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1 Samenvatting en conclusies  
 

Het doel van deze evaluatie is om vast te stellen wat de effectiviteit en impact van de Werkclub-aanpak is en te 

onderzoeken wat de werkzame elementen zijn met het oog op mogelijke landelijke opschaling van de aanpak. In dit 

hoofdstuk reflecteren we, van enige afstand op de algehele werking van de Werkclub-interventie, of deze bijdraagt aan 

het doel, namelijk om members uit de uitkering te begeleiden én te houden van een startbaan naar een (hart)baan. 

We geven eerst een antwoord per deelvraag en formuleren vervolgens een antwoord op de hoofdvraag.  

1.1 Werkclub-programma - met focus op taalontwikkeling, ‘jobfit’ maken en vergroten zelfredzaamheid - heeft als 

doel om members uit de uitkering te begeleiden én te houden, van startbaan naar een (hart)baan 

De eerste deelvraag luidt: Hoe zijn de Werkclub-interventie en het Werkclub-doel vormgegeven?  

Dit rapport verschijnt ruim drie jaar na de start van het Werkclub-programma. De Werkclub verbetert de aanpak 

voortdurend op basis van nieuwe inzichten en ervaringen. Het integrale programma is erop gericht om 

asielstatushouders naar hun eerste (start)baan te begeleiden. Deze begeleiding wordt voortgezet tijdens deze baan en 

volgende banen, om de kans op duurzaam succes op de arbeidsmarkt te vergroten. Het begeleidingsprogramma 

kenmerkt zich door een integrale benadering: niet alleen wordt er gewerkt aan taalontwikkeling, ook is er ruime 

aandacht voor het ‘jobfit’ maken van de member en voor het vergroten van diens zelfredzaamheid in het algemeen. De 

Werkclub werkt in opdracht van gemeenten. De Werkclub is actief in Eindhoven, Rotterdam, Drechtsteden en de 

IJsselgemeenten. De doelgroep van de Werkclub bestaat uit ingeburgerde en niet-ingeburgerde statushouders, door de 

Werkclub ‘members’ genoemd. Voor de begeleiding zet de Werkclub vestigingsmanagers, trainers en vrijwillige coaches 

in. De vestigingsmanagers onderhouden het contact met gemeenten en maken afspraken over financiering, doelgroep, 

voorlichting, selectie, samenwerking en terugkoppeling. Training en begeleiding worden gegeven door trainers en 

vrijwillige coaches. De trainers en coaches begeleiden members als ze werk zoeken en aan het werk gaan, dan wel een 

opleiding zoeken en daaraan beginnen. Het gehele begeleidingstraject door de Werkclub duurt zo’n 3 tot 5 jaar, waarbij 

van de members een steeds grotere zelfredzaamheid wordt verwacht en de members toewerken naar het bereiken van 

een baan die ze helpt bouwen aan een betere toekomst in Nederland (de ‘hartbaan’). De members worden hierin 

gecoacht en getraind. 

De Werkclub-aanpak bestaat uit vier fases: 

a. Een voortraject gericht op de selectie en intake; 

b. Trainingen gericht op taalvaardigheid, werknemersvaardigheden, interculturele communicatie en het opstellen 

van een levens- en carrièreplan; 

c. Plaatsing bij werkgever of start opleiding en doorlopende begeleiding, training en taalles; 

d. Doorgroeien naar een nieuwe functie bij een (nieuwe) werkgever en bevorderen duurzame arbeidsparticipatie. 

1.2 Na 2 jaar zijn ongeveer twee keer zoveel Werkclub-members uitgestroomd uit de bijstand naar werk 

 

De tweede deelvraag luidt: Hoe presteren de Werkclub-deelnemers ten opzichte van vergelijkbare statushouders? 

De Werkclub-aanpak is effectief in het vergroten van de kans op uitstroom uit de bijstand door werk. Na 24 maanden 

zijn ongeveer twee keer zoveel Werkclub-members uitgestroomd uit de bijstand doordat ze een baan hebben 

gevonden, vergeleken met een vergelijkbare groep statushouders in een vergelijkbare regionale arbeidsmarkt (de 

vergelijkingsgroep). De kans op uitstroom uit de bijstand door een studie of om een andere reden is niet verschillend 

voor de Werkclub-members en de vergelijkingsgroep.  
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De Werkclub-aanpak is (nog) niet bewezen effectief als het gaat om behoud van werk. De kans op beëindiging van 

werk en instroom in de WW of bijstand is niet (statistisch) significant verschillend tussen de Werkclub-members en de 

vergelijkingsgroep. Ook het deel dat stopt met werken en een studie gaat volgen is niet statistisch significant 

verschillend. De kans op beëindiging van het werk met een andere reden (bijvoorbeeld arbeidsongeschiktheid of vertrek 

uit Nederland) is iets hoger voor de Werkclub-members dan voor de vergelijkingsgroep. Dit is echter maar een klein 

verschil en het is nauwelijks statistisch significant. 

Over de gehele onderzoekperiode zien we voor de Werkclubmembers met werk een stijging van het gemiddelde 

uurloon van 44% in 29 maanden. Hierbij is wel sprake van een wisselende samenstelling van de groep Werkclub-

members die aan het werk zijn per maand. Ook als we een vaste groep van Werkclubmembers volgen die in juni 2020 

nog aan het werk zijn zien we een stijging van het uurloon, namelijk een toename van 8% in gemiddeld 15 maanden 

werk.   

De resultaten van de kwantitatieve analyse hebben betrekking op de periode van de start van het Werkclub-traject tot 

en met 1 juni 2020. Meer recente gegevens zijn nog niet beschikbaar. Op het moment dat deze wel beschikbaar zijn is 

onze aanbeveling om te kijken wat de effecten van de Werk-club zijn op de langere termijn. 

Om selectie-effecten te beperken hebben wij voor de vergelijkingsgroep statushouders geselecteerd in gemeenten 

zonder Werkclub maar met een zo goed mogelijk vergelijkbare arbeidsmarkt. We hebben de statushouders in de 

Werkclub gematcht aan statushouders met dezelfde kenmerken, zoals leeftijd (in categorieën), geslacht, verblijfsduur 

(in categorieën), nationaliteit en inburgeringsstatus. Hierbij zijn opleidingsniveau en gezondheid niet meegenomen, 

omdat deze niet in de dataset zaten. Dit is een kanttekening bij de resultaten, omdat dit belangrijke variabelen zijn om 

voor te corrigeren.    

Een aantal (27) Werkclub-members kwam niet voor in het Asielcohort, waarschijnlijk doordat zij voor 1 januari 2014 

naar Nederland zijn gekomen. Deze members konden dus niet meegenomen worden in de analyses. Ook waren een 

aantal foutieve bsn’s aangeleverd; ook deze konden dus niet opgenomen worden in de analyses. Dit betekent dat niet 

de volledige groep Werkclub-members is opgenomen in de analyses en dat de uitkomsten dus kunnen afwijken van de 

gegevens waarover de Werkclub zelf beschikt. 

1.3 Betrokkenen identificeren diverse werkzame bestanddelen in de intensieve, integrale en omvangrijke Werkclub-

aanpak   

De derde deelvraag luidt: Wat zijn de werkzame bestanddelen van de Werkclub interventie? 

Potentieel werkzame elementen van een aanpak kunnen pas effectief worden als de uitvoering van voldoende kwaliteit 

is. De gemeenten zien de aanpak van de Werkclub als potentieel effectief, maar hebben de uitvoering het afgelopen 

jaar als ‘ondermaats’ ervaren (zie paragraaf 2.5.). Members, gemeenten en Werkclub-medewerkers zien de Werkclub 

als een laagdrempelige club waar members altijd terechtkunnen. Zij zijn positief over de intensieve, integrale en 

omvangrijke aanpak met aandacht voor didactiek en een positief zelfbeeld. Door de groepsgerichte aanpak is er sociale 

steun van de groep en door medewerkers, en door de trainers wordt gebruik gemaakt van de groepsdynamiek voor het 

bereiken van leerdoelen. Door de kwaliteit van de medewerkers en aandacht voor de (werknemers)vaardigheden die 

members nodig hebben voor een duurzame toeleiding naar werk en/of opleiding en taalverwerving wordt de aanpak als 

succesvol beschreven. Tevens is verwachtingsmanagement naar members over het traject en mogelijke uitstroom naar 

opleiding of werk bij de intake een belangrijk werkzaam element. Wel wordt hierbij de ‘klik’ tussen begeleider en 

begeleide genoemd als voorwaarde om de aanpak effectief te maken. De Werkclub-aanpak is onderscheidend doordat 

in het contact met de members en medewerkers van de Werkclub sprake is van een gelijkwaardige relatie. In dit contact 

staan de eigen verantwoordelijkheid van de member en toeleiding naar zelfstandigheid centraal1.    

 

1 Voor een volledig overzicht van de werkzame elementen zie hoofdstuk 5. 
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1.4 Voorzichtige conclusie mogelijk: Werkclub-interventie levert besparingen op ten opzichte van kosten  

De vierde deelvraag luidt: Wegen de (extra) kosten van de Werkclub-interventie op tegen de baten ervan? 

Er is er een vergelijking gemaakt tussen de verwachte kosten voor een jaar bijstandsuitkering voor een alleenstaand 

persoon (ongeveer € 14.000,- per jaar) en de kosten voor de begeleiding vanuit de Werkclub (€ 4.000 tot € 6.000 per 

member), minus de bijdrage van sociale werkgelegenheidsfondsen (ongeveer € 1.000,- per traject). Aanvullend worden 

de Werkclub-trajecten gedeeltelijk gefinancierd door publiek en private fondsen (zie hoofdstuk 7). Door het ontbreken 

van gedetailleerde kwantitatieve gegevens kunnen we in dit eindrapport geen uitspraken doen over de exacte kosten en 

baten van de Werkclub-aanpak. In hoofdstuk 5 beschrijven we dat als een member vier tot zes maanden eerder naar 

werk uitstroomt door de Werkclub-aanpak, in potentie de kosten van het Werkclub-traject al zijn ‘terugverdiend’, nog los 

van de overige maatschappelijke baten die het oplevert. Zo is de bijstandsduur in de eerste 30 maanden na de start van 

een Werkclub-traject tussen de 3 tot 8 maanden korter voor Werkclub-members. Dat betekent dat de kosten van een 

Werkclub-traject grofweg per saldo lager zijn dan het niet inzetten van een Werkclub-traject, door de bespaarde 

uitkeringslasten en kosten voor begeleiding en beleidsontwikkeling. Deze conclusie moet met enige voorzichtigheid 

worden geïnterpreteerd, omdat langetermijneffecten nog ontbreken. Besparingen op de langere termijn kunnen dus ook 

nog niet volledig gemeten worden.  

De Werkclub is niet alleen gericht op duurzame uitstroom van members naar (studie en) werk, maar wil met de 

intensieve aanpak ook helpen om problemen op andere leefgebieden te voorkomen. Het is zeer waarschijnlijk dat zich 

ook ‘zachte’ resultaten voordoen, zoals verhoogd zelfvertrouwen, zelfredzaamheid, taalniveau en kennis van de 

Nederlandse arbeidsmarkt en cultuur. Deze effecten worden benoemd in gesprekken met members en Werkclub-

medewerkers en deels gemeten in andere onderzoeksprojecten. 

Gemeenten hebben twijfels of de balans tussen kosten en baten in de praktijk positief zal uitpakken. Het gevoel van een 

negatieve kosten-batenverhouding lijkt bij gemeenten in het meest recente jaar sterker dan eerder. Dit komt doordat zij, 

naar eigen zeggen, in het afgelopen jaar onvoldoende door de Werkclub zijn geïnformeerd over de voortgang van de 

Werkclub-trajecten (zie hoofdstuk 3). De effecten (uitstroom naar werk en/of opleiding en ‘zachte’ resultaten) van de 

Werkclub-trajecten zijn volgens gemeenten op dit moment nog onvoldoende zichtbaar voor hen. Deels komt dit doordat 

deze effecten zich pas op een langere termijn voordoen. Tevens is het ook mogelijk dat door de uitbraak van het 

coronavirus en uitvoeringsperikelen de baten van de aanpak zich pas op een later moment manifesteren. Dit laatste 

hebben we (nog) niet kunnen vaststellen in dit onderzoek.  

Tot slot merkt de Werkclub dat een gedeelte van de gemeenten zich slecht houdt aan de afspraken over te realiseren 

inspanningen en baten door de gemeenten zelf en de Werkclub (bijvoorbeeld op het gebied van selectie). Gemeenten 

zien het meer als een inspanningsverplichting naar de Werkclub toe, dan een ‘hard’ commitment. De Werkclub geeft 

aan hierover ook meer afstemming met gemeenten te willen hebben. 

1.5 Mede door corona-uitbraak en interne wisselingen Werkclub komt effectieve samenwerking tussen 

betrokkenen onvoldoende van de grond  

De vijfde deelvraag luidt: In hoeverre werken de actoren betrokken bij de Werkclub-interventie effectief samen, welke 

mechanismen spelen hierbij een rol en welke verbeteringen zijn er mogelijk?  

De Werkclub beoogt een duurzaam resultaat te realiseren voor de members door een intensieve en langdurige 

begeleiding en een multi-stakeholdersbenadering. Deze benadering vraagt om effectieve en nauwe samenwerking en 

afstemming tussen alle betrokkenen: Werkclub-medewerkers, gemeenten, werkgevers, coaches en members. Het is 

van belang dat de onderlinge verwachtingen ten aanzien van de rolverdeling helder zijn. Het succes van de Werkclub-

aanpak in de praktijk staat of valt met effectieve samenwerking. Dat is echter waar het nu in de uitvoering, mede door 

de coronacrisis en interne wisselingen, nog aan schort. 
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Door de uitbraak van het coronavirus zijn de deuren van de Werkclub-vestigingen voor het grootste gedeelte van 2021 

gesloten geweest. Begeleiding en training voor members vonden daarom online plaats. Het contact met members was 

daardoor minder intensief en persoonlijk. Als members vragen hadden, gaven zij aan dat zij de weg wisten vinden om 

de Werkclub te bereiken. Wel geeft de Werkclub zelf aan dat het door deze omstandigheden lastiger was om minder 

gemotiveerde members te bereiken.  

In hoofdstuk 3 wordt nader beschreven dat de samenwerking in het afgelopen jaar volgens de meerderheid van de 

werkgevers en gemeenten ontoereikend was. Zo heeft het contact met de meeste gemeenten bijna volledig stilgelegen. 

Dat heeft onduidelijkheid in de hand gewerkt over de onderlinge afspraken en communicatie over de voortgang van het 

programma. Members kloppen bij de Werkclub aan met uiteenlopende vragen. Het kan daardoor voor Werkclub-

medewerkers een uitdaging zijn om af te bakenen wat hun rol is en hoever zij moeten gaan met het bieden van kennis 

en steun om members zelfredzamer te maken. Het is voor gemeenten en members op dit moment nog niet altijd 

duidelijk waar de Werkclub wel en niet van is. Uit de interviews blijkt dat de betrokkenheid van werkgevers in het 

Werkclub-programma ook verbetering behoeft. Werkgevers hebben afgelopen jaar nauwelijks contact gehad met de 

Werkclub en hebben behoefte aan een professionalisering van de werkgevers-aanpak vanuit de Werkclub. Verder 

benoemen zij dat er in de begeleiding van members en in de trainingen meer aandacht nodig is voor culturele 

verschillen op de werkvloer. 

 

Er is in de eindmeting beperkt informatie opgehaald over de samenwerking tussen Werkclub, vrijwillige coaches en 

members. De Werkclub ziet dat er afgelopen jaar veel vrijwillige coaches zijn vertrokken, onder andere door interne 

wisselingen, de coronacrisis of doordat het voor sommige coaches moeilijk is de doelgroep te begeleiden. Wel zijn er 

afgelopen jaar ook weer nieuwe coaches geworven, door een samenwerking met Goed Volk in Eindhoven. 

 

Op basis van bovenstaande bevindingen identificeren de onderzoekers de volgende ontwikkelpunten voor de 

samenwerking (verbeteringen die mogelijk zijn om actoren in de Werkclub-interventie effectiever te laten 

samenwerken)2: 

a. Betere afspraken en communicatie met gemeenten met aandacht voor de selectie van members, een 

gezamenlijke definitie van succesvolle uitstroom naar werk en de manier waarop dat gemeten wordt; 

b. Beter verwachtingsmanagement richting members en andere betrokkenen over waar de Werkclub wel en niet 

van is; 

c. Betere positionering van de Werkclub en gerichter doorverwijzen naar juiste instanties, als de Werkclub de 

member niet kan (of zou moeten) helpen; 

d. Interne organisatie op orde brengen, door het blijven opleiden en aanstellen van voldoende medewerkers en 

door bestaande systemen te integreren en een dashboard voor de backoffice in te richten, ter bevordering van 

de onderlinge samenwerking tussen Werkclub-medewerkers. 

1.6 Uitvoeringsproblemen zijn belemmering voor realisatie ambitieuze uitbreidingsplannen Werkclub-aanpak 

De laatste deelvraag luidt: In hoeverre zijn er belemmeringen voor de uitbreiding van het bereik van de Werkclub-

aanpak (door opschaling lokaal en door uitrollen over andere gemeenten)? 

 

De Werkclub heeft ambitieuze plannen voor het opschalen van de organisatie en de betreffende systemen. Zo wil de 

Werkclub in 2024 45 tot 65 vestigingen hebben en in 2025 6000 members en deelnemers via de Buzinezzclub3 onder 

contract hebben staan. Om dit te bereiken heeft de Werkclub plannen voor het diversifiëren van de fondsenwerving, het 

verbeteren van de werving van members, werkgevers en coaches en het uitvoeren van impactmetingen en het 

 

2 Voor een volledig overzicht van de ontwikkelpunten zie hoofdstuk 3. 

3 De Buzinezzclub is een sociale onderneming die jongeren tot 35 jaar helpt een opleiding, baan of eigen bedrijf te 

realiseren. De Werkclub-aanpak is gebaseerd op de aanpak van zusterorganisatie Buzinezzclub. Beide clubs zijn 

onderdeel van ‘Clubhuis Nederland Beheer’. 

https://buzinezzclub.nl/
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bijdragen aan kennisdeling met als doel het bereik van de Werkclub-aanpak uit te breiden. Door verschillende oorzaken, 

deels binnen en deels buiten de invloedsfeer van de Werkclub, komt de uitvoering van de opschalingsplannen echter 

nog beperkt van de grond. Het blijkt voor de Werkclub een uitdaging te zijn om de interne bedrijfsvoering (aansturing 

van medewerkers en bestaande organisatiestructuren) in de praktijk te wijzigen. Het succes van de Werkclub-aanpak is 

afhankelijk van voldoende menskracht en continuïteit in het Werkclub-team. Als dit in de praktijk structureel lastig te 

realiseren blijkt, is dit een serieuze belemmering voor opschalingsplannen. Er zijn in het afgelopen jaar veel wisselingen 

geweest in de samenstelling van het Werkclub-team. Het aanstellen van één managementteam voor Werkclub en 

Buzinezzclub moet eraan bijdragen dat dit verbetert. Verder bleek ook de werving van nieuwe members, coaches en 

werkgevers minder voorspoedig te lopen dan gepland. Door de uitbraak van het coronavirus waren er bijvoorbeeld geen 

grootschalige offline campagnes en werving mogelijk. 

 

De ambitie van de Werkclub is om in de grootste tien arbeidsmarktregio’s van Nederland actief te worden. De Werkclub 

voert gesprekken met gemeenten over het behouden en uitbreiden van bestaande contracten. De gemeenten waarmee 

de Werkclub nu samenwerkt, geven aan behoefte te hebben aan een verbetering van de huidige uitvoeringspraktijk en 

meer terugkoppeling, voordat men afspraken wil maken over de uitbreiding van de aanpak.  

 

De Werkclub is bezig de aanpak voor fondsenwerving te herzien om zo een bredere en meer stabiele financieringsmix 

te realiseren. Op dit moment is de Werkclub relatief sterk afhankelijk van financiering vanuit de huidige sponsors: 

gemeenten, Europese Commissie, werkgevers en grotere fondsen. Fondsen hebben met name behoefte aan informatie 

over hoe het geld besteed wordt en zijn in mindere mate geïnteresseerd in de directe output (resultaten) van het 

programma op korte termijn. 

1.7 De potentie van de Werkclub-interventie en resultaten op het gebied van kans op uitstroom uit de bijstand door 

werk staan niet ter discussie, maar uitvoeringsproblemen belemmeren verdere realisatie van ambitieuze 

uitbreidingsplannen wel 

In deze laatste paragraaf volgt de voorlopige beantwoording van de hoofdvraag: In hoeverre draagt de Werkclub-

interventie bij aan het doel van de Werkclub, namelijk om vluchtelingen met een verblijfsvergunning uit de uitkering te 

begeleiden én te houden van startbaan naar een (hart)baan die bij ze past en waarmee ze bouwen aan een betere 

toekomst in Nederland? 

De potentie van de Werkclub-aanpak wordt door alle betrokkenen onderschreven en staat nauwelijks ter discussie. 

