
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Werk voor iedereen 
Overzicht inzet SZW (PDV, WR, S&I) voor meer 
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1. Inleiding 
Iedereen moet kunnen werken op een plek dat bij ze past. Voor wie de stap naar 

regulier werk (tijdelijk) nog te groot is, bieden sociaal ontwikkelbedrijven een 

belangrijk vangnet om toch aan de slag te kunnen. Als opstap naar werk, als een plek 
waar je in een beschutte omgeving kunt werken en als een plek waarop je kunt 

terugvallen als het even niet lukt bij een reguliere werkgever. Tegelijkertijd moeten 
sociaal ontwikkelbedrijven minder vaak per definitie het eindstation in een loopbaan zijn 

en waar dit mogelijk is, vaker fungeren als springplank naar de reguliere arbeidsmarkt. 

Hierbij is het nodig dat werkgevers adequaat worden ondersteund om mensen met een 

ondersteuningsbehoefte in dienst te nemen. 
 

Op dit moment heeft maar 14 tot 18 procent van de werkgevers iemand met een arbeidsbeperking 

in dienst. Terwijl meer dan 60 procent zegt hiervoor open te staan1. Er is dus bereidheid, maar die 

vertaalt zich nog te weinig naar echte banen voor mensen. Vooral bij kleine bedrijven zien we dat 
de baankansen voor mensen met beperkingen achterblijven. Slechts 9 procent van hen heeft 

ervaring met het aannemen van iemand met een beperking. Bij middenbedrijven is dat 29 

procent. En bij grote werkgevers gaat het om 60 procent2.  

 
Daarbij geldt ook: werkgevers dragen een maatschappelijke verantwoordelijkheid om mensen met 

een ondersteuningsbehoefte een kans op werk te geven. Die verantwoordelijkheid wordt nog niet 

overal genomen. Zeker waar de krapte oploopt, is het niet uitlegbaar dat beschikbaar talent 

onbenut blijft. In gesprekken met werkgevers noemen zij verschillende obstakels die hen in de 
weg staan om mensen met een ondersteuningsbehoefte in dienst te nemen:  

- Ze kennen de ondersteuningsmogelijkheden om mensen met een arbeidsbeperking in 

dienst te nemen niet. Zoals de no-riskpolis, loonkostensubsidie en jobcoaching. 

- Ze zijn onzeker over de begeleiding op de werkvloer. Hoeveel begeleiding is er? Is er tijd 
voor de juiste begeleiding? En wie betaalt dit?  

- Ze raken de weg kwijt in een wirwar van regels en loketten. Gemeenten hebben een rol, 

UWV en sociaal ontwikkelbedrijf ook. Wie doet wat?  

 
Het kabinet vindt het belangrijk dat mensen zoveel mogelijk aan de slag gaan op een reguliere, 

duurzame werkplek. Want wanneer mensen bij reguliere werkgevers kunnen werken, kan dit ze 

veel bieden: meer keuzevrijheid in het werk, meer perspectief op groei en ontwikkeling en 

volwaardige deelname aan de samenleving. Het draagt bij aan het tegengaan van stigma’s en 
vergroot de zichtbaarheid van mensen met een beperking op de werkvloer. Om dat te stimuleren, 

zetten we verschillende concrete stappen. Zo zijn er instrumenten die werkgevers helpen. Zoals de 

loonkostensubsidie, het loonkostenvoordeel, de no-riskpolis, jobcoaching en proefplaatsingen. 

Deze instrumenten maken het aantrekkelijker en haalbaarder om mensen met een beperking in 
dienst te nemen. Daarnaast bouwen we aan regionale werkcentra. Zodat werkgevers en 

werkzoekenden eenvoudiger hun weg vinden, met samenhang in de ondersteuning. Ook is het 

wetsvoorstel Vereenvoudiging banenafspraak en quotumregeling vastgesteld. Die vereenvoudiging 

is hard nodig. Want hoe eenvoudiger we het maken, hoe meer werkgevers kunnen meedoen. En 
dan is er nog het Sociaal Innovatiefonds (SIF). Dat helpt werkgevers om inclusieve werkplekken 

van de grond te krijgen. Niet alleen met geld, maar ook met coaching, advies en het bouwen van 

een solide businesscase. Naast deze voorbeelden bevat dit document een bredere uitwerking van 

de maatregelen die door SZW worden ingezet. 
 

Parallel aan de stappen van SZW werkt het ministerie van Economische Zaken aan het Pact 

Ondernemingsklimaat. In dit pact staat centraal dat een sterke economie niet alleen draait om 

financiële groei, maar ook om sociaal rendement. Vanuit die insteek wordt, via sectorale 
arbeidsmarktagenda’s en MKB-deals, geïnvesteerd in menselijk kapitaal – inclusief dat van mensen 

met een arbeidsbeperking. 

 

In dit document wordt inzichtelijk gemaakt welke knelpunten werkgevers ervaren bij het 
aannemen van mensen met een ondersteuningsbehoefte en welke maatregelen het kabinet nu al 

neemt om deze drempels weg te nemen. Op basis hiervan gaan we het gesprek met werkgevers 

en sectororganisaties voortzetten.  

                                                      
1 Sociaal en Cultureel Planbureau (2023). Arbeidsmarkt in kaart: werkgevers – editie 4, Nemen werkgevers 

mensen met een arbeidsbeperking in dienst? SCP Digitaal. Beschikbaar via: 

https://digitaal.scp.nl/arbeidsmarkt-in-kaart-werkgevers-editie-4/nemen-werkgevers-mensen-met-een-

arbeidsbeperking-in-dienst/  
2 SER (2023). Werken naar vermogen: werkgevers aan het woord over inclusief werkgeven. Den Haag: 

Sociaal-Economische Raad. Beschikbaar via: https://www.ser.nl/-

/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2023/Charter-werken-naar-vermogen.pdf  

https://digitaal.scp.nl/arbeidsmarkt-in-kaart-werkgevers-editie-4/nemen-werkgevers-mensen-met-een-arbeidsbeperking-in-dienst/
https://digitaal.scp.nl/arbeidsmarkt-in-kaart-werkgevers-editie-4/nemen-werkgevers-mensen-met-een-arbeidsbeperking-in-dienst/
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2023/Charter-werken-naar-vermogen.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/diversiteitinbedrijf/publicaties/2023/Charter-werken-naar-vermogen.pdf


 

 

2. Knelpunten 
De afgelopen periode zijn gesprekken gevoerd met werkgevers over de knelpunten die 

zij ervaren bij het in dienst nemen van mensen met een arbeidsbeperking. In dit 

hoofdstuk brengen we hun signalen zo direct mogelijk in beeld. 

We kiezen er bewust voor om hun ervaringen zonder nuancering weer te geven. 

Daarmee maken we expliciet zichtbaar waar werkgevers in de praktijk tegenaan lopen 
en waar zij ruimte voor verbetering zien. De komende tijd voeren we, op basis van deze 

signalen, het gesprek verder met werkgevers en andere betrokkenen om te verkennen 

wat beter kan én beter moet en hoe we adequaat een antwoord kunnen bieden op de 

knelpunten die onderstaand worden aangestipt.  
 

Onterechte beeldvorming 

Een belangrijk knelpunt zit in het beeld dat werkgevers hebben van mensen met een beperking. 

Werkgevers hebben het beeld dat deze werknemers minder productief zijn, vaker ziek zijn of 
intensieve begeleiding nodig hebben. Uit onderzoek van de Universiteit Utrecht blijkt dat dit de 

belangrijkste reden is om géén mensen met een beperking aan te nemen. Werkgevers 

overschatten soms de beperkingen en onderschatten het talent. Hierdoor wordt vooral gezien wat 

iemand niet kan en wordt gemist wat iemand wél kan. Het probleem zit dus niet alleen in de 
beperking, maar ook in het beeld dat daarvan bestaat.  

 

Gebrekkige ondersteuning, versnippering en complexiteit 

Veel werkgevers staan open voor het in dienst nemen van mensen met een arbeidsbeperking, 
maar ervaren in de praktijk aanzienlijke drempels bij de uitvoering. Eén van de belangrijkste 

knelpunten is de onzekerheid over wat er van hen wordt verwacht en welke ondersteuning 

beschikbaar is vanuit gemeenten, UWV of sociaal ontwikkelbedrijven. 

