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 Het werkt niet vanzelf
Het werkt niet vanzelf

Loondispensatie en loonkostensubsidie zijn instrumenten die kunnen 
worden ingezet om mensen met een arbeidsbeperking aan het werk 
te helpen. Bij de invoering van de Participatiewet is gekozen voor het 
instrument loonkostensubsidie.
In dit boek houden de onderzoekers beide instrumenten tegen het 
licht. Het gee�  een overzicht van welke theoretische en empirische 
e� ecten van loondispensatie en loonkostensubsidie op het aan het 
werk krijgen en houden van arbeidsgehandicapten tot nu toe in de 
literatuur bekend zijn.
De onderzoekers concluderen dat het bereik, het gebruik en 
de e� ecten van beide instrumenten gering zijn. Het klassieke 
economische paradigma dat loonkostensubsidie of loondispensatie 
een prijsprikkel is waardoor arbeid goedkoper wordt en als gevolg 
daarvan meer werkgevers een baan aanbieden aan mensen die niet 
volledig productief zijn, blijkt onvoldoende te werken. Er spelen 
meer factoren bij werkgevers een rol als het gaat om het wel of niet 
aannemen en in dienst houden van arbeidsgehandicapten.
In dit boek presenteren de onderzoekers een conceptueel 
multidisciplinair en integraal model met daarin verschillende factoren 
die bij werkgevers een rol spelen bij het in dienst nemen en houden 
van mensen met een arbeidsbeperking.
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VOORWOORD

Tussen banenafspraken en talenten

De nieuwe Participatiewet is dit jaar van kracht geworden. Voor werkgevers 
betekent dit dat zij een plan moeten hebben of en hoe zij werk willen aanbieden 
aan mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt. De intentie van deze wet is 
goed: het is gericht op activering van de arbeidsmarkt. Deze visie past bij een 
bedrijf als Philips. Philips heeft een lange historie als sociale werkgever en 
draagt al ruim dertig jaar bij aan het oplossen van werkloosheid in Nederland, 
door het begeleiden van mensen met een grote afstand tot de arbeidsmarkt. Via 
werk-leerbedrijven hebben we al 12.500 mensen aan betaald werk geholpen, 
met de enthousiaste medewerking van al onze managers. Voor mensen die een 
extra steuntje nodig hebben, willen wij als bedrijf graag een extra inspanning 
leveren en dit zullen we ook de komende jaren blijven doen. We reserveren 
hiervoor 1,5 procent van onze werkplekken. Ook bij andere bedrijven zijn 
mooie voorbeelden te vinden van het integreren van mensen met een arbe-
idsbeperking in de organisatie. Ahold bijvoorbeeld heeft zich voorgenomen 
één Wajonger per supermarkt te plaatsen, vierhonderd in totaal.

Je zou verwachten dat het voor Philips en Ahold dus eenvoudig is om aan 
de ‘banenafspraak’ die voortvloeit uit het sociaal akkoord te voldoen. Helaas 
is het tegendeel waar. De normen die Philips zelf hanteert om mensen te 
laten deelnemen aan het speciaal daarvoor in het leven geroepen Werkgele-
genheidsplan zijn minder streng dan die in de banenafspraak en de eventuele 
Quotumregeling die wordt geactiveerd wanneer het aantal afgesproken banen 
niet wordt gerealiseerd. Voor de banenafspraak tellen alleen die mensen mee 
die niet in staat zijn zelfstandig het minimumloon te verdienen, terwijl wij ook 
bijvoorbeeld mensen met een autistische stoornis laten deelnemen die hoger 
opgeleid zijn en meer verdienen dan het minimumloon, maar wel minder 
productief zijn. Philips dreigt daardoor de norm niet te gaan halen, terwijl 
het past binnen onze visie om mensen met een arbeidsbeperking een plaats te 
gunnen binnen onze organisatie en daar al jaren intrinsiek gemotiveerd mee 
bezig zijn. Om mensen met een arbeidshandicap te plaatsen, is zorgvuldige 
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integratie van groot belang. Deskundigen bevelen aan om klein te beginnen, 
zodat de organisatie zorgvuldig de mensen kan absorberen.

Het plaatsen van mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt in organisaties 
is geen sinecure, zeker niet voor bedrijven die er geen ervaring mee hebben 
of minder positief tegenover de doelgroep staan. Het creëren van banen voor 
deze doelgroep moet worden bezien in het licht van de arbeidsmarktontwik-
kelingen van de afgelopen jaren. Bij de meeste bedrijven in Nederland zijn 
als gevolg van de economische ontwikkelingen alleen maar banen verdwenen 
en is het overgebleven werk veelal hoger gekwalificeerde arbeid geworden. 

De overheid probeert werkgevers tegemoet te komen met financiële ver-
goedingen om productiviteitsverlies te compenseren. Het verschil tussen de 
productiviteit en het minimumloon wordt gecompenseerd. Echter, in het 
loongebouw van veel bedrijven bestaat de minimumloonschaal niet meer. 
Om hiervoor een oplossing te vinden, wordt ook van vakbonden bijvoor-
beeld een constructieve houding gevraagd. Ook wordt de hogeropgeleide 
groep uitgesloten die weliswaar meer dan minimumloon verdient, maar qua 
productiviteit toch achterblijft.

In dit boek wordt het effect van loonprikkels 
onderzocht. De oude Griekse munt op de omslag 
heet een Talent en heeft twee betekenissen. Een 
Talent was de hoogste Griekse geldeenheid. Een 
Talent kon door één persoon slechts worden 
verdiend door een paar jaar te werken. Hopelijk 
kunnen in de toekomst mensen uit de doelgroep 
van de Participatiewet voor meerdere jaren aan de 
slag wanneer er wordt gekeken naar hun talenten 
in plaats van naar hun beperkingen. Ten tweede 
verwijst de afbeelding naar de financiële prikkels die van loondispensatie en 
loonkostensubsidie zouden moeten uitgaan om werkgevers te overtuigen 
mensen met een arbeidsbeperking in dienst te nemen. De onderzoekers 
concluderen dat de effecten van beide instrumenten gering zijn.

Het economische principe dat loonkostensubsidie of loondispensatie een 
prijsprikkel is waardoor arbeid goedkoper wordt en als gevolg daarvan meer 
werkgevers een baan aanbieden aan mensen die niet volledig productief zijn, 
blijkt onvoldoende te werken. Terecht wijzen de onderzoekers erop dat er 
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veel meer factoren een rol spelen bij werkgevers als het gaat om het wel of 
niet aannemen en in dienst houden van arbeidsgehandicapten. Vanuit mijn 
ervaring bij Philips, maar ook uit gesprekken met andere werkgevers kan ik 
dit ondersteunen. Dit betreft onder andere een goede werving en selectie en 
een goede begeleiding van de kandidaat én van de afdeling waar deze persoon 
wordt geplaatst.

Als werkgever willen wij graag dat er veel mensen met een afstand tot de 
arbeidsmarkt een duurzame plek kunnen vinden bij reguliere bedrijven. Wat 
wij niet willen, is dat bedrijven een rekensom gaan maken en tot de conclusie 
komen dat per saldo een boete betalen het minst negatief uitpakt. Dit betekent 
een lastenverzwaring voor het bedrijfsleven en de mensen met een arbeids-
beperking schieten daar niets mee op. Om deze nieuwe wet tot een succes 
te maken, verwachten wij van de overheid dat de bedrijven die intrinsiek 
gemotiveerd met de doelgroep aan de slag willen goed worden ondersteund. 

Hans Dijkman
HR Directeur Philips Benelux

Op deze plaats willen de auteurs prof. dr. H. Maassen van den Brink, dr. H. 
Vinke en dr. B. Krol bedanken voor nuttig commentaar op eerdere versies 
van dit boek.

VOORWOORD
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Samenvatting

Loondispensatie en loonkostensubsidie zijn instrumenten die kunnen worden 
ingezet om mensen met een arbeidsbeperking aan het werk te helpen. De loon-
waarde van de persoon met beperkingen wordt vastgesteld. Bij loondispensatie 
betaalt de werkgever niet het volledige loon aan de arbeidsgehandicapte, maar 
alleen voor dat deel dat deze persoon productief is of kan zijn. De overheid 
vult het loon aan met een uitkering. De personen met een arbeidsbeperking 
hebben bij loondispensatie dus te maken met twee inkomstenbronnen: het 
loon via de werkgever en een aanvullende uitkering vanuit de overheid. Bij 
het instrument loonkostensubsidie heeft de persoon met een arbeidsbeper-
king één inkomstenbron: het loon via de werkgever. Bij loonkostensubsidie 
betaalt de werkgever het functieloon (minimumloon of loon conform cao) 
aan de arbeidsgehandicapte en de werkgever wordt gecompenseerd voor de 
verminderde productiviteit door een loonkostensubsidie vanuit de gemeente.

In het voormalige wetsvoorstel Wet werken naar vermogen werd de mogelijk-
heid van loondispensatie geïntroduceerd, maar dit werd later weer geschrapt. 
Bij de invoering van de Participatiewet is namelijk gekozen voor de inzet van 
het instrument loonkostensubsidie. Deze recente koerswijziging is gebaseerd 
op overleg tussen de overheid en sociale partners en niet op basis van empirisch 
onderzoek. Politieke belangen spelen bij dit besluit een rol.

In deze studie houden we beide instrumenten tegen het licht. We geven een 
overzicht van welke theoretische en empirische effecten van loondispensatie 
op het aan het werk krijgen en houden van arbeidsgehandicapten tot nu toe 
in de literatuur bekend zijn en maken een vergelijking met het instrument 
loonkostensubsidie. We komen tot de conclusie dat het bereik, gebruik en de 
effecten van beide instrumenten gering zijn. Het klassieke economische para-
digma dat loonkostensubsidie of loondispensatie een prijsprikkel is waardoor 
arbeid goedkoper wordt en als gevolg daarvan meer werkgevers een baan 
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aanbieden aan mensen die niet volledig productief zijn, blijkt onvoldoende 
te werken. Blijkbaar spelen meer factoren bij werkgevers een rol als het gaat 
om het wel of niet aannemen en in dienst houden van arbeidsgehandicapten. 
We presenteren daarom in dit boek een conceptueel multidisciplinair en 
integraal model met daarin verschillende factoren die bij werkgevers een rol 
spelen in het proces van het in dienst nemen én houden van mensen met een 
arbeidsbeperking.
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HOOFDSTUK 1

Inleiding

Er bestaan verschillende regelingen die werkgevers zouden moeten stimu-
leren om werknemers met een arbeidsbeperking in dienst te nemen of te 
houden. Instrumenten zoals loondispensatie en loonkostensubsidie worden 
via het beleid ingezet om werkgevers te compenseren voor de verminderde 
productiviteit. Dit gebeurt zowel in Nederland, maar ook in andere landen 
zoals de Verenigde Staten, Groot-Brittannië, Frankrijk en Duitsland (Katz, 
1996; Bell et al., 1999; Dunnewijk en Vogels; 2000, Neubäumer, 2010; Neu-
mark, 2013). Loonkostensubsidies bestaan al geruime tijd in Nederland. 
Denk bijvoorbeeld aan de Wet loonkostenreductie op minimumloon niveau 
(WLOM) die later is opgegaan in de Wet Vermindering Afdrachtskorting/
SPAK, Wet Vermeend/Moor, de Kaderregeling Arbeidsinpassing (KRA), de 
Wet bevordering arbeidsinpassing (WBA), regeling Vermindering Langdurig 
Werklozen (VLW), Brugbaanregelingen voor herbeoordeelde gedeeltelijk 
arbeidsgeschikten (Tijdelijk besluit brugbanen, 2008) of de loonkostensub-
sidie (LKS)1 die in 2009 werd geïntroduceerd met de invoering van de Wet 
Stimulering Arbeidsparticipatie (STAP).

