen. Werkgevers worden
echter nauwelijks geinformeerd over de
uitbreiding van de no-riskpolis.

Wal en schip

Door de afgebakende doelgroep in de
Wet banenafspraak vallen er mensen
met een arbeidsbeperking tussen wal
en schip, zoals mensen met een
arbeidsbeperking die zelfstandig het
minimumloon kunnen verdienen. Zij
lopen het risico dat de gemeente uit
financiéle overwegingen niet in hen
investeert en worden daardoor niet
(goed) geholpen.

Meer in het algemeen zet een kwart van
de gemeenten jobcoaching voor
arbeidsbeperkten weinig in en ruim een
derde vindt het een duur instrument (zie
ook 2, 9). Volgens de belangenbeharti-
gers komt het voor dat de ondersteuning
beperkt is tot een jaar. ‘Maar de doel-
groep heeft niet maar een jaar een
beperking. Figenlijk zeggen ze daarmee
dat mensen die langdurig jobcoaching
nodig hebben niet kunnen werken op
de reguliere arbeidsmarkt.’

Tweederangs

Uit onze verkenning blijkt dat werkge-
vers (nog) vooral werkervaringsplaat-
sen en tijdelijke contracten aanbieden
en dat dit leidt tot onzekerheid,
financiéle stress en vooral bij jongeren
het gevoel geen tockomst te kunnen
opbouwen. Twee respondenten werken
nu via een payrollbedrijf en mogen
daardoor naar eigen zeggen vijf jaar
voor dezelfde werkgever werken. ‘Dit is
al beter dan twee jaar, maar de onze-
kerheid blijft.

Een probleem dat vrijwel alle respon-
denten signaleren is dat werken voor de
doelgroep niet altijd loont. ‘Soms valt
iemand net in een hogere belastingschijf
en dan heeft hij pech. Dat is niet zo erg
als het om kleine bedragen gaat. Maar
voor deze mensen is vijftig of honderd
euro echt teveel.” Dit probleem wordt
groter als het kabinetsplan doorgaat om
loonkostensubsidie in de Participatiewet
te vervangen door loondispensatie

(zie ook 10).

Daar komt bij dat de arbeidsomstandig-
heden regelmatig niet goed zijn geregeld
bij kortlopende contracten en/of
detacheringen, terwijl dit juist extra
aandacht vraagt bij mensen met een
beperking (11). Er wordt ook meer
geinvesteerd in mensen met een vast
contract. ‘Zij krijgen wel opleidingsmo-
gelijkheden. De kloof wordt daardoor
steeds groter.

sociaalbestek FEBRUARI 2018 59



participatie

Werkomgeving

Mensen met een arbeidsbeperking
hebben bovenal behoefte aan een
sociale werkomgeving: steun en begrip
van collega’s en leidinggevenden (zie
ook 5, 6). Als dit niet aanwezig is, leidt
dat tot stress en isolement. Een vast
aanspreekpunt is ook belangrijk: iemand
die de medewerker wegwijs maakt en
waar hij of zij terecht kan met vragen,
naast de leidinggevende.

Wat er verder nodig is, verschilt per
persoon. Dit is met recht maatwerk. Het
gaat niet alleen om een aangepast
takenpakket of andere werktijden, maar
bijvoorbeeld ook om een rolstoeltoegan-
kelijk gebouw of een intermediaire
voorziening. Bij een plaatsing moeten de
verwachtingen wat dit betreft goed
gemanaged worden.

Juist bij een tijdelijke functie of ernstige
beperking is continuiteit in de begelei-
ding belangrijk (5). Een externe job-
coach zorgt daarvoor en richt zich ook

vers en werkzoekenden met een

arbeidsbeperking daarbij beter te

ondersteunen.

1. Verbeter de informatievoorziening
over relevante wet- en regelgeving en
beschikbare instrumenten (zoals de
no-riskpolis) voor werkzoekenden
met een arbeidsbeperking én
werkgevers.