 
Hoewel er diverse instrumenten bestaan – zoals de no-riskpolis, jobcoaching, 

werkplekaanpassingen en loonkostensubsidie – blijkt dat deze regelingen voor veel werkgevers 

onvoldoende bekend zijn. Bovendien worden ze vaak als complex, versnipperd en bureaucratisch 

ervaren. Werkgevers geven aan dat zij niet altijd weten bij wie ze terechtkunnen, en dat de regels 
en procedures per gemeente of per doelgroep (bijvoorbeeld Wajong, WIA of Participatiewet) sterk 

verschillen. Dit leidt tot verwarring en terughoudendheid. 

 

Daarnaast geven werkgevers aan dat de inzet van ondersteuningsinstrumenten vaak incidenteel 
en tijdelijk is. Terwijl voor duurzame plaatsingen juist behoefte bestaat aan meer structurele 

ondersteuning. Werkgevers willen kunnen rekenen op begeleiding die niet stopt na een vastgesteld 

aantal maanden, maar die onderdeel kan worden van hun reguliere bedrijfsvoering. Structurele 

ondersteuning biedt hen de ruimte om deze begeleiding goed te organiseren en te verduurzamen. 
 

Tot slot worden ook de doorlooptijden bij publieke organisaties als knelpunt genoemd. Reacties op 

aanvragen laten soms weken op zich wachten. Dat staat haaks op de realiteit van veel 

werkgevers, die snel moeten schakelen bij vacatures en behoefte hebben aan directe 
ondersteuning. Deze traagheid belemmert de bereidheid om mensen met een beperking in dienst 

te nemen.  

 

Onvoldoende of niet passende jobcoaching 
Werkgevers signaleren verschillende knelpunten in de huidige inzet van jobcoaching voor 

werknemers met een arbeidsbeperking. Zo geven zij aan dat het aantal beschikbare uren voor 

jobcoaching in veel gevallen onvoldoende is om duurzame plaatsing en verdere ontwikkeling van 

werknemers te ondersteunen. De begeleiding stopt soms voordat een werknemer volledig is 
ingewerkt of terwijl er nog behoefte is aan ondersteuning bij doorontwikkeling op de werkplek. 

 

Daarnaast is er volgens werkgevers regelmatig sprake van een mismatch tussen de geboden 

begeleiding en de specifieke behoeften van zowel werknemer als werkgever. Jobcoaches zijn niet 
altijd voldoende bekend met de bedrijfscultuur, de functie-inhoud of de dynamiek van de 

organisatie. Hierdoor sluit de begeleiding onvoldoende aan op de praktijk en is de jobcoaching 

minder effectief.  

 
Matching  

Verschillende werkgevers noemen dat zij te vaak kandidaten voorgesteld krijgen die niet passen 

bij de functie of het bedrijf. Soms ontbreken de benodigde vaardigheden, soms past iemand 

simpelweg niet in het team of de werkcultuur. Deze mismatch zorgt voor frustratie aan beide 
kanten. Werknemers vallen voortijdig uit, terwijl werkgevers blijven zitten met onvervulde 



vacatures en negatieve ervaringen. Dat leidt tot terughoudendheid om in de toekomst opnieuw 

mensen met een beperking in dienst te nemen. 

 

Verschillende werkgevers geven aan dat het matchingsproces aan de zijde van gemeenten en UWV 
beter moet, meer ruimte moet bieden voor maatwerk en dat bij de selectie ook aandacht moet zijn 

voor de bedrijfscultuur van het bedrijf. Een aantal werkgevers zegt zelf meer betrokken te willen 

zijn in dit matchingsproces. 

 
Ruimte binnen organisaties voor mensen met beperkingen 

Een veelgehoord knelpunt onder werkgevers is het ontbreken van passend werk binnen hun 

organisatie voor mensen met een arbeidsbeperking. Werkgevers geven aan dat zij binnen de 

bestaande functiehuizen weinig ruimte zien om deze doelgroep duurzaam te plaatsen. In plaats 
van actief te zoeken naar manieren om taken te herschikken of werkprocessen aan te passen 

(bijvoorbeeld via jobcarving), blijft men vaak vasthouden aan bestaande functieprofielen. 

 

Zoals in de inleiding gesteld, heeft slechts 9 procent van de kleine bedrijven ervaring met het 
aannemen van iemand met een beperking. Bij middenbedrijven is dat 29 procent. En bij grote 

werkgevers gaat het om 60 procent. Hierdoor blijft een aanzienlijk deel van het beschikbare 

arbeidspotentieel onbenut. Dit knelpunt raakt aan het bredere probleem van de mismatch tussen 

het werkaanbod binnen organisaties en de diversiteit aan mogelijkheden en 
ondersteuningsbehoeften binnen de doelgroep. Het ontbreken van passende functies vormt 

daarmee een structurele belemmering voor duurzame plaatsing. 

 

Tegelijkertijd benadrukken verschillende werkgevers dat het gebrek aan passend werk in een 
organisatie soms ook een argument is om achter te schuilen voor werkgevers. Voor een inclusieve 

arbeidsmarkt is het ook nodig dat werkgevers bereid zijn hun werkwijze onder de loep te nemen 

en ruimte te maken voor mensen die niet vanzelfsprekend passen binnen het bestaande 

functiehuis. Juist voor mensen met een grotere afstand tot de arbeidsmarkt is die bereidheid 
ontzettend belangrijk. Er zijn ook veel voorbeelden van werkgevers die deze beweging al maken. 

Zij helpen mensen aan een instapbaan (leerwerkplek) in hun sectorale Ontwikkelpad3 of helpen 

mensen via jobcarving aan een passende baan.  

 
Samenwerking met sociaal ontwikkelbedrijven  

Werkgevers geven aan dat de samenwerking met sociaal ontwikkelbedrijven beter kan. Er 

ontbreken structurele afspraken over doorstroom, en werkgevers ervaren te weinig actieve 

begeleiding bij de overgang van werknemers met een ondersteuningsbehoefte naar hun 
organisatie. Veel werkgevers hebben het beeld dat sociaal ontwikkelbedrijven vooral gericht zijn 

op interne plaatsing en productie, en minder op duurzame uitstroom naar de reguliere 

arbeidsmarkt. Een duidelijk plan of gezamenlijk traject richting regulier werk ontbreekt volgens 

hen vaak. 
 

Onder werkgevers is er een groeiend pleidooi om sociaal ontwikkelbedrijven sterker te 

positioneren als (regionale) expertisecentra die proactief samenwerken met reguliere werkgevers 

en die werkgevers bijstaan met bijvoorbeeld advies, begeleiding van medewerkers met een 
ondersteuningsbehoefte coaching van leidinggevenden en begeleiders en ondersteuning bij het 

opzetten van leerwerkplekken. Ook kan meer ingezet worden op het creëren van een doorlopende 

leerlijn vanuit het sociaal ontwikkelbedrijf (als springplank) naar een leerbaan bij een reguliere 

werkgever. Dit kan bijvoorbeeld via de instapbanen en bijbehorende opleidingen uit 
Ontwikkelpaden.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      
3 https://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/hervormingen-arbeidsmarkt/meer-geschikt-personeel-

en-blijven-ontwikkelen-tijdens-werk  

https://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/hervormingen-arbeidsmarkt/meer-geschikt-personeel-en-blijven-ontwikkelen-tijdens-werk
https://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/hervormingen-arbeidsmarkt/meer-geschikt-personeel-en-blijven-ontwikkelen-tijdens-werk


3. Stappen die worden gezet 
In dit hoofdstuk vindt u een overzicht van de maatregelen waarmee het kabinet 

werkgevers ondersteunt bij het in dienst nemen van mensen met een 
arbeidsbeperking. Deze inzet is erop gericht om drempels weg te nemen, de 

samenwerking te versterken en werkgevers concreet handelingsperspectief te 
bieden. De maatregelen zijn ingedeeld in drie hoofdcategorieën: 

1. Ondersteuning en voorzieningen voor werkgevers 

2. Verbetering van samenwerking 
3. Vereenvoudiging van beleid en instrumenten 

Deze bestaande inzet vormt de basis voor de verdere uitwerking van een 

gezamenlijke agenda voor werkgevers.  
 