Betrokkenen zijn positief over de intensieve, integrale en groepsgerichte aanpak. De kwaliteit van de medewerkers en 

de aandacht voor de (werknemers)vaardigheden die members nodig hebben voor een duurzame toeleiding naar werk, 

opleiding en taalverwerving worden als succesfactoren genoemd. De aanpak is effectief in het vergroten van de kans op 

uitstroom uit de bijstand door werk. Na ongeveer twee jaar zijn Werkclub-members, in vergelijking met de 

vergelijkingsgroep, twee keer zo vaak uit de bijstand gestroomd doordat ze een baan hebben gevonden. De kans op 

uitstroom uit de bijstand door een studie of om een andere reden is niet verschillend voor de Werkclub-members en de 

vergelijkingsgroep. De potentie van de aanpak is aangetoond in de periode voor de uitbraak van het coronavirus (van 

de start van het Werkclub-traject tot en met 1 juni 2020). Het is denkbaar dat de uitstroom uit de bijstand door werk 

afgelopen jaar (na 1 juni 2020) minder groot is geweest door de coronacrisis, onderbezetting door ziekte en vertrek van 

Werkclub-medewerkers.  

Members zijn over het algemeen tevreden over de ontwikkeling die zij doormaken door bijvoorbeeld de trainingen en 

persoonlijke begeleiding die zij krijgen en over de laagdrempelige plek waar ze altijd terecht kunnen. De Werkclub-

aanpak is onderscheidend doordat in het contact tussen de members en medewerkers van de Werkclub sprake is van 

een gelijkwaardige relatie. In dit contact staan de eigen verantwoordelijkheid van de member en toeleiding naar 

zelfstandigheid centraal.  
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Hoewel alle betrokkenen de potentie zien van de aanpak, is de uitvoeringspraktijk weerbarstig en zijn interne en externe 

belemmeringen zichtbaar die het volledig benutten van de uitvoering van de aanpak op dit moment in de weg staan. Het 

afgelopen jaar heeft de uitvoering onder druk gestaan vanwege de coronacrisis, onderbezetting door ziekte en vertrek 

van Werkclub-medewerkers. We hebben dat eerder in dit hoofdstuk beschreven. Dat heeft de communicatie en 

samenwerking met alle betrokkenen, en daarmee de resultaten van de aanpak, zonder twijfel negatief beïnvloed. 

Het begeleiden van members op hun pad van een ‘startbaan’ naar hun ‘hartbaan’, en het behoud daarvan, blijkt een 

intensief, en daarmee kostbaar, traject te zijn. De Werkclub-aanpak is (nog) niet bewezen effectief als het gaat om 

behoud van werk. De kans op uitstroom uit werk naar WW of bijstand is niet statistisch significant verschillend tussen de 

Werkclub-members en de vergelijkingsgroep. De Werkclub is zich ervan bewust dat er structureel meer inzet per 

member nodig is om de verwachte resultaten te kunnen realiseren. De Werkclub zou graag in de eindfase van het 

traject meer begeleiding bieden, zodat members hun baan makkelijker kunnen behouden. Ook is nazorg, volgens een 

deel van de werkgevers en members, in latere fases belangrijk zodat members en werkgevers een plek hebben waar zij 

terecht kunnen met hun vragen (bijvoorbeeld over culturele verschillen op de werkvloer).  

Er zijn volgens zowel de Werkclub als gemeenten tal van praktische factoren waardoor de potentiële baten van het 

programma nog niet volledig worden gerealiseerd. Dit heeft onder andere te maken met een niet altijd consistente 

selectie door gemeenten van members (op taalniveau en leeftijd), training en begeleiding die online gegeven moesten 

worden waardoor bereik en impact kleiner zijn, een tekort aan vrijwilligers, gebrek aan stage-/werkplaatsen en 

contracten die door werkgevers niet worden verlengd als gevolg van de uitbraak van het coronavirus. De weg naar de 

‘hartbaan’ op de arbeidsmarkt voor statushouders is lang, dus er is een lange adem voor nodig. Het is belangrijk dat 

werkgevers hierin mee worden genomen en begrijpen dat er geduld nodig is voordat het rendement van de Werkclub-

aanpak zichtbaar wordt op de werkvloer. De intensieve, integrale en groepsgerichte aanpak maakt de Werkclub-aanpak 

(in potentie) succesvol, maar ook kwetsbaar voor problemen of een discontinuïteit in de uitvoering en begeleiding. 

Deze kwetsbaarheid is tevens een belangrijk aandachtspunt voor het succesvol kunnen realiseren van de ambitieuze 

opschalingsplannen van de Werkclub, die we eerder bespraken. Door perikelen in de uitvoering zijn deze plannen nog 

maar beperkt van de grond gekomen. Volgens de onderzoekers is het van belang om dit aan te pakken voordat de 

Werkclub verder kan gaan met de uitbreiding van de aanpak naar andere gemeenten. Het is voor de Werkclub verder 

wel een uitdaging om af te bakenen wat haar rol is en hoever Werkclub-medewerkers en coaches moeten gaan met het 

bieden van kennis en steun om members zelfredzamer te maken. Het is voor betrokkenen op dit moment nog niet altijd 

duidelijk waar de Werkclub wel en niet van is. Maar problemen van members op andere levensgebieden kunnen wel 

een belemmering vormen voor succes op de arbeidsmarkt. Het zou behulpzaam zijn om hiertoe de samenwerking met 

gemeenten en andere (maatschappelijke) organisaties te intensiveren, zodat members actiever en gerichter kunnen 

worden doorverwezen en de Werkclub de handen vrijhoudt om de members zelfredzaam te maken op de arbeidsmarkt.  

Tot slot adviseren wij, gezien de duur van de Werkclub-trajecten, om vervolgonderzoek uit te laten voeren naar de 

effectiviteit van de Werkclub-aanpak. Het is waardevol om over een aantal jaar een nameting uit te voeren zodat meer 

inzicht wordt gegeven in de langetermijneffecten van de aanpak.  
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2 Inleiding 

2.1 Achtergrond en doelstelling van het onderzoek 

Significant APE voerde in opdracht van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (SZW) een 

evaluatieonderzoek uit naar de Werkclub. De doelstelling van het onderzoek is om vast te stellen wat de effectiviteit en 

efficiëntie van de Werkclub-aanpak is en te onderzoeken wat de werkzame elementen zijn met het oog op mogelijke 

landelijke opschaling van de aanpak. Opdrachtgever van het onderzoek is het ministerie van SZW, maar de Werkclub is 

zelf ook nauw betrokken. Opbrengsten van het onderzoek voor de Werkclub zelf zijn de onderbouwing op basis van 

onderzoeksliteratuur van de veronderstelde werkzame factoren en de vaststelling van het veronderstelde effect op basis 

van kwantitatief onderzoek. De procesevaluatie geeft inzicht in de ontwikkelpunten van de aanpak en het werkproces 

van de Werkclub. 

 

De Werkclub begeleidt asielstatushouders naar hun eerste (start)baan en zet die begeleiding voort tijdens deze baan en 

volgende banen, om de kans op duurzaam succes op de arbeidsmarkt te vergroten. Het begeleidingsprogramma 

kenmerkt zich door een integrale benadering: niet alleen wordt er gewerkt aan taalontwikkeling, ook is er ruime 

aandacht voor het ‘jobfit’ maken van de kandidaat (de ‘member’) en voor het vergroten van de zelfredzaamheid in het 

algemeen. Voor de begeleiding zet de Werkclub professionals en vrijwilligers in. Het gehele begeleidingstraject door de 

Werkclub duurt zo’n 3 tot 5 jaar, waarbij van de members een steeds grotere zelfredzaamheid wordt verwacht en de 

members toewerken naar het bereiken van een baan die past bij hun passie, kwaliteiten en vaardigheden (de 

‘hartbaan’). De duur van het traject wisselt per gemeente en soms per contract. De nieuwe lijn is 3 jaar, omdat 5 jaar 

door betrokkenen als heel lang wordt ervaren. 

 

Op dit moment is de Werkclub voor de doelgroep asielstatushouders actief in Eindhoven, Rotterdam, Drechtsteden 

(samenwerkingsverband omvat de gemeenten Alblasserdam, Dordrecht, Hendrik-Ido-Ambacht, Papendrecht, 

Sliedrecht, Zwijndrecht en Hardinxveld-Giessendam) en de IJsselgemeenten (samenwerkingsverband van de sociale 

diensten Capelle aan de IJssel, Krimpen aan de IJssel en Zuidplas). De ambitie van de Werkclub is om in de tien 

grootste arbeidsmarktregio’s van Nederland actief te worden. 

 

Het onderzoek maakt deel uit van het SZW-programma Verdere Integratie op de Arbeidsmarkt (VIA), om de 

arbeidsmarktpositie te verbeteren van personen met een niet-westerse migratieachtergrond en van asielstatushouders. 

Het programma is gestart in oktober 2018 en loopt door tot september 2021. Voor u ligt de slotrapportage van de 

evaluatie van de Werkclub-aanpak. Eerder heeft Significant APE in februari 2019 een inceptierapport waarin de Theory 

of Change (ToC) van de Werkclub-aanpak is beschreven opgeleverd en in oktober 2020 een tussenrapport opgeleverd. 

De ToC is als bijlage in de tussenrapportage te vinden. Het samenvattende hoofdstuk 1 in dit slotrapport geeft een 

integrale beantwoording van alle onderzoeksvragen. 

2.2 Onderzoeksvragen 

Het onderzoek geeft antwoord op de door SZW als volgt geformuleerde hoofd- en deelvragen. 

  

 

https://www.rijksoverheid.nl/binaries/rijksoverheid/documenten/publicaties/2020/11/09/verdere-integratie-op-de-arbeidsmarkt/Tussenrapportage+Evaluatie+Werkclub.pdf
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In dit slotrapport volgt de beantwoording van de onderzoeksvragen. Deelvraag 1 is grotendeels beantwoord in het 

tussenrapport en het inceptierapport en wordt in dit rapport aangevuld. Deelvraag 2 wordt in hoofdstuk 4 beantwoord. 

Deelvraag 3 wordt in hoofdstuk 5 beantwoord, zie hiervoor ook de Theory of Change van de Werkclub-aanpak in de 

bijlage van het tussenrapport. In hoofdstuk 5 beschrijven we in hoeverre de in theorie werkzame factoren in de praktijk 

tot uitdrukking komen en behandelen we in hoeverre werkzame elementen zijn veranderd ten opzichte van de 

tussenmeting in de zomer van 2020. Deelvraag 5 wordt beantwoord in hoofdstuk 3. Dat hoofdstuk beschrijft de 

ontwikkeling en ontwikkelpunten van de Werkclub-aanpak. In hoofdstuk 6 wordt deelvraag 4 over de kosten en baten 

van de Werkclub-aanpak beantwoord. Hoofdstuk 7 beschrijft de mogelijkheden en belemmeringen voor opschaling van 

de Werkclub-aanpak en geeft daarmee antwoord op deelvraag 6.  

2.3 Onderzoeksaanpak op hoofdlijnen 

Het onderzoek naar de Werkclub had op hoofdlijnen de volgende opbouw: 

a. Een jaarlijks terugkerende procesevaluatie op basis van deskresearch, locatiebezoeken en (groeps- en 

individuele) interviews; 

b. Een tussentijdse meting en eindmeting in de vorm van een kwantitatieve analyse van de (voorlopige) resultaten 

van de Werkclub, bestaande uit analyses van bijstandsuitkeringen, werk en opleiding bij Werkclub-members en 

een vergelijking van bijstandsuitkeringen en werk bij de Werkclub-members met statushouders uit een 

vergelijkingsgroep; 

c. De constructie van de Theory of Change waarbij we gebruik maakten van deskresearch en interviews. 

De uitbraak van het coronavirus in maart 2020 maakte dat de aanpak van het onderzoek voor de tussen- en eindmeting 

op details is veranderd. Voor alle fases van het onderzoek geldt dat wij onze werkzaamheden hebben aangepast aan 

de coronarichtlijnen van het kabinet. Voor de eindmeting was het mogelijk om in mei 2021 de locatiebezoeken en 

groepsinterviews met members en medewerkers op locatie uit te voeren. De andere interviews zijn digitaal via MS 

Teams of telefonisch afgenomen. Voor meer toelichting zie de onderzoeksverantwoording in bijlage A. 

2.4 Reikwijdte 

Dit eindrapport beschrijft zowel de ontwikkeling van de aanpak en de werkzame factoren als de effecten en kosten en 

baten van de Werkclub-aanpak. Ook presenteert dit rapport een overzicht van de belemmeringen voor de uitbreiding 

van het bereik van de Werkclub-aanpak.  

Hoofdvraag: 

In hoeverre draagt de Werkclub-interventie bij aan het doel van de Werkclub, namelijk om vluchtelingen 

met een verblijfsvergunning uit de uitkering te begeleiden én te houden van startbaan naar een (hart)baan 

die bij ze past en waarmee ze bouwen aan een betere toekomst in Nederland? 

 

Deelvragen: 

1. Hoe zijn de Werkclub-interventie en het Werkclub-doel vormgegeven?  

2. Hoe presteren de Werkclub-deelnemers ten opzichte van vergelijkbare statushouders?  

3. Wat zijn de werkzame bestanddelen van de Werkclub-interventie?  

4. Wegen de (extra) kosten van de Werkclub-interventie op tegen de baten ervan?  

5. In hoeverre werken de actoren betrokken bij de Werkclub-interventie effectief samen, welke mechanismen 

    spelen hierbij een rol en welke verbeteringen zijn er mogelijk?  

6. In hoeverre zijn er belemmeringen voor de uitbreiding van het bereik van de Werkclub-aanpak (door 

    opschaling lokaal en door uitrollen over andere gemeenten)? 
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Het eindrapport omvat een procesevaluatie en een netto-effectiviteitsmeting. De uitkomsten van de procesevaluatie 

worden nader beschreven in hoofdstuk 3 en omvat de tijdsperiode van eind 2020 tot en met de zomer van 2021. Het 

tussenrapport ging eerder in op de procesevaluatie van de start van het Werkclub traject tot en met de zomer van 2020. 

In de procesevaluatie is gekeken naar de voortgang van het programma, aanpassingen in de aanpak en de 

samenwerking tussen de Werkclub en de gemeenten. 

In hoofdstuk 4 worden de uitkomsten van de netto-effectiviteitsmeting en de variabelen van de kwantitatieve analyse 

beschreven. De resultaten van de kwantitatieve analyse hebben betrekking op de periode van de start van het 

Werkclub-traject tot en met 1 juni 2020, omdat latere data bij CBS nog niet beschikbaar zijn. Dit betekent dat de 

members van de Werkclub die na 1 juni 2020 zijn begonnen, nu niet in het onderzoek zijn meegenomen. Ook zijn 

Werkclub-members die voor 1 januari 2014 naar Nederland zijn gekomen niet in het onderzoek meegenomen, omdat 

over hen geen informatie beschikbaar was. In totaal baseren we de analyses op gegevens van 174 Werkclub-members. 

Vanwege dit relatief lage aantal kunnen bepaalde analyses niet volledig worden uitgevoerd en kunnen bepaalde 

uitsplitsingen niet worden gemaakt. We zijn voor de kwantitatieve analyses afhankelijk van de gegevens die bij het CBS 

bekend zijn in het databestand ‘Asielcohort’.  

2.5 Leeswijzer 

Het vorige hoofdstuk presenteert een samenvatting en onze conclusies en integrale beantwoording van de 

onderzoeksvragen. In het derde hoofdstuk gaan we in op de vraag hoe de aanpak sinds de zomer van 2020 is 

doorontwikkeld en op de ervaringen met de aanpak door betrokkenen zoals deelnemers (members), Werkclub-

medewerkers, werkgevers en gemeenten. Hier bespreken we ook in hoeverre de ontwikkelpunten die in het 

tussenrapport zijn vastgesteld, zijn meegenomen in de doorontwikkeling van de Werkclub-aanpak. In hoofdstuk 4 

worden de resultaten van Werkclub-members vergeleken met statushouders in referentiegemeenten. Op dat moment 

gaan we ook in op de beperkingen van de data en de consequenties daarvan voor de effectmeting. In hoofdstuk 5 gaan 

we in op de werkzame elementen van de Werkclub-aanpak. Hoofdstuk 5 beschrijft de kosten en baten van de 

Werkclub-aanpak. Het laatste hoofdstuk presenteert een reflectie op de mogelijkheden voor opschaling van de 

Werkclub-aanpak.  

 

In de bijlagen zijn de volgende zaken opgenomen: de onderzoeksverantwoording, met een overzicht van wie tijdens de 

inceptiefase, de eerste meting en eindmeting geïnterviewd zijn, een verantwoording van de kwantitatieve analyses en 

de vergelijkingsgroep die is gebruikt voor de netto-effectiviteitsmetingen (bijlage A) en de geraadpleegde literatuur (B).  
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3 De Werkclub-aanpak in 
ontwikkeling (2020 en 2021) 

Dit hoofdstuk beschrijft de ontwikkeling van de Werkclub-aanpak in de periode van het najaar van 2020 tot en met de 

zomer van 2021. We gaan in op de aandachtspunten die we in het tussenrapport hebben aangegeven: wat heeft de 

Werkclub daarmee gedaan? In het tussenrapport is de Werkclub-aanpak uitgebreid beschreven. Hieronder volgen in 

een kader de hoofdbevindingen uit het tussenrapport. In dit eindrapport ligt de focus op de ontwikkeling van het 

programma sindsdien.  

 

Het Werkclub-programma is erop gericht om members naar hun eerste (start)baan te begeleiden. Deze begeleiding 

wordt voortgezet tijdens deze baan en volgende banen, om de kans op duurzaam succes op de arbeidsmarkt te 

vergroten. Het begeleidingsprogramma kenmerkt zich door een integrale benadering: niet alleen wordt er gewerkt 

aan taalontwikkeling, ook is er ruime aandacht voor het ‘jobfit’ maken van de member en voor het vergroten van 

diens zelfredzaamheid in het algemeen. 

 

In het tussenrapport werden de volgende punten beschreven die, tijdens de vorige procesevaluatie, al dan niet 

volgens de beoogde aanpak werden uitgevoerd in de praktijk: Te laag taalniveau bij selectie en intake van 

members; (Online) trainingen verlopen volgens plan; Members maken en volgen carrièreplan; Members 

ontwikkelen vaardigheden die nodig zijn om te leven en te werken in Nederland; Doorgroei vergt meer 

maatwerkbegeleiding; Intrinsiek gemotiveerde en betrokken coaches met elk een eigen stijl; Stoppen van de 

begeleiding en uitval; Goede communicatie en uitwisseling cruciaal voor proces Werkclub; Gemeenten waarderen 

de intensieve aanpak en Werkgevers positief over motivatie en inzet members maar minder over taalvaardigheid. 

Deze punten komen terug in de beschrijving van de ervaringen met de Werkclub-interventie sinds de vorige meting. 

 

Daarnaast beschrijft dit hoofdstuk in hoeverre de ontwikkelpunten die in hoofdstuk 5 van de tussenrapportage zijn 

beschreven, afgelopen jaar door de Werkclub zijn opgepakt in de doorontwikkeling van de aanpak:  

• Het begrip hartbaan; 

• Trainingsmateriaal beter beschikbaar; 

• Ontwikkeling taalbeheersing bij members tijdens werk valt tegen; 

• Aandacht voor ondernemerschap; 

• Vaker inzet online-bijeenkomsten; 

• Begeleiden minder gemotiveerde members; 

• Combinatie aanpak gemeente en aanpak Werkclub; 

• Aandacht voor cultuurverschillen op de werkvloer; 

• Werkgeversbenadering (betrokkenheid van en communicatie met werkgevers); 

• Selectieproces; 

• Uitzendcontracten; 

• Moeite stageplaatsen te vinden; 

• (Zicht op) actief bezig zijn member in fase 3-4; 

• Aansturing en ondersteuning van coaches door de Werkclub; 

• Gebrek aan coaches; 

• Afspraken en communicatie met gemeenten. 

 

https://www.rijksoverheid.nl/binaries/rijksoverheid/documenten/publicaties/2020/11/09/verdere-integratie-op-de-arbeidsmarkt/Tussenrapportage+Evaluatie+Werkclub.pdf
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3.1 Aandachtspunten uit 2020 voor de (door)ontwikkeling van de Werkclub-aanpak zijn gedeeltelijk opgepakt  

In deze paragraaf wordt per thema beschreven wat de Werkclub het afgelopen jaar met de bovenstaande 

ontwikkelpunten gedaan heeft. In het beschreven jaar heeft de Werkclub te kampen gehad met twee zaken die 

belemmerend hebben gewerkt om een kwalitatief goede uitvoering te realiseren. Dat was in de eerste plaats natuurlijk 

de coronacrisis, die bijeenkomen en samen leren in een groep, een van de kernpunten van de aanpak, lange tijd 

onmogelijk maakte. In de tweede plaats betrof dat twee opeenvolgende wisselingen in het team van de regio’s 

Rotterdam, IJsselgemeenten en Drechtsteden (door ziekte en vertrek van Werkclub-medewerkers). Dat heeft, ondanks 

inspanningen van de overige Werkclub-teamleden, volgens gemeenten geleid tot tijdelijke onderbrekingen in en een 

verminderde kwaliteit van de uitvoering. 

3.1.1 Ontwikkelpunten ten aanzien van de aanpak zijn deels opgepakt 

De Werkclub verbetert de aanpak voortdurend op basis van nieuwe inzichten en ervaringen. De Werkclub ziet zichzelf 

als lerende organisatie en stelt zichzelf consequent de vragen: ‘wat werkt het best?’ en ‘wat is de juiste begeleiding voor 

de members?’ In ons tussenrapport zijn ontwikkelpunten voor de opzet van de aanpak en de uitgangspunten 

beschreven. Hieronder wordt per thema aangegeven welke veranderingen gerealiseerd zijn ten opzichte van de laatste 

meting in de zomer van 2021: 

• Het begrip ‘hartbaan’: Doel van de Werkclub is om members te begeleiden naar een zogeheten hartbaan. In 

het tussenrapport is beschreven dat de Werkclub bezig is met een heroriëntatie op het begrip hartbaan. Een 

baan vinden lukt members meestal wel, maar doorgroeien naar een hartbaan via het werk lukt nog minder goed. 