In het voormalige wetsvoorstel Wet werken naar vermogen (Wwnv) werd 
loondispensatie opgenomen als instrument om werkgevers te stimuleren banen 
aan te bieden aan mensen met een arbeidsbeperking. Het wetsvoorstel Wwnv 
is gewijzigd in de Participatiewet die op 1 januari 2015 in werking is getreden 
(Borghouts, 2014). De doelen van de Participatiewet zijn: harmonisatie van 
verschillende regelingen (Wet Werk en Bijstand (WWB), de voormalige Wet 
investeren in jongeren (WIJ), de Wet sociale werkvoorziening (Wsw), Wet 
werk en arbeidsondersteuning jonggehandicapten (Wajong)) en de bevorde-
ring van arbeidsparticipatie voor iedereen met arbeidsvermogen. Het kabinet 
wil met de Participatiewet bereiken dat meer mensen met een arbeidsbeperking 

1	 Kamerstukken I 2008/09, 31 577, nr. A.
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bij een reguliere werkgever aan de slag gaan. Het instrument loondispensatie 
werd naar aanleiding van de afspraken in het sociaal akkoord vervangen 
door het instrument loonkostensubsidie.2 Het kabinet vindt draagvlak en 
gedeelde verantwoordelijkheid belangrijk en kiest, conform de wens van 
sociale partners en gemeenten, voor de invoering van loonkostensubsidie in 
plaats van loondispensatie in de Participatiewet.3 Dit ondanks dat het instru-
ment loonkostensubsidie volgens de regering een duurder instrument is dan 
loondispensatie (TK, 2012/13a).4

Vanuit wetenschappelijk en maatschappelijk oogpunt is het interessant de 
instrumenten loondispensatie en loonkostensubsidie nader tegen het licht te 
houden. De ambitie van het kabinet en sociale partners om meer mensen met 
een arbeidsbeperking op een reguliere werkplek te krijgen, vraagt inzicht in 
wat werkgevers kan overtuigen om dergelijke werkzoekenden aan te nemen 
en in dienst te houden. Een recent onderzoek (Wissink, Timmermans & Van 
Horssen, 2012) onder werkgevers naar de beweegredenen om Wajongers aan 
te nemen, laat zien dat loondispensatie en loonkostensubsidie belangrijke 
ondersteunende instrumenten zijn. De wetenschappelijke literatuur op het 
terrein van effectieve re-integratie-instrumenten is echter mager (Van Hors-
sen, 2010, Sol et al., 2011).

In deze studie verkennen we wat er bekend is over de instrumenten loondis-
pensatie en loonkostensubsidie. We stellen ons de vraag of beide instrumenten 
werken zoals we denken dat ze werken. Deze studie geeft een overzicht van de 
stand van zaken in het bestaande onderzoek naar theoretische verwachtingen 
en empirische effecten van loondispensatie en loonkostensubsidie vanuit het 
perspectief van de werkgever.

2	 Het instrument loondispensatie bestond overigens al in de Wajong en blijft ook bestaan 
voor huidige Wajongers met arbeidsvermogen die nu onder de Wajongregeling vallen. 
Wajongers die vanaf 1 januari 2015 instromen in de Participatiewet en onder de regie van 
de gemeenten gaan vallen, krijgen niet te maken met het instrument loondispensatie, maar 
met het instrument loonkostensubsidie.

3	 Kamerstukken II 2013/14, 33 161, nr. 108.
4	 Kamerstukken II 2013/14, 33 566, nr. 55.
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Leeswijzer
In hoofdstuk 2 lichten we de instrumenten loondispensatie en loonkostensubsi-
die toe. We presenteren vormen die in Nederland zijn toegepast en gaan nader 
in op het instrument loonkostensubsidie in de Participatiewet. Ook bespreken 
we wat de verwachtingen zijn van deze instrumenten. In hoofdstuk 3 gaan we 
na of de verwachtingen ook kloppen en bespreken we de empirische effecten 
van beide instrumenten die in de literatuur bekend zijn. In hoofdstuk 4 gaan 
we in op de vraag wat nog niet bekend is over het in dienst nemen en houden 
van mensen met een arbeidsbeperking vanuit het perspectief van de werkge-
ver. We presenteren daarbij een conceptueel model met daarin verschillende 
factoren die van belang zijn voor werkgevers in het proces van aannemen en 
in dienst houden van mensen met een arbeidsbeperking. We sluiten hoofdstuk 
5 af met een slotbeschouwing.

INLEIDING
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HOOFDSTUK 2

De instrumenten loondispensatie en 
loonkostensubsidie in Nederland

In dit hoofdstuk bespreken we de instrumenten loondispensatie en loonkos-
tensubsidie en hun uitgangspunten. Beide instrumenten beogen de werkgever 
financieel te compenseren wanneer een potentiële werknemer verminderd 
productief is, maar er zijn ook verschillen (Bijlage 1 bevat een samenvattend 
overzicht).

2.1	 Loondispensatie

Het algemene idee van loondispensatie is dat de werkgever het loon betaalt 
dat past bij de verdiencapaciteit van de betrokken werknemer. Het loon wordt 
aangevuld door de overheid tot maximaal het wettelijk minimumloon (WML). 
De werkgever draagt sociale verzekeringspremies af naar rato van het loon. 
Voor een werknemer betekent dit dat hij loon ontvangt van de werkgever en 
daarnaast een aanvullende uitkering van de overheid. Over de aanvullende 
uitkering wordt geen pensioen opgebouwd. Nederland kent twee regelingen 
waarin het instrument loondispensatie is/was geregeld: een structurele regeling 
binnen de Wajongregeling en een tijdelijke regeling via de Tijdelijke wet pilot 
loondispensatie.5 We zullen beide regelingen kort bespreken.

Loondispensatie voor Wajongers
Artikel 2:20 van de Wajong regelt dat werkgevers ontheffing kunnen krijgen 
van de verplichting om ten minste het WML te betalen wanneer de potentiële 

5	 Vanaf 1998 was loondispensatie mogelijk via de wet (Re)integratie Arbeidsgehandicapten 
(REA) (Staatscourant 1998, nr. 217, p. 9). De wettelijke regeling van de loondispensatie is 
met de intrekking van de Wet op de (re)integratie arbeidsgehandicapten (Wet REA) per 
29 december 2005 gewijzigd en sindsdien opgenomen in artikel 59a van de Wet arbeid-
songeschiktheidsvoorziening jonggehandicapten (Wajong). De forse groei van het aantal 
Wajongers was aanleiding voor het kabinet om de Wet Arbeidsongeschiktheidsvoorziening 
jonggehandicapten (Wajong) in 2010 te wijzigen in de Wet werk en arbeidsondersteuning 
jonggehandicapten (Wajong).
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werknemer een Wajong-uitkering heeft, of als de persoon jonger is dan 18 
jaar en een handicap of ziekte heeft. De werkgever betaalt tijdelijk minder 
loon wanneer de Wajonger door een arbeidsbeperking minder productief is. 
De Wajonger ontvangt loon van de werkgever en een aanvullende uitkering 
vanuit het UWV tot minstens 75 procent van het minimum(jeugd)loon. In 
artikel 2:20 Wajong is bepaald dat loondispensatie kan worden toegekend 
wanneer wordt verwacht dat er ten minste een half jaar sprake is van ver-
minderde arbeidsproductiviteit.6 De minimale periode voor loondispensatie 
is zes maanden, maar deze kan eventueel worden verlengd tot een maximum 
van vijf jaar. Het is de bedoeling dat de Wajonger uiteindelijk hetzelfde gaat 
verdienen als andere werknemers binnen de organisatie.

Tijdelijke wet pilot loondispensatie
De Tijdelijke wet pilot loondispensatie is voortgekomen uit het advies van 
de commissie De Vries. In 2008 heeft het toenmalige kabinet de commissie 
fundamentele herbezinning Wsw – ook wel de commissie De Vries genaamd 
– geïnstalleerd met het verzoek met voorstellen te komen ter verhoging van de 
arbeidsparticipatie van mensen met een arbeidsbeperking die niet zelfstandig 
een reguliere baan kunnen vinden en houden, maar die wel in staat zijn zinvolle 
en regelmatige arbeid te verrichten. Het advies diende rekening te houden met 
gelijkblijvende budgettaire middelen.7 De commissie De Vries adviseerde een 
viertal pilots Werken naar Vermogen uit te voeren. Een van deze pilots betrof 
een experiment met het oog op het nemen van een gefundeerde beslissing 
over het al dan niet landelijk invoeren van het instrument loondispensatie. De 
doelgroep van de pilot was breder dan de Wajongregeling, namelijk: mensen 
die niet in staat zijn het wettelijk minimumloon te verdienen. De pilot bood 
gemeenten de kans te experimenteren met het instrument loondispensatie. In 
de periode 2010-2013 hebben in totaal 32 gemeenten geëxperimenteerd met 
de tijdelijke wet pilot loondispensatie (Bouma, Ommeren, & Westhof, 2013). 
De resultaten van deze experimenten bespreken we verderop in hoofdstuk 
3. De Tijdelijke Wet Loondispensatie is in juni 2010 in werking getreden 
(Staatsblad 2010, 217) en is met de inwerkingtreding van de Participatiewet 
op 1 januari 2015 vervallen. Met de invoering van de Participatiewet kiest 

6	 Artikel 2, Besluit loondispensatie Wajong.
7	 Kamerstukken II 2009/10, 31 165.
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het kabinet zoals eerder vermeld voor het instrument loonkostensubsidie in 
plaats van loondispensatie.

2.2	 Loonkostensubsidie

Loonkostensubsidie is een financiële tegemoetkoming voor werkgevers die 
een uitkeringsgerechtigde of iemand uit een bepaalde doelgroep met een 
grotere afstand tot de arbeidsmarkt aannemen. De werknemer ontvangt het 
functieloon. Dit is gelijk aan of hoger dan het WML, ongeacht de mate van 
arbeidsproductiviteit. Bij loonkostensubsidie ontvangt de arbeidsgehandicapte 
dus een hoger loon dan zijn feitelijke arbeidsproductiviteit. De werkgever 
wordt gecompenseerd voor de lagere productiviteit door middel van de 
loonkostensubsidie.

Subsidieregelingen worden geïntroduceerd en verdwijnen weer. Om orde in 
de grote hoeveelheid van arbeidsmaatregelen aan te brengen, heeft De Beer 
verschillende dimensies onderscheiden waarlangs arbeidsmarktmaatregelen 
geordend kunnen worden (De Beer, 2000; De Beer, 1996). De vijf dimensies 
die De Beer in zijn werk onderscheidt en die ook kunnen worden toegepast 
op de verschillende vormen van (loonkosten)subsidies zijn de volgende:
1.	 	 aanbodgericht versus vraaggericht;
2.	 	 financieel (kwantitatief, financiële prikkel) versus kwalitatief; (een dienst 

in natura of een plicht die bijdraagt aan het realiseren van een doelstel-
ling);

3.	 	 algemeen (generiek) versus gericht (specifiek);
4.	 	 tijdelijk (eenmalig) versus permanent voor de individuele werkgever/

werknemer;
5.	 	 conjunctureel versus structureel (tijdelijke regelingen om problemen in 

een bepaalde conjunctuurfase op te vangen versus maatregelen/regelingen 
voor problemen van structurele aard).

We kunnen daar mede op basis van eerdere literatuur (zie o.a. Katz, 1996) een 
drietal dimensies aan toevoegen:
6.	 	 geografische context van het instrument: nationaal, regionaal of lokaal;
7.	 	 subsidies gericht op de publieke sector versus de private (markt)sector;
8.	 	 organisatie/administratie: via het belastingsysteem (bijvoorbeeld via 
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fiscale afdrachtskortingen voor de loonbelasting en premie voor de 
volksverzekeringen, vrijstellingen van sociale premies voor werknemers-
verzekeringen), of via directe uitbetaling aan de werkgever (denk aan 
eenmalige plaatsingssubsidies).

We beperken ons in deze studie tot financiële vraaggerichte subsidies (zie punt 
1 en 2 van de hiervoor besproken indeling van De Beer). Hieronder bespreken 
we enkele vormen van financiële vraaggerichte subsidies die in Nederland in 
het verleden werden of momenteel worden toegepast. In cursief gedrukt geven 
we aan van welke van de hiervoor besproken dimensies sprake is. 

Loonkostensubsidie via fiscale afdrachtskortingen en premiekortingen werkne-
mersverzekeringen
De beleidsassumptie is dat deze fiscale subsidieregelingen een financiële prikkel 
voor werkgevers zijn die ertoe moeten aanzetten om voor (bestaande) arbeids-
plaatsen eerder langdurige werklozen en (gedeeltelijk) arbeidsongeschikten in 
dienst te nemen. De specifieke afdrachtskorting lage lonen (SPAK) is een vorm 
van een fiscaal financiële maatregel gericht op de vraagzijde. Deze loonkos-
tensubsidie is in 1996 in Nederland geïntroduceerd als onderdeel van de Wet 
Vermindering Afdracht loonbelasting en premie voor de volksverzekeringen 
(WVA). Doel van de SPAK was laagbetaalde werkgelegenheid te behouden en 
te creëren door de loonkosten van laagbetaalden te verlagen en meer in over-
eenstemming te brengen met hun productiviteit.8 Werkgevers kregen hiermee 
de mogelijkheid om voor iedere werknemer die tot 115 procent van het wettelijk 
minimumloon verdient, een korting toe te passen op de af te dragen premies 
voor de volksverzekeringen. Op deze manier kon het loon voor de laagbe-
taalden gelijk blijven en werd er gecompenseerd voor de lagere productiviteit. 
Deze subsidieregeling richtte zich niet op een bepaalde doelgroep, maar op de 
categorie van laag betaalde banen en had dus een generiek karakter.