 

Ondersteuning en voorzieningen voor werkgevers 

Hieronder staan beleidsinstrumenten die werkgevers direct ondersteunen bij het in dienst nemen 
van mensen met een arbeidsbeperking. Het gaat onder andere om voorzieningen zoals 

jobcoaching, werkplekaanpassingen en de loonkostensubsidie. Het doel van deze instrumenten het 

aannemen van mensen met een beperking concreet, haalbaar en aantrekkelijk te maken voor 

werkgevers. Sommigen zijn specifiek voor een doelgroep, andere breder. In praktijk betekent dit 

dat een werkgever, indien van toepassing op de (potentiële) werknemer, maar ook afhankelijk van 
bijvoorbeeld de gemeente, op meerdere instrumenten aanspraak kan maken. 

 

Re-integratiebudget gemeenten 
Gemeenten beschikken over een re-integratiebudget (onderdeel gemeentefonds) om mensen uit 
de Participatiewet met een afstand tot de arbeidsmarkt, bijvoorbeeld door een 

arbeidsbeperking, naar werk te begeleiden. De inzet van deze middelen is vormvrij, waardoor 

meer maatwerk mogelijk is. Onderdeel kan zijn dat met een (potentiële) werknemer en 

werkgever een arbeidstoeleidingstraject wordt afgesproken om een plaatsing te realiseren 
(bijvoorbeeld via een leerwerkervaringstraject). Met het re-integratie budget kan worden 

ingezet op:  

• Beter laten aansluiten van vraag en aanbod op de inclusieve arbeidsmarkt 

• Benodigde intensieve begeleiding richting een duurzame werkplek én nazorg  

• Faciliteren van de stap maken naar een (reguliere) werkgever van van individuele 

bijstandsgerechtigden, bijvoorbeeld door passende scholing (via een sectoraal 

Ontwikkelpad) of voorbereidende voorschakeltrajecten voor een specifieke sector of 

functie 

• Verlagen van drempels voor werkgevers om mensen met een ondersteuningsbehoefte 

aan te nemen. 

Wat willen we bereiken? • Meer mensen met een ondersteuningsbehoefte worden 

duurzaam aan het werk geholpen.  

Maatregelen • Voortzetten van het lopende beleid: gemeenten blijven 

verantwoordelijk voor de inzet van het re-

integratiebudget en dragen bij aan duurzame 

plaatsingen. 

Financiën  • Lopend beleid. Bekostiging vindt plaats via het 

gemeentefonds (re-integratiebudget). 

Tijdslijn • Lopend beleid. Doorlopende inzet door gemeenten. 

 
 

Jobcoaching 
UWV en gemeenten zetten zowel interne als externe jobcoaches in om werknemers met een 

arbeidsbeperking te ondersteunen op de werkvloer. Deze begeleiding is gericht op duurzame 

arbeidsparticipatie en gaat om het aan het werk helpen en houden van mensen.  

 

UWV werkt daarnaast actief aan de verbetering van het instrument jobcoaching. Dit gebeurt 

door knelpunten in de uitvoering aan te pakken en het instrument beter te laten aansluiten op 

wat werknemers en werkgevers in de praktijk nodig hebben. 

 

Per 1 januari 2025 zijn de toelatingscriteria door UWV voor jobcoaching verruimd. Hierdoor 

komen meer mensen in aanmerking voor passende begeleiding op de werkvloer,. Hiermee wordt 

de ondersteuning toegankelijker, doelgerichter én effectiever. 



Wat willen we bereiken? • Jobcoaching beter laten aansluiten op de werkpraktijk 

van werknemers en werkgevers. 

• Minder variatie in toepassing en voorwaarden tussen 

UWV en gemeenten. 
• Belemmeringen voor werkgevers verkleinen bij het 

inzetten van passende begeleiding. 

Maatregelen • UWV onderzoekt op langere termijn de behoefte en 

intensiteit aan begeleiding via jobcoaching. 

• Het voornemen is een verkenning te starten naar 

mogelijkheden om verschillen in het beleid en de 

uitvoering van jobcoaching tussen gemeenten en 

tussen gemeenten en UWV te verkleinen. 

Financiën  • Reguliere uitvoering binnen bestaande budgetten. 

• Voor de verkenning is de financiering afhankelijk van 
de uitkomsten en de keuzes die daaruit volgen.  

Tijdslijn • 2025 -2026 

 

 

No-riskpolis  
Voor specifieke groepen bestaat, vanuit de Ziektewet, het instrument no-riskpolis. Dit 

instrument compenseert (gedeeltelijk) de lasten voor een werkgever bij ziekte van een 
gedeeltelijk arbeidsgeschikte werknemer. Wanneer iemand die tot de doelgroep van de no-

riskpolis behoort ziek wordt kan de werkgever een ZW-uitkering aanvragen voor deze persoon. 

Wanneer iemand ziek uit dienst gaat of doorstroomt naar de WIA hoeft de werkgever voor een 

persoon met no-riskpolis geen hogere premie voor de ZW of WIA te betalen. 
 

Doelgroep (duur no-riskpolis): 

- Mensen met een indicatie banenafspraak (permanent); 

- Mensen die gaan werken op basis van art 7 Wsw dienstverband (permanent); 
- Mensen die gaan werken op basis van beschut werk art 10b Participatiewet (permanent); 

- Mensen met een WIA-recht (tijdelijk, 5 jaar); 

- Mensen die van vanwege 35-min zijn afgewezen voor WIA en binnen 5 jaar starten bij een 

nieuwe werkgever (tijdelijk, 5 jaar); 
- Mensen met een scholingsbelemmering die gaan werken (tijdelijk, 5 jaar). 

En tijdelijk no-riskpolis kan onder strikte voorwaarden worden verlengd. 

 

Wat willen we bereiken? • Wegnemen van financiële risico bij ziekte voor mensen 
met een beperking. 

• Hiermee verwachten we dat de bereidheid van 

werkgevers om mensen met een beperking aan te 

nemen zal toenemen. 
 

Maatregelen • Voortzetten van bestaand beleid: de no-riskpolis blijft 

beschikbaar voor de doelgroepen die aan de 

voorwaarden voldoen. 
• UWV voert het instrument uit en toetst of werknemers 

onder de polis vallen. 

Financiën  • De financiering van de no risk polis maakt onderdeel uit 

van de reguliere begrotingskader van SZW aan UWV. 

Tijdslijn • Doorlopende uitvoering door UWV als onderdeel van 

staand beleid 

 

 

 Loonkostensubsidie Participatiewet  
Loonkostensubsidie is een instrument op grond van de Participatiewet waarmee gemeenten de 

loonkosten van werkgevers financieel kunnen compenseren voorde verminderde loonwaarde  

per uur van iemand op een werkplek . De subsidie vergoedt het verschil tussen de loonwaarde 
van de werknemer en het wettelijk minimumloon, op basis van een objectieve 

loonwaardebepaling. Gedurende maximaal zes maanden kan ook een forfaitaire 

loonkostensubsidie van 50% WML worden ingezet, om de start van een dienstbetrekking te 

bespoedigen. De loonwaardebepaling moet dan tijdens de fase van forfaitaire 
loonkostensubsidie worden ingezet. 

 



De loonkostensubsidie verlaagt daarmee de loondrempel voor werkgevers en vergroot de kans 

op duurzame plaatsing van mensen met een lagere productiviteit per uur. 

Wat willen we bereiken? • Werkgevers faciliteren om meer mensen met een 

arbeidsbeperking in dienst te nemen teneinde de 
arbeidsparticipatie van mensen met een 

arbeidsbeperking te vergroten. 

 

Wat gaan we daarvoor doen? • Het is staand beleid, maar sinds Breed Offensief 
verbeterd (zoals aanvraagmogelijkheid, proces, 

loonwaardebepaling, financiering, samenloop met no-

riskpolis). Invoeringstoets is afgerond, evaluatie 

financiering loopt. Zo nodig optimaliseren van het 
instrument. 