Sommige members zijn ook prima tevreden met hun startbaan. Ook in 2021 merken Werkclub-medewerkers dat 

het in de praktijk voor members een uitdaging kan zijn om zich te oriënteren op wat voor werk zij uiteindelijk 

willen doen en welke opleiding zij hiervoor nodig hebben. Dit programma maakt het, ook voor personen met een 

niet-westerse migratieachtergrond die geen statushouder zijn, mogelijk om deel te nemen aan de Werkclub-

trajecten. Deze groep valt buiten de scope van dit onderzoek. De Werkclub-medewerkers geven aan dat de 

insteek van het programma is gewijzigd in de wijze waarop members worden gestimuleerd om van startbaan 

naar hartbaan te groeien. “De focus in het programma ligt nu meer op: ‘Waar wil jij terecht komen?’ Als iemand 

magazijnmedewerker wil worden en 40 uur per week wil werken, dan geven we iemand die ruimte en gaan we 

niet extreem pushen op doorgroeien naar een andere (hart)baan.” (Werkclub medewerker). Het programma 

voorziet in 3 jaar begeleiding om statushouders van startbaan naar hartbaan te begeleiden en om hun baan te 

behouden. Dit langdurige traject draagt eraan bij dat uitval wordt voorkomen, zorgt ervoor dat members langer 

en betere ondersteuning krijgen om de Nederlandse taal te leren en om hun beroepsvaardigheden verder te 

ontwikkelen en draagt bij aan betere contracten voor members; 

• Begeleiden minder gemotiveerde members: Vorig jaar werd al geconstateerd dat de Werkclub meer kennis 

wilde opdoen over het begeleiden van members die in mindere mate gemotiveerd zijn voor verdere ontwikkeling. 

Ook in 2021 bleek dit een uitdaging, met name door de coronamaatregelen die maakten dat begeleiding en 

trainingen online plaatsvonden en het lastiger was om members te bereiken. Er is nog geen structurele 

oplossing voor dit aandachtspunt gerealiseerd en dat is ook niet eenvoudig. In de gesprekken werden enkele 

voorbeelden genoemd waarbij het door een grotere tijdsinvestering en maatwerk van de trainer wel lukte om 

members te bereiken en te inspireren om verder door te groeien in of naar een (betaalde) baan; 

• Trainingsmateriaal beter beschikbaar maken: De Werkclub heeft het afgelopen jaar het trainingsmateriaal 

van de Buzinezzclub en Werkclub zowel offline als online verzameld en samengebracht. Elke vestiging heeft een 

fysieke koffer met opdrachten en creatieve werkvormen om members te inspireren. Ook is er een 

gemeenschappelijke server met mappen met materiaal waarvan elke medewerker gebruik kan maken, en is er 

een intern trainingsprogramma. Nieuwe medewerkers zijn tevreden over dit materiaal omdat ze hierdoor meer 

voorbeelden krijgen hoe ze de structuur die via het trainershandboek wordt gegeven, praktisch kunnen invullen. 

Het grootste gedeelte van de periode 2020 tot zomer 2021 werden trainingen online gegeven. De online setting 

zorgde voor meer afstand tussen trainers, coaches en members. De trainers en coaches begeleiden members 

als ze werk zoeken en aan het werk gaan, maar ook als ze een opleiding zoeken en daaraan beginnen. Door de 
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online setting haakten members eerder af en het was volgens de members en trainers moeilijker voor de 

members om zich de stof eigen te maken. Daarnaast ontbrak door de online setting het groepsgevoel onder de 

members. De trainers geven aan dat het online lastiger is om de boodschap van de trainingen over te brengen. 

Dat komt onder andere omdat het online niet mogelijk is om groepsprocessen te gebruiken als versterkend 

middel bij het leerproces. Verder geeft een trainer aan: “Digitaal trainen is een vak apart. Als docent heb je om 

online les te kunnen geven nieuwe vaardigheden nodig.” Werkclub heeft afgelopen jaar daarom een toolbox met 

online werkvormen voor trainers ontwikkeld en hen training gegeven. Tot slot heeft de Werkclub naast het beter 

beschikbaar maken van trainingsmateriaal, zich ook ingezet om de members te voorzien van laptops zodat 

members online aan de lessen konden deelnemen. Als er fysieke lessen waren, werd ook aandacht besteed aan 

het gebruik van de laptop en online communicatiemiddelen; 

• Vaker inzet online bijeenkomsten: In november 2020 zijn online intervisiebijeenkomsten georganiseerd voor 

coaches. Terugkomdagen vinden sinds het voorjaar van 2021 wel weer fysiek plaats. Ook is er in samenwerking 

met de Goldschmeding Foundation een online forum opgezet voor gemeenten en werkgevers. De gemeenten en 

werkgevers die in het kader van dit onderzoek zijn gesproken gaven aan geen gebruik te maken van dit forum. 

Ook de Werkclub geeft aan dat de opkomst van de online bijeenkomsten zeer laag is. Wel is de online taalles 

van de Werkclub succesvol. Voor deze taallessen is naar de aard van de lessen de groepsdynamiek iets minder 

belangrijk. Bovendien betreft het een docent die naast een zeer kundige NT2-docent ook heel vaardig is in 

online lesgeven en het gebruik van online hulpmiddelen daarbij. De deelname van members aan online 

taallessen is volgens de Werkclub zelfs beter dan voorheen bij de fysieke lessen; 

• Ontwikkeling taalbeheersing bij members tijdens werk valt tegen: Vorig jaar werd door de Werkclub en 

werkgevers geconstateerd dat members vaak een opleidingsbehoefte hebben om hun taalvaardigheden te 

blijven verbeteren als ze eenmaal aan het werk zijn. De Werkclub-medewerkers geven aan dat zij afgelopen jaar 

hier nog geen acties op hebben ondernomen; 

• Aandacht voor ondernemerschap: Tijdens de vorige meting bleek er geen duidelijk programma te zijn voor 

members die een eigen onderneming willen starten. Ook anno 2021 is er geen specifiek traject in het Werkclub-

programma voor ondernemerschap bij members vanwege de (financiële) risico’s voor members en de weerstand 

bij gemeenten. Wel is er maatwerk mogelijk voor members die deze ambitie hebben (dat is maar een beperkt 

aantal), zijn er afgelopen jaar ondernemerscoaches geworven en kunnen members die de ambitie hebben een 

eigen bedrijf op te zetten meedoen in de ondernemerschapstrajecten van het Buzinezzclub-programma; 

• Doelstelling en succesdefinitie is aangepast: de Werkclub streefde ernaar om binnen 6 maanden 60% van 

de members uit te laten stromen naar betaald werk. Door corona is deze doelstelling aangepast; na 6 maanden 

hoopt men dat 45% van de Werkclub-members aan het werk is. Volgens Werkclub-medewerkers leek in mei 

2021 de uitstroom richting 33% te gaan. Dit is minder dan de aangepaste doelstelling. Daarnaast is te zien dat 

members (indien ze dat willen en kunnen) vaker naar een opleiding worden begeleid. 

3.1.2 Gemeenten en members ervaren uitvoering als ‘ondermaats’; ontwikkelpunten ten aanzien van de uitvoering zijn in 

beperkte mate opgepakt 

Het afgelopen jaar was de uitvoering van de Werkclub-aanpak volgens de meerderheid van de betrokken gemeenten 

en enkele members ondermaats. Dit heeft zoals hiervoor aangegeven te maken met onderbezetting door ziekte en 

vertrek van Werkclub-medewerkers, de gevolgen van de corona-uitbraak op de arbeidsmarkt en de ontbrekende 

mogelijkheid voor fysieke trainingen en begeleiding. In de tussenmeting werden onderstaande ontwikkelpunten met 

betrekking tot het proces (vormgeving, kwaliteit uitvoering) genoemd. Hieronder lichten we per thema toe in hoeverre 

deze thema’s afgelopen jaar (2020-2021) zijn opgepakt.  

Streng hanteren selectie-eisen is belangrijk; kwaliteit uitzendcontracten beter gehandhaafd; vinden stageplaatsen extra 

moeilijk 

• Selectieproces: Vorig jaar werd geconstateerd dat concessies aan de selectie-eisen voor members, met name 

voor wat betreft het taalniveau en leeftijd, in de praktijk problemen opleveren. Doordat er door gemeenten 

members voor trajecten zijn aangemeld en door de Werkclub zijn toegelaten die ouder waren of niet het 
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afgesproken taalniveau hadden, is de Werkclub extra veel tijd kwijt aan members die een lager niveau hebben. 

Deze tijd gaat volgens de Werkclub ten koste van de andere members in de trajecten. De Werkclub is daarom 

anno 2021 strenger in het hanteren van de selectie-eisen en heeft gemeenten expliciet op deze eisen gewezen. 

Vanuit gemeenten is er de wens om het Werkclub-programma ook geschikt te maken voor de deelnemers met 

een lager taalniveau. Dit vraagt echter om een aanpassing van het programma, en meer uren. Dit is zo niet met 

de Werkclub afgesproken ten tijde van de start van de trajecten; 

• Uitzendcontracten: Werkclub-medewerkers geven aan dat de Werkclub in 2021 beter in staat is om een vinger 

aan de pols te houden wanneer members een arbeidscontract ontvangen. De Werkclub ontvangt deze 

contracten niet van de gemeenten, maar vraagt members om deze met hen te delen zodat zij kunnen 

controleren of members geen uitzendcontracten van slechte kwaliteit ondertekenen die bijvoorbeeld stoppen bij 

ziekte. Deze ongewenste contracten werden bij de vorige meting gesignaleerd; 

• Stageplaatsen vinden: Het vinden van stageplaatsen (voor bbl-opleidingen) is door de uitbraak van het 

coronavirus in zowel 2020 als 2021 moeilijk.  

Gemeenten hebben behoefte aan meer afstemming over voortgang members en aanpak 

• Afspraken en communicatie met gemeenten: Er heeft in de onderzochte periode beperkt communicatie 

plaatsgevonden tussen de deelnemende gemeenten en de Werkclub. Een gemeente geeft aan dat de 

begeleiding en terugkoppeling vanuit de Werkclub tussen oktober 2020 en mei 2021 heeft stilgelegen. Bij de 

vorige meting werd beschreven dat er onvrede is onder gemeenten over de voortgangsverslagen. Ook 

afgelopen jaar werd door gemeenten genoemd dat er een professionaliseringsslag nodig is bij de Werkclub ten 

aanzien van het aanleveren van voortgangsverslagen en het maken en nakomen van resultaatafspraken. 

Gemeenten hopen dat er door de aanstelling van een nieuw Werkclub-team in mei 2021 voor regio’s 

IJsselgemeenten, Drechtsteden en Rotterdam meer afstemming zal plaatsvinden (zie paragraaf 3.2.3.). De 

Werkclub geeft aan dat er inmiddels betere afspraken liggen over de afstemming; 

• Combinatie aanpak gemeente en aanpak Werkclub: De aanpak van de Werkclub en de gemeenten kunnen 

verschillen op het vlak van doorstroom van members boven de 30 jaar naar een opleiding of doorstroom van 

members naar werkervaringsplekken (in plaats van betaald werk, zie hierboven). Een Werkclub-medewerker 

noemt een casus van een member, jonger dan 30 jaar, die wilde doorstromen naar een mbo-opleiding zorg. De 

consulent stemde hier in eerste instantie niet mee in, ondanks dat het om een opleiding voor een kansberoep 

ging (in de zorg). De medewerker is het gesprek aangegaan met de consulent en heeft de consulent overtuigd in 

wat de meerwaarde van een opleiding is. De member begint september 2021 met de gewenste bbl-opleiding; 

• (Zicht op) actief bezig zijn member in fase 3-4: Eerder werd door gemeenten gesignaleerd dat de frequentie 

van contact tussen de Werkclub en members in fase 3 en 4 onvoldoende is. Ook dit jaar werd door gemeenten 

aangegeven dat het vaak onduidelijk is of en in welke mate er nazorg wordt geboden aan members. In enkele 

gesprekken met members in deze fase werd bevestigd dat zij sinds het wegvallen van het oude team geen 

contact meer hebben gehad met de Werkclub. Het verschilt bij members in deze fase of zij behoefte hebben aan 

contact. Sommigen hebben het afgelopen jaar geen begeleiding gekregen terwijl zij daaraan wel behoefte 

hadden. Andere members ervoeren het volgens een werkgever juist als betutteling dat de Werkclub steeds 

kwam vragen hoe het ging. Toen is ervoor gekozen dat de Werkclub hen minder ging volgen. Voor een overzicht 

van de vier fases zie hieronder. 
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Figuur 1. Aanpak Werkclub in vier fasen 

Omgang met werkgevers, met aandacht voor culturele verschillen op de werkvloer, vraagt om verbetering 

• Betrokkenheid van en communicatie met werkgevers: Uit de vorige meting kwam naar voren dat de 

werkgeversbenadering in het Werkclub-programma nog verbetering behoeft. Een goede werkgeversbenadering 

speelt een rol bij het vinden en behouden van werk. Onderdelen daarvan zijn onder andere een netwerk van 

werkgevers (bij Werkclub-medewerkers), verwachtingsmanagement en regelmatig contact tussen de Werkclub-

medewerkers en de werkgever en tussen de Werkclub en de member. Ook het afgelopen jaar is er volgens 

zowel de Werkclub-medewerkers als de werkgevers niet of nauwelijks contact geweest tussen werkgevers en de 

Werkclub. Deels kwam dit ook doordat members al in het 2e of 3e jaar van het Werkclub-programma zaten en 

werkgevers hier ook geen behoefte aan hadden. Zowel de Werkclub zelf als gemeenten en veel werkgevers 

vinden dat de begeleiding van en bij werkgevers beter moet en kan. Werkgevers adviseren om de aanpak 

richting werkgevers te professionaliseren en afspraken te maken over de verwachten begeleiding van 

werkgevers. Dit punt is ook meegenomen in het opschalingsplan van de Werkclub (zie hoofdstuk 7). Werkgevers 

benadrukken dat beter verwachtingenmanagement over de productiviteit van members gewenst is (zie paragraaf 

3.2.4). Verder benadrukt de Werkclub dat zij het netwerk van de Werkclub willen vergroten ten behoeve van de 

werving van meer werkgevers;   

• Aandacht voor cultuurverschillen op de werkvloer: Werkgevers waren in de eindmeting, net zoals in de 

tussenmeting beschreven, wisselend te spreken over de begeleidingsactiviteiten die vanuit de Werkclub worden 

geboden aan de members op het gebied van culturele verschillen. Ze zijn ontevreden over het resultaat dat ze 

hiervan zien. De Werkclub geeft in trainingen aandacht aan cultuur en omgangsvormen op de werkvloer in 

Nederland. Dat is niet bij alle members voldoende om gedrag op het gebied van bijvoorbeeld man-

vrouwverhoudingen zo te beïnvloeden dat ze zich op een wenselijke manier gedragen op het werk. Het komt 

voor dat een member (man) opdrachten weigert van zijn leidinggevende (vrouw). De werkgever zegt daarover 

dat de Werkclub meer aandacht moet besteden aan de Nederlandse werkvloercultuur. Een oud-member vertelt 

dat de Werkclub anno 2021 meer ervaring heeft opgedaan met de doelgroep en hierdoor beter weet om te gaan 

met culturele verschillen en behoeften die daaruit voortkomen. De Werkclub neemt deze kennis en ervaring mee 

in de trainingen. 

Onvoldoende vrijwillige coaches beschikbaar voor alle members; verloop onder coaches is hoog 

• Gebrek aan coaches: Vorig jaar werd geconstateerd dat de werving van vrijwillige coaches moeilijk is en dat er 

niet genoeg coaches waren voor alle members. Bij de eindmeting blijkt ook dat lang niet elke member een coach 

heeft. Het verloop onder coaches is hoog, ook doordat het werk van coach soms in de praktijk anders is dan 
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verwacht. De Werkclub is voor vestiging Eindhoven het afgelopen jaar een samenwerking aangegaan met het 

jongeren- en vrijwilligersnetwerk Goed Volk in Eindhoven. Dit netwerkt helpt om studenten aan hogescholen als 

coach te koppelen aan members. Ook helpen zij bij het organiseren van intervisie voor coaches; 

• Aansturing en ondersteuning van coaches door de Werkclub: Er is afgelopen jaar een vernieuwd (online) 

coachingsprogramma opgezet dat de ondersteuning aan coaches zou moeten verbeteren. Ook zijn er plannen 

voor een online toolbox en intervisiedagen. 

3.2 De Werkclub is een sociale onderneming in ontwikkeling: ervaringen van Werkclub-medewerkers, members, 

gemeenten en werkgevers met ontwikkelingen lopen uiteen 

In deze paragraaf beschrijven we bovenstaande ontwikkelpunten nogmaals, maar nu vanuit de ervaringen van de 

verschillende betrokkenen bij de Werkclub-aanpak (Werkclub zelf, members, gemeenten en werkgevers).  

3.2.1 Werkclub-medewerkers waarderen intensieve begeleiding en programma, maar geven ook aan dat dit ten tijde van 

corona-uitbraak en onderbezetting moeilijk is te realiseren  

Werkclub-medewerkers zijn er trots op dat ze in een lerende organisatie werken en vinden het prettig dat zij worden 

betrokken bij het ontwikkelen van de aanpak. Zij herkennen dat afgelopen jaar de kwaliteit van de uitvoering onder druk 

heeft gestaan vanwege onderbezetting door ziekte en vertrek van Werkclub-medewerkers en de gevolgen van de 

corona-uitbraak op de arbeidsmarkt en de onmogelijkheid van fysieke trainingen en begeleiding. De onvoldoende 

digitale vaardigheden van members en het feit dat veel van hen geen thuis laptop hadden, maakten trainingen op 

afstand moeilijk en traag. De Werkclub heeft wel laptops uitgeleend, maar voor het gebrek aan digitale vaardigheden 

waren er op dat moment geen goede oplossingen mogelijk. 

De intensieve Werkclub-aanpak vraagt veel van medewerkers. Medewerkers geven trainingen, begeleiden members 

met uiteenlopende vragen en onderhouden contacten met gemeenten en werkgevers. In zowel 2020 als 2021 zijn er 

meerdere medewerkers uitgevallen wegen ziekte en drukte. Dit maakt dat er nog meer taken waren voor de andere 

medewerkers. De Werkclub-medewerkers geven aan dat het afgelopen jaar de focus heeft gelegen op de begeleiding 

van members. Hierdoor heeft het contact met veel gemeenten en werkgevers lage prioriteit gehad en is er minder dan 

gepland sprake van ontwikkeling in de aanpak richting gemeenten en werkgevers. In de zomer van 2021 is het 

vernieuwde team van de Werkclub bezig het contact met gemeenten weer op te bouwen en te verbeteren. 

De intensieve Werkclub-begeleiding is volgens de Werkclub in de beginfase van het programma nodig. Anderzijds 

vragen Werkclub-medewerkers zich ook af in hoeverre de Werkclub alle vragen van members op zou moeten pakken 

en of andere maatschappelijke organisaties hier ook een rol in zouden kunnen hebben. Een Werkclub-medewerker: ”De 

Werkclub wordt gezien als reddingsboei, sommige members hebben een houding van ‘regel het maar.’ Ze komen met 

vragen van aansluiting van hun Ziggo-abonnement tot en met het vinden van werk. Het is lastig om deze houding bij 

members te veranderen.” 

3.2.2 Members zijn tevreden over de Werkclub-aanpak, maar hebben wel moeite met online training en begeleiding 

Geïnterviewde members waarderen, net als bij de tussenmeting, de positieve en gelijkwaardige benadering in de 

Werkclub-aanpak, de begeleiding en wat ze in de training leren. Members voelen zich serieus genomen omdat de 

Werkclub luistert naar wat zij zelf willen bereiken, en hen via het maken van een levens- en carrièreplan helpt dat te 

bereiken. Ze ontwikkelen vaardigheden die nodig zijn om te leven en werken in Nederland: hoe ze een cv op kunnen 

stellen, hoe ze een sollicitatiegesprek moeten voeren, hoe om te gaan met discriminatie op het werk, 

kledingvoorschriften en hoe ze werk of een opleiding kunnen zoeken. Er is een member die vertelt dat het Werkclub-

programma overlapt met het ONA-onderdeel in de inburgering. Het Werkclub-programma is alleen uitgebreider en beter 

volgens haar. Het Werkclub-programma zou wat haar betreft beter geïntegreerd kunnen worden in de inburgering, dat 

scheelt tijd. 
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Sommige werkende members hebben een goed taalniveau ontwikkeld, andere members niet. Een slecht taalniveau 

belemmert ontwikkeling naar hogere functies, geven sommige werkgevers aan. Het is de onderzoekers niet duidelijk of 

de Werkclub hiervoor naast les op terugkomdagen gerichte acties inzet (zoals taalmaatjes). Daarnaast is niet helder 

hoe de members met een te laag taalniveau hier tegenover staan. 

Door de uitbraak van het coronavirus zijn de deuren van de Werkclub-vestigingen bijna een jaar gesloten geweest. 

Begeleiding en training vond daarom online plaats. Dit was een nadeel voor de Werkclub-aanpak, waarvan de kracht 

volgens betrokkenen in de fysieke aanwezigheid en groepsaanpak zit. Als members vragen hebben, kunnen zij de 

Werkclub bellen of de medewerkers een bericht sturen via Whatsapp. Members vonden het moeilijk om online 

trainingen te volgen (zie paragraaf 3.1). Ook ontbrak het groepsgevoel bij groepen die ten tijde van corona zijn gestart. 