De SPAK is in 2004 versneld afgeschaft.9 De reden van de afschaffing was het 

8	 Kamerstukken II 1999/2000, 25 875, nr. 2.
9	 Kamerstukken II 2003/04, 29 516, nr. 3. Tot een versnelde afschaffing van de SPAK werd 

besloten vanwege het verslechterende budgettaire beeld in 2003 en 2004. Zonder aanvul-
lend beleid zou sprake zou zijn van een overschrijding van de grens van 3 procent van het 
EMU-tekort. De fiscale loonkostensubsidies compenseren werkgevers via het belastingstel-
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kabinetsbesluit om te komen tot een breder pakket aan maatregelen waarin 
het accent werd verschoven van stimulering van de arbeidsvraag naar het 
arbeidsaanbod. In plaats van dit fiscale instrument gericht op de vraagzijde 
zijn later in het belastingstelsel heffingskortingen geïntroduceerd voor alle 
werkenden (aanbodzijde) met het doel om werken financieel aantrekkelijker 
te maken ten opzichte van uitkeringen.10

Naast de fiscale loonkostensubsidies in de vorm van afdrachtskortingen kun-
nen werkgevers worden gecompenseerd via premiekortingen sociale werkne-
mersverzekeringen en subsidies voor specifieke doelgroepen. Concreet betekent 
dit dat werkgevers in de loonaangifte een premiekorting mogen toepassen. De 
werknemerspremie wordt door de Belastingdienst geïnd en doorgegeven aan 
het UWV. Tot 2012 bestonden er premiekortingen voor werkgevers wanneer 
ze bepaalde doelgroepen zoals ouderen, uitkeringsgerechtigden en personen 
met een arbeidsbeperking in dienst namen. Vanaf 1 januari 2013 zijn deze 
premiekortingen omgezet in (hogere) mobiliteitsbonussen. Deze bonus van 
7.000 euro per jaar kan een werkgever aanvragen voor een arbeidsgehandi-
capte die hij in dienst neemt en die ten minste het minimumloon verdient. 
Wanneer een arbeidsgehandicapte met loondispensatie gaat werken, bedraagt 
de subsidie 3.500 euro per jaar. Deze mobiliteitsbonussen kunnen voor maxi-
maal drie jaar (dus tijdelijk) aan werkgevers worden toegekend. Hoewel de 
naam is gewijzigd naar mobiliteitsbonus11 verandert er in de praktijk niet veel 
(behalve dat de bedragen hoger zijn), want in feite is de mobiliteitsbonus een 
premiekorting die de werkgever in de loonaangifte mag verrekenen met het 
totaal van premies werknemersverzekeringen (WAO/WIA-premie, de premie 

sel. Via de fiscale loonkostensubsidiemaatregelen kunnen werkgevers kortingen toepassen 
waardoor werkgevers minder belasting of premies voor de volksverzekering hoeven af te 
dragen.

10	 Op verschillende manieren is het inkomen van werkende Wajongers geanalyseerd door het 
SCP (zie Jehoel-Gijsbers, 2010). Elk van die manieren leidt tot dezelfde bevinding: voor 
vrijwel alle werkende Wajongers is het werken lonend tot zeer lonend. Hun gemiddeld 
inkomen ligt een stuk hoger dan dat van niet-werkende Wajongers. Bijna de helft van de 
onderzochte Wajongers was op enig moment in staat (of heeft geprobeerd) te werken. Het 
probleem lijkt volgens het onderzoek van het SCP niet zozeer te liggen in het vinden van 
werk, maar in het behouden van het werk. 

11	 De mobiliteitsbonus verwijst naar de transitie van inactiviteit naar activiteit. Een stimulans 
om mensen aan het werk te krijgen en te houden.
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WW-Awf (of Ufo-premie) en de sectorpremie) die de werkgever voor alle 
werknemers moet betalen.

Creëren van werk door middel van subsidie
De creatie van gesubsidieerd werk is een andere vorm van een vraaggericht, 
financieel arbeidsmarktinstrument. Deze maatregelen zijn anders dan bij de 
SPAK wel gericht op een specifieke doelgroep (zowel ten aanzien van de criteria 
van de banen als met betrekking tot de personen die deze gaan vervullen). 
Uit het verleden kennen we bijvoorbeeld de Instroom/Doorstroombanen (de 
opvolgers van de Melkert 1-banen, ook wel bekend als het 40.000 banenplan 
met structurele/permanente gesubsidieerde banen in de publieke sector) en de 
WIW-banen (opvolger van de banenpool Jeugdwerkgarantieplan en de Melkert 
2-banen: (tijdelijke experimentele banen in de collectieve en marktsector)) 
gericht op langdurig werklozen. Gemeenten kregen via het Rijk subsidies 
voor de gerealiseerde banen en maakten afspraken met werkgevers over de 
loonkostensubsidie en eventueel een vergoeding voor aanvullende kosten. 
Voor arbeidsgehandicapten kennen we de sociale werkplaatsen (Wsw), ook 
wel beschut werk genoemd. Vanaf 1 januari 2015 zal er geen nieuwe instroom 
in de Wsw meer plaatsvinden, omdat de Wsw-regeling opgaat in de Partici-
patiewet. Het kabinet hoopt hiermee te bereiken dat meer mensen met een 
arbeidsbeperking aan de slag gaan bij een reguliere werkgever.

Loonkostensubsidie in de Participatiewet
Met de invoering van de Participatiewet krijgen gemeenten de beschikking over 
een structurelere vorm van loonkostensubsidie. Ieder jaar zal de loonwaarde 
van de werknemer met een beperking opnieuw moeten worden bepaald. Het 
werk dat een persoon met een arbeidsbeperking kan verrichten (ook als dit 
minder snel of nog niet volledig kan worden uitgevoerd) heeft een bepaalde 
waarde die in geld kan worden uitgedrukt en gekoppeld kan worden aan het 
salaris. De loonwaarde zal worden vastgesteld op de werkplek, waarbij de werk-
gever kan aangeven wat wordt verwacht van een werknemer zonder beperking 
en in hoeverre de prestaties van de werknemer met een arbeidsbeperking zich 
daartoe verhouden. De gemeente bepaalt de loonwaarde op de werkplek met 
inbreng van de werkgever en de potentiële werknemer en zal bij de vaststelling 
van de loonwaarde gebruikmaken van een loonwaardevaststellingsmethode. 
Deze methode kan door de gemeenten zelf worden ontwikkeld, ingehuurd of 
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ingekocht bij derden. Het vaststellen van de loonwaarde is niet eenvoudig en 
er bestaan verschillende methodieken (AKC, 2013; AKC 2014).

Op dit moment zijn negen methodieken gevalideerd (Blik op Werk, 2015). De 
gekozen methode wordt vastgelegd in een gemeentelijke verordening. Het is 
aan de regionale Werkbedrijven12 de taak om minimumeisen voor de loonwaar-
debepaling te formuleren die een zorgvuldige, objectieve vaststelling van de 
loonwaarde waarborgen.13 In het Besluit Loonkostensubsidie Participatiewet 
formuleert de regering een aantal landelijke uitgangspunten:
1.	 	 De loonwaarde wordt vastgesteld op basis van de feitelijke werkzaamheden 

op de werkplek;
2.	 	 De loonwaarde wordt vastgesteld door een deskundige;
3.	 	 De loonwaardebepaling moet plaatsvinden op basis van een beschreven 

methode zodat transparant is hoe de loonwaarde is vastgesteld.

De werkgever ontvangt van de gemeente een loonkostensubsidie ter hoogte 
van het verschil tussen het wettelijk minimumloon en de loonwaarde van de 
werknemer, met een maximum van 70 procent van het wettelijk minimumloon, 
vermeerderd met de werkgeverslasten. In theorie zou deze loonkostensubsidie 
dus tot het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd kunnen worden inge-
zet.14 Hierdoor krijgt de loonkostensubsidieregeling een structureel karakter 
in tegensteling tot de loonkostensubsidies die in het verleden in Nederland 
zijn ingezet.

2.3	 Wat wordt verwacht van de instrumenten?

Het inzetten van de instrumenten loondispensatie en loonkostensubsidie met 
als doel de arbeidsparticipatie van zwakke groepen te vergroten, gaat uit van 
een aantal assumpties. In theorie bestaat er een win-win-win situatie wan-

12	 De regionale Werkbedrijven worden vanaf 1 januari 2015 operationeel. De regering geeft in 
de nota van toelichting van het Besluit loonkostensubsidie Participatiewet aan dat het niet 
mogelijk is om voor die datum te komen tot regionaal afgestemde nadere afspraken over 
minimumeisen waaraan de loonwaardevaststelingsmethode moet voldoen en geeft nader 
minimale regels tot vaststelling van de loonwaarde. De regels zullen een tijdelijk karakter 
hebben totdat de afspraken in regionaal verband tot stand zijn gekomen.

13	 Staatscourant 2014, nr. 29290, 15 oktober 2014.
14	 Kamerstukken II 2013/14, 33 161, nr. 116.
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neer de instrumenten worden ingezet. De belangrijkste assumptie achter het 
instrument loondispensatie is dat er een financiële prikkel vanuit gaat. Bij de 
inzet van loondispensatie zou de uitkeringsgerechtigde/werknemer in theorie 
worden geprikkeld om op een reguliere arbeidsplaats aan het werk te gaan en 
zich verder te ontwikkelen. Wanneer de loonwaarde stijgt, zou de persoon in 
kwestie bij het instrument loondispensatie ook meer gaan verdienen (tot 100 
procent minimumloon). Ook bij werkgevers is de veronderstelling dat het in 
essentie gaat om een financiële prikkel die hen zou moeten verleiden personen 
met een arbeidsbeperking in dienst te nemen. Het klassieke economische 
paradigma gaat ervan uit dat loonkostensubsidie of loondispensatie een prijs-
prikkel of prijssubsidie is. De veronderstelling hierbij is dat arbeid goedkoper 
wordt door de inzet van deze loonkosteninstrumenten, waardoor werkgevers 
eerder geneigd zijn mensen met een arbeidsbeperking een baan aan te bieden. 
De vraag is of arbeid ook daadwerkelijk goedkoper wordt bij de inzet van deze 
instrumenten. De werkgever zal aanvullende handelingen moeten verrichten 
die extra kosten met zich meebrengen zoals: het aanvragen van de subsidie, 
het bepalen van de loonwaarde, het bieden van extra begeleiding en onder-
steuning en de inzet van ander personeel om de gewenste productiviteit toch 
te realiseren. Werkgevers worden (deels) financieel gecompenseerd voor het 
aannemen van iemand met een verminderde arbeidsproductiviteit en kunnen 
hiermee mede uitdrukking geven aan hun maatschappelijke betrokkenheid en 
verantwoordelijkheid. Werkgevers betalen het loon naar productiviteit en hier-
mee zou het instrument loondispensatie het financiële risico voor werkgevers 
wegnemen. Het loon wordt door de overheid aangevuld met een uitkering tot 
maximaal het bedrag dat de arbeidsgehandicapte/Wajonger ontving voordat 
hij bij de werkgever ging werken. Deze uitkering vormt geen onderdeel van 
het loon. Gemeenten en UWV zouden met het instrument loondispensatie 
kunnen besparen op een deel van de uitkeringslasten. Het bedrag dat de over-
heid minder uitgeeft aan uitkeringen omdat de uitkeringsgerechtigden aan het 
werk zijn en loon ontvangen, is voor gemeenten vrij besteedbaar (EK, 2009/10).

Net als bij het instrument loondispensatie verwachten beleidsmakers dat 
door een financiële tegemoetkoming in de vorm van een loonkostensubsidie 
werkgevers bereid zijn te investeren in mensen met een arbeidsbeperking. 
Bij loonkostensubsidie compenseren gemeenten de werkgevers als iemand 
niet in staat is het minimumloon te verdienen. De gemeente vult aan tot het 
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minimumloon. Het verschil tussen het minimumloon en de cao moeten 
werkgevers zelf betalen.

De beleidsverwachting is dat door de inzet van instrumenten zoals loonkos-
tensubsidie en loondispensatie meer mensen met een arbeidsbeperking aan 
het werk gaan bij een reguliere werkgever. De vraag is of het inzetten van 
dergelijke financiële prikkels aan werkgevers in de praktijk ook daadwerkelijk 
leidt tot het gewenste gedrag van werkgevers: meer mensen met een arbeids-
beperking in dienst nemen. In het volgende hoofdstuk gaan we na wat op 
basis van de literatuur bekend is over de effecten van beide instrumenten. We 
maken daarbij onderscheid naar bruto- en netto-effectiviteit. Het netto-effect 
van een instrument of maatregel refereert naar de daadwerkelijke bijdrage van 
het instrument aan het uiteindelijke doel: arbeidsgehandicapten aan het werk 
krijgen en houden bij reguliere werkgevers. Of zouden de werknemers met een 
arbeidsbeperking die nu werkzaam zijn ook zonder de inzet van het instrument 
aan het werk zijn gekomen? De bruto-effecten nemen we in de praktijk direct 
waar (in tegenstelling tot netto-effecten die niet direct zijn waar te nemen). 
Voor het schatten van de netto-effectiviteit van een specifiek instrument zijn 
controlegroepen nodig in een experimentele opzet en zal er moeten worden 
gecontroleerd voor verschillende factoren. Het meten van de netto-effectiviteit 
van instrumenten is niet eenvoudig. Verschillende onderzoekmethoden leiden 
in de praktijk ook tot (soms grote) verschillende uitkomsten.