Financiën  • Bekostiging vindt plaats via het BUIG budget. 

Tijdslijn • Doorlopende uitvoering door gemeenten. 

• Verdere verbeteringen volgen waar nodig op basis 
van de lopende evaluatie. 

 

 

Loondispensatie Wajong (regulier) 
Werkgevers kunnen voor mensen met een Wajong-uitkering die verminderde loonwaarde 

hebben loondispensatie aanvragen. De werkgever krijgt dan toestemming om een loon onder 

het wml uit te betalen aan deze werknemer.  

 
UWV stelt die loonwaarde onafhankelijk vast. Het verschil tussen het uitbetaalde loon en het 

WML wordt gecompenseerd via de Wajong-uitkering van de werknemer. Op die manier ontvangt 

de werknemer een passend inkomen en wordt de financiële drempel voor de werkgever 

verlaagd. 
 

Wat willen we bereiken? • Meer werkgevers bereid en in staat stellen om mensen 

met een Wajong-uitkering in dienst te nemen 

• Vergroten van de arbeidsparticipatie van mensen met 
een arbeidsbeperking binnen de Wajong 

Maatregelen • Voortzetten van het bestaande beleid: loondispensatie 

blijft beschikbaar als instrument voor werkgevers. 

Financiën  • De loondispensatie wordt bekostigd binnen de bestaande 
begroting voor de regeling. 

Tijdslijn • Doorlopende uitvoering via UWV, als onderdeel van het 

lopende beleid 

 

 

 

Aanvraagmogelijkheid ondersteuning op maat  
Sinds 2023 is het voor zowel mensen met een arbeidsbeperking als voor hun (potentiële) 

werkgevers mogelijk om bij de gemeente ondersteuning op maat aan te vragen. Dit is naar 

aanleiding van het Breed Offensief vastgelegd in de Participatiewet. 

 
De gemeente is verplicht om de ondersteuningsbehoefte te onderzoeken en hierop een besluit 

te nemen. Dit kan leiden tot ondersteuning en zo nodig voorzieningen die nodig zijn om 

duurzame arbeidsparticipatie mogelijk te maken. De aanvraagmogelijkheid versterkt de 

rechtspositie van werkzoekenden én werkgevers, en biedt een duidelijke ingang tot 
maatwerkondersteuning vanuit de gemeente. 

Wat willen we bereiken? • Waarborgen dat zowel werkzoekenden als 

werkgevers toegang hebben tot passende 

ondersteuning. 
• Bevorderen van maatwerk en snellere inzet van 

noodzakelijke voorzieningen 

Wat gaan we daarvoor doen? • Voortzetten van bestaand beleid zoals sinds 2023 

ingevoerd via het Breed Offensief 

• De invoeringstoets, Breed Offensief waaronderop de 

werking van deze aanvraagmogelijkheid is recent aan 

de Tweede Kamer aangeboden. 

• Gemeenten blijven verantwoordelijk voor tijdige 

beoordeling en inzet van ondersteuning op maat 
 



Financiën  • Bekostiging via het gemeentefonds (integratie-

uitkering sociaal domein). 

• Het betreft staand beleid waarvoor structureel 

middelen beschikbaar zijn 

 

 

Wetsvoorstel verdere verbreding doelgroep banenafspraak 
Uit onderzoek van Panteia blijkt dat er verschillende groepen mensen zijn die qua kenmerken, 

oorzaken en ondersteuningsbehoefte vergelijkbaar zijn met mensen uit de doelgroep 

banenafspraak: een klein deel van de mensen in de WIA en WW, mensen in de Wajong die 

duurzaam geen arbeidsvermogen hebben en werken bij een reguliere werkgever en mensen die 
beschut werken bij een reguliere werkgever. 

 

Daarom is aangekondigd de doelgroep banenafspraak uit te breiden met de volgende 

doelgroepen:  
• WIA- en WW-uitkeringsgerechtigden die zonder aanvullende ondersteuning niet het 

minimumloon halen. 

• Wajongers met duurzaam geen arbeidsvermogen die werken bij een reguliere werkgever 

 

Door de uitbreiding krijgen deze groepen toegang tot ondersteuning zoals loonkostensubsidie en 
de no-riskpolis, wat hun kansen op regulier werk vergroot. Daarnaast wordt bezien of 

loondispensatie in de Wajong kan worden vervangen door loonkostensubsidie. Hiermee worden 

de instrumenten voor werkgevers verder geharmoniseerd. 

 
Daarnaast is het Ministerie van SZW, parallel aan bovengenoemde verbreding, ook bezig met het 

ontwikkelen van een lange termijn visie op de banenafspraak. Het uitgangspunt is het verder 

centraal stellen van de ondersteuningsbehoefte van mensen die binnen de banenafspraak vallen. 

Verderop in dit document treft u een beeld van de stappen die we binnen de langetermijnvisie 
zetten. 

 
Wat willen we bereiken? • De baankansen vergroten voor mensen met een 

ondersteuningsbehoefte die nu buiten de banenafspraak 

vallen, ondanks dat zij vergelijkbare kenmerken met 

deze mensen delen. In deze verdere verbreding gaat het 

om mensen in de WIA en WW die niet zelfstandig het 
minimumloon kunnen verdienen en bepaalde Wajongers 

toegang krijgen tot ondersteuning.  

• Stimuleren inclusieve arbeidsmarkt door meer mensen 

die kunnen werken, kansen en ondersteuning te bieden. 
• Werkgevers beter faciliteren door meer duidelijkheid, 

bredere inzet van loonkostensubsidie en minder 

versnippering in financiële regelingen. 

Maatregelen • De doelgroep van de banenafspraak wettelijk uitbreiden 
met mensen in de WIA en WW die het minimumloon niet 

zelfstandig kunnen verdienen, en met Wajongers zonder 

arbeidsvermogen die regulier werken, zodat deze 

mensen worden opgenomen in het doelgroepregister 
• De ondersteuning die beschikbaar is in relatie tot de 

doelgroepindicatie ook voor deze groepen beschikbaar 

maken. 

• Loonkostensubsidie invoeren voor meerdere 
doelgroepen om werkgevers financieel te ondersteunen 

bij het aannemen van mensen met een 

arbeidsbeperking. Momenteel wordt ook onderzocht of 

loondispensatie in de Wajong kan worden vervangen 
door loonkostensubsidie; hiermee harmoniseer je de 

instrumenten voor werkgevers nog meer. 

Financiën  • Misselen zijn bij voorjaarsbesluitvorming 2024 

goedgekeurd 

Tijdslijn • Beoogde inwerkingtreding 1 januari 2029 

 

 

 
 

 



 

 

Begeleiding van statushouders 
Werk is de basis voor integratie.  Daarom zetten we in op het versnellen en verduurzamen van 

de arbeidsdeelname van statushouders. Om dit te bewerkstelligen ligt de focus op het leren van 

de Nederlandse (vak)taal en cultuur op de werkvloer, waarbij werkgevers (vooral het MKB) 

worden ondersteund.  Ook stimuleren we  de combinatie  van werken & inburgeren. Met het 
programma “ Voor een Inclusieve Arbeidsmarkt “ geven wij hier concreet invulling aan.   

We zetten in op onder andere startbanen, waarmee statushouders werkervaring kunnen opdoen 

en tegelijkertijd kunnen inburgeren. Daarnaast zijn er middelen beschikbaar gesteld aan 

arbeidsmarktregio’s om een regionale verbinder statushouders aan te stellen. Deze regionale 
verbinder vervult een spilfunctie tussen werkgevers en gemeenten bij het ontwikkelen en 

uitbreiden van trajecten voor statushouders. 

 

Tot slot is in de periode 2024-2029 € 20 miljoen vrijgemaakt om de aanpak van integratie een 
verdere impuls te geven. Hiermee kan de samenwerking in regio’s en met werkgevers beter 

vormgegeven worden. 

Wat willen we bereiken? • Het combineren van werk en inburgering.  

• Werkgevers ondersteunen en ontzorgen bij de 

begeleiding op de werkvloer gericht op duurzame 
arbeidsparticipatie.  