Verder heeft de coronacrisis ook zijn weerslag op de contracten van members en de mogelijkheden om door te groeien 

naar een volgende functie. Alle respondenten bevestigen dit. Members met tijdelijke contracten worden sneller 

ontslagen, ook omdat hun taalniveau door het stoppen van fysieke bijeenkomsten is afgenomen, en het is lastiger om 

een werkplek te vinden.  

Er is bij members onbegrip over doorstroommogelijkheden naar een opleiding. De Werkclub-medewerkers herkennen 

dat het voor members boven de 30 jaar moeilijker is om mensen door te laten stromen naar een opleiding. Het is 

overigens niet onmogelijk, zoals verschillende members aangaven, maar ze moeten in zo’n geval veel lenen bij DUO en 

dat ook terugbetalen4. Members zien dan op tegen zo’n grote schuld. Aan de andere kant worden members ook vaker 

geweigerd door mbo-instellingen. Mbo-instellingen hebben te maken met resultaatfinanciering en laten mensen niet 

altijd toe als ze de kans op succes laag inschatten. Een member vertelt dat ze een opleiding wil volgen maar dat dit niet 

wordt goedgekeurd door haar contactpersoon bij de gemeente omdat ze ouder dan 30 jaar is. Ze is er verontwaardigd 

over: “Ik wil in de administratie werken en ben nu op zoek naar een stage. Maar wie neemt mij zonder opleiding op dat 

vlak? Als de gemeente een opleiding had betaald voor mij in plaats van de Werkclub, was het resultaat voor mij beter 

geweest.” 

Het valt op dat van de vijftien members die de onderzoekers hebben gesproken, slechts één member uit Eindhoven 

aangeeft een carrièrecoach te hebben. De coach helpt met de verdere carrière en geeft dus geen begeleiding bij het 

huidige werk. Een member vertelt dat in zijn oude trainingsgroep iedereen een coach had. Een member uit de 

IJsselgemeenten legt uit dat hij al bijna een jaar geen contact heeft gehad met de Werkclub. De coach is gestopt en hij 

heeft behoefte aan een vraagbaak. Anderzijds geeft hij ook aan dat hij heeft geleerd om zelf dingen op te lossen en als 

dat niet lukt vraagt hij op school of bij vrienden om hulp.  

3.2.3 Contact met gemeenten heeft een jaar stilgelegen waardoor gemeenten minder positief zijn over de uitvoering; 

gemeenten blijven wel geloven in de aanpak 

Gemeenten geloven overwegend in de Werkclub-aanpak en de aandacht die er is voor nazorg en het toewerken naar 

zelfredzaamheid van members. Anderzijds geven zij aan dat de uitvoering wel kwalitatief goed genoeg moet zijn. Hier 

hoort communicatie over de voortgang ook bij. Gemeenten hebben afgelopen jaar nauwelijks tot geen contact gehad 

met de Werkclub en geven daarom aan niet op de hoogte te zijn van de plannen voor doorontwikkeling van de 

Werkclub-aanpak, wat ze vervelend vinden. Zij hebben behoefte aan meer terugkoppeling vanuit de Werkclub. Een 

gemeente geeft in mei aan: “Op een enkele rapportage na (van slechts 3 regels) ligt het totale contact al een jaar stil. In 

een jaar tijd hebben we geen enkele voortgangsrapportage met resultaten gekregen van de Werkclub. Ook is de 

registratie van de voortgang van members in het clientvolgsysteem niet bijgewerkt. Ik heb grote zorgen over de laatste 

 

4 Het ‘levenlanglerenkrediet’ is alleen te gebruiken voor lesgeld of collegegeld, niet voor levensonderhoud. De 30+-

student zal dus altijd een andere inkomstenbron daarvoor moeten hebben, zoals een deeltijdbaan of een partner met 

werk of de keuze voor een bbl-opleiding (werken en leren). Met een bijstandsuitkering is het normaal gesproken enkel 

mogelijk om een korte studie te volgen die snel tot werk leidt.  
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groep die recent is gestart, deze staat overigens ook nog niet in het systeem (…) Ook hebben we geen zicht op de 

voortgang door gebruik van foute namen van members in het systeem.” Gemeenten geven aan dat er een 

vertrouwensbreuk in de relatie is ontstaan doordat het contact lange tijd heeft stilgelegen en de samenstelling van het 

team in een tijdspad van drie jaar drie keer is veranderd. De Werkclub herkent dit beeld van gemeenten deels, maar 

geeft ook aan dat contactpersonen bij de gemeente door corona ook een extra hoge caseload hebben waardoor het 

lastiger is om members te monitoren en er ook veel wisselingen zijn geweest. 

Gemeenten gaan ervan uit dat er ook jobcoaching is in de Werkclub-aanpak. Dit is volgens een gemeente echter nog 

onderbelicht (zie ook de volgende paragraaf). In 2020 bleek er bij sommige gemeenten onduidelijkheid te zijn over wat 

jobcoaching bij de Werkclub inhoudt. Dat lijkt nog steeds het geval. We hebben de indruk dat gemeenten jobcoaching 

voor zich zien zoals volgens de subsidieregeling jobcoaching mogelijk is voor sommige cliënten van gemeenten. De 

Werkclub heeft een ander beeld over jobcoaching, met name voor wat betreft de frequentie van de begeleiding en het al 

dan niet begeleiden op de werkplek zelf. Gemeenten hebben er begrip voor dat de resultaten van de aanpak minder zijn 

dan gehoopt: De “Werkclub moet roeien met de riemen die ze hebben. Het is moeilijker om mensen te plaatsen 

vanwege economische omstandigheden, dat geldt voor alle trajecten gericht op arbeidstoeleiding van statushouders.” 

Afspraken zijn hier ook op aangepast (zie paragraaf 3.3 en hoofdstuk 6).  

De Werkclub geeft aan dat gemeenten members vaker naar een onbetaalde werkervaringsplek willen begeleiden en dat 

onbetaald werk soms lang duurt (tot wel 2 jaar). De Werkclub ziet dit niet als succesvolle uitstroom en zou members het 

liefst langer willen begeleiden en skills willen meegeven zodat zij door kunnen stromen naar een betaalde baan of 

werkervaringsplek. Ook members zelf vinden uitstroom naar een onbetaalde werkplek ongewenst.  

Een gemeente geeft aan dat de Werkclub meer aandacht mag hebben voor de samenstelling van de groepen. De 

eerste members die werden aangemeld hadden veel potentie en hadden een hoog niveau. Groepen die daarna 

kwamen waren bezig met gezinshereniging en hadden daarmee ook andere prioriteiten. De behoeftes en achtergrond 

van de members moet meegenomen worden wanneer wordt gekeken naar het profiel van de werkgevers: “Werkgevers 

moeten matchen met de diversiteit van de doelgroep. Dat betekent dat je soms andere type werkgevers nodig hebt. Een 

goed netwerk van werkgevers op verschillende niveaus is cruciaal.” Verder stelt de medewerker bij de gemeente: “Het 

is onduidelijk hoe het werkgeversnetwerk van de Werkclub eruitziet.” Werkclub-medewerkers zouden zelf ook graag het 

netwerk beter onderhouden en documenteren.  

3.2.4 Werkgevers hebben vooral in de eerste fase van plaatsing contact met de Werkclub, daarna verdwijnt de Werkclub uit 

beeld en is er geen specifieke werkgeversaanpak vanuit Werkclub 

Voor deze eindmeting zijn vier van de zes werkgevers gesproken die voor de tussenmeting ook zijn geïnterviewd. Dit 

betrof werkgevers uit de sectoren (groot)handel, industrie, bouw en transport en logistiek. Drie van de vier werkgevers 

geven aan het afgelopen jaar geen contact te hebben gehad met de Werkclub. Zij kunnen daarom niet aangeven in 

hoeverre de werkgeversaanpak is veranderd. Een van de vier gesproken werkgevers is nieuw in haar functie en kan dit 

daarom niet inschatten. Wel is deze werkgever tevreden over het contact wat er tot dusver met de Werkclub was. 

“Werkclub levert goede en duidelijke profielen aan,” aldus de werkgever. Dit betrof een Werkclub-vestiging waar minder 

bezettingsproblemen waren. De werkgever zoekt zelf contact met de Werkclub en is van mening dat de Werkclub zelf 

actiever kan zijn met zijn pr en members meer onder de aandacht van werkgevers kan brengen. Twee van de drie 

werkgevers die afgelopen jaar geen contact hebben gehad met de Werkclub, geven aan meer behoefte te hebben aan 

afstemming. Afstemming vindt met name in de eerste fase plaats wanneer members bij de werkgever worden geplaatst. 

Daarna verdwijnt de Werkclub uit beeld.  

Goede selectie van members voor een functiebeschrijving van een werkgever is belangrijk. Een werkgever die 

structureel betaalde werkervaringsplekken voor doelgroepen ter beschikking stelt: “Wij stellen zelf profielen op. De 

Werkclub gaat daar ook actief mee aan de gang, wijst members op vacatures. Die profielen komen op de 
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vacaturessites, en soms bespreek ik ze met de Werkclub. (…) De kracht van de Werkclub ligt in verbinden en vacatures 

onder de aandacht van members brengen.”  

Een werkgever geeft aan geen behoefte te hebben aan contact, omdat er geen plek blijkt te zijn voor meer members in 

het bedrijf. Wel zou deze werkgever graag meer ruimte geven aan opleiding en ontwikkeling van members. Dit schiet er 

echter bij in door de waan van de dag. Werkgevers en members hebben behoefte aan meer ondersteuning en training 

op het gebied van interculturele communicatie en culturele verschillen op de werkvloer. Vanuit werkgevers blijft de wens 

bestaan dat er in het Werkclub-programma nog meer focus komt te liggen op hoe om te gaan met culturele verschillen 

en de Nederlandse normen en waarden op de werkvloer. De Werkclub lijkt minder begeleiding op de werkvloer te geven 

dan werkgevers en gemeenten gewend zijn bij (gesubsidieerde) jobcoaching, waarbij begeleiders regelmatig op de 

werkvloer langskomen. Wel zijn er voorbeelden waarin een trainer of vestigingsmanager veel moeite doet om 

problemen op ander vlak op te lossen, bijvoorbeeld bij uitblijven van betaling voor het werk door een (door de gemeente 

verplichte) intermediair aan de member.  

De Werkclub biedt members ondersteuning om skills te ontwikkelen die nodig zijn om een baan te vinden en door te 

groeien. Werkgevers hebben echter ook behoefte aan ondersteuning hoe ze members het beste kunnen begeleiden. 

Een werkgever met een hardwerkende medewerker die member is van de Werkclub geeft aan dat het moeilijk is om 

een gesprek te voeren over ontwikkeling met deze werknemer. Vragen als “wat vind je leuk?” of “wat wil je?” vindt hij 

moeilijk om te beantwoorden. Het is voor werkgevers niet altijd duidelijk wat de rol is van de Werkclub. De 

verwachtingen van werkgevers zijn niet altijd helder, bijvoorbeeld over de productiviteit van de member. Werkgevers 

geven daarom aan dat het belangrijk is om aan de voorkant van het traject verwachtingen scherp te maken: “Er is een 

misvatting dat productiviteit meteen op peil is als statushouder in een organisatie komt werken. Daar moet je eerlijk over 

zijn. Je moet er echt hard aan trekken als werkgever. Na een jaar gaat iemand pas rendement zien bij iemand met 

vluchtachtergrond. Dat komt door taal/cultuurachtergrond. Bij Nederlandse mensen of iemand met afstand tot de 

arbeidsmarkt die van andere branche komen, kan dat ook een halfjaar zijn.” 

De taalbeheersing van members gaat volgens de geïnterviewde werkgevers vooruit5. Over de tijd heen is te zien dat 

members ook steeds meer leren over de culturele normen en waarden op de werkvloer. Het is wisselend of deze 

members maatjes op de werkvloer hebben. Een werkgever deelt de observatie dat wanneer members in een diverse 

omgeving terechtkomen en ook begeleid worden door iemand met een niet-westerse achtergrond, dit maakt dat zij 

sneller hun weg vinden in de organisatie en zich eerder thuis voelen. De werkgever legt uit: ”Het is leuk dat je wordt 

geconfronteerd met het vooroordeel dat je over de ander hebt. Samenwerken met mensen uit verschillende culturen 

zorgt ervoor dat je elkaar beter leert kennen, en vooroordelen ook weg worden genomen.” 

3.3 Bestaande en nieuwe ontwikkelpunten voor de Werkclub-aanpak 

Zoals in bovenstaande paragraaf te lezen is, zijn eerder geïdentificeerde ontwikkelpunten afgelopen jaar maar ten dele 

opgepakt. De Werkclub is wel voornemens deze punten op te pakken in de verdere ontwikkeling van het programma 

(zie opschalingsplan, hoofdstuk 7). 

 

Zoals hierboven beschreven, ontwikkelt de Werkclub de aanpak constant door. Zo werden ook in de eindmeting nieuwe 

plannen voor ontwikkeling van de aanpak benoemd. Hieronder volgt een opsomming van ontwikkelpunten waar de 

Werkclub mee aan de slag wil gaan. Het bovenste ontwikkelpunt is dit jaar al opgepakt: 

• Digitale vaardigheden bij members. Door de toename van online trainingen en afspraken heeft de Werkclub 

ondervonden dat een basisniveau van digitale vaardigheden nodig is voor members om online trainingen en 

begeleiding te kunnen volgen. Tijdens fysieke trainingen kunnen members makkelijker geholpen worden vragen 

over het gebruik van de laptop en hun e-mail. De Werkclub wil in de verdere ontwikkeling van het programma 

 

5 De werkgevers die in het kader van deze evaluatie zijn gesproken, vertellen over hun ervaringen met members die er 

gemiddeld zo’n 2 tot 3 jaar werken. 
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meer inzetten op de ontwikkeling van digitale (basis)vaardigheden bij members. Dit is nu nog niet expliciet 

onderdeel van het programma; 

• Verlengen programma en verspreiding van uren. De Werkclub is van plan het trainingsprogramma meer te 

gaan uitspreiden over de tijd en minder uren in te zetten voor de eerste fase van het traject. De Werkclub heeft 

nu in mindere mate zicht op de ontwikkeling van de members in de periode wanneer members geen trainingen 

meer ontvangen. De Werkclub zou het liefst in het 2e en 3e jaar van de begeleiding meer ondersteuning bieden. 

Door een medewerker wordt dit de ‘duurzaamheidfase’ genoemd. De Werkclub zou de members in deze fase in 

kleine groepjes (verspreid over de vestigingen heen) bij elkaar willen laten komen om meer intervisie te geven 

over hoe door te stromen naar een hartbaan; 

• Beter verwachtingmanagement bij members. Op dit moment hebben members soms andere verwachtingen 

ten aanzien van wat mogelijk is in het traject en wat van hen wordt verwacht als zij uitstromen naar werk of een 

opleiding; 

• Betere positionering van de Werkclub. Het lukt de Werkclub om financiering van fondsen te werven voor het 

bekostigen van de aanpak. Deze goededoelenfondsen zien dus de potentie van de aanpak van de Werkclub. 

Het is echter niet altijd duidelijk voor gemeenten en members zelf wat zij van de Werkclub kunnen verwachten. 

De Werkclub is geen taalaanbieder, maar biedt wel taalles. Werkclub vervult geen maatschappelijke begeleiding, 

maar members kunnen wel zolang zij willen voor allerlei type vragen bij de Werkclub terecht. Het is het doel van 

de Werkclub om members kennis en steun te bieden en hen daarmee zelfredzamer te maken. 
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4 Effecten van de Werkclub-aanpak 
 

In dit hoofdstuk beschrijven we de kwantitatief meetbare effecten van de Werkclub-aanpak. We kijken eerst naar de 

bruto-effecten. Dit betekent dat we alleen naar resultaten van de Werkclub-members kijken. Vervolgens kijken we naar 

de netto-effecten. Ook zonder Werkclub zouden sommige statushouders uitstromen uit de bijstand en een baan vinden, 

maar de vraag is hoeveel er meer uitstromen uit de bijstand en een baan vinden dankzij de Werkclub. Dit noemen we 

het netto-effect van de Werkclub-aanpak. Om de netto-effecten van de Werkclub zo goed mogelijk vast te stellen, 

vergelijken we de Werkclub-members met een zo goed mogelijk vergelijkbare groep asielstatushouders.  

 

In paragraaf 4.1 beschrijven we eerst de Werkclub-members en de selectie van zo goed mogelijk vergelijkbare 

asielstatushouders. Daarna kijken we achtereenvolgens naar drie verschillende onderwerpen: uitstroom uit de bijstand 

naar werk, opleiding of overig (paragraaf 4.2), baanbehoud (paragraaf 4.3) en doorgroei in de baan in uurloon en 

omvang en type contract (paragraaf 4.4). Waar dit goed mogelijk is, brengen we naast bruto-effecten ook de netto- 

effecten in beeld.  

4.1 Samenstelling van de groep Werkclub-members 

Als we kijken naar de samenstelling van de groep Werkclub-members blijkt dat meer mannen dan vrouwen deelnemen 

aan het Werkclub-programma (76% is man en 24% is vrouw). In een interview met een vestigingsmanager wordt wel 

benadrukt dat er steeds meer vrouwen in trajecten komen. Nu is er in één van de gemeenten zelfs een groep met 

allemaal vrouwen en één man. In een onderzoek van Gruijter en Razenberg (2020) komt naar voren dat vrouwelijke 

asielstatushouders minder bij gemeenten in beeld zijn en over het algemeen minder vaak een re-integratietraject naar 

werk aangeboden krijgen vanuit de gemeente. Uit dat onderzoek blijkt dat gemeenten verwachten dat de kans op 

succesvolle uitstroom uit de bijstand groter is bij mannen dan bij vrouwen.  

 

Aan het begin van de onderzoeksperiode was iets minder dan de helft van de members jonger dan 27 jaar (49%). Dit is 

mede te verklaren doordat in één gemeente de kandidaten worden aangeleverd door het jongerenloket. Om deel te 

kunnen nemen aan het programma, dienen members bij de start van het traject jonger dan 27 jaar te zijn. Het gaat 

zowel om mensen met werkervaring (als werknemer of als zelfstandige) als zonder werkervaring. Verder zijn de 

members in de andere gemeenten qua leeftijd zeer divers. Onder de members zijn zowel hoog-, middelbaar- als 

laagopgeleiden vertegenwoordigd. 

 

Wat betreft het land van herkomst komen de meeste Werkclub-members uit Syrië (59%), en daarna uit Eritrea (22%), 

gevolgd door andere landen (18%). “Bij ons zijn er vooral Syriërs, die komen uit een westers onderwijssysteem en een 

vergelijkbare economie. Je ziet dat zij redelijk goed hun weg kunnen vinden, maar ze ervaren ook wel barrières in het 

Nederlandse systeem. Met statushouders uit sommige andere landen kan dat problematischer gaan” (gemeente). Dit 

komt overeen met het SCP-rapport Syriërs in Nederland waaruit blijkt dat Syriërs de grootste groep statushouders zijn 

in Nederland (Dagevos et al., 2018). Ook is te zien dat het aandeel asielstatushouders uit Syrië in het totale aantal 

afgegeven verblijfsvergunningen is toegenomen. Overigens geven Werkclub-trainers aan dat de groep uit Syrië niet 

homogeen is. Er zijn veel Koerdische members.  

 

Nationaliteit Aantal Percentage 

Syrië 107 59,4 

Eritrea 40 22,2 

Overig of onbekend 33 18,3 

Tabel 2. Verdeling herkomstland members 

 

Bij aanvang van de onderzoeksperiode had 43% van de members 3 jaar of langer een verblijfsvergunning. Bijna een 

derde had 2 tot maximaal 3 jaar een verblijfsvergunning (32,2%). Bijna een kwart (24,4%) van de members had korter 
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dan 2 jaar een verblijfsvergunning. Het relatief grotere aandeel van members dat al enige tijd in Nederland is, heeft te 

maken met de selectie van members door de gemeente en Werkclub. Uit de interviews komt naar voren dat zij met 

name mensen selecteren “die wel wat begeleiding kunnen gebruiken”, maar die ook een ongeveer A2 taalniveau 

hebben, van wie wordt ingeschat dat ze zich kunnen ontwikkelen en “die geen acute problemen hebben”. Dat betekent 

dat Werkclub-members niet de makkelijkst bemiddelbare klanten zijn, die zichzelf meteen kunnen redden op de 

arbeidsmarkt of die de gemeente zelf makkelijk kan begeleiden naar een baan. Ook zijn het niet de zeer moeilijk 

bemiddelbare klanten (acute psychische klachten zoals psychoses is bijvoorbeeld een contra-indicatie). Het profiel van 

de Werkclub-members zit hier tussenin: personen met potentie (zoals gemiddeld een A2-taalniveau), maar die de 

gemeente zelf in de afgelopen jaren niet naar een baan heeft kunnen begeleiden.  

 

Tot slot: over de samenstelling van de Werkclub-members stellen we vast dat de meeste members het Werkclub-traject 

volgen in de gemeente Eindhoven (28,9%), Rotterdam (27,2%) en de IJsselgemeenten (25,6%).  