2. Zorg dat werkgevers en werkzoeken-
den met een arbeidsbeperking elkaar
makkelijker kunnen vinden, bij
voorkeur via één landelijk dekkend
systeem. Geef niet alleen meer
bekendheid aan de Kandidatenver-
kenner, maar ook aan vacatureplat-
forms zoals Onbeperkt aan de Slag en
Werken&Jij zodat werkgever en
werknemer elkaar ook zelfstandig
kunnen vinden.

3. Bespreek met werkgevers welke taken
verricht kunnen worden door mensen
met een arbeidsbeperking en welke
werknemersvaardigheden noodzake-

Mensen met een arbeidsbeperking hebben bovenal

behoefte aan een sociale werkomgeving.

op omstandigheden rond de werknemer
die niet-werkgerelateerd zijn. Als de
werkgever kiest voor alleen een interne
jobcoach dan raakt de arbeidsbeperkte
zijn vertrouwde jobcoach kwijt. Uit onze
interviews blijkt dat dit nogal eens
voorkomt en een plaatsing kan belem-
meren. ‘Je hebt er helemaal geen
zeggenschap over. Je wilt die baan graag
hebben, en dan komt die aap uit de
mouw.’

Aanbevelingen

Onze verkenning laat zien wat voor
mensen met een arbeidsbeperking
belangrijk is als het gaat om meedoen
op de arbeidsmarkt. Iedereen heeft
behoefte aan goede informatie, begrip,
voldoende ondersteuning, passend werk
en perspectief. Niemand wil buitengeslo-
ten worden. Je zou denken dat dit in de
huidige samenleving met een Participa-
tiewet en VN-verdrag handicap ook
goed geregeld is. Toch blijkt uit ons
onderzoek dat het vervullen van
werkplekken door arbeidsbeperkten nog
steeds moeizaam verloopt. Daarom tot
slot enkele praktische aanbevelingen
voor gemeenten en UWV om werkge-
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lijk zijn. Stel samen de criteria op waar
de werknemer aan moet voldoen,
zodat gericht kan worden gezocht
naar geschikte kandidaten.

4. Wijs niet alleen op de mogelijkheden
van de kandidaat, maar wees ook
transparant over de gevolgen van de
beperking voor het werk zodat de
werkgever daar rekening mee kan
houden. Adviseer in dit kader
arbeidsbeperkten met een psychische
aandoening om CORAL te gebruiken.
Dit instrument helpt bij de afweging
om open te zijn over de beperking en
20 ja, hoe (zie ook www.samensterk-
zonderstigma.nl).

5. Manage de verwachtingen en biedt
perspectief. Ga na of de
arbeidsbeperkte er financieel wel op
vooruit gaat bij een plaatsing. Onder-
zoek met de werkgever de mogelijk-
heden voor een vast dienstverband.
Maak afspraken over ontwikkeldoelen
en 7o nodig scholing en doorstroom
naar ander werk. Benut voor dat
laatste ook het netwerk van de
werkgever en de werknemer.

6. Zorg voor continuiteit in de begelei-
ding van zowel de arbeidsbeperkte

als de werkgever. Biedt voldoende
jobcoaching en blijf ook werkgevers
ondersteunen na de eerste zes
maanden.

7. Betrek mensen met een arbeidsbeper-
king bij beleidsontwikkeling, nieuwe
projecten en voorlichting. Mensen uit
de doelgroep denken graag mee en
hebben goede suggesties.

8. Organiseer onafhankelijke cliénton-
dersteuning. Gebruik daarbij de
Handreiking Onafhankelijke Cliénton-
dersteuning van de VNG (2017).

Aukje Smit is zelfstandig onderzoeker inclusieve
arbeidsmarkt. www.aukjesmit.nl

Petra Oden is lector bij het Centrum voor
Ondernemerschap bij de Hanzehogeschool Groningen.
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