• Regionale samenwerking versterken tussen gemeenten, 

werkgevers en maatschappelijke partners. 

Maatregelen • Met de proeven startbanen wordt – binnen de bestaande 
regelgeving – geëxperimenteerd  met meer 

mogelijkheden om betaald werk en inburgering te 

combineren.  

• Er is een subsidieregeling voor werkgevers gecreëerd 
voor de begeleiding van statushouders op de werkvloer 

gericht op het bijbrengen van de (vak) taal en 

werkcultuur .  

• Werkgevers krijgen praktische handvatten aangereikt 
om statushouders duurzaam in dienst te nemen. De 

handreiking ‘Begeleiding van statushouders op de 

werkvloer’ is daar een concreet voorbeeld van. 

• Er worden met werkgeversorganisaties en 
arbeidsmarktregio’s bijeenkomsten georganiseerd waar 

werkgevers ervaringen kunnen uitwisselen. De inzichten 

uit deze bijeenkomsten worden gebruikt  voor de 

doorontwikkeling van de handreiking.  
• Arbeidsmarktregio’s kunnen met extra middelen een 

regionale verbinder statushouders aanstellen. Deze 

verbinder  vervult een spilfunctie tussen werkgevers en 

gemeenten bij het ontwikkelen en uitbreiden van 
trajecten voor statushouders.   

Financiën  • In de periode 2024-2029 is € 20 miljoen vrijgemaakt om 

de aanpak van integratie een verdere impuls te geven. 

Deze middelen zijn gedekt binnen de SZW begroting. 

Tijdslijn • De looptijd is 2025-2029. 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 



Sociaal Innovatiefonds (SIF) 
Werkgevers ervaren drempels om investeringen te doen om hun bedrijf geschikt te maken voor 

(een groter aantal) mensen met een ondersteuningsbehoefte. Zij gaven aan behoefte te hebben 
aan toegesneden financieringsmogelijkheden en ondersteuning om de financiering daadwerkelijk 

te realiseren.  

 

Het Sociaal Innovatiefonds (SIF) is een publiek‑privaat, revolverend fonds dat werkgevers in drie 

fasen ondersteunt: 

Ontwikkelen businesscases 

• Samen met de werkgever wordt gewerkt aan een sluitende inclusieve businesscase. 

• Het gaat om zowel harde investeringen (zoals aanpassingen in gebouwen, apparatuur of 

hulpmiddelen) als zachte investeringen (bijvoorbeeld herontwerp van werkprocessen, 

begeleiding of coaching).  
Netwerk en matching 

• Het SIF fungeert als schakel tussen werkgevers, regionale arbeidsmarktvoorzieningen 

(zoals UWV en gemeenten) en financiers (zoals banken en fondsen).  

Financiering via leningen en garanties 

• Waar bestaande middelen ontoereikend zijn, verstrekt het fonds zelf financiering in de 
vorm van leningen of garanties. 

Het SIF streeft bewust geen financieel rendement na, maar maatschappelijke impact. Elke euro 

investering genereert naar schatting € 6,40 aan maatschappelijke waarde.  

 
Door centraal te focussen op de businesscase, helpt het SIF bij het structureel geschikt maken 

van organisaties voor duurzame en kwalitatief goede banen voor mensen met een afstand tot de 

arbeidsmarkt. Bovendien levert het versnelling op in bestaande ondersteuning, vermindert 

overlappende financieringsstructuren en verhoogt het de slagkracht van werkgevers om inclusief 
te ondernemen. 

 
Wat willen we bereiken? • Drempels wegnemen voor werkgevers die willen 

investeren in het aannemen van mensen met een 

afstand tot de arbeidsmarkt 

Maatregelen Vanaf 2026 wordt het Sociaal Innovatiefonds (SIF) 

voortgezet onder een nieuwe uitvoerder (nu nog Social 
Finance NL, straks de partij die uit de subsidietender naar 

voren komt). Een uitvoerder doet dit volgens de volgende 

stappen: 

• Vormgeven van een inclusieve businesscase – samen 
met de werkgever wordt gewerkt aan een realistische en 

duurzame aanpak. 

• In kaart brengen van benodigde aanpassingen voor 

duurzame inclusieve banen: 
o Harde investeringen (zoals gebouwen, 

apparatuur, hulpmiddelen). 

o Zachte investeringen (zoals herontwerp van 

werkprocessen, begeleiding en coaching). 
• Verbinden met bestaande voorzieningen in de 

arbeidsmarktregio en andere financieringsbronnen (zoals 

fondsen en banken). 

• Zelf financiering verstrekken via leningen en garanties. 
• De businesscase centraal stellen om arbeidsorganisaties 

duurzaam passend te maken voor mensen met een 

ondersteuningsbehoefte. 

 

Financiën  • In de Voorjaarsbesluitvorming is € 5,2 miljoen 

incidenteel toegekend voor 2026. 

• Daarnaast is structureel budget beschikbaar voor 

uitvoeringskosten (€ 400.000 per jaar in de eerste 
jaren, met verwachte afbouw vanaf 2030 door 

efficiëntie en een grotere bijdrage van externe 

financiers). 

Tijdslijn Globaal: 
• Augustus/september 2025: Openstelling 

subsidietender voor uitvoerder. 

• 2026: Start uitvoering– vervolg op de huidige inzet 

via het SIF 



 

 

 

 

Werken aan een positiever en realistischer beeld van mensen met een 

beperking op de werkvloer 
SZW werkt aan een positiever en realistischer beeld van de mogelijkheden van mensen met een 

beperking op de werkvloer. Het doel is om werkgevers bewust te maken van het potentieel van 

deze groep en om belemmerende beeldvorming en aannames weg te nemen. 

 

We starten met een analyse van bestaande (wetenschappelijke) onderzoeken naar hoe 

werkgevers aankijken tegen het aannemen van mensen met een beperking. Dit gebeurt in 

samenwerking met belangenbehartigers, werkgeversorganisaties, uitvoeringsorganisaties, 

gemeenten en andere betrokken partijen. 

 

Daarnaast verzamelen we goede voorbeelden uit de praktijk – zowel uit Nederland als het 

buitenland – van werkgevers die met succes mensen met een beperking duurzaam werk bieden. 

We onderzoeken welke factoren daarin doorslaggevend zijn en welke maatregelen echt 

bijdragen aan een omslag in denken en doen. 

Bij de aanpak kijken we nadrukkelijk verder dan communicatie alleen. Denk aan: 

• Het inzetten van rolmodellen 

• Aanpassing van taalgebruik: spreken over taken in plaats van functies, en over talenten 

in plaats van beperkingen 

• Het organiseren van kennisuitwisseling tussen werkgevers binnen sectoren 

 

De werkzame elementen nemen we mee in het beleid en we stimuleren sectoren om hier zelf 

actief mee aan de slag te gaan. 

 

Deze actie isopgenomen als maatregel in de Werkagenda van het VN-verdrag Handicap. 

Wat willen we bereiken? • Een positiever en realistischer beeld over kansen en 

mogelijkheden van mensen met een beperking op de 
werkvloer 

Maatregelen • Uitkomsten onderzoeken omzetten in beleid, 

communicatie/campagne 

Financiën  • Nog geen middelen voor gereserveerd 

Tijdslijn • 2025-2026 

 

 



 

 

 

Wet tegemoetkomingen loondomein (Wtl) 

De Wet tegemoetkomingen loondomein (Wtl) bevat loonkostenvoordelen die werkgevers 
financieel stimuleren om mensen met een kwetsbare positie op de arbeidsmarkt in dienst te 

nemen of te houden. De regeling is gericht op het verkleinen van de afstand tot de arbeidsmarkt 

door tegemoet te komen in de loonkosten voor specifieke doelgroepen. 

 
Werkgevers ontvangen het loonkostenvoordeel via de Belastingdienst. Het voordeel wordt 

berekend op basis van het aantal verloonde uren per jaar, vermenigvuldigd met een vast bedrag 

per uur. Voor elke doelgroep geldt een jaarlijks maximum en een maximale termijn waarbinnen 

het voordeel kan worden toegekend. De volgende loonkostenvoordelen zijn van kracht: 
- LKV oudere werknemer (56 jaar en ouder): € 1,35 per verloond uur, max. € 2.600 per jaar,  

max. 3 jaar. 