Bij het meten van effecten is het belangrijk te weten wat er wordt gemeten. 
Coomans en Bollens geven in hun werk aan dat er bij analyses sterke verschil-
len kunnen bestaan tussen effecten op micro- of macroniveau (Coomans & 
Bollens, 2013). Op individueel niveau gaat het volgens Coomans en Bol-
lens dan over de kans op het vinden van een baan, het houden van de baan 
(duurzaamheid), de kwaliteit van de baan of de mate waarin personen er in 
slagen om langdurig uit de uitkering te blijven. Onderzoek naar de effecten 
van loonkostensubsidies op macroniveau richten zich op werkgelegenheid en 
werkloosheid in algemene zin of de mate waarin herverdeling plaatsvindt van 
inkomens (Coomans & Bollens, 2013; Neumark 2011).

Loonkostensubsidies kunnen op micro- en macroniveau tot verschillende 
resultaten leiden. Verschillende onderzoeken laten zien dat op individueel 
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niveau (geringe) gunstige resultaten kunnen worden bereikt, maar dat op 
macroniveau de effecten niet altijd even gunstig zijn (Dickert-Conlin & 
Holtz-Eaking, 2000; Kluve, 2006; Coomans & Bollens, 2013). In de literatuur 
worden verschillende neveneffecten genoemd, die de verwachte positieve 
resultaten van loonkostensubsidie op arbeidstoeleiding van bepaalde doel-
groepen substantieel kunnen verminderen. Het gaat dan om substitutieef-
fecten (verdringing binnen één onderneming als gevolg van de inzet van het 
instrument), deadweight effecten (het aantal banen of plaatsingen dat ook zou 
zijn gecreëerd/gerealiseerd zonder de inzet van de subsidie) en andere vormen 
van verdringing of marktverstoringen of stigma-effecten (wanneer de inzet 
van de subsidie aan potentiële werkgevers of collega’s het signaal zou afgeven 
dat bepaalde werknemers minder goed presteren).
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HOOFDSTUK 3

Empirische effecten van 
loondispensatie en loonkostensubsidie

3.1	 Bekendheid en gebruik

Bekendheid met en gebruik van de regelingen vormen een eerste indicatie 
van het effect van een instrument (bruto-effect). Om zicht te krijgen op het 
bereik van de instrumenten loondispensatie en loonkostensubsidie hebben 
we analyses verricht op bestanden van het SCP/OSA Arbeidsvraagpanel.15 
Dit onderzoek onder werkgevers vindt om de twee jaar plaats. In het voorjaar 
van 2008 en 2010 is aan bedrijven en organisaties gevraagd of men bekend 
was met loonkostensubsidies die door gemeenten of UWV werden verstrekt. 
Het instrument loondispensatie is toen niet in de vraagstelling opgenomen. 
In het voorjaar van 2012 is de vraag geherformuleerd en werd er gevraagd of 
werkgevers bekend zijn met loonkostensubsidies en loondispensatie die door 
gemeente of UWV worden verstrekt. Helaas is het door de manier waarop 
de vraag is gesteld niet mogelijk de bekendheid en het gebruik van de instru-
menten loonkostensubsidie en loondispensatie afzonderlijk te analyseren.

Uit Tabel 1 blijkt dat een meerderheid van de werkgevers op de hoogte is van 
de regelingen, maar er geen gebruik van maakt. Wat opvalt is dat het gebruik 
van de regeling over de tijd niet duidelijk toeneemt. Tussen de verschillende 
branches zijn duidelijke verschillen zichtbaar. Bij de overheid en het onderwijs 
is in 2012 ten opzichte van 2010 een scherpe afname te zien van het gebruik 
van de regeling, waarbij binnen de branche Zorg en Welzijn een duidelijke 
toename is te zien. Kleine werkgevers zijn minder bekend met de loonkosten-
subsidieregeling dan grotere bedrijven en organisaties. In 2012 maakten, net 
als in voorgaande jaren, in verhouding meer grote werkgevers gebruik van de 
financiële instrumenten. Een op de drie werkgevers met meer dan tweehonderd 

15	 Vanaf augustus 2010 zijn de panels in het beheer van het Sociaal en Cultureel Planbureau 
(SCP). Daarvoor was de Stichting Organisatie voor Strategisch Arbeidsmarktonderzoek 
(OSA) de beheerder.
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werknemers in dienst geeft aan in 2012 de instrumenten loonkostensubsidie 
en/of loondispensatie te hebben gebruikt, tegenover één op de twintig kleine 
werkgevers (vijf-negen werknemers in dienst).

Tabel 1
Bekendheid met en gebruik van loonkostensubsidie regelingen naar sector 
en bedrijfsgrootte (in procenten van het aantal werkgevers)

Onbekend met regeling Wel bekend met regeling, 
maar geen gebruik

Wel bekend met regeling, 
wel gebruik

 2008 2010  2012*  2008 2010  2012*  2008 2010  2012*

Totale economie 29 28 29 57 60 59 13 10 12

Industrie en Land-
bouw

24 25 28 59 57 52 15 18 18

Bouwnijverheid 27 28 32 64 65 57 8 7 9

Handel Horeca 
Reparatie

34 28 29 53 63 59 12 7 11

Transport 29 23 26 58 68 67 12 8 7

Zakelijke dienstver-
lening

26 30 31 66 64 64 8 6 5

Zorg en Welzijn 28 27 24 50 57 55 20 14 21

Overige dienstver-
lening

30 36 27 57 50 59 13 9 13

Overheid 14 12 16 60 62 65 19 25 16

Onderwijs 29 35 32 51 43 52 18 22 13

5-9 wn. 36 34 41 54 59 53 9 5 5

10-19 wn. 31 34 22 58 57 65 9 8 12

20-49 wn. 25 24 25 58 61 61 15 15 13

50-99 wn. 12 13 13 69 65 63 19 20 23

100-199 wn. 13 7 12 56 59 55 30 32 31

200 en meer wn. 8 9 12 53 48 50 36 40 35

* In 2012 is naast loonkostensubsidie ook loondispensatie opgenomen in de vraagstelling. 
Bron SCP/OSA arbeidsvraagpanel ‘08/’10/’12
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Een bron die informatie geeft over het gebruik en het bereik van het specifieke 
instrument loondispensatie is de Werkgevers enquête arbeid (WEA) van TNO. 
In WEA 2012 is gevraagd naar de bekendheid en het gebruik door werkgevers 
van het instrument loondispensatie voor Wajongers. In 2012 gaf bijna de helft van 
de ondervraagde werkgevers aan bekend te zijn met deze regeling en 17 procent 
van de bedrijven heeft daadwerkelijk gebruikgemaakt van dit instrument. Ook 
hier zien we dat grote bedrijven vaker op de hoogte zijn én gebruikmaken van 
de loondispensatieregeling voor Wajongers dan kleinere bedrijven.

Tabel 2
Bekendheid en gebruik regeling loondispensatie Wajong door werkgevers 
(in procenten, 2010 en 2012)

Bekend met de regeling loondispensatie 
Wajongers

Gebruik regeling loondispensatie Wa-
jongers

2010 2012 2010* 2012

Totaal werkgevers 45 48 - 17

2-4 wn 36 40 - 11

5-9 wn 50 51 - 19

10-49 wn 59 61 - 21

50-99 wn 75 72 - 28

100 > wn 83 80 - 36

Bron: TNO (2013, 2011), Werkgevers enquête 2012 en 2011 
* In 2010 is niet specifiek gevraagd naar het gebruik van de regeling loondispensatie Wa-
jongers.

Tabel 1 en Tabel 2 hebben betrekking op de bekendheid en het gebruik van 
de regelingen door werkgevers. Een werkgever kan voor meerdere personen 
loonkostensubsidie of loondispensatie aanvragen. Het UWV beschikt over 
gegevens die betrekking hebben op het aantal Wajongers dat werkzaam is 
na inzet van het instrument loondispensatie. Hoewel op basis van SCP-data 
kan worden geconcludeerd dat het gebruik van de subsidieregelingen in de 
loop der tijd niet is toegenomen door werkgevers, zien we in de cijfers van 
het UWV dat het aantal toekenningen van loondispensatie is verdubbeld in 
de periode 2008 tot en met 2011. In 2008 was er sprake van 4.900 toeken-
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ningen en in 2011 9.800 (UWV, 2013).16 Het aantal werkende Wajongers 
nam in deze periode toe.

Tabel 3 laat zien dat het aantal werkende Wajongers is gestegen. Een mogelijke 
verklaring hiervoor kan zijn dat werkgevers die al bekend zijn met het instru-
ment meer Wajongers aannemen op basis van eerdere (positieve) ervaringen. 
Uit ander onderzoek van SCP blijkt dat de conjunctuur geen meetbare invloed 
heeft op het vinden of verliezen van werk voor Wajongers en onafhankelijk 
is van de werkgelegenheidssituatie in de provincie waar men woont (Jehoel-
Gijsbers, 2010).

Tabel 3
Aantal werkende Wajongers met/na inzet loondispensatie, 2008-2011

2008 2009 2010 2011

Aantal werkende Wajongers 46.000 47.600 50.400 54.000

Aantal werkende Wajongers 
bij een reguliere werkgever

20.600 21.900 24.800 28.600

Aantal Wajongers werkzaam 
bij reguliere werkgevers met/
na toekenning loondispensatie 
in afgelopen vijf jaar

6.800 7.300 8.700 11.600

% dat werkt met/na toeken-
ning loondispensatie

33% 33% 35% 41%

Bron: UWV, 2013

De Koning concludeert op basis van onderzoek en een literatuuranalyse dat het 
bereik van de loonkostensubsidiemaatregelen beperkt is geweest (De Koning, 
2012). De enige uitzondering hierop is de SPAK die wel een groot bereik had 
(De Koning, 2012; Van Polanen Petel et al., 1999), de netto-effectiviteit blijkt 
echter gering. De SPAK bleek vooral effectief te zijn voor vrouwen, jongeren 
(< 35 jaar) en laagopgeleiden (Nelissen et al., 2005).

16	 Loondispensatie kan worden verlengd. Het kan zijn dat een persoon meerdere keren 
loondispensatie heeft toegekend gekregen in één jaar. In 2008 gingen het om 4.300 personen 
die een of meerdere keren loondispensatie hebben toegekend gekregen, in 2011 betrof het 
8.800 personen (UWV, 2013).
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3.2	 Resultaten loondispensatie

Pilot loondispensatie
De Tijdelijke wet pilot loondispensatie gaf 32 gemeenten de mogelijkheid te 
experimenteren in het kader van de vierde pilot Wet werken naar vermogen 
met het instrument loondispensatie. Onderzoeksbureau Panteia heeft de pi-
lotgemeenten gevolgd en onderzocht of de inzet van het instrument loondis-
pensatie en de wijze waarop dit instrument wordt gehanteerd door gemeenten, 
bijdraagt aan het bevorderen van de arbeidsparticipatie van personen met een 
beperking (Bouma, Ommeren, Vennekens, & Visser, 2012; Bouma et al., 2013; 
Ommeren, Coenen, & Engelen, 2011; Ommeren & Visser, 2011, 2012; Visser 
S. de, Kemp van der S., Ommeren van M., & Engelen M., 2012). De pilot liet 
zien dat er bij gemeenten sprake is van een lange voorbereidingstijd. Vrijwel 
alle gemeenten hadden zes tot negen maanden nodig om het experiment 
op starten (Bouma et al., 2013). Het opzetten van een plan van aanpak, het 
herinrichten van de procesorganisatie, het selecteren van de juiste doelgroep 
en het werven van arbeidsplaatsen vergden tijd. Een belangrijke vertragende 
factor was gelegen in een (te beperkt) mandaat van de projectleider, waardoor 
er veel afstemming en overleg op bestuurlijk niveau nodig was. Ook discussie 
over welke doelgroepen mochten deelnemen en afstemming en besluitvor-
ming binnen een samenwerkingsverband, leidden tot een vertraagde start 
(Ommeren en Visser, 2011).

Na de opstartfase werden door de gemeenten kandidaten geselecteerd. Tot de 
doelgroep behoren inwoners van deelnemende gemeenten die ten minste 23 
jaar oud zijn, een Wwb of Wij-uitkering ontvangen, een Wsw-indicatie hebben 
of waarvan via een toegangstoets is vastgesteld dat ze een arbeidsbeperking 
hebben en meer dan 20 procent, maar minder dan 100 procent van het WML 
kunnen verdienen. Deze definitie is vrij breed en de pilotgemeenten mochten 
zelf nadere keuzes maken ten aanzien van de afbakening van de doelgroep afge-
stemd op de gemeentelijke context. Uit het onderzoek van Bouma et al. (2013) 
blijkt dat het grootste deel van de geselecteerde klanten geen Wsw-indicatie 
had. Bij hen is vervolgens een toegangstoets afgenomen om te bepalen of de 
persoon tot de doelgroep van de pilot loondispensatie behoort. In de praktijk 
worden verschillende versies van de toegangstoets gebruikt en is de toets op 
verschillende manieren te interpreteren. Uit de evaluatie blijkt dat gebruikers 
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onderdelen of vragen van de toets verschillend opvatten (Bouma et al., 2013). 
Tabel 4 geeft de resultaten weer van de pilot loondispensatie.