 

Nationaliteit Aantal Percentage 

Drechtsteden 33 18,3 

Eindhoven 52 28,9 

Rotterdam 49 27,2 

IJsselgemeenten 46 25,6 

Tabel 3. Aantallen members per deelnemende gemeente 

 

Het Werkclub-onderzoek is gestart in oktober 2018 en loopt door tot september 2021. Sinds 2018 zijn er trajecten op 

verschillende momenten begonnen. Dit is ook te verklaren doordat alle vier gemeenten op een ander moment zijn gaan 

samenwerken met de Werkclub. Dit en verschillende startmomenten maakt dat we in de kwantitatieve analyse niet alle 

members even lang kunnen ‘volgen’. Het laatste moment waarover wij data hebben is 1 juni 2020. Voor 36 members in 

de onderzoeksgroep geldt dat zij korter dan een jaar voor 1 juni 2020 zijn begonnen aan het Werkclub-traject. Hierdoor 

hebben wij korter dan een jaar data van deze groep. Dit zie je terug in de resultaten zoals deze in dit hoofdstuk nader 

worden beschreven. Voor 81 members geldt dat zij een jaar tot en met twee jaar deelnemen aan het Werkclub-

programma. Tot slot zijn er 63 members die langer dan twee jaar deelnemen. Bij deze groepen kunnen wij meer 

veranderingen over de tijd zien doordat we data hebben voor één jaar of langer.  

4.2 Duur tot members uit de bijstand raken en reden: werk, opleiding of anders 

4.2.1 Meer dan de helft van de Werkclub-members heeft werk of volgt een opleiding in juni 2020  

Het doel van de Werkclub is om statushouders uit een bijstandsuitkering te begeleiden en te houden. Uit de 

kwantitatieve analyse blijkt dat meer dan de helft (57%) van alle members in staat is om gedurende de 

onderzoeksperiode de bijstand (deels) te verlaten. Van alle members verkeerde 43% gedurende de gehele 

onderzoeksperiode in de bijstand.  

Figuur 2 geeft inzicht in de status van de Werkclub-member per juni 2020.6 Alle members ontvingen in de eerste maand 

van het Werkclub-traject een bijstandsuitkering. In juni 2020 ontving 40% van de members geen bijstandsuitkering 

meer. Deze groep members is in juni 2020 volledig actief.7 Het overgrote deel in een betaalde baan en een klein aantal 

in een opleiding. 60% van de members ontving in juni 2020 nog wel een bijstandsuitkering. Een deel van deze groep 

(11%) ontving een bijstandsuitkering, maar had daarnaast ook een baan of volgde een opleiding. Uit de interviews komt 

naar voren dat de members die in deze laatste groep vallen, vaak members zijn die relatief jong zijn, een opleiding en/of 

 

6 In dit eindrapport nemen we juni 2020 als meetmoment voor de analyses. Dit zijn de meest recente CBS-data die 

momenteel beschikbaar zijn.  

7 Personen die om andere redenen zijn uitgestroomd uit de bijstand, bijvoorbeeld omdat hun partner een baan kreeg, 

zijn niet meegenomen in de uitstroomcijfers. Het gaat hier dus echt om members die zelf actief zijn geworden en 

daarom geen bijstandsuitkering meer ontvangen.   
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stage volgen (vaak bij een leerwerkplek) en daarnaast nog een bijbaan hebben om werkervaring op te doen. Als 

members wisselende inkomsten hebben, parttime aan het werk zijn en/of minder dan het sociaal minimum verdienen, 

wordt dit aangevuld door een toeslag of uitkering vanuit de overheid.  

 

Figuur 2. Status activiteit Werkclub-members in juni 2020 

4.2.2 Vooral members onder 27 jaar stromen door naar (beroeps)opleiding en members starten zelden een onderneming  

 

Naast arbeidstoeleiding stuurt de Werkclub ook aan op de start van een opleiding. Voor de Werkclub is wat de member 

zelf wil leidend, maar de trainers bewaken dat het werk aan bepaalde randvoorwaarden voldoet en als een opleiding 

mogelijkheden reëel vergroot, wordt dit ook meegewogen. De Werkclub stuurt met name aan op scholing bij jongeren 

zonder startkwalificatie. Van de 180 members volgden 141 members gedurende de gehele onderzoeksperiode geen 

onderwijs. Members krijgen gedurende het Werkclub-traject een overzicht van verschillende studieniveaus en wat waar 

mogelijk is, wat je met welke studie kan doen, wat de arbeidsmarkt is voor afgestudeerden van verschillende studies en 

krijgen van begeleiding naar studie. Members ervaren het als zeer stimulerend dat ze zelf kunnen kiezen welke kant ze 

opgaan met studie en/of werk, als dat realistisch is. 

 

“Mijn contactpersoon bij de gemeente heeft mij over het programma verteld. Over het algemeen vind ik de Werkclub 

goed. Ze helpen mij verder in mijn studie. Ik wist eerst niet hoe het er in Nederland aan toegaat. Ze hebben mij 

suggesties gegeven waar ik kan studeren. Wat ik met welke studies kan doen. Dat is heel goed voor mij. Ik denk samen 

met hun aan mijn toekomst. (…) Ik leer nu de Nederlandse taal. Ik wil graag vanaf september een mbo-opleiding gaan 

volgen. Daarna wil ik een hbo-opleiding volgen en wil ik apotheker worden. De vestigingsmanager helpt mij ook heel 

goed” (member). 

 

In juni 2020 volgden 26 members een opleiding. Uit de interviews komt ook naar voren dat dit met name members zijn 

onder de 30 jaar. Zij stromen vaker door naar een mbo-opleiding, zowel bbl (werken en leren) als bol (voltijdopleiding), 

doordat zij vanwege hun leeftijd nog recht hebben op studiefinanciering. Als zij studiefinanciering ontvangen, stromen zij 

uit de uitkering. Uit de interviews met gemeenten komt naar voren dat members ouder dan 30 jaar daarom niet vaak 

kiezen voor een opleiding. Ook als de member doorstroomt naar een opleiding blijven de trainer (en indien de member 

is gekoppeld aan een coach) en coach van de Werkclub betrokken. Sommige members (van 30 jaar of ouder) denken 

dat een opleiding niet mogelijk is terwijl er wel opleidingsmogelijkheden zijn (zie paragraaf 5.1.). In juni 2020 is 41% aan 

het werk en 15% volgt een opleiding (hier zit overlap in: 6% heeft werk en volgt een opleiding). 

 

In juni 2020 volgde 14,9% van de members die een (bij)baan had daarnaast ook een opleiding. De geïntegreerde 

aanpak van de Werkclub met focus op doorstroom naar werk én opleiding zorgt ervoor dat members zowel in de praktijk 
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als via theorie werknemersvaardigheden op doen. In interviews wordt dit ook bevestigd: “Je leert dingen die belangrijk 

zijn om aan het werk te gaan of om een opleiding te starten” (member).  

 

In het Werkclub-programma is, naast uitstroom uit de uitkering door werk en opleiding, het opzetten van een 

onderneming ook als een mogelijke route benoemd om de uitkering te verlaten. Uit de interviews met de 

vestigingsmanagers blijkt dat een beperkt aantal members in staat is om via een onderneming de uitkering te verlaten. 

Wel worden er in de interviews af en toe casussen genoemd waar members bezig zijn met het schrijven van een 

ondernemingsplan of die worden ondersteund door ondernemerscoaches (vanuit de Buzinezzclub). Een 

vestigingsmanager vertelt hierover het volgende: “Het programma is veel meer gericht op leren en werken, en minder 

op ondernemen (…). We willen mensen bewust maken van de mogelijkheden om te leren en te werken, en daar zit ook 

wel een stukje ondernemerschap bij [bijvoorbeeld via ondernemerscoaches vanuit de Buzinezzclub]. Er zijn wel een 

paar members die de ambitie hadden om een onderneming op te zetten. Er was bijvoorbeeld een member die een 

winkel had overgenomen. Maar uiteindelijk was het ondernemen wel veel lastiger dan verwacht; de klanten komen niet 

zomaar.” 

4.2.3 Members onder de 27 jaar, mannen en members die langer dan een jaar in traject zitten, hebben minder vaak een 

bijstandsuitkering  

Vrouwen die deelnemen aan de Werkclub ontvangen in juni 2020 veel vaker een bijstandsuitkering dan de mannelijke 

deelnemers (70,5% ten opzichte van 42,5%, zie figuur 3). Zoals eerder beschreven kan dit komen doordat een deel van 

de vrouwen zwanger is geworden en dus niet meer gaat werken (op korte termijn). Ook zijn er alleenstaande vrouwen 

die besluiten om voor de kinderen te zorgen. Cultureel kan het ook een hogere drempel voor vrouwen dan voor mannen 

zijn om te gaan werken aangezien zij vaak in de landen van herkomst niet naar school gingen (en dus geen diploma’s 

hebben) en niet werkten (en dus geen werkervaring hebben). 

Members jonger dan 27 jaar ontvangen in juni 2020 veel minder vaak een bijstandsuitkering dan members van 27 jaar 

of ouder.8 Waar 42,5% van de members onder de 27 jaar een bijstandsuitkering ontvangt, is dit bij members boven de 

27 jaar 66,3%. Deze bevinding komt overeen met eerder onderzoek waaruit blijkt dat de kans op doorstroom naar werk 

kleiner wordt naarmate de leeftijd bij het verkrijgen van de verblijfsstatus hoger is (Bakker & Dagevos, 2017). Dit kan 

ermee te maken hebben dat members die studeren studiefinanciering ontvangen (wanneer zij jonger zijn dan 30 jaar) 

en daarom geen recht hebben op een bijstandsuitkering. Ook is dit te verklaren door het feit dat members onder de 27 

jaar sommige (bij)baantjes vanwege hun leeftijd sneller verkrijgen dan oudere members.  

In figuur 3 is ook te zien dat members afkomstig uit Eritrea in vergelijking tot members afkomstig uit andere landen van 

herkomst, minder vaak een bijstandsuitkering ontvangen. Nog geen 4 op de 10 Eritrese members ontvangt in juni 2020 

een bijstandsuitkering ten opzichte van ongeveer 6 op de 10 van de members met een andere nationaliteit. In de 

categorie andere nationaliteit zitten onder andere members oorspronkelijk afkomstig uit Afghanistan, Irak en Iran.  

In figuur 3 hebben we ook een uitsplitsing gemaakt tussen de members waarvan we voor één tot twee jaar gegevens 

hebben en van members die we al langer dan twee jaar ‘volgen’.9 In figuur 2 zagen we dat wanneer members twee jaar 

of langer deelnemen aan het Werkclub-traject 40% van de members nog een bijstandsuitkering ontvangt. Wanneer de 

members één tot twee jaar deelnemen aan het traject, is 54% van de members nog afhankelijk van een 

 

8 Vanwege de beperkte omvang van de onderzoeksgroep zijn niet alle uitsplitsingen hier mogelijk. Vanwege de stelregel 

dat er minimaal 10 waarnemingen moeten zijn om te rapporteren, was het hier niet mogelijk om een uitsplitsing te 

maken naar geslacht. We benadrukken dat de gepresenteerde uitsplitsingen dus zijn gebaseerd op een relatief kleine 

onderzoeksgroep. 

9 De groep die we korter dan een jaar volgen is te klein om weer te geven, in verband met de privacyregels van het 

CBS. 
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bijstandsuitkering. Dit laat zien dat als members verder in het Werkclub-traject zitten, zij minder afhankelijk worden van 

een bijstandsuitkering. 

 

Figuur 3. Ontvangen van bijstand of geen bijstand in juni 2020, uitgesplitst naar geslacht, leeftijd, nationaliteit en duur in 

traject op meetmoment 

4.2.4 Mannen, members onder 27 jaar en Eritreeërs hebben kortere gemiddelde duur van bijstandsuitkering  

In figuur 4 laten we zien hoe de relatieve duur van de bijstand ten opzichte van de onderzoeksperiode verschilt voor 

verschillende groepen (onder andere geslacht, leeftijd en land van herkomst). Uit de cijfers blijkt dat vrouwen en 

members boven de 27 jaar langer in de bijstand zitten dan mannen en jongeren. Daarnaast valt het op dat members uit 

Eritrea in vergelijking met Syriërs over de gehele onderzoeksperiode relatief korter een bijstandsuitkering ontvangen. 

“Dit kan komen doordat Syriërs vaak hoger zijn opgeleid of werkervering hebben in hun land van herkomst en minder 

bereid zijn om een “stap terug” te doen en in een startbaan te starten. Hun ambitie is hoger dan wat ze vaak hier in 

Nederland op korte termijn kunnen/haalbaar is.” 

 

Figuur 4. Relatieve duur van de bijstand ten opzichte van de onderzoeksperiode, uitgesplitst naar geslacht, leeftijd, 

nationaliteit, duur sinds de verblijfsvergunning en duur in traject op meetmoment 

In bovenstaande figuur zien we tot slot dat voor de relatieve duur van de bijstand het niet blijkt uit te maken hoe lang 

een member in het bezit is van een verblijfsvergunning. Er zijn nauwelijks verschillen zichtbaar tussen hoe lang 

members al een verblijfsvergunning hebben wanneer zij aan het Werkclub-traject beginnen en hoe lang zij een 

bijstandsuitkering ontvangen. Dit is een interessante uitkomst en bevestigt dat members die minder lang in Nederland 

zijn even goed in het Werkclub-programma gedijen als members die al langer in Nederland zijn.  



 

 

 

 
28 

4.2.5 Vergelijkingsgroep van zo goed mogelijk vergelijkbare groep asielstatushouders 

Om uitspraken te kunnen doen over de netto-effectiviteit van de Werkclub-aanpak stellen we een zo goed mogelijk 

vergelijkbare groep van asielstatushouders samen. Dit betekent dat de asielstatushouders zoveel mogelijk dezelfde 

achtergrondkenmerken hebben en dat de asielstatushouders in een gemeente wonen met zoveel mogelijk gelijke 

arbeidsmarktkansen. Het is niet goed mogelijk om niet-deelnemende statushouders voor de vergelijkingsgroep te 

selecteren die in de gemeenten wonen waar de Werkclub actief is. Er is immers naar verwachting een reden waarom zij 

niet deelnemen aan de Werkclub, bijvoorbeeld een te hoog of te laag taalniveau. Dit noemen we selectie-effecten. Een 

vergelijkingsgroep bestaande uit statushouders woonachtig in Werkclub-gemeenten die niet zijn geselecteerd voor de 

Werkclub zou daarom kunnen leiden tot een overschatting of een onderschatting van het effect van de Werkclub op de 

uitkomsten (kans op uitstroom uit de bijstand en baanbehoud). Wij hebben daarom voor iedere Werkclub-gemeente een 

selectie gemaakt van gemeenten waar geen Werkclub-aanpak is, maar die verder zoveel mogelijk lijken op de 

Werkclub-gemeenten. Hierbij laten wij buiten beschouwing wat de re-integratieaanpak voor statushouders is in de 

betreffende referentiegemeenten. Wij beschikken immers niet over deze informatie voor alle gemeenten. We weten 

alleen voor alle gemeenten of zij re-integratievoorzieningen inzetten voor statushouders maar niet of dit specifieke 

voorzieningen voor statushouders betreft. Overigens zijn dit ook deels voorzieningen die ook voor Werkclub-members 

kunnen worden ingezet, zoals loonkostensubsidie. 

Per Werkclub-gemeenten hebben we onderzocht welke niet-Werkclub-gemeenten het meest op de Werkclub-gemeente 

lijken als we kijken naar de volgende kenmerken:  

a. Aantal huishoudens10 met een bijstandsuitkering ten opzichte van het totaal aantal huishoudens in de gemeente 

in 2018; 

b. Aantal banen ten opzichte van het aantal inwoners van 15 tot en met 64 in de gemeente in 2018; 

c. Aantal openstaande vacatures ten opzichte van de werkloze beroepsbevolking per arbeidsmarktregio in 2018; 

d. Werkloze beroepsbevolking ten opzichte van de totale beroepsbevolking in de gemeente in 2018; 

e. Gemiddeld besteedbaar inkomen van huishoudens in de gemeente in 2019.11  

Vervolgens hebben we iedere member gematcht aan één of meer statushouders met dezelfde kenmerken die wonen in 

een van de top-10 meest vergelijkbare gemeente qua arbeidsmarkt. 12 We hebben hiervoor gekeken naar de volgende 

kenmerken: 

a. Verblijfsituatie (eigen woonruimte in de gemeente); 

b. Geslacht; 

c. Leeftijd; 

d. Jaren in Nederland (2 jaar of korter, 2 t/m 3 jaar, langer dan 3 jaar); 

e. Nationaliteit (Syrië, Eritrea, overig/onbekend); 

f. Of de persoon gezinshereniger is of nareiziger; 

g. Samenstelling van het huishouden; 

h. Inburgeringstatus (inburgeringsplichtig, ontheffing of vrijstelling van de inburgeringsplicht, NT2- examen 

(Nederlands als tweede taal) of inburgeringsexamen gehaald of een overschrijding op de inburgeringstermijn).13 

 

Als er onvoldoende matches waren in de top-10 van gemeenten die het meest lijken op de Werkclub-gemeente, hebben 

we steeds de eerstvolgende gemeente toegevoegd die het meest op de betreffende Werkclub-gemeente lijkt, totdat we 

voldoende matches hadden. 

 

10 Zie bijlage A. 

11 We hebben dit gedaan met behulp van een zogeheten Nearest Neighbour analyse. 

12 We hebben dit gedaan met behulp van Coarsened exact matching (CEM). 

13 Informatie over opleidingsniveau en gezondheid zijn, net als taalniveau, niet meegenomen in de matchingsprocedure 

omdat deze variabelen niet in de dataset zitten. Dit zijn wel belangrijke kenmerken. Het is dus nadelig dat we die niet 

hebben kunnen meenemen.  



 

 

 

 
29 

4.2.6 Werkclub-aanpak is effectief in kans op uitstroom uit de bijstand door werk 

Voor het meten van het effect van de Werkclub op de kans om uit de bijstand te raken hebben we alleen mensen 

geselecteerd die bij de start van het werkclub-traject in de bijstand zaten. Figuur 3 laat per maand zien hoeveel 

statushouders de bijstand zijn uitgestroomd doordat ze een baan hebben gevonden, vanaf de start van een Werkclub-

traject. De roze lijn betreft de Werkclub-members. De donkerblauwe lijn geeft de vergelijkingsgroep weer.   

 

Figuur 3. Kans op uitstroom uit de bijstand door werk  

Na ongeveer 24 maanden zijn ongeveer twee keer zoveel Werkclub-members uitgestroomd uit de bijstand doordat ze 

een baan hebben gevonden ten opzichte van een vergelijkbare groep statushouders in een vergelijkbare regionale 

arbeidsmarkt.  

 

Voor het onderzoeken van het effect van de Werkclub op de kans op uitstroom uit de bijstand doen we een zogeheten 

‘competing risk analyse’. Een competing risk analyse betekent dat er meerdere dingen kunnen gebeuren die niet 

tegelijkertijd kunnen plaatsvinden. We doen een competing risk analyse omdat uitstroom uit de bijstand verschillende 

redenen kan hebben: werk, studie of bijvoorbeeld vertrokken uit Nederland, een andere uitkering of verliezen van het 

recht op een bijstandsuitkering om een andere reden. Tabel 1 laat de schattingsresultaten zien van een competing risk 

analyse waarbij we kijken naar de kans op uitstroom uit de bijstand door werk. We laten de schattingsresultaten van drie 

modellen zien: in het eerste model zitten geen andere verklarende variabelen dan Werkclub-member (ja of nee); in het 

tweede model zitten een aantal extra verklarende variabelen exclusief voorzieningen ingezet vanuit de Participatiewet; 

in het laatste model zitten extra verklarende variabelen inclusief voorzieningen ingezet vanuit de Participatiewet.  
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Tabel 1. Schattingsresultaten competing risk analyse – kans op uitstroom uit de bijstand door werk 

Verklarende variabelen Kans op uitstroom uit de bijstand door werk  
Werkclub-member (1=ja) 2,11 *** 2,40 *** 2,19 *** 
leeftijd (referentie = jonger dan 27)    ***  *** 

27 t/m 39 jaar   1,02  1,05  
40 t/m 49 jaar   0,34 *** 0,35 *** 
50 jaar of ouder   0,18 *** 0,18 *** 
vrouw (1=ja)   0,17 *** 0,17 *** 
herkomstland (referentie = Syrië)    ***  *** 

Eritrea   1,55 ** 1,55 ** 
overig of onbekend   0,84  0,85  
jaren in Nederland (referentie = korter dan 2 jaar)    ***  *** 

2 tot en met 3 jaar   1,40  1,31  
langer dan 3 jaar   2,99 *** 2,91 *** 
examen gehaald (1=ja)   1,40 *** 1,41 *** 
werkloosheidspercentage gemeente   0,76 *** 0,74 *** 
voorzieningen ingezet vanuit de Participatiewet       
participatieplaats     0,90  
coaching naar werk     0,83 *** 

trainingen     0,70 *** 

vrijwilligerswerk     0,89  
sociale activering     0,38 *** 

*=significant bij significantieniveau van 10%; **=significant bij significantieniveau van 5%; ***=significant bij 
significantieniveau van 1%. 

 

In de tabel worden de kansen weergegeven als ‘hazard ratio’s’. Een hazard ratio van 2,19 betekent een 2,19 keer zo 

hoge kans op uitstroom uit de bijstand door werk door de Werkclub. De kans op uitstroom uit de bijstand door werk is 

door de Werkclub met 95% zekerheid tussen de 1,63 en 2,94 keer zo hoog (betrouwbaarheidsinterval niet in figuur).  