- LKV arbeidsgehandicapte werknemer: € 3,05 per verloond uur, max. € 6.000 per jaar, max. 

3 jaar 
- LKV herplaatsen arbeidsgehandicapte werknemer: € 3,05 per verloond uur, max. € 6.000 per 

jaar, max. 1 jaar 

- LKV doelgroep banenafspraak en scholingsbelemmerden: € 1,01 per verloond uur (t/m 

2025), max. € 2.000 per jaar, max. 3 jaar. Per 1 januari 2026 wordt dit voordeel 
structureel. 

 

Wat willen we bereiken? • Mensen met een kwetsbare positie op de 

arbeidsmarkt in dienst nemen en/ of houden. 
Werkgevers worden middels deze wet gestimuleerd 

om deze mensen een kans op werk te geven.  

• Verlagen van de loonkosten voor werkgevers die 

mensen met een kwetsbare arbeidsmarktpositie 
aannemen. 

• Verhogen van de bereidheid van werkgevers om 

deze doelgroepen duurzaam in dienst te nemen. 

Wat gaan we daarvoor doen? We betalen aan werkgevers voor de werknemers die voldoen 
aan de criteria voor de specifieke vorm van LKV een 

loonkostenvoordeel uit via de Belastingdienst. Zo profiteren 

de werkgevers die recht hebben of dit voordeel hier direct 

Onderzoek naar toekenning van werk- en vervoersvoorzieningen 
De Tweede Kamer heeft een motie aangenomen die oproept om te onderzoeken hoe werk- en 

vervoersvoorzieningen beter beschikbaar kunnen worden gesteld. Ook wanneer mensen nog op 

zoek zijn naar werk. Het doel is om drempels weg te nemen voor werkgevers en de 

arbeidsparticipatie van mensen met een arbeidsbeperking te bevorderen. 
 

Het doel is dat de ervaren belemmeringen van werkgevers bij het aannemen van mensen met 

een arbeidsbeperking worden weggenomen en om onzekerheid weg te nemen over of en 

wanneer werkvoorzieningen beschikbaar worden gesteld. Deze actie is tevens opgenomen als 
maatregel in de Werkagenda van het VN-verdrag Handicap. 

Wat willen we bereiken? • Werkgevers beter in staat stellen om mensen met een 

arbeidsbeperking aan te nemen. 

• Belemmeringen verminderen in het aanvraagproces 
van werk- en vervoersvoorzieningen. 

• Arbeidsparticipatie van mensen met een 

arbeidsbeperking stimuleren, ook in de fase vóórdat 

sprake is van een dienstverband. 

Maatregelen • Onderzoeken hoe de toekenning van werk- en 

vervoersvoorzieningen nu plaatsvindt, zowel tijdens 

de werkzoekende fase als bij een 

arbeidsovereenkomst. 
• Analyseren of (en welke) aanvragen eenvoudiger of 

sneller afgehandeld kunnen worden. 

• Verkennen of bepaalde werkvoorzieningen tijdelijk 

verstrekt kunnen worden aan werkzoekenden met 
een arbeidsbeperking. 

Financiën  • In verkennend stadium, daarom (nog) niet van 

toepassing  

Tijdslijn • Q2-Q3 2025 



van. De rekensom voor LKV is: het aantal verloonde uren in 

een kalenderjaar * het relevante bedrag per verloond uur. 

Voor ieder soort LKV is een maximumbedrag per jaar.  

Financiën  Er is dekking voor de loonkostenvoordelen binnen de 
begroting van het ministerie van SZW. 

Tijdslijn • LKV oudere werknemer wordt per 1-1-2026 

afgeschaft. Om stapsgewijs af te bouwen is het LKV 

bedrag per 1-1-2025 verlaagd. 
• LKV arbeidsgehandicapte werknemer en LKV 

herplaatste arbeidsgehandicapte werknemer blijven 

voor zover vastligt in de huidige vorm. 

• LKV doelgroep banenafspraak en 
scholingsbelemmerden wordt vanaf 1-1-2026 

structureel. Het kabinet is voornemens om het LKV 

doelgroep banenafspraak en scholingsbelemmerden 

aan te passen. De beoogde inwerkingtreding is 1-1-
2026. Hiermee wordt de manier waarop werkgevers 

gebruik kunnen maken van het LKV doelgroep 

banenafspraak vereenvoudigd. Deze voorgenomen 

vereenvoudiging betreft drie wijzigingen: 

a. Het structureel maken van het loonkostenvoordeel 

doelgroep banenafspraak; 

b. Het scharappen van de doelgroepverklaring bij de 

aanvraag van dit loonkostenvoordeel; 

c. Het harmoniseren van de doelgroep van het LKV 

doelgroep banenafspraak met de doelgroep 

banenafspraak. 

 

 
Verbetering van samenwerking en werkgeversdienstverlening 

Hieronder staan maatregelen die de samenwerking tussen publieke partijen (zoals gemeenten, 

UWV en sociaal ontwikkelbedrijven) en werkgevers verbeteren en om dienstverlening eenduidiger, 

sneller en effectiever te maken. 
 

Verbeteren Uitwisseling Matchingsgegevens (VUM) 
Het programma Verbeteren Uitwisseling Matchingsgegevens (VUM) is in 2019 gestart door het 

ministerie van SZW, VNG en UWV met als doel om snellere en betere matches tussen 
werkzoekenden en vacatures mogelijk te maken. Het programma richtte zich op drie 

onderdelen: 

1. Landelijke standaardisatie van matchingsgegevens: Door eenduidige definities van 

kandidaatprofielen en vacatures kunnen gegevens uit verschillende systemen beter met 
elkaar communiceren. 

2. Een technische uitwisselingsvoorziening (API): Gemeenten en andere publieke en 

private partijen kunnen via een gestandaardiseerde API matchingsgegevens uitwisselen. 

Deze voorziening zorgt dat zoekopdrachten en resultaten tussen systemen automatisch 
worden doorgegeven. Hiervoor is nodig dat regio’s de API-techniek laten inbouwen in 

hun bestaande software. Daarbij wordt gebruikgemaakt van een uniforme 'taal' voor 

gegevens, met vaste velden en formats. 

3. Een afsprakenstelsel: Er zijn duidelijke kaders opgesteld over datagebruik, toegang, 
privacy en informatiebeveiliging. Deze zijn nodig om gegevens veilig en rechtmatig te 

kunnen uitwisselen tussen partijen. 

Door gebruik te maken van VUM krijgen gemeenten inzicht in vacatures buiten de eigen regio. 

Dat maakt regionale mobiliteit en interregionale matching eenvoudiger. 
 

Wat willen we bereiken? We willen hiermee  meer mensen regulier aan het werk 

helpen en de doorstroom van kandidaten uit sociaal 

ontwikkelbedrijven naar regulier werk vergroten.  

Maatregelen • UWV, VNG, BKWI en het Inlichtingenbureau dragen 

bij aan de landelijke implementatie van de software 

van VUM als onderdeel van de bredere afspraken over 

werkzoekenden- en werkgeversdienstverlening in de 
arbeidsmarktregio’s. 

• Gemeenten krijgen een vergoeding om de API-

techniek laten inbouwen in hun bestaande software. 



• In samenwerking met het sociaal ontwikkelbedrijf in 

Alphen worden de mogelijkheden verkend om de API 

in te bouwen in de software van de sociaal 

ontwikkelbedrijven in de regio. Als dat doorgaat, 
krijgen alle sociaal ontwikkelbedrijven die van de 

software gebruik maken, inzage in vacatures van 

werkgevers. Zij krijgen ook toegang tot 

werkzoekendenprofielen, maar omdat het in deze 
gevallen om hun eigen kandidaten gaat, levert dat 

vooral voordeel op in de matching naar regulier werk. 

Financiën  Er is sprake van: 

• Structurele financiering voor ondersteuning vanuit 
het landelijk team regionale arbeidsmarkt (LORA, 

voorheen Programmaraad). 

• Incidentele financiering voor gemeenten om de 

software aan te passen en de API te laten inbouwen. 
 