Tabel 4
Resultaten pilot loondispensatie

Aantal %

Uitgevallen na toegangstoets (geen doelgroep) 648 13,1

Uitgevallen tijdens/na traject 1258 25,3

Uitgevallen tijdens proefplaatsing 397 8,0

Uitgevallen tijdens dienstverband 120 2,4

Nog in proces 1609 32,4

Geplande proefplaatsing 296 6,0

Proefplaatsing 286 5,8

Dienstverband 351 7,1

Totaal aantal deelnemers 4965 100,0

Bron: Panteia

In totaal hebben na ruim 2,5 jaar experimenteren 351 deelnemers aan de pilot 
loondispensatie een dienstverband. Een kwart van hen is tijdens of na het 
traject uitgevallen. Dat laatste heeft verschillende redenen: een onzorgvuldige 
(voor)selectie, een voor de deelnemers te zware werkvoorbereidingsfase, te 
zware problematiek bij deelnemers (ernstiger dan vooraf ingeschat) of geen 
goede match tussen werknemer en werkgever. De deelnemer kan zelf besluiten 
te stoppen, maar ook de gemeente kan deelname beëindigen als er bijvoorbeeld 
sprake was van een hoog verzuim, te lage motivatie of het niet nakomen van 
afspraken. Hoeveel personen zonder de pilot loondispensatie aan het werk 
zouden zijn gegaan, is niet bekend. Naar inschatting van de gemeenten in 
het evaluatieonderzoek is dit aantal niet groot gezien de aard en omvang van 
de achterliggende problematiek (lange tijd in de uitkering, één of meerdere 
arbeidsbeperkingen, sociale problematiek zoals verslaving, schulden etc. van 
de deelnemers (Bouma et al., 2013).

Hoewel twee derde van de deelnemers aan de pilot loondispensatie door de 
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inzet van loondispensatie er in netto-inkomen op vooruit is gegaan, wordt dat 
niet altijd zo ervaren door de deelnemers. Dit komt omdat de deelnemers hun 
inkomen uit twee bronnen krijgen (via werkgever en gemeenten). Bovendien 
ligt het inkomen dat men ontvangt van de werkgever onder het WML en dit 
kan in de praktijk zelfs demotiverend werken (Bouma et al., 2013). Een be-
langrijke conclusie uit het evaluatieonderzoek is dat de verwachte financiële 
prikkel die van het instrument loondispensatie werd verwacht in de praktijk 
uitblijft, omdat deze te complex en te omslachtig is om goed te kunnen werken. 
Opvallend is dat uit het onderzoek van Bouma et al. (2013) blijkt dat de inzet 
van het instrument loondispensatie wel andere positieve neveneffecten heeft 
voor de deelnemers. Doordat het werken met een beperking expliciet wordt 
gemaakt en de focus op de mogelijkheden ligt in plaats van op de beperkingen, 
groeit het zelfvertrouwen en ervaren deelnemers een verminderde prestatie-
druk. Dit leidt ertoe dat de werknemer rustig kan werken in een setting waarin 
rekening wordt gehouden met zijn beperkingen en niet het gevoel heeft boven 
zijn eigen kracht te moeten werken (Bouma et al., 2013).

Werkgevers zien financiële compensatie voor de afdekking van de risico’s 
(verminderde productiviteit, investering in begeleiding, kans hoger ziektever-
zuim) van het aannemen van een werknemer met een arbeidsbeperking als een 
randvoorwaarde en niet als belangrijk(st)e prikkel. Bouma et al. (2013) con-
cluderen dat voor werkgevers die al een positieve houding hebben ten aanzien 
van het aannemen van de doelgroep het instrument loondispensatie ‘hooguit 
het laatste duwtje’ is. Aan de positieve grondhouding liggen andere motieven 
ten grondslag zoals het bewust maatschappelijk verantwoord ondernemen of 
de eis van ‘social return on investment’. Ook de binding met de doelgroep is 
een motief om een positieve grondhouding te hebben om werkplekken aan 
te bieden aan personen met een arbeidsbeperking.

Op basis van de evaluatie van de pilot loondispensatie concluderen Wolf et 
al. dat loondispensatie een bruikbaar instrument kán zijn om te bevorderen dat 
meer mensen met een arbeidsbeperking aan het werk komen, maar dan moet 
het instrument wel goed worden toegepast. Wolf et al. bedoelen hiermee dat 
een werkgeversbenadering het uitgangspunt is, en dat er aandacht dient te zijn 
voor voldoende risicoafdekking en het verminderen van de administratieve 
last voor werkgevers. In de uitvoering dient er sprake te zijn van draagvlak 
voor en voldoende kennis over het instrument (Wolf, Visser & Engelen, 2013).
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Resultaten instrument loondispensatie in Wajong
Uit cijfers van het UWV (2013) blijkt dat 71 procent van de Wajongers die 
met loondispensatie aan het werk zijn gegaan een jaar later nog werkt of weer 
werkt (eventueel bij een andere werkgever). Na drie jaar is 61 procent van deze 
groep werkzaam. De verwachting dat een werknemer zich binnen het werk 
kan ontwikkelen, waardoor de loonwaarde stijgt en daarmee het inkomen 
toeneemt, blijkt voor een klein deel van de Wajongers met loondispensatie te 
kloppen. Bijna één op de tien Wajongers met loondispensatie die bij dezelfde 
werkgever aan het werk zijn gebleven, verdient na drie jaar het WML of 
meer. Anders gezegd, 91 procent blijkt na drie jaar nog steeds onder WML te 
werken. Het loon van 31 procent van de Wajongers met loondispensatie ligt 
na drie jaar nog onder het WML, maar is wel hoger dan bij toekenning van 
de loondispensatie (UWV, 2013).

3.3	 Resultaten loonkostensubsidie (LKS)

Zoals we hiervoor al hebben beschreven zijn er verschillende vormen van 
loonkostensubsidies die in het verleden zijn toegepast. Het UWV kreeg met 
de invoeringen van de Wet Stap de mogelijkheid loonkostensubsidie (LKS) 
in te zetten gedurende een jaar en ter waarde van maximaal de helft van het 
minimumloon. Regioplan heeft een evaluatie uitgevoerd naar de resultaten 
van LKS (Rosing et al., 2011). Het onderzoek bestond uit twee metingen. In 
totaal hebben 3.255 klanten met een LKS-indicatie en 808 werkgevers mee-
gedaan aan het onderzoek. Daarnaast zijn interviews afgenomen met twintig 
re-integratie- en jobcoachbedrijven. Uit de evaluatie blijkt dat 57 procent van 
degenen die een jaar met LKS heeft gewerkt, daarna de overstap maakt naar 
een baan zonder LKS. In de baan na LKS blijkt dat van de klanten die minimaal 
een jaar aan het werk zijn met LKS, 35 tot 40 procent zich heeft ontwikkeld. Dit 
blijkt uit de inhoud van de functie die zwaardere of moeilijkere taken bevat. 
Een op de vijf werkgevers geeft in het onderzoek aan dat ze door de loonkos-
tensubsidie over de streep zijn getrokken om een kwetsbare werkzoekende 
aan te nemen. Een derde zegt dat ze ook zonder LKS een moeilijk plaatsbare 
werkzoekende zou aannemen. Deels hangt dit samen met de alternatieven die 
er zijn zoals proefplaatsingen, loondispensatie en no-claim voorzieningen. 45 
Procent van de werkgevers in het onderzoek is er niet zeker van of ze zonder 
de loonkostensubsidie een kwetsbare werkzoekende zouden aannemen. De 
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inzet van loonkostensubsidie blijkt in eerste instantie geen grote rol te spelen 
bij het selectieproces van werkgevers, maar kan wel bijdragen aan het weg-
nemen van angst of onzekerheden die er bij werkgevers leven, zeker als het 
gaat om personen met een grote afstand tot de arbeidsmarkt (Groenewoud, 
2013). Hoewel de inzet van loonkostensubsidie de doelgroep aantrekkelijker 
maakt, blijken werkgevers meer belang te hechten aan opleiding, werkerva-
ring, beschikbaarheid en flexibele werktijden (Groenewoud, 2013). De duur 
van het instrument is voor werkgevers van belang. Volgens onderzoek van 
Groenewoud geven werkgevers de voorkeur aan een instrument dat voor een 
langere periode kan worden ingezet. Dit geeft zekerheid en de mogelijkheid 
voor werkgevers de risico’s als gevolg van een lagere productiviteit of mogelijke 
uitval af te dekken (Groenewoud, 2013).

De meerwaarde van LKS is gelegen in het opdoen van arbeidsritme, werkerva-
ring en werknemersvaardigheden. Daarnaast blijkt dat de arbeidsvoorwaarden 
van werknemers die na een LKS dienstverband zijn doorgestroomd naar een 
andere baan gunstiger zijn dan de arbeidsvoorwaarden van hen die geen ge-
bruik hebben gemaakt van LKS. Personen die zonder LKS hebben gewerkt, 
werken relatief vaker via een uitzendbureau, als zelfstandige, als oproepkracht 
op een werkervaringsplaats of via een proefplaatsing. Ook werken ze gemid-
deld minder uren dan personen bij wie wel LKS is ingezet (Rosing et al., 2011).

3.4	 Netto-effectiviteit van loonkostensubsidie en loondispensatie?

De vraag is of het groeiend aantal werkende Wajongers in Tabel 3 een gevolg 
is van de inzet van loonkostensubsidie/loondispensatie of dat het instrument 
vaker wordt toegepast als gevolg van de toename van het aantal werkende 
Wajongers. Zou de groep werkende Wajongers ook zonder de inzet van de 
instrumenten aan het werk zijn gekomen? Dit is de vraag naar netto-effectiviteit 
(zie ook paragraaf 2.3). Het uitsluiten of corrigeren voor verschillende factoren 
kan inzicht geven in de toegevoegde waarde van een bepaald instrument, maar 
waarschijnlijk zit het succes in een gecombineerde inzet van verschillende 
instrumenten. Uit onderzoek van Rosing et al. (2011) blijkt bijvoorbeeld dat 
werkgevers vaak meerdere instrumenten naast elkaar inzetten. Werkgevers die 
LKS hebben ingezet, maken tevens gebruik van een jobcoach (43 procent), de 
tegemoetkoming loondoorbetaling bij ziekte (42 procent), proefplaatsingen 

EMPIRISCHE EFFECTEN VAN LOONDISPENSATIE EN LOONKOSTENSUBSIDIE



30

 Het werkt niet vanzelf

(40 procent), loondispensatie (37 procent), premiekorting (25 procent) en/of 
een vergoeding voor aanpassing van de werkplek (7 procent).

De Beer concludeert na bestudering van verschillende effectiviteitsonder-
zoeken dat het niet verantwoord is een oordeel over de netto-effectiviteit 
van een instrument op basis van één enkele methode te baseren, omdat aan 
iedere methode beperkingen kleven. Een gefundeerde uitspraak van de netto-
effectiviteit kan volgens De Beer alleen op basis van vergelijkbare uitkomsten 
die voortvloeien uit verschillende onderzoeksmethoden. De consequentie is 
dat er slechts in zeer beperkte mate uitspraken zijn te doen over de netto-
effecten van subsidiemaatregelen (De Beer, 2001). In paragraaf 3.1 zagen 
we dat het bereik van de loonkostensubsidie en loondispensatiemaatregelen 
gering is. Alleen de SPAK leek in het verleden een groot bereik te hebben. 
Er zijn diverse onderzoeken verricht naar de effectiviteit van de SPAK met 
grote verschillen in uitkomsten. De enige conclusie die hieruit kan worden 
getrokken is dat het effect van de SPAK op de werkgelegenheid gering is (De 
Beer, 2001).

De Beer heeft begin 2000 diverse evaluatiestudies van verschillende instru-
menten onderzocht en komt tot de conclusie dat het netto-effect van creatie 
van werk door middel van subsidie relatief groot is: 60 à 70 procent van 
de werkenden zou zonder de regeling werkloos zijn (gebleven). Dit geldt 
echter alleen gedurende de looptijd van de subsidie. Na afloop van de rege-
ling is de kans van de ex-deelnemers om aan het werk te blijven of ander 
(regulier) werk te vinden niet of nauwelijks groter dan van vergelijkbare 
werkzoekenden die geen gesubsidieerde baan hebben gehad (De Beer, 2001). 
De Beer heeft ook gekeken naar evaluatiestudies die betrekking hebben op 
loonkostensubsidies voor regulier werk (in de vorm van een fiscale faci-
liteit voor de werkgever). De Beer concludeert op basis van de literatuur 
dat deze loonkostensubsidies een klein positief netto-effect hebben op de 
werkgelegenheid en op de kans van werklozen om aan het werk te gaan. Het 
netto-effect bedraagt waarschijnlijk niet meer dan 10 procent van het bruto 
aantal toepassingen. Dit geringe netto-effect moet echter worden bezien in 
verhouding tot de relatief beperkte subsidiebedragen per toepassing, die 
aanzienlijk lager zijn dan bij creatie van werk door middel van subsidies 
(De Beer, 2001). Ook De Koning concludeert op basis van internationale 
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literatuur dat er sinds 1980 studies bestaan over loonkostensubsidies en 
dat het netto-effect van loonkostensubsidies op reguliere arbeid heel klein 
is, zeker waar het moeilijk plaatsbare groepen betreft (De Koning, 2012). 
Een andere internationale meta-evaluatiestudie laat zien dat dergelijke 
subsidies in de marktsector een positief netto-effect hebben, maar ook hier 
is de conclusie dat het effect gering is (Card et al., 2010).
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HOOFDSTUK 4

Wat weten we nog niet?