Naast het positieve effect van de Werkclub zien we dat andere persoonskenmerken een rol spelen in de kans op 

uitstroom uit de bijstand door werk. Naarmate de leeftijd toeneemt neemt deze kans af; ook vrouwen hebben een lagere 

kans op uitstroom. Dit kan komen doordat een deel van de vrouwen zwanger is geworden en dus niet meer gaat werken 

(op korte termijn). Ook zijn er alleenstaande vrouwen die besluiten om voor de kinderen te zorgen. Cultureel kan het 

ook een hogere drempel voor vrouwen dan voor mannen zijn om te gaan werken aangezien zijn vaak in de landen van 

herkomst niet naar school gingen (en dus geen diploma’s hebben) en niet werkten (en dus geen werkervaring hebben).  

Statushouders afkomstig uit Eritrea hebben juist een hogere kans op uitstroom uit de bijstand ten opzichte van 

statushouders afkomstig uit Syrië. Naar mate statushouders langer in Nederland zijn en als zij hun inburgeringsexamen 

hebben behaald neemt de kans op uitstroom uit de bijstand door werk ook statistisch significant toe. Dit betreft niet 

alleen Werkclub-members maar ook de statushouders in de vergelijkingsgroep. Hogere werkloosheid in de gemeente 

waar de statushouder woont, verlaagt de kans op uitstroom uit de bijstand door werk. In de analyse hebben we ook 

voorzieningen vanuit de Participatiewet meegenomen als verklarende variabelen. De geschatte hazard ratio’s hiervoor 

moeten met voorzichtigheid worden geïnterpreteerd. We zien dat bij statushouders waarvoor coaching naar werk, 

trainingen of sociale activering wordt ingezet, de kans op uitstroom uit de bijstand door werk statistisch significant lager 

is. Dit geeft waarschijnlijk vooral een selectie-effect aan. Dit zijn waarschijnlijk statushouders voor wie dit naar 

verwachting helpt om aan het werk te komen, terwijl andere statushouders dit mogelijk niet nodig hebben. Het kan dus 

niet worden gezien als een negatief effect van deze voorzieningen.  

4.2.7 Geen grotere kans op uitstroom uit de bijstand door een studie of andere reden, niet zijnde werk 

Figuur 4 laat zien dat de kans op uitstroom uit de bijstand door het gaan volgen van een studie nauwelijks verschilt 

tussen Werkclub-members en de vergelijkbare groep statushouders.  
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Figuur 4. Kans op uitstroom uit de bijstand in verband met een opleiding  

Dit wordt bevestigd in tabel 2 waarin we zien dat het effect van de Werkclub op kans op uitstroom uit de bijstand door 

het gaan volgen van een studie niet (of nauwelijks) statistisch significant is.  

 

Tabel 2. Schattingsresultaten competing risk analyse – kans op uitstroom uit de bijstand door een studie 

Verklarende variabelen Kans op uitstroom uit de bijstand door een studie  
Werkclub-member (1=ja) 0,79  0,64 * 0,67  

leeftijd (referentie = jonger dan 27)       

27 t/m 39 jaar   0,20 *** 0,19 *** 

40 t/m 49 jaar   0,00 *** 0,00 *** 

50 jaar of ouder   0,00 *** 0,00 *** 

vrouw (1=ja)   0,68 ** 0,67 ** 

herkomstland (referentie = Syrië)       

Eritrea   1,25  1,28 * 

overig of onbekend   0,96  0,98  

jaren in Nederland (referentie = korter dan 2 jaar)       

2 tot en met 3 jaar   2,91 *** 3,01 *** 

langer dan 3 jaar   2,07 *** 2,04 *** 

examen gehaald (1=ja)   2,10 *** 2,11 *** 

werkloosheidspercentage gemeente   1,28 *** 1,33 *** 

voorzieningen ingezet vanuit de Participatiewet       

participatieplaats     0,74 * 

coaching naar werk     1,11  

trainingen     1,98 *** 

vrijwilligerswerk     0,75  

sociale activering     1,06  

*=significant bij significantieniveau van 10%; **=significant bij significantieniveau van 5%; ***=significant bij 
significantieniveau van 1%. 

 

De schattingsresultaten laten verder zien dat vooral jongeren onder de 27 jaar oud het vaakst een studie gaan volgen. 

In de leeftijdscategorie 27 tot en met 39 jaar ligt deze kans al 80% lager. Van de statushouders van 40 jaar of ouder 

stroomt vrijwel niemand de bijstand uit door een studie. Daarnaast stromen vrouwen statistisch significant minder vaak 

uit de bijstand door een studie. De kans op uitstroom uit de bijstand door een studie is ook statistisch significant hoger 

bij een verblijfsduur in Nederland van langer dan twee jaar en nadat statushouders hun inburgeringsexamen hebben 

behaald. Een hogere werkloosheid in de gemeente waar de statushouder woont zorgt ook voor een grotere kans op 

uitstroom uit de bijstand door het volgen van een studie. Wanneer een statushouder trainingen krijgt vanuit de 

Participatiewet is de kans op uitstroom uit de bijstand door een studie ook hoger.  

 

Naast uitstroom uit de bijstand door werk of een studie zijn er tal van andere redenen waarom statushouders de bijstand 

uit kunnen stromen zoals het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd of vertrek uit Nederland. Ook hierbij zien we 

dat deze kans niet verschilt voor Werkclub-members en statushouders uit de vergelijkingsgroep. Zie figuur 5 en tabel 3. 
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Figuur 5. Kans op uitstroom uit de bijstand door andere uitkering/pensioen, geen inkomen, vertrokken uit Nederland of 

onbekend 

 

Tabel 3. Schattingsresultaten competing risk analyse – kans op uitstroom uit de bijstand door andere 

uitkering/pensioen, geen inkomen, vertrokken uit Nederland of onbekend 

Verklarende variabelen Kans op uitstroom uit de bijstand overig  
Werkclub-member (1=ja) 0,94  0,96  0,94  

leeftijd (referentie = jonger dan 27)       

27 t/m 39 jaar   0,94  0,95  

40 t/m 49 jaar   0,64 *** 0,69 ** 

50 jaar of ouder   0,09 *** 0,10 *** 

vrouw (1=ja)   1,83 *** 1,88 *** 

herkomstland (referentie = Syrië)       

Eritrea   0,85  0,86  

overig of onbekend   0,81 * 0,79 ** 

jaren in Nederland (referentie = korter dan 2 jaar)       

2 tot en met 3 jaar   0,74  0,73  

langer dan 3 jaar   1,28 * 1,25  

examen gehaald (1=ja)   1,17  1,19 * 

werkloosheidspercentage gemeente   0,93  0,95  

voorzieningen ingezet vanuit de Participatiewet       

participatieplaats     0,34 *** 

coaching naar werk     1,26 *** 

trainingen     1,06  

vrijwilligerswerk     0,35 *** 

sociale activering     0,48 *** 

*=significant bij significantieniveau van 10%; **=significant bij significantieniveau van 5%; ***=significant bij 
significantieniveau van 1%. 

 

De kans op uitstroom uit de bijstand met een andere reden dan werk of studie is kleiner naarmate statushouders ouder 

zijn. Vrouwen hebben een statistisch significant hogere kans op uitstroom uit de bijstand met een andere reden dan 

werk of studie. Dit kan te maken hebben met dat hun partner aan het werk gaat waardoor zij als huishouden geen recht 

meer hebben op een bijstandsuitkering in verband met de inkomens- en vermogenstoets.  

Het is opvallend dat statushouders die coaching naar werk krijgen een grotere kans hebben op uitstroom uit de bijstand 

met een reden anders dan werk of studie. Evenals dat statushouders met een participatieplaats, vrijwilligerswerk of 

sociale activering juist een lagere kans hebben op uitstroom uit de bijstand met een andere reden. Dit kan zich 

bijvoorbeeld voordoen wanneer een statushouder een partner heeft die al eerder werk vindt. Uitstroom uit de bijstand 

met overige reden vindt dan eerder plaats dan dat de statushouder bijvoorbeeld zelf werk vindt.  
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4.3 Baanbehoud 

Voor het meten van het effect van de Werkclub op baanbehoud hebben we alleen mensen geselecteerd die bij de start 

van het werkclub-traject in de bijstand zaten en daarna een baan hebben gevonden. Hierbij laten we, in tegenstelling tot 

de vorige analyse, buiten beschouwing of de members nog aanvullende bijstand ontvangen. 

4.3.1 In juni 2020 heeft 4 op de 10 members een baan 

Als we kijken naar de uitstroom uit de bijstand door werk zien we dat 103 members (57,3%) gedurende de 

onderzoeksperiode aan een baan begonnen. 71 members (39,4%) begonnen aan een baan en bleven aan het werk; 20 

members (11,1%) begonnen aan een baan, maar stopten daar ook weer mee en 12 members (6,8%) wisselden 3 of 

meer keer tussen geen en wel een baan. In de interviews met de members komt ook naar voren dat zij vanaf het begin 

van het Werkclub-traject actief bezig zijn met solliciteren en het vinden van een geschikte (tijdelijke) baan. 77 members 

(42,8%) hadden gedurende de gehele onderzoeksperiode geen werk. Aan het eind van de onderzoeksperiode (juni 

2020) hadden 74 members (41,3%) een baan.  

 

In figuur 5 hebben we een overzicht gemaakt van welke groepen in juni 2020 wel of geen werk hadden. Uit de cijfers 

blijkt dat members jonger dan 27 jaar in juni 2020 vaker een baan hadden dan members van 27 jaar of ouder. Ook 

hadden members met de Eritrese nationaliteit in juni 2020 vaker een baan dan members met een andere nationaliteit.  

 

Figuur 6. Hebben van werk of geen werk in juni 2020, uitgesplitst naar geslacht, leeftijd, nationaliteit en duur in traject 

op meetmoment 

Een interessante bevinding uit de kwantitatieve analyse is dat het erop lijkt dat members na een Werkclub-traject van 

een jaar of langer vaker een baan vinden (en behouden). Zo heeft 46% van de groep die we meer dan een jaar tot twee 

jaar konden volgen in juni 2020 werk. Voor de groep waarvan we gegevens hebben van langer dan twee jaar is dit 52%.  
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Vrouwen zijn een kleiner deel van de onderzoeksperiode aan het werk  

In figuur 6 hebben we de gemiddelde duur van een baan ten opzichte van de onderzoeksperiode bekeken voor 

verschillende groepen members. De verschillen zijn niet heel groot, behalve de verschillen tussen mannen en vrouwen. 

Mannen hebben 55% van de tijd in de onderzoeksperiode een baan, terwijl dit voor de vrouwen maar 35% is.  

 

Figuur 7. Relatieve duur van de baan ten opzichte van de onderzoeksperiode, uitgesplitst naar geslacht, leeftijd, 

nationaliteit, duur sinds de verblijfsvergunning en duur in traject op meetmoment 

4.3.2 Werkclub-aanpak (nog) niet bewezen effectief voor baanbehoud 

In de resultaten van de netto-effectmeting aan het einde van paragraaf 4.2 zagen we dat Werkclub-members 24 

maanden na de start van een Werkclub-traject ongeveer twee keer zoveel kans hebben om de bijstand uit te stromen 

door werk ten opzichte van de vergelijkingsgroep. Maar blijven ze vervolgens ook langer aan het werk? In deze 

paragraaf onderzoeken we of Werkclub-members minder vaak hun werk weer verliezen. We schatten wederom een 

competing risk model met nu als mogelijke uitkomsten beëindiging van werk: 

a. En instroom in de WW of bijstand; 

b. Door het gaan volgen van een studie; 

c. Om een andere reden zoals arbeidsongeschiktheid, pensioen of vertrek uit Nederland.  

 

De roze lijn in figuur 8 laat per maand zien welk deel van de Werkclub-members nog aan het werk is nadat ze, na de 

start van het Werkclub-traject voor het eerst aan het werk zijn gegaan. Hierbij kijken we naar de volledige groep die aan 

het werk is gegaan, ook degenen die aan het werk gingen met behoud van een uitkering. De donkerblauwe lijn laat voor 

de vergelijkingsgroep die aan het werk ging zien hoelang zij aan het werk bleven. De statushouders in de 

vergelijkingsgroep hadden bij de start van het traject van de Werk-clubmember waar ze aan gematcht zijn dezelfde 

kenmerken.  
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Figuur 8. Kans op beëindiging werk en instroom in de WW of bijstand 

We zien dat er geen statistisch significant verschil is in de kans op beëindiging werk en instroom in de WW of bijstand 

tussen Werkclub-members en de vergelijkingsgroep (zie figuur 8 en tabel 4).  

 

In tabel 4 tonen we naast elkaar de schattingsresultaten van: 

a. Een model met alleen een verklarende variabele die aangeeft of de statushouder Werkclub-member is;  

b. Model a. met daarnaast allerlei andere verklarende variabelen; 

c. Model b. met daarnaast een variabele die aangeeft of de persoon naast het werk nog gedeeltelijk bijstand 

ontvangt.  

 

Tabel 4. Schattingsresultaten competing risk analyse – kans op beëindiging werk en instroom in WW of bijstand 

Verklarende variabelen Kans op beëindiging werk en instroom in de WW of bijstand 
Werkclub-member (1=ja) 0,83  0,83  1,11  

leeftijd (referentie = jonger dan 27)       

27 t/m 39 jaar   1,20 * 1,06  

40 jaar of ouder   1,29  0,65 *** 

vrouw (1=ja)   0,35 *** 0,53 *** 

herkomstland (referentie = Syrië)       

Eritrea   1,50 *** 1,88 *** 

overig of onbekend   0,97  0,99  

jaren in Nederland (referentie = korter dan 2 jaar)       

2 tot en met 3 jaar   0,63 *** 0,98  

langer dan 3 jaar   0,50 *** 0,95  

examen gehaald (1=ja)   0,53 *** 0,68 *** 

werkloosheidspercentage gemeente   0,64 *** 0,65 *** 

uitzendkracht (1=ja))   0,83 ** 0,93  

oproepkracht (1=ja)   0,45 *** 0,41 *** 

eet- en drinkgelegenheden (1=ja)   0,41 ** 0,27 *** 

voorzieningen ingezet vanuit de Participatiewet       

loonkostensubsidie   0,73 * 0,64 ** 

jobcoach   0,46  0,32 ** 

bijstandsuitkering (1=ja)     1,13 *** 

*=significant bij significantieniveau van 10%; **=significant bij significantieniveau van 5%; ***=significant bij 
significantieniveau van 1%. 

 

We zien in tabel 4 dat de schattingsresultaten sterk veranderen wanneer een extra verklarende variabele wordt 

opgenomen die aangeeft of de persoon naast het werk nog gedeeltelijk een bijstandsuitkering ontvangt. Dit betekent dat 

er samenhang is tussen deze variabele en de andere verklarende variabelen.   

Het effect van de Werkclub op beëindiging van werk en instroom in de WW of bijstand is consistent niet statistisch 

significant. Vrouwen hebben statistisch significant minder kans op beëindiging van het werk en instroom in de bijstand 

of WW. Voor personen afkomstig uit Eritrea is dit juist meer. Statushouders met hun inburgeringsexamen op zak, 
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stromen minder vaak uit werk naar bijstand of WW. Oproepkrachten en personen werkzaam in eet- en 

drinkgelegenheden hebben juist meer kans op beëindiging van werk en instroom in de WW of bijstand. Personen die 

met een jobcoach of loonkostensubsidie aan het werk zijn hebben statistisch minder kans op beëindiging van werk en 

instroom in de WW of bijstand. Tot slot zien we dat statushouders die aan het werk zijn met aanvullende bijstand sneller 

terugvallen in een volledige bijstandsuitkering of WW.  

In figuur 9 en tabel 4 zien we dat Werkclub-members minder vaak stoppen met werken doordat ze een studie gaan 

volgen. Maar dit verschil is niet statistisch significant.  

 

Figuur 9. Kans op beëindiging werk vanwege een studie 

 

Tabel 5. Schattingsresultaten competing risk analyse – kans op beëindiging van werk door een studie 

Verklarende variabelen Kans op beëindiging van werk door een studie 
Werkclub-member (1=ja) 0,66  0,66  0,62  

leeftijd (referentie = jonger dan 27)       

27 t/m 39 jaar   0,26 *** 0,28 *** 

40 jaar of ouder   0,00 *** 0,00 *** 

vrouw (1=ja)   0,65 ** 0,52 *** 

herkomstland (referentie = Syrië)       

Eritrea   1,83 *** 1,70 *** 

overig of onbekend   1,08  1,08  

jaren in Nederland (referentie = korter dan 2 jaar)       

2 tot en met 3 jaar   0,86  0,83  

langer dan 3 jaar   0,50 ** 0,42 ** 

examen gehaald (1=ja)   1,67 *** 1,52 *** 

werkloosheidspercentage gemeente   1,11  1,12  

uitzendkracht (1=ja))   0,85  0,87  

oproepkracht (1=ja)   2,13 *** 2,14 *** 

eet- en drinkgelegenheden (1=ja)   0,05  0,06  

voorzieningen ingezet vanuit de Participatiewet       

loonkostensubsidie   0,35 ** 0,34 ** 

jobcoach   0,65  0,77  

bijstandsuitkering (1=ja)     0,17 *** 

*=significant bij significantieniveau van 10%; **=significant bij significantieniveau van 5%; ***=significant bij 
significantieniveau van 1%. 

 

Naarmate de statushouders ouder zijn, neemt de kans op beëindiging van werk door een studie. Vrouwen stoppen ook 

minder vaak met werk voor het volgen van een studie. Statushouders afkomstig uit Eritrea stoppen juist significant vaker 

met werk en gaan vaker een studie volgen dan de referentiegroep van statushouders afkomstig uit Syrië. Statushouders 

die hun inburgeringsexamen hebben gehaald en die als oproepkracht werken, stromen relatief vaak uit naar werk en 

gaan een studie volgen. Bij statushouders waarvoor de werkgever loonkostensubsidie ontvangt en bij statushouders 

met een aanvullende bijstandsuitkering, zien we juist een statistisch significant lagere kans op beëindiging van werk 

door een studie.   
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Figuur 10 laat per maand de kans op beëindiging van werk met een andere reden dan WW, bijstand of studie zien zoals 

arbeidsongeschiktheid, pensioen of vertrek uit Nederland. Na 24 maanden gebeurt dit bij minder dan bij 1 op de 8 

statushouders. We zien dat het wel iets vaker gebeurt bij Werkclub-members. Dit verschil is in absolute zin echter niet 

groot (een paar procentpunten) en niet in alle modellen statistisch significant (zie tabel 6). 

 

Figuur 10. Kans op beëindiging van werk overig 

Tabel 6. Schattingsresultaten competing risk analyse – kans op beëindiging van uit werk overig 

Verklarende variabelen Kans op beëindiging van werk overig 
Werkclub-member (1=ja) 1,74  2,39 ** 2,16 * 

leeftijd (referentie = jonger dan 27)       

27 t/m 39 jaar   0,54 *** 0,56 *** 

40 jaar of ouder   0,20 *** 0,29 *** 

vrouw (1=ja)   0,87  0,66 ** 

herkomstland (referentie = Syrië)       

Eritrea   0,65 *** 0,58 *** 

overig of onbekend   0,94  0,88  

jaren in Nederland (referentie = korter dan 2 jaar)       

2 tot en met 3 jaar   5,60 *** 4,86 *** 

langer dan 3 jaar   3,77 ** 2,92 * 

examen gehaald (1=ja)   0,64 ** 0,56 *** 

werkloosheidspercentage gemeente   0,57 *** 0,56 *** 

uitzendkracht (1=ja))   0,28 *** 0,26 *** 

oproepkracht (1=ja)   0,06 *** 0,07 *** 

eet- en drinkgelegenheden (1=ja)   0,00 *** 0,00 *** 

voorzieningen ingezet vanuit de Participatiewet       

loonkostensubsidie   0,38 ** 0,37 ** 

jobcoach   0,65 ** 0,93  

bijstandsuitkering (1=ja)     0,00 *** 

*=significant bij significantieniveau van 10%; **=significant bij significantieniveau van 5%; ***=significant bij 
significantieniveau van 1%. 

Concluderend zien we dus geen duidelijke verschillen tussen Werkclub-members en de vergelijkingsgroep in de kans 

op beëindiging van het werk en instroom in de WW of bijstand, beëindiging van het werk met als reden het volgen van 

een studie, of beëindiging van het werk met een andere reden zoals een andere uitkering of vertrek naar het buitenland.  

4.4 Doorgroei in baan 

4.4.1 Van startbaan naar hartbaan: stijging van het gemiddeld loon en aantal werkuren  

Het Werkclub-programma onderscheidt zich ten opzichte van andere programma’s doordat de Werkclub als doel heeft 

om members van startbaan naar een hartbaan te begeleiden. Dit is een baan die members helpt bouwen aan een 

betere toekomst in Nederland. De Werkclub veronderstelt dat het bereiken van een hartbaan de kans op terugval in de 

uitkering verkleint. In de cijfers is niet te zien of mensen letterlijk een hartbaan hebben gevonden. Wel is te zien dat 
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members gedurende de onderzoeksperiode meer uren zijn gaan werken en dat hun gemiddelde uurloon licht stijgt. Dit 

wordt toegelicht in de onderstaande figuren.  