Tijdslijn Doorlopend. Het streven is om alle arbeidsmarktregio’s aan 

te sluiten, in samenhang met de bredere gesprekken over 

de organisatie van werkzoekenden- en 
werkgeversdienstverlening. 

 

 

Eenduidige regionale werkgeversdienstverlening 
UWV en gemeenten hebben op grond van de Wet en het Besluit SUWI de taak om werkgevers 

te ondersteunen bij de matching van werkzoekenden. In elke arbeidsmarktregio omvat deze 

dienstverlening ten minste: 

• het voordragen van passende kandidaten. 

• het verstrekken van informatie en advies over voorzieningen en relevante wet- en 

regelgeving. 

• het adviseren over het organiseren van passend werk. 

• het bieden van inzicht in regionale arbeidsmarktontwikkelingen. 
In veel regio’s werken UWV en gemeenten daarom samen aan een gezamenlijke regionale 

werkgeversdienstverlening.  

 

De komende jaren wordt deze samenwerking verbreed. Met de hervorming van de 
arbeidsmarktinfrastructuur komt er meer samenhang tussen de werkgeversdienstverlening en 

de dienstverlening aan werkzoekenden. Doel is dat UWV en gemeenten hun taken beter op 

elkaar afstemmen en elkaar regionaal versterken. Daarbij kunnen zij gezamenlijke 

arrangementen afspreken voor de matching en begeleiding van werkzoekenden. Ook wordt het 
informeren en adviseren over scholing en loopbaanontwikkeling (onder andere met behulp van 

sectorale Ontwikkelpaden) een vast onderdeel van de dienstverlening aan zowel werkgevers als 

werkzoekenden. 

 
Deze verbreding maakt onderdeel uit van het wetstraject Versterking 

arbeidsmarktinfrastructuur, dat naar verwachting medio 2026 in werking treedt. De 

werkgeversdienstverlening zoals die nu wordt uitgevoerd, blijft tot die tijd staand beleid. 

 

Maatregelen • Met de hervorming van de 

arbeidsmarktinfrastructuur verbreden we de 

regionale samenwerking. Naast de gezamenlijke 

werkgeversdienstverlening komt er nadrukkelijker 
aandacht voor de gezamenlijke 

werkzoekendendienstverlening. UWV en gemeenten 

versterken elkaar in de regio vanuit hun eigen taken 

en doelgroepen, en stemmen hun dienstverlening 
beter op elkaar af. 

• De samenwerking richt zich op de matching tussen 

werkzoekenden en werkgevers. UWV en gemeenten 

kunnen hiervoor gezamenlijke arrangementen 
afspreken. Advisering en informatie over scholing en 

loopbaanontwikkeling worden vaste onderdelen van 

deze gezamenlijke inzet. 

• Vertegenwoordigers van sectoren ontwikkelen in 
samenwerking met SZW Ontwikkelpaden waarmee 



in- en doorstroom in sectoren en overstappen tussen 

sectoren worden gestimuleerd. Ontwikkelpaden 

maken inzichtelijk welke functies (inclusief 

laagdrempelige instapfuncties) er zijn binnen 
sectoren en via welke opleidingen mensen hierop 

kunnen in- en doorstromen. Er zijn Ontwikkelpaden 

beschikbaar voor de sectoren kinderopvang, zorg en 

welzijn, techniek, bouw en energie en groen. 
Daarnaast zijn Ontwikkelpaden in de maak voor 

onder andere de sectoren schoonmaak, transport & 

logistiek, retail, hospitality, onderwijs en ICT. SZW 

stimuleert samen met het Landelijk 
Ondersteuningsteam Regionale Arbeidsmarkt, Cedris 

en de Ondersteuningsstructuur het gebruik van 

Ontwikkelpaden door de 35 arbeidsmarktregio’s en 

sociaal ontwikkelbedrijven.  
• Tot en met 2027 stelt het ministerie van SZW de 

SLIM-scholingssubsidie beschikbaar voor de 

opleidingskosten van opleidingen uit sectorale 

Ontwikkelpaden voor maatschappelijk cruciale 
sectoren. Deze subsidie (90% voor opleidingen tot 

en met mbo-niveau 3) kunnen zowel sociaal 

ontwikkelbedrijven alas samenwerkende werkgevers 

aanvragen. 
Bovengenoemde verbreding van de samenwerking maakt 

onderdeel uit van het wetstraject Versterking 

arbeidsmarktinfrastructuur. 

  

Financiën  In de reguliere SZW begroting is in financiering voorzien. 

Tijdslijn • De werkgeversdienstverlening is staand beleid. 

• De inwerkingtreding van het wetstraject ‘Versterking 

arbeidsmarktinfrastructuur’ wordt verwacht per juli 
2026. 

 

 

Landelijke Werkgeversdienstverlening 
De landelijke werkgeversdienstverlening is bedoeld om werkgevers die actief zijn in meerdere 

arbeidsmarktregio’s beter en eenvoudiger te ondersteunen bij hun ondersteuningsvragen. 

 

Hiervoor bestaan momenteel twee landelijke werkgeversservicepunten: één bij UWV (LWSPU) 
en één bij de gemeenten (LWSPG). Deze structuur kent echter knelpunten. Zo is de bekendheid 

onder werkgevers beperkt, wordt de organisatie als complex ervaren en hebben werkgevers 

vaak met meerdere aanspreekpunten te maken. Een meer samenhangende en herkenbare 

aanpak is nodig om werkgevers beter te bedienen. 
 

Maatregelen • Op dit moment vindt een verkenning plaats naar de 

meest effectieve inrichting van de landelijke 

werkgeversdienstverlening. Hierbij wordt verkend 
hoe de landelijke werkgeversdienstverlening 

eenvoudig en eenduidig kan worden gemaakt. De 

uitkomsten daarvan worden in het derde kwartaal 

van 2025 verwacht.  
• Verbetermaatregelen die hieruit voortkomen, 

worden zoveel mogelijk meegenomen in het 

wetstraject Versterking arbeidsmarktinfrastructuur. 

Financiën  De verkenning wordt binnen de bestaande SZW begroting 
uitgevoerd. De financiering van maatregelen die voortkomen 

uit de genoemde verkenning is nader te bepalen.  

Tijdslijn • Resultaten verkenning: derde kwartaal 2025. 

• Doorvoering verbeteringen: parallel aan het 
wetstraject Versterking arbeidsmarktinfrastructuur 

(beoogde inwerkingtreding medio 2026).  

 

 
 



Doorstroom naar regulier werk vanuit sociaal ontwikkelbedrijven 
Binnen het ondersteuningsprogramma voor het toekomstbestendig inrichten van de sociale 

infrastructuur is een aparte pijler ingericht om meer mensen door te laten stromen naar regulier 
werk. Deze richt zich specifiek op het versterken van de samenwerking tussen sociaal 

ontwikkelbedrijven en reguliere werkgevers, en op het realiseren van duurzame doorstroom van 

medewerkers naar werkplekken buiten het sociaal ontwikkelbedrijf. 

Wat willen we bereiken? • Meer variatie in werk voor mensen die aangewezen 
zijn op beschut werk. Zowel bij sociaal 

ontwikkelbedrijven als bij reguliere werkgevers. 

Maatregelen • Er worden leermodules ontwikkeld voor werkgevers 

en sociaal ontwikkelbedrijven over het in dienst 
nemen van mensen met een beperking en de 

doorstroom naar regulier werk. De modules gaan in 

op thema’s als begeleiding, matching en het maken 

van duurzame werkafspraken. 
• Speciaal voor werkgevers en sociaal 

ontwikkelbedrijven worden regionale bijeenkomsten 

en landelijke webinars georganiseerd. Hier kunnen 

ervaringen worden gedeeld, knelpunten besproken en 

oplossingen verkend. 
• Er worden modelafspraken opgesteld die sociaal 

ontwikkelbedrijven en reguliere werkgevers lokaal of 

regionaal kunnen gebruiken. Deze afspraken moeten 

bijdragen aan minder vrijblijvendheid en meer 
duidelijkheid over verantwoordelijkheden bij 

doorstroom naar regulier werk. 