In het vorige hoofdstuk zagen we dat de netto-effectiviteit van loonkosten-
subsidies op regulier werk positief, maar gering is. Wat het netto-effect van 
loondispensatie op regulier werk voor mensen met een arbeidsbeperking is, 
is onbekend. We kunnen daarom geen antwoord geven op de vraag of het in-
strument loonkostensubsidie beter werkt dan loondispensatie. De Koning stelt 
in zijn werk dat niet alleen moet worden gekeken naar de netto-effecten van 
instrumenten, maar pleit er ook voor te kijken naar de kosten per toepassing 
van het instrument. Immers, wellicht is het beter een instrument te kiezen met 
een lager netto-effect dat vele malen goedkoper is dan voor een zeer kostbaar 
instrument, met een relatief hoog netto-effect. Dergelijke kosten-baten analyses 
komen in de literatuur volgens De Koning weinig voor (De Koning, 2012).

Welters en Muyskens noemen de effecten van loonkostensubsidies in termen 
van het terugleiden van langdurig werklozen naar de arbeidsmarkt teleurstel-
lend en geven aan dat loonkostensubsidies beter zouden kunnen werken wan-
neer er meer wordt gekeken naar de vraagzijde (Welters en Muysken, 2004). 
Zij geven aan dat drie factoren die het zoekgedrag van werkgevers bepalen 
van invloed zijn op de efficiëntie van een subsidie: de beoordelingskosten bij 
het rekruteren, het productiviteitsverlies dat een vacature met zich meebrengt 
en de hoogte van de scholingskosten.

Het is een illusie te denken dat het gedrag van werkgevers alleen door de 
inzet van een financiële impuls is te beïnvloeden. We zagen in de literatuur al 
dat loonkostensubsidie geen grote rol speelt bij het selectieproces van werk-
gevers (Groenewoud, 2013; Rosing et al., 2011). Er spelen meer factoren een 
rol als het gaat om het wel of niet in dienst nemen én houden van mensen 
met een beperking. Loonkostensubsidie en loondispensatie vormen maar een 
kleine schakel in het gedragsbeïnvloedingsproces. Het aannamegedrag van 
werkgevers wordt door veel andere factoren beïnvloed. In onderzoek wordt 
vaak ingezoomd op één van de factoren uit het aannameproces en het in dienst 
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houden van mensen met een beperking. Er is bijvoorbeeld veel onderzoek 
gedaan naar de motieven van werkgevers om mensen aan te nemen, maar 
hoe zich dit verhoudt tot het daadwerkelijke gedrag van werkgevers en over 
de randvoorwaarden voor het in dienst nemen én houden is weinig bekend.

Het ontbreekt vandaag de dag aan een integraal en multidisciplinair onder-
zoek. In figuur 1 presenteren wij een conceptueel model waarin verschillende 
factoren in beeld komen die stapsgewijs bij werkgevers een rol spelen bij het 
in dienst nemen én houden van mensen met een arbeidsbeperking. 

Stap 1: attitude
Allereerst gaat het om de attitude van werkgevers ten aanzien van aanname 
van mensen met een arbeidsbeperkingen (stap 1). Werkgevers kunnen zowel 
intrinsiek (vanuit zichzelf) als extrinsiek (van buitenaf gestimuleerd/sociale 
norm) een positieve houding hebben om met de doelgroep aan de slag te gaan. 
Het invoeren van een quotum om meer mensen met een arbeidshandicap aan 
het werk te krijgen, kan worden gezien als een extrinsieke reden. Er bestaan 
ook intrinsieke of extrinsieke redenen die bijdragen aan een negatieve attitude 
en die tot het besluit kunnen leiden om geen arbeidsgehandicapten in dienst 
te willen nemen.

In het theoretisch model over gepland gedrag van Fishbein en Azjen be-
palen drie determinanten de intentie die vervolgens leidt tot bepaald gedrag 
(Fishbein & Azjen, 1975; Azjen, 1991). Attitude bepaalt volgens deze theorie, 
net als de subjectieve norm en waargenomen gedragscontrole, de intentie 
van werkgevers om mensen met een arbeidsbeperking aan te nemen. De 
institutionele context kan van invloed zijn op de houding van werkgevers. 
Een quotumregeling kan bij werkgevers verschillende reacties teweegbrengen. 
Werkgevers kunnen zich gedwongen voelen mensen met een arbeidsbeperking 
aan te nemen en zich vervolgens gaan verdiepen in de mogelijkheden om 
arbeidsgehandicapten een baan aan te bieden in de organisatie. Werkgevers 
kunnen zich ook afzetten tegen de quotumregeling en eventuele boetes voor 
lief nemen of werkgevers kunnen een afwachtende houding aannemen en 
zien hoe een en ander in de praktijk gaat lopen.

Stap 2: randvoorwaarden
Naast de attitude speelt het creëren van noodzakelijke randvoorwaarden een 
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rol. Een werkgever kan een positieve grondhouding hebben ten aanzien van 
het aannemen van arbeidsgehandicapten, maar uiteindelijk toch besluiten 
deze stap niet te zetten, omdat er niet wordt voldaan aan voor de werkgever 
belangrijke randvoorwaarden (stap 2). Een werkgever zal ten eerste voldoende 
werk moeten hebben of op basis van het bestaande bedrijfsproces in staat 
moeten zijn een geschikte baan te kunnen creëren alvorens hij werk kan geven 
aan een persoon met een arbeidsbeperking. Ten principale zal een reguliere 
werkgever geen verlies willen leiden. De verwachte kosten dienen in balans te 
zijn met te verwachten baten (Helderman, 2014). De baten hoeven overigens 
niet alleen van financiële aard te zijn. In de praktijk zien we verschillende 
HR-stijlen. De randvoorwaarden kunnen betrekking hebben op zaken die 
binnen de eigen onderneming moeten en kunnen worden geregeld, maar ook 
buiten de onderneming. Op Europees, nationaal, sectoraal, regionaal en lokaal 
niveau kunnen verschillende (beleids)instrumenten worden geïntroduceerd 
die de kloof tussen de verwachte opbrengsten en de verwachte kosten en 
risico’s van het in dienst nemen van arbeidsgehandicapten kunnen dichten. 
Nationale regelingen zoals loondispensatie, no-risk polissen, loonkostensub-
sidies, afspraken in cao’s (bijvoorbeeld afspraken over aanname), sectorale 
plannen of gemeentelijke regelingen kunnen worden geïntroduceerd met als 
doel werkgevers te faciliteren zodat het voor hen mogelijk wordt gemaakt om 
werknemers met een arbeidsbeperking aan te nemen.

Stap 3: beslissing
Wanneer de grondhouding positief is, de werkgever gemotiveerd is en de 
randvoorwaarden zijn geregeld, zal een werkgever uiteindelijk de beslissing 
nemen om al dan niet een arbeidsgehandicapte of Wajonger in dienst te nemen 
(stap 3). Belangrijke vragen in deze stap zijn: wie is er binnen de organisatie 
betrokken bij de besluitvorming? Is er apart beleid voor opgezet, betreft het 
een groot of klein bedrijf? Zijn directe collega’s betrokken in het besluitvor-
mingsproces? Wat zijn de doorslaggevende argumenten om uiteindelijk wel 
of niet een arbeidsgehandicapte aan te nemen? Wie de uiteindelijke beslissing 
neemt, zal per organisatie verschillen. In een grote organisatie zal een HR-
adviseur bij de besluitvorming betrokken zijn, in een klein bedrijf kunnen 
beslissingen wellicht snel worden genomen omdat de directeur het besluit 
meteen kan nemen. Theoretisch gezien zullen positieve ervaringen leiden tot 
een positieve attitude bij werkgevers die mogelijk in de toekomst meer mensen 
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met een arbeidsbeperking willen en zullen aannemen. Het in contact brengen 
van jonggehandicapten met potentiële werkgevers blijkt uit internationaal 
onderzoek belangrijk. Onbekend maakt onbemind. Vaak weten werkgevers 
en collega’s in de praktijk niet goed om te gaan met een bepaalde beperking 
of aandoening. Werkgevers die al personen met een arbeidshandicap in dienst 
hebben of in hun persoonlijke omgeving iemand kennen met een beperking, 
zijn eerder geneigd een arbeidsgehandicapte aan te nemen (Luecking, 2008; 
Borghouts-van de Pas & Pennings, 2008; Gilbride et al., 2000; Hernandez et 
al., 2000). Negatieve ervaringen schrikken werkgevers af om in de toekomst 
weer een persoon met een arbeidsbeperking een contract aan te bieden (Van 
Horssen, 2010). De effecten van de plaatsing en de dagelijkse praktijk op de 
werkvloer met daaraan gekoppeld de daadwerkelijke kosten en daadwerke-
lijke opbrengsten zijn weer van invloed op de gepercipieerde ervaringen van 
werkgevers als het gaat om het in dienst nemen en houden van arbeidsgehan-
dicapten (zie onderste pijl in figuur 1).

Stap 4: aannemen van mensen
Als een werkgever bereid is een persoon met een arbeidsbeperking in dienst 
te nemen, zullen er zaken moeten worden geregeld zodat de arbeidsge-
handicapte aan het werk kan gaan (stap 4). Wanneer een werkgever vanuit 
maatschappelijke overwegingen een arbeidsgehandicapte wil aannemen of via 
een quotumregeling zal worden gedwongen een baan aan te bieden, zal er op 
zoek moeten worden gegaan naar een geschikte kandidaat. De aanname van 
kwetsbare personen, gebeurt meestal reactief: de meeste werkgevers nemen 
Wajongers aan als deze bij hen door een externe organisatie onder de aandacht 
is gebracht (Wissink, Timmermans, Van Horssen, 2012). De werving van 
werknemers met een arbeidsbeperking gebeurt meestal door externe wer-
vingskanalen. Bedrijven hebben een grotere rol bij de selectie van kandidaten 
(Van Horssen, Malle, Timmerman, Wissink, 2013). Op dit moment wordt 
er in een aantal Nederlandse gemeenten geëxperimenteerd met een nieuwe 
benadering richting werkgevers (Werktop). Deze actievere benadering waarin 
de behoefte van ondernemers en een direct contact tussen ondernemers en 
kandidaten voorop staat, blijkt effectiever te zijn dan de reguliere manier van 
matchen van bijstandsgerechtigden (Gestel, Oomens, Buwalda-Groenenweg, 
2014). Het kan zijn dat er al een kandidaat met een arbeidsbeperking in beeld 
is. Ook dan zal moeten worden gekeken onder welke voorwaarden de persoon 

WAT WETEN WE NOG NIET?
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aan de slag kan. Denk aan het regelen van eventueel passend vervoer naar de 
werkplek, aanpassingen op de werkplek zelf et cetera.