 

Figuur 11, 12 en 13. Gemiddeld loon (per maand), gemiddelde werkuren (per maand) en gemiddeld uurloon van 

members 

 

Voor de members die op enig moment in de onderzoeksperiode een baan hadden, hebben we de ontwikkeling in het 

loon (per maand), het aantal werkuren (per maand) en het uurloon in kaart gebracht. In figuur 11 tot en met 13 zijn op 

de verticale as het aantal maanden te zien. Op de horizontale as is de ‘0’ de maand waarin het Werkclub-traject is 

gestart, maand 1 de eerste maand daarna, et cetera. Het betreft dus bij ‘0’ alleen de members die in de maand van de 

start van de Werkclub werk hadden, et cetera. In de laatste maanden zijn de ontwikkelingen meer volatiel. Dit komt 

doordat het relatief weinig waarnemingen betreft omdat maar een klein deel van de doelgroep al 27, 28 of 29 maanden 

werkt. 

 

In figuur 11 wordt zichtbaar dat gedurende de onderzoeksperiode het gemiddelde loon stijgt (paarse lijn). Dit is deels te 

verklaren doordat members meer uren zijn gaan werken. In figuur 12 is ook te zien dat members meer uren zijn gaan 

werken (roze lijn). Beide lijnen laten zien dat het gemiddelde loon en het gemiddeld aantal werkuren zijn toegenomen 

gedurende de onderzoeksperiode. De stijging van het aantal werkuren is mede te verklaren doordat members vanuit 

een contract bij een detacheringsbureau vaak na enige tijd doorstromen in het bedrijf waar zij gedetacheerd zijn. Dit 

maakt dat zij een nieuw contract krijgen en vaak meer uren kunnen werken.  

 

Naast de ontwikkeling van het gemiddelde loon en het gemiddelde aantal werkuren hebben we ook de stijging van het 

gemiddelde uurloon in kaart gebracht. In figuur 13 (oranje lijn) is te zien dat gedurende de onderzoeksperiode het 

gemiddelde uurloon met 44% is gestegen. 

 

In bovenstaande figuren hebben we te maken met een veranderende samenstelling van de groep Werkclub-members 

die per maand aan het werk is. Daarom hebben we ook gekeken naar een vaste groep members vanaf de eerste 

maand werk tot in juni 2020. Er zijn 122 members aan het werk gegaan. Deze members hadden in de eerste maand 

een uurloon van € 12,16 en zij werkten gemiddeld 22 uur per week. Er zijn 72 members die in juni 2020 nog steeds 

werk hebben. Zij werkten in juni 2020 gemiddeld 15 maanden. Zij hadden in de eerste maand een uurloon van € 12,22 

en in juni 2020 een uurloon van € 13,14. De gemiddelde omvang van hun contract is toegenomen van 24 uur in de 

week naar 27 uur in de week.  
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4.4.2 Vaak wisseling tussen periode van werk met een bepaalde-tijdscontract en geen werk 

Het komt het meest voor dat Werkclub-members (39 members) een contract hebben voor bepaalde tijd (gemiddeld 6 

maanden), gevolgd door geen werk (gemiddeld 5 maanden) en dan weer een contract voor bepaalde tijd (gemiddeld 8 

maanden). Het komt ook vaak voor dat Werkclub-members (35 members) de gehele tijd vanaf dat ze werk hebben tot 

aan juni 2020 een contract hebben voor bepaalde tijd. Dit gaat dan gemiddeld om een contract van 12 maanden. Het 

komt ook vaak voor dat de members (27 members) een contract hebben voor bepaalde tijd (gemiddeld 7 maanden) en 

dat ze daarna geen werk hebben (gemiddeld 7 maanden).   

Er zijn 23 members die op een gegeven moment een contract voor onbepaalde tijd hebben. Bijna de helft (11 members) 

heeft binnen 6 maanden nadat ze member zijn van de Werkclub en werk hebben een vast contract. Voor de andere 12 

members duurt het gemiddeld 13 maanden vanaf de eerste maand werk als member totdat ze een onbepaalde tijd 

contract hebben. Veel wisselingen van baan kan ook komen doordat de statushouders zoekend zijn in wat ze willen. 
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5 Weten wat werkt: werkzame 
elementen 

In dit hoofdstuk beschrijven we de werkzame elementen van de Werkclub-aanpak aan de hand van de ervaringen van 

betrokken partijen zoals deelnemers (members), trainers/begeleiders, vrijwillige coaches, werkgevers en gemeenten. 

5.1 Werkzame elementen uit de tussenmeting: intensieve, groepsgerichte en omvangrijke aanpak met aandacht 

voor didactiek 

Hieronder is een overzicht te zien van de werkzame elementen die wij op basis van de onderzoeksactiviteiten hebben 

geïdentificeerd. Deze worden afgezet tegen de werkzame elementen zoals deze zijn beschreven in de Theory of 

Change van de Werkclub (hierna ToC) en de aanvullingen daarop in de tussenrapportage. Voor meer informatie over 

de ToC, zie bijlage C in het tussenrapport. In de tussenrapportage is de onderstaande samenvatting gegeven van 

werkzame elementen van de Werkclub-aanpak. Een groen vinkje geeft aan dat dit element ook in de praktijk werkzaam 

lijkt te zijn Een rood kruisje betekent dat dit element door uitvoeringsproblemen nog niet (voldoende) werkzaam heeft 

kunnen zijn. 

 
Werkzaam element wordt beschreven in Theory of Change of 

tussenrapportage 
Werkzaam element komt terug 

in de praktijk 

Lid zijn van een laagdrempelige club ✓
 

Verwachtingsmanagement bij de intake ✓
 

Netwerk van Werkclub en Buzinezzclub ✓
 

Didactiek  ✓ 

De bejegening is gericht op het verbeteren van het zelfbeeld (door middel van 
positief bevestigen) 

✓ 

Levensplan en carrièreplan (met haalbare kortetermijndoelen en een leeroriëntatie) ✓  

Kwaliteit van trainers  ✓ 

Coach met een vertrouwensband ✓ 

Aandacht voor houding, motivatie, competenties, vaardigheden van de 
werkzoekende 

✓ 

Motivatie, taalniveau en (aandacht voor) gezondheid ✓ 

Geïntegreerde aanpak van werk/opleiding en taalverwerving (met aandacht 
werknemersvaardigheden) 

✓ 

Zelfstandigheid ✓ 

Training aandacht voor kwaliteit en frequentie van het zoeken naar werk en 
uitbreiden netwerk 

✓ 

Aandacht voor duurzame inzetbaarheid (aan het werk blijven) ✓ 

Een goede werkgeversbenadering  

Aandacht voor culturele verschillen ✓  

Tabel 7. Werkzame elementen in ToC en praktijk 

Er zijn twee elementen die in de ToC worden beschreven als ‘werkzaam’, maar in de praktijk (zowel in de tussenmeting 

als eindmeting) ook als ontwikkelpunten worden benoemd. Deze punten, ‘werkgeversbenadering’ en ‘aandacht voor 

culturele verschillen’, hebben we in paragraaf 3.1. toegelicht.   

 

Op dit moment hebben members soms andere verwachtingen ten aanzien van wat mogelijk is in het traject en wat van 

hen wordt verwacht als zij uitstromen naar werk of een opleiding. Het lijkt daarom belangrijk om bij de intake 

duidelijkheid te geven over wat het programma behelst, welke opleidingsmogelijkheden er voor members van 30 jaar en 

ouder zijn en wat Nederlandse gebruiken zijn op de werkvloer, zodat members hier alvast een beeld van hebben 

voordat ze met het programma starten. 
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5.2 Werkzame elementen uit de praktijk: lid zijn van een laagdrempelige club, verwachtingsmanagement, aandacht 

duurzame inzetbaarheid en kwaliteit uitvoering en klik als voorwaarde voor effectiviteit 

In deze paragraaf beschrijven we de aanvullingen en correcties op de werkzame elementen sinds de laatste meting. We 

beschrijven met praktijkvoorbeelden waarom deze werkzame elementen kenmerkend zijn voor de Werkclub-aanpak. 

5.2.1 Lid zijn van een laagdrempelige club 

Het groepsaspect van de aanpak heeft twee werkzame kanten: laagdrempelige sociale steun van de groep en mede-

werkers, en door de trainers gebruik kunnen maken van groepsdynamiek14. Beide werken minder goed op afstand: 

• De groepsaanpak zorgt voor onderlinge sociale steun, iets wat in veel onderzoek naar werk krijgen en houden 

en beperken van stress belangrijk blijkt. Deze sociale steun werkte tijdens de coronaperiode niet op afstand, 

bleek uit interviews met members én begeleiders. Members in een nieuw-gestarte groep leren elkaar slecht 

kennen als ze elkaar alleen op afstand zien en ervaren daardoor niet het groepsgevoel dat zo kenmerkend is 

voor de Werkclub-aanpak. In combinatie met een gebrek aan digitale vaardigheden en het feit dat sommigen 

aanvankelijk thuis niet beschikten over een laptop zorgde het werken op afstand voor uitblijven van het 

groepsgevoel en dus van sociale steun; 

• De laagdrempeligheid betekent dat members, ook als ze al een tijd aan het werk zijn, gemakkelijk langs kunnen 

gaan bij een vestiging voor hulp als ze dat nodig hebben of hun trainer of vestigingsmanager kunnen appen of 

bellen met vragen, bleek bij de vorige metingen. Op afstand werkt dat minder goed, is het beeld. In de interviews 

is dit niet expliciet aan de orde gekomen. Wel was het duidelijk dat contact over en weer moeilijker was door 

werken op afstand en drukte bij de door uitval kleinere groep Werkclub-medewerkers. Verschillende trainers van 

al werkende of studerende members waren vertrokken, wat waarschijnlijk een drempel vormde voor members 

om contact op te nemen. Nieuwe trainers/begeleiders zijn door de Werkclub weliswaar via filmpjes voorgesteld 

aan de betreffende members, maar volgens een gemeentemedewerker was dat onvoldoende; 

• De trainers maken in de groepsaanpak van trainingen gebruik van groepsdynamiek, waardoor bepaalde 

leerprocessen beter verlopen. Ook dit werkt volgens hen niet op afstand. 

5.2.2 Verwachtingsmanagement bij de intake 

Uit de evaluatie komt naar voren dat het belangrijk is om bij de intake duidelijkheid te geven over wat het programma 

behelst, welke opleidingsmogelijkheden er zijn voor members van 30 jaar en ouder en wat Nederlandse gebruiken zijn 

op de werkvloer, zodat members hier alvast een beeld van hebben voordat ze met het programma starten. 

Opleidingsmogelijkheden voor 30-plussers zijn niet onmogelijk, maar wel moeilijker doordat de DUO-lening voor 

vervolgonderwijs geen gift is en niet voorziet in middelen voor levensonderhoud. Ook ten aanzien van de Nederlandse 

werkcultuur is het belangrijk om duidelijkheid te geven in de intake. In Nederland zijn leidinggevenden bijvoorbeeld 

zowel mannen als vrouwen, dat moet je kunnen accepteren. Voor wat dat laatste betreft: statushouders met heel sterke 

overtuigingen over andere man-vrouwverhoudingen dan wat in Nederland bij de meerderheid van de werkgevers 

gebruikelijk is, zullen door een duidelijker verwachtingsmanagement niet veranderen van overtuiging. Het kan wel 

helpen als ze tijdig rekening houden met andere gewoonten en met de trainer bespreken welke consequenties dat voor 

hen kan hebben bij het zoeken naar werk (zie hoofdstuk 3). 

5.2.3 Aandacht voor duurzame inzetbaarheid (aan het werk blijven) 

De Werkclub heeft op twee manieren aandacht voor duurzame inzetbaarheid. Bij de opbouw van de lessen is gebruik 

gemaakt van het ‘huis van werkvermogen’15, een pijler van het duurzame-inzetbaarheidsdenken. En de begeleiding na 

 

14 Groepsdynamiek betreft de (psychologische) processen die plaatsvinden binnen een sociale groep. 

15 Het concept Huis van Werkvermogen beschrijft de zeven factoren die invloed hebben op de inzetbaarheid van 

werknemers. De methode legt de aanpak van duurzame inzetbaarheid uit aan de hand van die factoren. 
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het aan het werk gaan of gaan studeren ondersteunt de member om dat vol te houden, ook als er problemen ontstaan. 

Die begeleiding na de start van werk of studie is het afgelopen jaar door de beschreven omstandigheden niet goed 

gelopen. Maar ook bleek dat lang niet alle members behoefte hebben aan begeleiding. Ze kunnen het zoals eerder 

beschreven als betuttelend ervaren als een Werkclub-medewerker op het werk langskomt om te bespreken hoe het met 

hen gaat. Dit lijkt ons een delicaat evenwicht. Enerzijds is bekend dat er op het werk gemakkelijk dingen fout kunnen 

gaan en communicatieproblemen kunnen ontstaan, waarbij tijdig ingrijpen nuttig is. Anderzijds is de aanpak van de 

Werkclub voor members gericht op zelfredzaamheid en verantwoordelijkheid voor je eigen leerproces. Tot slot is er 

soms begeleiding vanuit de opleiding die voldoet (maar soms ook niet). Goede afstemming hierover met member en 

werkgever en/of opleider kan zorgen voor focus op die members die zelf aangeven, of waarbij de werkgever of opleider 

aangeeft, dat contact en begeleiding gewenst is. Eerder hebben we al aangegeven dat het bij wisseling van begeleiders 

belangrijk is om hen aan de al langer begeleide members voor te stellen. 

5.2.4  Kwaliteit uitvoering en ‘klik’ als voorwaarde voor effectiviteit 

Potentieel werkzame elementen van een aanpak kunnen pas effectief worden als de uitvoering van voldoende kwaliteit 

is. De gemeenten zien de aanpak van de Werkclub als potentieel effectief, maar hebben de uitvoering het afgelopen 

jaar als ‘ondermaats’ ervaren. Een gemeente stelt: “Je verwacht dat zij alle beren op de weg wegnemen. Aan de andere 

kant zien we in de praktijk dat de ene trainer heel ver gaat met de begeleiding en ook helpt met betalingsachterstanden, 

terwijl dat bij de ander niet wordt opgepakt. De werkafspraken zijn niet eenduidig onderling (…) Het is ook lastig om hier 

vanuit mijn positie op te sturen.” Gemeenten begrijpen de achtergrond daarvan (corona en uitval en wisselingen in het 

team waardoor de interne organisatie niet op orde was). Het bijna totaal ontbreken van informatie van de Werkclub over 

de voortgang bij de members maakte het voor hen echter vrijwel onmogelijk om iets van de effecten van de aanpak 

waar te nemen (zie ook paragraaf 3.2.). Daar staat tegenover dat members zelf erg tevreden zijn over de ontwikkeling 

die zij doormaken op het gebied van zelfvertrouwen, zelfredzaamheid, taalniveau en kennis van de Nederlandse 

arbeidsmarkt en cultuur (zie ook hoofdstuk 5).  

Verder moet er volgens een geïnterviewde van een gemeente in het algemeen een ‘klik’ zijn tussen begeleide en 

begeleider om de aanpak effectief te maken: “Begeleiding vanuit begeleiders/trainers is erg afhankelijk van individuen. 

Maar dat is niet iets wat alleen bij de Werkclub geldt. Elk traject valt en staat met de uitvoering. Er zijn veel trajecten. Als 

je vraagt aan een deelnemer waarom ging het goed; dan zit het altijd in de mensen. Het was die persoon die dat voor 

mij deed. Dat is niet typisch een probleem bij enkel de Werkclub. Het gevoel onderling tussen deelnemers en trainers is 

zo belangrijk. Dat kan je proberen te matchen, maar is heel lastig. Je moet ook een klik hebben.” In de 

tussenrapportage was te lezen dat de Werkclub daarmee rekening houdt bij de koppeling van members en vrijwillige 

coaches. Members waarderen hierin de gelijkwaardige relatie tussen members en medewerkers (waar de eigen 

verantwoordelijkheid en zelfstandigheid centraal staan). Die kiezen elkaar uit via een systeem van speeddates. 

5.2.5 Aandacht voor culturele verschillen 

Het Werkclub-programma voorzag in de trainingen en op de terugkomdagen altijd al in aandacht voor culturele 

verschillen op de werkvloer. Toch blijken er op de werkvloer nog problemen te ontstaan op dit vlak. De Werkclub heeft 

het programmaonderdeel op basis van de ervaringen inhoudelijk aangepast. De ervaring zal moeten leren of dat 

voldoende is. Sommige members hebben zulke sterke overtuigingen over bijvoorbeeld man-vrouwverhoudingen, dat het 

de vraag is of een training tot voldoende gedragsveranderingen kan leiden bij deze members om op dit vlak goed te 

kunnen functioneren op de werkvloer. Dit is iets om bij het onderdeel ‘verwachtingsmanagement’ bij de intake voor 

nieuwe members mee te nemen. 
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6 Kosten en baten van de Werkclub-
aanpak  
 

Dit hoofdstuk beschrijft de kosten en baten van de Werkclub-aanpak. Om zicht te krijgen op kosten en baten is het 

belangrijk om te weten wat de afspraken waren over te realiseren inspanningen over en weer en de te realiseren baten 

door de Werkclub. De kosten en baten van de Werkclub-aanpak bekijken we vanuit het gezichtspunt van de gemeente 

(terugverdieneffect en zachte effecten) en van de maatschappij (maatschappelijke effecten).  

6.1 Geplande en voorziene kosten-baten en resultaatafspraken voor een ‘membership for life’ 

De kosten van het volledige Werkclub-traject zijn € 4.000,- tot € 6.000,- per member. Sociale werkgelegenheidsfondsen 

nemen een deel van deze kosten voor hun rekening. Dat bedrag verschilt per groep per gemeente, maar denk aan 

ongeveer € 1.000,- per traject. Bij één gemeente worden de Werkclub-trajecten voorgefinancierd door zulke (publiek-

)private fondsen (social-impactbonds, zie hoofdstuk 7). De Werkclub geeft aan dat het ervan afhangt hoe de kostprijs 

per contract wordt vastgelegd: “Soms is er een vaste trajectprijs, soms een resultaatgerichte bonus, soms een 

combinatie hiervan. Als de deelnemers uitstromen naar een vaste betaalde baan en duurzaam aan het werk blijven, 

wordt er in sommige gemeenten ook een bonus uitgekeerd.” De Werkclub zet het meeste in op die laatstgenoemde 

combinatie van een vaste trajectprijs en een resultaatgerichte bonus: “Het gaat ons om echt om impact, niet om output 

per se. Aan het werk krijgen is output, daar is dus in wezen minder focus op”. Het gaat de Werkclub om aan het werk 

blijven en de ontwikkeling van een member naar een hartbaan. 

De geplande ‘harde’ baten zijn in sommige gemeenten vastgelegd in een te behalen uitstroompercentage per groep. Bij 

één gemeente is er gebruik gemaakt van social impact bonds, maar de afspraken tussen de betrokken partijen zijn niet 

openbaar. Over de ‘zachte’ baten zijn, voor zover we hebben kunnen vaststellen, geen kwantitatieve afspraken 

gemaakt. Het gaat de Werkclub er vooral om dat members zich door de begeleiding zo ontwikkelen dat ze op een 

werkplek terechtkomen waar ze zich op hun plaats voelen en waar ze blij mee zijn. Dat zou moeten leiden tot beter 

functioneren (en dus een betere bijdrage aan de samenleving) en minder terugval in de uitkering dan bij statushouders 

die niet de Werkclub-begeleiding hebben gekregen. Bovendien begeleidt de Werkclub members naar grotere 

zelfstandigheid, zodat ze bij tegenslag beter en sneller zelf een oplossing of hulp kunnen vinden om tot een oplossing te 

komen. Die hulp kan ook komen van de Werkclub zelf (ondersteuning is gericht op levenslange ondersteuning 

‘membership for life’). Hierop gaan we nader op in paragraaf 6.2.3. De voorziene maatschappelijke baten komen aan 

orde in paragraaf 6.3. 

6.2 Kosten en baten vanuit het gezichtspunt van de Werkclub en de gemeenten 

6.2.1 Duidelijker resultaatafspraken realiseren en over en weer beter nakomen 

De Werkclub maakt volgens de directie het liefst duidelijke resultaatafspraken met gemeenten. Die gaan qua inspanning 

van de kant van de gemeenten onder andere over het aantal ‘aan te leveren’ potentiële members en hun 

achtergrondkenmerken (taalniveau en maximale leeftijd van de potentiële member). De Werkclub merkt steeds dat 

gemeenten zich op dit punt slecht aan de afspraken houden. Gemeenten zien het meer als een inspanningsverplichting 

dan als voorwaarden voor instroom. Dat gemeenten zich slecht aan die afspraken houden, werkt belemmerend voor de 

Werkclub, want het gaat om een groepsaanpak waarvoor een bepaalde groepsomvang nodig is en een bepaald 

minimumniveau qua taal en ontwikkelmogelijkheden om effectief te kunnen zijn. Een kwalitatief slechte selectie door de 

gemeente heeft ook effect op de uitstroomcijfers naar werk en de ontwikkelmogelijkheden in werk, en daarmee op de 

prestaties van de Werkclub. De instroomaantallen zijn nog meer van belang voor de nieuwe ontwikkelingen in de 

aanpak waarmee de Werkclub bezig is. Daarin is meer differentiatie voorzien door members met eenzelfde 



 

 

 

 
44 

problematiek en niveau bij elkaar te zetten. Bij een klein aantal aangemelde members duurt het langer voordat een 

groep kan starten. De Werkclub probeert hierin mee te bewegen. 