• Werkgevers krijgen praktische handreikingen en 

toolkits aangereikt die ingaan op veel voorkomende 
knelpunten in het proces van in dienst nemen en 

begeleiden van mensen met een arbeidsbeperking, 

waaronder de overgang vanuit sociaal 

ontwikkelbedrijven. 
• Een team van aanjagers met een 

werkgeversachtergrond bezoekt gemeenten en 

sociaal ontwikkelbedrijven om te adviseren over de 

inrichting van samenwerking, signalen op te halen 
en waar nodig verbeteringen aan te jagen. 

• In 2025 wordt een werkgeversagenda opgesteld met 

concrete en praktische maatregelen om meer mensen 

met een arbeidsbeperking aan de slag te helpen bij 
reguliere werkgevers. De agenda bevat ook acties om 

de doorstroom te bevorderen van medewerkers uit 

sociaal ontwikkelbedrijven en beschut werk naar 

regulier werk.   
• Met sectororganisaties uit sectoren die een 

Ontwikkelpad hebben opgesteld – en die qua 

werkzaamheden goed aansluiten bij sociaal 

ontwikkelbedrijven, zoals de schoonmaak, retail, 
hospitality, groenvoorziening, transport en logistiek, 

techniek, bouw en energie – worden afspraken 

gemaakt over de inzet van sociaal ontwikkelbedrijven 

als springplank voor de instroomvan kandidaten op 
instapbanen binnen deze sectoren.  

• Daarnaast stimuleren we het gebruik van de sectorale 

Ontwikkelpaden en bijbehorende SLIM-

scholingssubsidie uit de SLIM-regeling. 
• Vanaf 2026 worden jaarlijks congressen of symposia 

georganiseerd waar sociaal ontwikkelbedrijven en 

reguliere werkgevers samenkomen om kennis en 

praktijkervaringen uit te wisselen over de doorstroom 
naar regulier werk. 

Financiën  Binnen het budget van het ondersteuningsprogramma wordt 

in budget voorzien om bovengenoemde activiteiten uit te 

voeren.  

Tijdslijn 1. Ontwikkel-en uitwerkfase: tm Q2 2025 

2. Implementatie: 2025 - 2028 



 

 

Vereenvoudiging van beleid en instrumenten 

Hieronder staan beleidsmaatregelen en trajecten die gericht zijn op structurele vereenvoudiging, 
uniformering en verduidelijking van het stelsel. Denk aan het wegnemen van complexiteit, het 

verbeteren van landelijke coördinatie en het versterken van het langetermijnperspectief voor 

werkgevers. 

 
 

Uniformere ondersteuning   
Sinds de invoering van het Breed Offensief in 2023 zijn in de Participatiewet aanvullende 
wettelijke regels vastgelegd om de kwaliteit en toegankelijkheid van ondersteuning aan mensen 

met een arbeidsbeperking te verbeteren. Het gaat onder meer om regels voor ondersteuning, 

kwaliteitseisen voor jobcoaching en werkvoorzieningen. 

 
Gemeenten zijn verplicht om deze elementen nader uit te werken in een verordening. Daarmee 

is beoogd om de ondersteuning vanuit gemeenten transparanter en beter uitvoerbaar te maken 

– zowel voor mensen met een ondersteuningsbehoefte als voor werkgevers. 

 

Op dit moment worden grote verschillen ervaren in hoe gemeenten deze ondersteuning 
vormgeven. Om die reden onderzoeken we hoe gemeenten invulling geven aan hun 

verordeningsplicht. Indien blijkt dat verschillen leiden tot knelpunten in de praktijk, biedt de wet 

ruimte om via een algemene maatregel van bestuur (AMvB) nadere regels te stellen. 

Wat willen we bereiken? • Meer uniformiteit in de uitvoering van ondersteuning 
binnen de Participatiewet. 

• Beter toegankelijke en beter uitvoerbare 

ondersteuning in alle gemeenten. 

• Gelijkere kansen voor werkzoekenden en 
werkgevers, ongeacht regio. 

Maatregelen  • We onderzoeken momenteel hoe gemeenten invulling 

geven aan de verordeningsplicht. 

• Als uit dit onderzoek blijkt dat aanvullende landelijke 
regels nodig zijn, maken we gebruik van de 

delegatiebepaling in de wet om via AMvB nadere 

regels te stellen, 

Financiën  Staand beleid 

Tijdslijn • Doorlopende uitvoering. 

• Op basis van de uitkomsten van het 

verordeningenonderzoek volgt in een later stadium 

een besluit over eventuele vervolgstappen 

 

 

Harmonisering van werkwijzen en voorwaarden van aanvraagprocessen  

UWV en gemeenten verstrekken werkvoorzieningen om mensen met een 
arbeidsbeperking te ondersteunen bij het verkrijgen en behouden van werk. 

Het gaat daarbij onder andere om: 

• Vervoersvoorzieningen (bijvoorbeeld aanpassing van vervoer van en naar het werk) 

• Meeneembare voorzieningen (zoals communicatiehulpmiddelen of aangepast meubilair) 

• Werkplekaanpassingen bij de werkgever 

• Jobcoaching op de werkplek 

In de praktijk verschillen de aanvraagprocedures, voorwaarden en werkwijzen tussen 

gemeenten onderling en tussen gemeenten en UWV. Dat leidt tot verschillen bij het aanvragen 
van voorzieningen voor werknemers en tot onduidelijkheid bij werkgevers over waar zij terecht 

kunnen en welke eisen gelden bij de inzet van werkvoorzieningen en jobcoaching. Binnen spoor 

2 van het programma Participatiewet in balans verkennen we daarom hoe deze verschillen 

kunnen worden verkleind en waar mogelijk geharmoniseerd. 

  

Wat willen we bereiken? • Komen tot een geharmoniseerd beleid en uitvoering voor 
de inzet van werkvoorzieningen (UWV en gemeenten). 

Maatregelen • We verkennen en werken uit welke beleidsmatige en 

juridische aanpassingen nodig zijn om te komen tot een 

geharmoniseerd aanvraagproces voor voorzieningen via 
UWV en gemeenten. 

Financiën  • Na de verdere uitwerking van beleidsopties en de keuzes 

die hieruit volgen kunnen ramingen worden gemaakt. 



Tijdslijn • Deze harmonisering maakt onderdeel uit van spoor 2 

van het programma Participatiewet in balans. Voor de 

uitwerking en eventuele wetgeving is een meerjarig 

traject voorzien. 

 

 

Langetermijnvisie banenafspraak 
Nog teveel mensen met een arbeidsbeperking zijn niet aan het werk. De banenafspraak is ruim 

10 jaar geleden in het leven geroepen om de werkgelegenheid voor mensen met een 

arbeidsbeperking te vergroten.  

 
Na 10 jaar ervaring met de banenafspraak zijn er een aantal knelpunten waar we graag mee 

aan de slag willen. Daarom wordt op dit moment gewerkt aan een langetermijnvisie voor de 

banenafspraak. 

 

Wat willen we bereiken? • We willen dat de banenafspraak beter aansluit bij de 

huidige arbeidsmarkt. Dit betekent dat we voor 

mensen met een arbeidsbeperking veel meer willen 

kijken naar de ondersteuningsbehoefte die zij 

hebben.  
• Ook streven we naar vereenvoudiging en een 

financieel bestendig systeem.  

Maatregelen • In juni 2025 is een brief naar de Tweede Kamer 

verstuurd met de uitgangspunten voor de 
langetermijnvisie en een aantal beleidsopties. 

• Deze beleidsopties worden in de tweede helft van 

2025 verder uitgewerkt. 

• Begin 2026 worden definitieve voorstellen 
gepresenteerd.  

Financiën  • Na de verdere uitwerking van beleidsopties en de 

keuzes die hieruit volgen, kunnen ramingen worden 

gemaakt. 

Tijdslijn • Begin juni 2025: Kamerbrief met uitgangspunten en 

beleidsopties. 

• Juni – december 2025: nadere uitwerking van de 

beleidsopties. 
• Begin 2026: Kamerbrief met uitgewerkte voorstellen 

aan de Tweede Kamer. 
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