Stap 5: het contract tekenen en stap 6: mensen duurzaam aan het werk houden
Wanneer het contract is ondertekend (stap 5), is er een belangrijke stap gezet, 
maar nu begint het pas. Veel aandacht gaat zitten in het aannemen van men-
sen met een arbeidsbeperking, maar ze duurzaam aan het werk houden (stap 
6) is een nog grotere uitdaging (Jehoel-Gijsbers, 2010). Er ontstaat frictie als 
niet wordt voldaan aan de wederzijdse verwachtingen. In de ‘psychologisch 
contract’-theorie (Rousseau, 1989, 1995) wordt motivatie verklaard door 
opvattingen over wederzijdse verplichtingen in de arbeidsrelatie van werkzoe-
kende en werkgever. Als er discrepanties bestaan tussen deze verwachtingen 
en de werkelijke praktijk, dan leidt dat tot een mismatch en vervolgens tot 
demotivatie van de werkzoekende en/of knelpunten bij de werkgever. Een 
werkgever die een werknemer met een arbeidsbeperking in dienst neemt, 
maar van tevoren niet goed heeft kunnen inschatten welke begeleiding de 
persoon nodig heeft of de verwachting had dat de begeleiding minimaal zou 
zijn, kan in de praktijk bedrogen uitkomen. Dit kan leiden tot vervelende 
situaties met collega’s op de werkvloer. In het meest ongunstige geval kan het 
ontbinden of het niet verlengen van de arbeidsovereenkomst van de persoon 
met arbeidsbeperkingen het gevolg zijn. Deze negatieve ervaringen kunnen 
weer van invloed zijn op de kans dat deze werkgever in de toekomst weer 
iemand met een arbeidsbeperking in dienst neemt. Problemen rondom de 
mismatch blijken in de praktijk te ontstaan op punten zoals communicatie, 
het matchen van kennis en vaardigheden met de taken, het managen van 
verwachtingen en het gebrek aan waardering en respect (Van de Sanden, 
2014). Het welslagen van deze laatste stappen in het model zijn cruciaal, dit 
zijn de werkgevers die graag met de doelgroep willen werken en waarvoor 
alle randvoorwaarden kloppen. Investeren in goed personeelsbeleid, door 
middel van goede selectie van kandidaten, het vaststellen van de ‘fit’ met de 
organisatie van de kandidaat en een goede integratie op de werkplek, onder 
andere door externe begeleiding zijn cruciaal om negatieve ervaringen zo 
goed mogelijk te voorkomen.
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HOOFDSTUK 5

Slotbeschouwing

Het sociaal akkoord17 dat in april 2013 tot stand kwam tussen kabinet en sociale 
partners (TK, 2012/13b) zorgde voor een wijziging ten aanzien van de inzet van 
instrumenten. Het instrument loondispensatie dat in het wetsvoorstel Wwnv 
werd geïntroduceerd, werd naar aanleiding van de afspraken in het sociaal 
akkoord namelijk vervangen door het instrument loonkostensubsidie in de 
Participatiewet.18 In deze studie hebben we de instrumenten loonkostensub-
sidie en loonkostendispensatie nader bekeken. Wat weten we nu precies over 
deze instrumenten? Dragen deze instrumenten bij aan de bevordering van 
arbeidsparticipatie van mensen met een arbeidsbeperking?

Beide instrumenten hebben voor- en nadelen voor de betrokken actoren. Op 
basis van theoretisch en bestaand empirisch onderzoek concluderen we dat het 
bereik en gebruik van de instrumenten loondispensatie en loonkostensubsidie 
tot nu toe zeer beperkt is. Ook al zijn werkgevers bekend met het instrument, 
dan wil dat nog niet zeggen dat werkgevers het instrument ook daadwerkelijk 
gebruiken. Grotere werkgevers zijn vaker bekend met de regelingen dan kleine 
bedrijven en maken er ook meer gebruik van.

Een gefundeerd oordeel over de vraag of loondispensatie een (betere) bijdrage 
levert aan de bevordering van arbeidsparticipatie van arbeidsgehandicapten 
in vergelijking met het instrument loonkostensubsidie, is op basis van de be-
staande theorie en empirie niet te geven. Uit de beschikbare literatuur kunnen 
we wel concluderen dat de effecten van loonkostensubsidie en loondispen-
satie er waarschijnlijk zijn als het gaat om de instroom in regulier werk in de 
marktsector, maar dat die heel beperkt van omvang zijn. De instrumenten 
kunnen bijdragen aan het wegnemen van angst of onzekerheden die er bij 

17	 Kamerstukken II 2012/13, 33 566, nr. 15.
18	 Kamerstukken II 2013/14, 33 161, nr. 107.
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werkgevers bestaan ten aanzien van het in dienst nemen van personen met een 
arbeidsbeperking. Echter, er zijn aanwijzingen in de literatuur dat (geringe) 
positieve effecten op microniveau kunnen optreden, maar dat de inzet van deze 
instrumenten op macroniveau ongunstig(er) kan uitpakken (Dickert-Conlin 
& Holtz-Eaking, 2000; Kluve, 2006; Coomans & Bollens, 2013).

Bij de invoering van de Tijdelijke wet loondispensatie was de regering van 
mening dat het instrument loondispensatie een aantal voordelen heeft ten 
opzichte van loonkostensubsidie.19 Ten eerste zou loondispensatie het mogelijk 
maken invulling te geven aan het principe dat (meer) werken moet lonen. Een 
tweede argument van de regering was dat door het inzetten van loondispen-
satie meer mensen met een verminderde arbeidsproductiviteit aan de slag 
kunnen met de bestaande budgetten en dat het instrument loondispensatie 
goedkoper is dan het instrument loonkostensubsidie. Bij loondispensatie be-
talen werkgevers minder dan het minimumloon. Dit ligt gevoelig omdat het 
minimumloon de pijler is van bestaande arbeidsverhoudingen (Wilke, 2012).
Hoewel het instrument loondispensatie zoals die in de pilot loondispensatie 
werd ingezet te complex en te omslachtig was om goed te kunnen werken, 
bleken er ook positieve neveneffecten te ontstaan voor deelnemers aan de pilot: 
het zelfvertrouwen groeide en de deelnemers ervoeren een verminderde pres-
tatiedruk (Bouma et al., 2013). Loondispensatie, zoals gedefinieerd in het licht 
van het voormalige wetsvoorstel Wwnv verschilt van een loonkostensubsidie, 
omdat de loondispensatie even lang kan doorlopen als het dienstverband. 
Loondispensatie heeft dus een meer structureel karakter en er is minder ri-
sico op een ‘draaideur-effect’ (Bouma et al., 2013). De loonkostensubsidie die 
gemeenten vanaf 1 januari 2015 kunnen inzetten via de Participatiewet kan 
indien nodig langere tijd worden ingezet. Dit lijkt ook nodig, omdat uit cijfers 
van het UWV blijkt dat de achterliggende assumptie van loondispensatie – 
de veronderstelling dat mensen met een arbeidsbeperking die eenmaal gaan 
werken zich verder gaan ontwikkelen en hun inkomen zal stijgen – voor een 
grote meerderheid van de doelgroep niet blijkt te kloppen. En bij de groep 
Wajongers waar de loonwaarde wel stijgt, is de ontwikkeling minimaal en ligt 
het inkomen nog steeds onder het niveau van het WML.

19	 Kamerstukken I 2009/10, 32 165, nr. C, p. 7.
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Sociale partners en gemeenten geven de voorkeur aan loonkostensubsidie 
boven loondispensatie. Het kabinet heeft op basis van dit draagvlak dan 
ook in de Participatiewet gekozen voor het instrument loonkostensubsi-
die. Voordelen van loonkostensubsidie ten opzichte van loondispensatie 
zijn dat de jonggehandicapte slechts één inkomensbron heeft (en dus geen 
uitkering naast loon), het loon wordt betaald volgens de geldende cao dan 
wel het minimumloon (dit loon is ook de basis voor pensioen en overige 
sociale zekerheidsregelingen) en dat de bureaucratie voor werkgevers en 
gemeenten minder omvangrijk zou zijn dan bij het instrument loondispen-
satie. De vraag is of dit laatste in de praktijk ook zo is. Hiervoor hebben we 
vanuit de empirie geen bewijs kunnen vinden, omdat dit simpelweg (nog) 
niet is onderzocht.

De inzet van het instrument loonkostensubsidie zal ook bij gemeenten en 
werkgevers tijd en geld kosten. Denk bijvoorbeeld aan de loonwaarde die 
jaarlijks moet worden vastgesteld. Dit kan werkgevers afschrikken. Bovendien 
gaat de decentralisatie gepaard met bezuinigingen waardoor er minder budget 
is voor gemeenten. Wanneer gemeenten een keuze kunnen maken wie wel of 
niet in aanmerking komt voor loonkostensubsidie, dan bestaat de kans dat 
gemeenten de loonkostensubsidie gaan inzetten voor de meest productieve 
mensen. Immers, wanneer de loonwaarde van mensen met een arbeidsbeper-
king hoger is of de kans aannemelijk is dat deze in de toekomst stijgt, hoeven 
gemeenten zelf minder financieel bij te dragen.

Het succes van de Participatiewet in termen van bevordering arbeidspar-
ticipatie hangt niet af van de keuze die het kabinet heeft gemaakt voor het 
instrument van loonkostensubsidie in plaats van loondispensatie. Het com-
penseren van werkgevers voor de verminderde productiviteit is eerder een 
randvoorwaarde voor werkgevers om mensen met een arbeidsbeperking aan 
te nemen dan een financiële prikkel. In deze studie hebben we laten zien dat 
de instrumenten loonkostensubsidie en loondispensatie niet vanzelf werken. 
Er is meer voor nodig om kwetsbare groepen aan regulier werk te helpen en 
aan het werk te houden. De bruto resultaten die het UWV presenteert van 
de inzet van loondispensatie lijken duurzaam (71 procent werkt na een jaar 
nog/weer en 61 procent werkt na 3 jaar nog), maar uit hetzelfde rapport blijkt 
ook dat de inzet van andere instrumenten nodig is (75 procent van de mensen 
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die met loondispensatie werken hebben een of meerdere andere vormen van 
ondersteuning gehad, zoals een jobcoach). Ook uit onderzoek van Rosing et 
al. (2011) blijkt dat werkgevers meerdere instrumenten inzetten.

Theoretisch gezien spelen meer factoren een rol die het werkgeversgedrag 
ten aanzien van de aanname en het in dienst houden van mensen met een 
arbeidsbeperking beïnvloeden. We pleiten voor een integrale werkgeversaan-
pak die oog heeft voor alle facetten in het proces van aanname en in dienst 
houden van kwetsbare werkzoekenden. Instrumenten zoals loondispensatie 
en loonkostensubsidie zijn hierin faciliterend en moeten door beleidsmakers 
niet worden beschouwd als een effectieve prikkel om de werkgever over te 
halen mensen met een arbeidsbeperking aan te nemen.

De overheid beziet het werkgevergedrag als homo economicus: de werkgever 
handelt rationeel en laat zich prikkelen door middel van een financiële vergoe-
ding. Dat dominante paradigma betekent dat het overheidsbeleid bij voorbaat 
niet erg effectief zal zijn en niet zal leiden tot meer kwetsbare mensen aan het 
werk. Tegelijkertijd is ook het strategisch HRM-beleid van veel organisaties 
sterk gericht op een ‘high performance’ cultuur. Voor de kwetsbare groepen 
die willen toetreden tot de arbeidsorganisatie is dat niet de cultuur waarin zij 
optimaal tot hun recht kunnen komen. Wij pleiten dan ook voor het ontwik-
kelen van inclusief strategisch HRM-beleid in organisaties.

Op het terrein van de arbeidsintegratie van groepen buiten de arbeidsmarkt is 
de dominante wetenschappelijke literatuur gericht op het aanbod, terwijl een 
werkgeversbenadering cruciaal is, daar zijn immers de banen te verkrijgen. 
Tegelijkertijd is de weinige HR-literatuur op het grensvlak tussen maatschap-
pelijk en privaat domein ook eenrichtingverkeer, namelijk: hoe vertalen be-
drijven overheidsmaatregelen in hun HR-beleid? Volgens Boxall en Purcell 
(2003) vormt dit onderdeel van het strategisch HR-beleid van organisaties en 
moeten bedrijven reageren op overheidsmaatregelen om sociale legitimiteit 
te verwerven. En dat, terwijl de andere weg (die wordt gekenmerkt door 
inside-out denken) minstens zo relevant is: hoe worden sociale vraagstukken 
succesvol opgelost middels het HR-beleid van bedrijven, geïnitieerd vanuit 
hun strategie en eigen waarden? Van dit type inclusief HR-beleid is veel te 
leren. Immers deze HR-strategieën leiden tot een intrinsieke motivatie van 
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werkgevers om met deze doelgroep aan de slag te gaan.
Meestal wordt strategisch HRM (SHRM) nauw gedefinieerd als het verbin-
den van HR-activiteiten aan de organisatiestrategie, door middel van het 
ontwerpen van ‘High Performance Worksystems’ om te komen tot duurzaam 
concurrentievoordeel, waarbij groepen werknemers die niet kunnen voldoen 
aan de High Performance cultuur al gauw buiten de boot vallen. Boselie, 
Paauwe en Farndale (2013) pleiten ervoor om naast deze economische visie 
op SHRM-beleid, waarbij de economische rationaliteit (met uitkomsten zoals 
financiële prestaties (shareholder value), kwaliteit, flexibiliteit en innovatie) de 
boventoon voert, ook aandacht te besteden aan het ‘human’ aspect. Dit aspect 
zorgt voor sociale legitimiteit binnen en buiten de organisatie en betreft prin-
cipes als ethiek, rechtvaardigheid, duurzaamheid, participatie en integriteit, 
een benadering waar medewerkers met een beperking meer kansen zouden 
kunnen krijgen. Toch is het zo dat het huidige strategisch HRM-paradigma 
gericht is op de zogeheten kernwerknemers (Keegan & Boselie, 2006). En 
hoewel auteurs ervoor pleiten om SHRM uit te breiden tot alle werkenden 
(Boxall & Purcell, 2003), worden ook in deze socialere SHRM-visie nog altijd 
degenen uitgesloten die (nog) niet werkzaam zijn.

Huidig HR-beleid richt zich al wel op het aanpassen van de taken (denk aan 
job carving of job crafting), om duurzame inzetbaarheid van bijvoorbeeld 
oudere werknemers of zieke werknemers te bevorderen, voor zover dit de 
eigen werknemers betreft. De HR-activiteiten die nodig zijn voor een goede 
integratie van mensen met een arbeidsbeperking zijn dus al wel aanwezig 
in organisaties en zouden hooguit nog verder dienen te worden aangevuld 
met meer specifieke kennis van de doelgroep, waar men deze kan vinden en 
externe job coaching.

Ook bestaat er HR-beleid dat gericht is op het vergemakkelijken van de toe-
treding tot de organisatie van externe groepen die nu ondervertegenwoordigd 
zijn in de organisatie, het zogeheten diversiteitsbeleid. Er zijn drie motieven 
voor diversiteitsbeleid (Çelik, 2015) die bruikbaar zijn als het gaat om de be-
naderingen die werkgevers kunnen kiezen ten aanzien van het aannemen van 
mensen met een beperking. Het eerste motief betreffen anti-discriminatie of 
morele argumenten; het bevorderen van gelijke kansen en het tegengaan van 
discriminatie en uitsluiting van minderheidsgroepen in werving- en selectie-
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procedures of het moeten vervullen van een voorbeeldrol van de organisatie 
(denk aan de overheid die zelf natuurlijk voldoende arbeidsgehandicapten 
in dienst moet nemen). Dit perspectief heeft niet tot doel om het werk of 
taken binnen de organisatie fundamenteel te beïnvloeden en er wordt geen 
gebruik gemaakt van de mogelijke voordelen van diversiteit. Het voldoen aan 
de Participatiewet om zodoende boetes te ontlopen, kan hieronder worden 
geplaatst. Waarschijnlijk is het appelleren aan de twee volgende motieven 
een succesvollere strategie voor het succesvol integreren van mensen met 
een arbeidsbeperking.

Het tweede motief is een economisch motief, waarbij de organisatie streeft 
naar een betere aansluiting tussen organisatie en de externe omgeving, door 
middel van het weerspiegelingsbeginsel. Klanten kunnen zich beter identifi-
ceren met de organisatie, en de organisatie kan beter inspelen op de externe 
markt omdat zij meer kennis hebben van deze doelgroep. Zo kan bijvoorbeeld 
een bedrijf dat hulpmiddelen of diensten ontwikkelt voor mensen met een 
beperking, profiteren van de kennis die werknemers uit deze doelgroep heb-
ben of gebruik maken van het netwerk van deze medewerkers om diensten te 
verkopen. Het doel van dit beleid is legitimiteit en betere organisatieprestaties.

Een derde motief is het integratieperspectief, waarbij aandacht is voor 
inbedding van diversiteit in de organisatie en het benutten van verschillen. 
In dit motief wordt diversiteit gezien als bron van creativiteit en innovatie 
voor het verbeteren van organisatieprestaties (Van Knippenberg & Schippers, 
2007). Dit perspectief sluit aan bij de ‘resource based view’ (Barney, 1991) 
van organisaties, waarbij de competenties en de kennis van de werknemers 
concurrentievoordeel en onderscheidingsvermogen ten opzichte van andere 
organisaties opleveren. Naast organisatieprestaties zijn ook menselijke waar-
den zoals betrokkenheid, tevredenheid en ontwikkeling van werknemers van 
belang. De aanname is dat deze strategie van investeren in werknemers zich 
op de lange termijn zal terugbetalen. De twee laatste benaderingen kunnen 
worden gezien als een business case: door de doelgroep te rekruteren kan een 
strategische bijdrage aan de organisatieprestaties worden geleverd.

 
Door bovenstaande inzichten te combineren kan Inclusief HR-beleid worden 
gedefinieerd. Dit beleid houdt zich bezig met human capital dat zich buiten 
de grenzen van de traditionele arbeidsorganisatie bevindt, zoals flexwerkers 
en werkzoekenden (al dan niet met een beperking) en die onderdeel vormen 
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van het strategisch (HR)-beleid van de organisatie.
Inclusief HR-beleid start met een strategische visie op met welke mensen de 
doelen van de organisatie kunnen worden bereikt via een ‘High Commitment 
HR’-perspectief. Dit betreft HR-activiteiten zoals coaching, het voeren van 
functioneringsgesprekken en het bieden van scholings- en ontwikkelingsmo-
gelijkheden (Arthur, 1994). Door duurzaam om te gaan met human capital 
dat zich buiten de organisatiegrenzen bevindt, wordt via sociale legitimiteit 
concurrentievoordeel op lange termijn behaald.

Het moge duidelijk zijn dat er veel factoren van invloed zijn op het proces van 
in dienst nemen en houden van mensen met een arbeidsbeperking. De inzet 
van instrumenten zoals loonkostensubsidie of loondispensatie zijn slechts 
een enkele schakel en werken niet vanzelf. In wetenschappelijk onderzoek 
wordt vaak maar één aspect uit het proces belicht. Er is veel onderzoek ge-
daan naar de motieven van werkgevers om mensen wel of niet aan te nemen, 
maar hoe zich dit verhoudt tot het daadwerkelijke gedrag van werkgevers en 
de randvoorwaarden voor het in dienst nemen en houden is weinig bekend. 
Onder welke condities werken de instrumenten wel en wanneer niet en is er 
een verschil in type bedrijf? En hoe houd je de instrumenten beheersbaar 
voor werkgevers? Ook is er weinig bekend over de effecten van plaatsing (al 
dan niet met loonkostensubsidie of loondispensatie) van deze doelgroepen 
binnen de ondernemingen. Denk bijvoorbeeld aan de effecten op de produc-
tiviteit, de loonkosten, het loongebouw en functiewaardering, het imago en 
de cultuur/sfeer op de werkvloer. Dit type vragen naar de effecten vereist een 
multidisciplinaire integrale en longitudinale onderzoeksaanpak.

In aanvullend onderzoek willen we antwoord krijgen op de vraag onder welke 
condities de financiële instrumenten wel en niet (zouden) kunnen werken in 
het licht van de Participatiewet. Uitgangspunt is een vraaggericht onderzoek. 
Ondernemen biedt kansen om te werkgeven. En werkgeven kan inclusief zijn, 
waarbij financiële instrumenten kunnen worden ingezet ter bevordering van 
de instroom van mensen met een arbeidsbeperking. We stellen ons in het 
vervolgonderzoek de vraag of er typologieën van bedrijven te destilleren zijn 
(denk aan bedrijfsgrootte, wel of geen eerdere ervaringen met de doelgroep, 
bedrijven die een business model hebben gecreëerd rondom deze doelgroep 
of innovatieve strategieën hebben bedacht en ingezet om mensen aan de 
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onderkant aan het werk te helpen). Veel signalen moeten ‘op groen’ staan om 
een succesvolle plaatsing van mensen met een arbeidsbeperking te realiseren. 
Het kan zijn dat het aannameproces van de doelgroep stagneert wanneer één 
of meerdere contextsignalen vanuit werkgeversperspectief ‘op rood’ staan. We 
gaan onderzoeken welke factoren, of een combinatie van factoren, het belang-
rijkst zijn voor werkgevers om al dan niet mensen met een arbeidsbeperking 
in dienst te nemen en te houden.
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BIJLAGE 1

Samenvattend overzicht instrumenten 
loondispensatie en loonkostensubsidie

Loondispensatie Loonkostensubsidie

Werknemer Werkgever Overheid Werknemer Werkgever Overheid

Uitgangspunt: 
(meer) werken 
moet lonen. 
Mensen werken 
op den duur 
naar vermogen 
en krijgen een 
aanvulling op het 
zelf verdiende 
loon, zodat het 
totale inkomen 
gelijk is aan het 
wettelijk mini-
mumloon.
Werknemer 
ontvangt maxi-
maal het WML. 
Financiële prik-
kel: naarmate 
productiever zal 
ook inkomen 
toenemen.

Werkgever betaalt 
de loonwaarde van 
de arbeidsprestatie.

Kosten voor 
werkgever zijn bij 
loondispensatie en 
loonkostensubsidie 
in principe gelijk. 
Wg kunnen volgens 
de regering wel 
profiteren van de 
sterkere prikkel 
die wn ervaren om 
hun productiviteit 
te verbeteren bij 
loondispensatie(EK, 
2009/10)

Meer werken leidt 
niet tot hogere be-
loning. Salaris blijft 
hetzelfde ondanks 
verandering in 
productiviteit.
Bij inzet van 
loonkostensubsidie 
ontvangt de ar-
beidsgehandicapte 
een hoger loon dan 
zijn feitelijke ar-
beidsproductiviteit. 
De wn ontvangt 
de voor de functie 
normaliter gelden-
de beloning en de 
werkgever wordt 
gecompenseerd 
door middel van 
een loonkosten-
subsidie.
(RWI, 2009)

De wn ontvangt 
de voor de 
functie norma-
liter geldende 
beloning en de 
werkgever wordt 
gecompenseerd 
door middel van 
een loonkosten-
subsidie.
(RWI, 2009). 

Werknemer ont-
vangt maximaal 
het WML. 

Premies werkgever 
alleen over loon.

Werknemer 
ontvangt het func-
tieloon. Dit is gelijk 
of hoger dan WML 
(ongeacht mate 
van arbeidsproduc-
tiviteit)

Premies werkge-
ver over gehele 
(cao) loon

Pensioen alleen 
over het loon

Pension over 
gehele (cao) loon
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Loondispensatie Loonkostensubsidie

Werknemer Werkgever Overheid Werknemer Werkgever Overheid

Wajongers met 
een verminderde 
arbeidsproducti-
viteit die minder 
dan WML 
verdienen of 
aanspraak kun-
nen maken op de 
Bremanregeling 
kunnen een aan-
vulling krijgen 
vanuit het UWV. 
Wajonger heeft 
dus twee inko-
mensbronnen 
(loon van wg en 
aanvulling vanuit 
overheid)

Geen belonings-
compensatie voor 
werkgever die 
Wajong in dienst 
neemt die meer 
verdient dan WML 
(ondanks vermin-
derde arbeidspro-
ductiviteit).
In cao en daar-
aan gekoppelde 
beloningssystemen 
kunnen afspraken 
gemaakt worden 
om aangepast loon 
te betalen passend 
bij productiecapaci-
teit van de wn (IWI, 
2007).

Ontbreken finan-
ciële stimulans 
tot ontwikkeling. 
Wordt iemand 
productiever dan 
vertaalt zich dat 
niet door naar 
hoger inkomen. 
Regering stelde 
2010 dat door rela-
tief hoge beloning 
er voor betrokken 
werknemers ook 
geen prikkel is om 
door te stromen 
naar een andere 
baan (EK, 2009/10)

Extra admini-
stratieve lasten

Extra Administra-
tieve lasten

Regelgeving 
ingewikkeld en 
uitleg is lastig en 
tijdrovend

Regelgeving inge-
wikkeld en uitleg is 
lastig en tijdrovend

De arbeidspro-
ductiviteit wordt 
uitgedrukt in een 
percentage van 
het loon van een 
soortgelijke
werknemer 
(functieloon), maar 
de dispensatie in 
een percentage 
van het wettelijk 
minimumloon.
De omzetting van 
het percentage van 
het functieloon naar 
een percentage van 
het wettelijk
minimumloon 
vinden werkgevers 
vaak verwarrend 
(IWI, 2007).
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Loondispensatie Loonkostensubsidie

Werknemer Werkgever Overheid Werknemer Werkgever Overheid

Kosten die 
volgens regering 
gemoeid zijn met 
inzet van loon-
dispensatie zijn 
“aanmerkelijk 
lager” dan loon-
kostensubsidie.
(EK, 2009/10)

Kosten die volgens 
regering gemoeid 
zijn met inzet van 
loonkostensubsi-
die zijn “aanmer-
kelijk “ hoger” dan 
loondispensatie. 
Dit komt omdat 
direct een hoger 
inkomen wordt 
verworven 
conform het nor-
maliter geldende 
loon. Hoe hoger 
de cao schalen 
zijn hoe groter het 
verschil tussen 
verminderde 
arbeidsproduc-
tiviteit en het 
loon dat middels 
loonkostensub-
sidie overbrugd 
dient te worden. 
(EK, 2009/10). De 
loonkostensubsi-
die in de participa-
tiewet subsidieert 
max 70% van het 
minimumloon. 

BIJLAGE 1
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Loondispensatie Loonkostensubsidie

Werknemer Werkgever Overheid Werknemer Werkgever Overheid

Loondispensatie in 
Wajong duurt min 
6 maanden, max 
5 jaar en kan evt 
verlengd worden

Loonkosten-
subsidies in het 
verleden waren 
tijdelijk van aard. 
In de regel max 2 
jaar. De loonkos-
tensubsidie in de 
Participatiewet 
heeft een struc-
tureler karakter. 
Ieder jaar zal de 
loonwaarde wor-
den bepaald. In 
principe kan de 
subsidie ingezet 
worden tot pen-
sioengerechtigde 
leeftijd.
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