De Werkclub heeft de opzet van de Werkclub-aanpak gebaseerd op die van de Buzinezzclub. In de startjaren van de 

Werkclub is gebleken dat de problematiek van statushouders toch behoorlijk ingewikkelder is dan die van jongeren met 

een afstand tot de arbeidsmarkt (de doelgroep van de Buzinezzclub). Het kostte een paar jaar om de aanpak zo toe te 

spitsen en in te regelen dat die ook goed werkt voor statushouders. Het gaan werken in sub-groepjes met gelijksoortige 

problematiek is daar een voorbeeld van. En net toen er beter zicht begon te komen op hoe zo’n toegespitste aanpak 

eruit zou kunnen zien, kwam de coronacrisis in combinatie met uitval en vertrek van Werkclub-medewerkers. Dat heeft 

de uitstroomcijfers flink doen dalen. Dit zijn zaken waarmee in de interpretatie van uitstroomcijfers rekening gehouden 

moet worden. 

6.2.2 Terugverdienen kostprijs traject kan snel 

Een bijstandsuitkering voor een alleenstaand persoon kost per jaar ongeveer € 14.000,- (niveau 2018). De begeleiding 

en beleidsontwikkeling kost een gemeente gemiddeld zo’n € 2.900,- per uitkering, becijferde Berenschot in 201816. De 

kosten van het Werkclub-traject bedragen € 4.000 tot € 6.000 per member, minus de bijdrage van sociale 

werkgelegenheidsfondsen. Dit toont aan dat een gemeente de kosten van een Werkclub-traject al ‘terugverdient’ als 

een member in de drie tot vijf jaar dat de member door de Werkclub wordt begeleid (en daarna), vier tot zes maanden 

korter bijstand ontvangt dan vergelijkbare statushouders die niet door de Werkclub begeleid worden (sneller aan het 

werk en/of minder frequente en lange uitval). Wel is het zo dat vrijvallende middelen in de bijstand voor een gemeente 

niet zomaar vrij besteedbaar zijn. 

Uit een grove berekening komt dat de bijstandsduur in de eerste 30 maanden na de start van een traject tussen de 3 tot 

8 maanden korter is door de Werkclub. Dat betekent dat de kosten van een Werkclub-traject grofweg per saldo lager 

zijn dan het niet inzetten van een Werkclub-traject, door de bespaarde uitkeringslasten en kosten voor begeleiding en 

beleidsontwikkeling. Deze conclusie moet met enige voorzichtigheid worden geïnterpreteerd, omdat 

langetermijneffecten nog ontbreken. In deze analyse zijn members opgenomen die het Werkclub-traject nog niet 

hebben afgerond. Het is te verwachten dat voor deze groep de besparingen op de langere termijn hoger uitvallen. Het is 

daarom aan te bevelen een vervolgmeting uit te voeren zodat ook over de resultaten van members kan worden 

gerapporteerd wanneer zijn het volledige programma (met een duur van 3 tot 5 jaar) hebben doorlopen.  

Hoewel gemeenten maar een deel van de kosten van de Werkclub-trajecten betalen (Werkgelegenheidsfondsen leggen 

dus een deel bij), ervaren veel geïnterviewden van gemeenten deze toch als duur. Ook heeft het merendeel van de 

gemeenten grote twijfels of de balans tussen kosten en baten positief zal uitpakken, doordat zij gedurende de 

onderzochte periode onvoldoende door de Werkclub zijn geïnformeerd over de voortgang van de Werkclub-trajecten. 

Dit werd ook in het tussenrapport beschreven. Bij de vorige meting was er ook niet bij alle gemeenten het vertrouwen 

dat de hogere kosten terugverdiend worden door een kortere uitkeringsduur. Besparingen door de Werkclub-aanpak 

slaan bij een gemeente bovendien neer bij een ander budget (inkomensbudget) dan van waaruit de Werkclub betaald 

wordt (werkbudget). Het gaat tot nu toe steeds om pilots waarin de Werkclub-aanpak ontwikkeld wordt, vandaar dat 

gemeenten buiten aanbestedingen een contract kunnen aangaan. De problemen vanwege corona bij de uitvoering van 

Werkclub-trajecten en in de interne organisatie (grotere caseload, wisselingen in personeel) hebben een negatieve 

invloed op de resultaten van de Werkclub-members. Dat realiseren gemeenten zich. Maar ook de onvoldoende 

bezetting bij de Werkclub heeft zeker een negatief effect op de uitstroom gehad. De hiernavolgende citaten zijn een 

weergave van de problemen die gemeenten afgelopen jaar identificeerden. Zoals beschreven in hoofdstuk 3, is er na 

mei 2021 weer meer contact tussen Werkclub en gemeenten en zijn deze pijnpunten uitgesproken. 

 

16 https://www.gemeente.nu/sociaal/uitvoering-bijstand-kost-bijna-2900-euro-per-uitkering/  

https://www.gemeente.nu/sociaal/uitvoering-bijstand-kost-bijna-2900-euro-per-uitkering/
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“De kosten zijn zeer hoog. We hebben geen zicht op de baten. Zicht krijgen op uitstroom en afspraken hierover zijn 

moeilijk; we hebben steeds discussie met de Werkclub over wat je kan rekenen als resultaten.“ 

“We hebben bij de Werkclub gevraagd om prioriteit voor de jonge groep members, om die snel naar een opleiding te 

begeleiden. Dat is niet gebeurd, dat betekent een grote schadelast voor de gemeente. De trajecten zijn al betaald en 

dus hebben we geen geld voor extra begeleiding.” 

Het gevoel van een negatieve kosten-batenverhouding lijkt bij gemeenten sterker dan vorig jaar. Het gebrek aan 

informatie over de members vanuit de Werkclub is daar mede debet aan. Betrokkenen van gemeenten kregen 

afgelopen jaar nauwelijks informatie over vorderingen van Werkclub-members en vrezen dat dat betekent dat er weinig 

is gebeurd. 

Een gemeente vindt de coronacrisis geen excuus voor het niet hebben van contact met members. Trainers geven 

echter aan dat het lastiger is om members te pakken te krijgen en zeker om hen weer in beweging te krijgen. Ten tijde 

van de interviews heeft de Werkclub nieuwe instroom van ervaren medewerkers gerealiseerd, die actief met gemeenten 

en members aan de slag zijn gegaan om vertrouwen te herstellen en members uit de ‘coronalethargie’ te halen. 

Een nieuwe trainer is bezig om alle members van haar vestiging te bellen. “Ik wil ze uitnodigen voor een-op-een-

gesprekken. Het is een handicap dat ze mij nog niet kennen (ik ben in maart gestart). Dat is lastig. Er zijn members elke 

week, die zeggen ‘ik heb coronaklachten ik kan niet komen.’ Members gebruiken corona als uitvlucht. Dat houden ze 

wekenlang vol. Uit vorige gesprekken van oude collega’s bleek ook wel dat trainers al eerder hebben geprobeerd om 

deze members te bereiken. Ook voor de nieuwe collega’s bij Werkclub blijft het lastig om sommige ongemotiveerde 

members te bereiken en te begeleiden. Ik kan aangeven dat er wel degelijk banen zijn. Ik had zelf vanwege 

gezondheidsproblemen een afstand tot de arbeidsmarkt en heb ook werk gevonden. Een voorbeeld: een member kwam 

naar de vestiging en was negatief over de baankansen. Ik ging samen met haar de stad in naar kledingwinkels. Ze liet 

haar cv achter bij zeven winkels en heeft nu al twee gesprekken. Dat is al fantastisch. Ik zag haar groeien: jij kunt het. 

De member merkte dat bij de medewerkers in de winkels het Nederlands ook niet altijd perfect is. Dat gaf haar 

zelfvertrouwen om ook te solliciteren.” 

Over de inzet van onbetaalde stages als uitstroommiddel bestaat verschil van inzicht tussen een gemeente en de 

Werkclub (en members). Een gemeente vindt dat als er vanwege corona onvoldoende werk beschikbaar is, de 

Werkclub meer onbetaalde stages of werkervaringsplekken zou moeten inzetten. De Werkclub ziet daar minder in en 

vindt dat gemeenten soms te snel naar deze optie grijpen (mogelijk omdat dat voor hen als een vorm van uitstroom 

geldt, voor de Werkclub is dat niet het geval). Er is een voorbeeld van een goed gekwalificeerde medewerker die al 

twee jaar onbetaald aan het werk is bij een werkgever, en waarbij de gemeente volgens de member uitstroom naar 

betaald werk frustreert.  

6.2.3 Zachte effecten ervaren door members en Werkclub-team 

De Werkclub stuurt naast het bereiken van de hartbaan ook op bepaalde ‘zachte effecten’. Dat gaat om zaken als taal, 

zelfvertrouwen (wat voor members belangrijk is om stappen te kunnen zetten naar studie en of werk), zelfredzaamheid 

(wat ervoor zorgt dat de Werkclub en de gemeente steeds minder nodig hebben om aan werk te komen en problemen 

op te lossen) en kennis van de Nederlandse arbeidsmarkt en cultuur. De Werkclub laat scores op zelfredzaamheid van 

members door een extern bureau onderzoeken. De onderzoekers hadden daar voor deze effectstudie geen toegang 

toe. Er zijn bij alle metingen daarover wel steeds duidelijke signalen van geïnterviewde members: dat ze door de 

aanpak van de Werkclub meer zelfvertrouwen hebben gekregen. Dat komt onder andere doordat ze beter Nederlands 

zijn gaan spreken en doordat ze het gevoel hebben dat ze beter weten hoe dingen werken in Nederland, zoals bij het 

zoeken en starten van een studie en bij het zoeken naar werk en op de werkvloer.  
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Een member: “Ik werk nog steeds bij hetzelfde fastfoodrestaurant, eerder mocht ik alleen broodjes maken; nu doe ik 

van alles, ook achter de kassa staan. (…) Ik weet ook wat ik nodig heb om bij mijn hartbaan te komen; 

hoofdrekenencertificaat moet ik krijgen, deze heb ik ook behaald. VCA17 moet ik nog halen. En natuurlijk mijn BOL-

opleiding afronden.” 

De trainers hebben de ervaring dat gemeenten vooral focus op de arbeidsmarkt willen. De Werkclub vindt het gehele 

plaatje belangrijker. Je ziet dat de members ook andere skills ontwikkelen en zelfstandiger worden. Een begeleider:  

“Met corona worden contracten vaker niet verlengd, maar we zien wel dat members zelfstandigheid hebben ontwikkeld 

om hiermee om te gaan. Bij sommigen zie je dat ze gelijk actie ondernemen bij het verlies van een baan, met ons 

contact opnemen en zelf verder gaan zoeken naar vacatures. Ze maken kenbaar bij het Werkgeversservicepunt en de 

Werkclub dat ze hun baan gaan verliezen. Ze gaan gelijk door”. 

6.3 Kosten en baten voor de maatschappij belangrijk in de afweging van de resultaten 

In de Theory of Change hebben we het volgende aangegeven over maatschappelijke effecten: “Op het niveau van de 

samenleving zijn financiële en sociale gevolgen te onderscheiden. Aan de financiële kant is er sprake van hoge 

uitkeringskosten, het mislopen van belastinginkomsten en hogere zorgkosten door de slechtere lichamelijke en 

psychische gezondheid van werklozen. Dit is overigens niet anders voor werkloze asielstatushouders dan voor 

werklozen in het algemeen. Het sociale effect op de samenleving heeft met name te maken met de geringere 

participatie van werkloze statushouders. Met afname van maatschappelijke samenhang en sociale binding als gevolg.” 

 

De Werkclub is niet alleen gericht op duurzame uitstroom van members naar (studie en) werk), maar wil met de 

intensieve aanpak ook helpen om problemen op andere leefgebieden te voorkomen. Het sneller en duurzamer aan het 

werk gaan zou zo ook moeten leiden tot minder maatschappelijke kosten op het gebied van bijvoorbeeld zorg en 

criminaliteit. Dat wordt niet gemeten door de Werkclub of de gemeenten, maar het effect is wel bekend uit onderzoek 

van het SCP en CPB (Van Eijkel e.a., 2020) onder arbeidsgehandicapten. Voor deze doelgroep becijferen het SCP en 

CPB de extra maatschappelijke baten op € 5.000,- per persoon per jaar, naast de bespaarde uitkeringskosten. Het SCP 

en CPB geven aan dat deze uitkomsten niet rechtstreeks te extrapoleren zijn naar andere groepen in de bijstand, maar 

dat het wel een indicatie geeft van de mogelijke baten. 

 

In onze tussenrapportage staat het volgende over maatschappelijke baten beschreven: “De Werkclub beoogt een 

duurzaam resultaat door een intensieve en langdurige begeleiding en een multi-stakeholdersbenadering. De multi-

stakeholdersbenadering houdt in dat er vanuit de Werkclub samenwerking is met bedrijven, maatschappelijke 

organisaties en gemeenten om maatschappelijke problemen en dilemma’s samen aan te pakken.” 

De directie van de Werkclub ervaart dat sociale diensten erg verkokerd zijn en dat consulenten daarom maar een deel 

van het proces bij de members en de effecten daarvan kunnen waarnemen. Die verkokering heeft volgens hen ook tot 

gevolg dat budgetten die gebruikt kunnen worden voor statushouders versnipperd zijn. De signaleringsfunctie voor 

problemen bij members was moeilijker door corona. Het bereiken van maatschappelijke effecten en de 

signaleringsfunctie van de Werkclub wordt door gemeenten verschillend ervaren. Hieronder volgen enkele quotes van 

gemeenten. 

 “De Werkclub geeft ondersteuning op vele vlakken (leefgebieden). Sommige jongere statushouders hadden een 

huurachterstand of stress waardoor werk niet lukt. De Werkclub is natuurlijk geen zorginstelling. Maar je zag wel dat 

praktische zaken werden opgepakt en dat daarmee wel (verdere) schulden bij sommige casussen zijn voorkomen. De 

coach van de Werkclub ziet veel meer van wat er gebeurt met de member, meer dan wij als gemeente. Signaleren 

kunnen ze goed, dat geven ze ook door aan ons. Door online contact (corona) is het voor de Werkclub lastiger om 

bredere begeleiding te bieden en andere zaken te signaleren”. 

 

17 Certificaat Veiligheid, Gezondheid en Milieu (VGM) Checklist Aannemers. 
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“We zien geen baten van de Werkclub-aanpak op andere domeinen. Hulp bij schulden en budgetcoaching doen we zelf. 

Dat pakt Werkclub niet op. Ook bij zorg aan statushouders geven wij zelf de ondersteuning. De Werkclub verwijst 

hoogstens weer terug naar ons, dus daar heb je niet zoveel aan.” 

Het laatste citaat kunnen we in perspectief plaatsen door te verwijzen naar het hierboven genoemde SCP en CPB-

rapport. Het gaat er niet om dat de begeleiding van de Werkclub gebruik van zorg en in de problemen komen totaal zou 

moeten voorkomen, maar wel dat het beter aan het werk gaan en de grotere zelfredzaamheid en taalbeheersing 

zorggebruik en verval in schulden of criminaliteit kan beperken. Dat is echter moeilijk om exact te becijferen. 
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7 Mogelijkheden voor opschaling 
van de Werkclub-aanpak 

In dit hoofdstuk beschrijven wij de plannen, uitvoering van deze plannen en aandachtspunten voor de uitbreiding van 

het bereik van de Werkclub-aanpak. 

7.1 Ambitieuze plannen voor opschaling van de Werkclub-aanpak 

Sinds eind 2018 is de Werkclub actief in Eindhoven, Drechtsteden, Rotterdam en de IJsselgemeenten. Op 1 december 

2018 waren er in totaal 135 members in het programma gestart. Op 1 maart 2020 waren dit 219 members. De Werkclub 

en Buzinezzclub willen met steun van de Goldschmeding Foundation de aanpak van beide clubs opschalen. De 

plannen voor opschaling zijn uitgewerkt in vijf categorieën. 

Tabel 8. Opschalingsplan Werkclub en Buzinezzclub (Werkclub & Buzinezzclub, 2020 oktober) 

Voor de vijf categorieën zijn tot en met 2024 per jaar mijlpalen en ‘deliverables’18 opgesteld. Beide clubs hebben zich 

hieraan gecommitteerd. De categorieën zijn weer onderverdeeld in kleinere initiatieven waarmee de Werkclub-

medewerkers aan de hand van doelgerichte acties (door de organisatie ‘sprints’ genoemd in kleinere teams) aan de 

slag gaan. Elk initiatief kan beschouwd worden als een klein afgebakend project waarin iets bereikt moet worden. 

De doelstellingen voor 2024 blijven ondanks de uitbraak van het coronavirus gelijk. Wel is met de subsidieverstrekkers 

van de Werkclub afgesproken dat de fondsen en doelen, indien nodig, over een langere periode kunnen worden 

uitgespreid. 

 

18 Dit zijn de producten, diensten en resultaten die de organisatie produceert. Enkele voorbeelden van deliverables in 

het opschalingsplan zijn: Inrichten online leeromgeving en online database carrièrecoaching, verbeteren 

acquisitiestrategie per bron of grootschalige wervingscampagnes. 

Categorie Doel Acties 

1. Opschalen 
organisatie & 
systemen
  

De organisatie en systemen 
bevorderen de opschaling. 

De Werkclub en Buzinezzclub hebben samen de ambitie om in 2024 45 tot 
65 vestigingen te hebben opgezet. Zij willen dit bereiken door de integratie 
van systemen en dashboard backoffice, ontwikkelprogramma’s voor het 
managementteam (hierna: MT), het inrichten van medezeggenschap en 
een Raad van Advies. 

2. Diversifiëren 
van funding 

Brede en stabiele financiering 
vanuit verschillende fondsen en 
organisaties (minder 
afhankelijkheid). 

De Werkclub heeft de ambitie om de financiering voor 50% via gemeenten, 
30-40% via publieke organisaties of werkgevers en voor 10-20% via 
fondsen te laten lopen. Om dit te bereiken wil de Werkclub de acquisitie 
strategie per sponsor verbeteren.  

3. Werving van 
members 

Voldoende members werven uit 
verschillende doelgroepen. 

De Werkclub heeft als ambitie om in 2025 6.000 members en deelnemers 
via de Buzinezzclub op contract te hebben staan en minimaal 4.000 
members te laten starten. De Werkclub wil (de lancering van) campagnes 
en de wervingskanalen opschalen. Hiervoor worden nieuwe marketing- en 
communicatiemedewerkers tot de organisatie aangetrokken. De Werkclub 
wil de doelgroep (huidig: asielstatushouders) de komende jaren verbreden 
naar personen met een niet-westerse migratieachtergrond met een afstand 
tot de arbeidsmarkt. 

4. Werving 
werkgevers & 
coaches 

Voldoende banen en 
vrijwilligerscoaches werven. 

De Werkclub wil investeren in de relaties met coaches en werkgevers. 
Vanaf 2020 worden hiervoor elk jaar wervingsacties uitgezet. De Werkclub 
wil het netwerk van werkgevers uitbreiden en dit beter documenteren. De 
Werkclub wil met name inzetten op werkgevers die al verbonden zijn aan 
het programma en verder investeren in een duurzame relatie zodat er 
meer banen beschikbaar zijn voor members. 

5 Impactmeting 
& kennisdeling 

Trackrecord uitbouwen en kennis 
delen met sector. 

De Werkclub laat door diverse onderzoeksbureaus de Theory of Change 
en input- en outputgegevens van members onderzoeken. Op basis hiervan 
wil de Werkclub de aanpak verbeteren. De Werkclub heeft de ambitie om 
haar inzichten breder op landelijk en Europees niveau te delen.  
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7.2 Uitvoering van opschalingsplannen komt nog nauwelijks van de grond  

De Werkclub-medewerkers spreken met veel passie over de opschalingsplannen van de Werkclub. Over het algemeen 

komt de uitvoering van de plannen echter nog niet van de grond. Dit is toe te wijzen aan verklaarbare redenen die maar 

deels aan de Werkclub zijn toe te schrijven, zoals onderbezetting door ziekte, vertrek van Werkclub-medewerkers en de 

gevolgen van de corona-uitbraak op de arbeidsmarkt en het gebrek aan mogelijkheden voor fysieke trainingen en 

begeleiding. De Werkclub heeft volgens het MT grote stappen gezet in het hervormen van de interne organisatie. 

Tegelijkertijd werd gedurende de eindmeting door betrokkenen aangegeven dat de kwaliteit van de uitvoering soms 

ondermaats is. Dit maakt het uitdagend om in de praktijk de opschalingsdoelstellingen te realiseren. Ook de werving 

van nieuwe members, coaches en werkgevers verloopt nog minder voorspoedig. 

Hieronder is per doelstelling uitgewerkt waar de Werkclub ten tijde van het veldwerk (Q2 en Q3 2021) stond met het 

uitbreiden van het bereik van de Werkclub-aanpak.  

• Opschalen organisatie & systemen.  

i. Interne veranderingen: Werkclub-medewerkers hebben in de interne bedrijfsvoering goed zicht op de 

punten die verbetering behoeven. De Werkclub heeft in 2020 voor zowel de Buzinezzclub als de 

Werkclub één MT benoemd. Daarnaast is er eind 2020 een DNA-manager benoemd die de rol heeft 

om de visie en kwaliteit in de vestigingen te bewaken en de vestigingen hierin te ondersteunen. 

Club-breed wordt gestreefd naar meer uniformiteit in trainingsmateriaal en administratie zodat 

kennis niet alleen bij personen beschikbaar is, maar ook in processen is belegd. Het is de bedoeling 

dat de organisatie en systemen de schaalgroei van de Werkclub gaan faciliteren; 

ii. Huidige contracten met gemeenten behouden en uitbreiden: Werkclub wil in de vier gemeenten waar 

Werkclub een programma voor asielstatushouders aanbiedt, de huidige contracten uitbreiden. De 

Werkclub geeft aan dat het lastiger is (dan voorheen) om de contracten met gemeenten uit te breiden. 

Hiervoor is volgens Werkclub meer standaardisatie in contracten gewenst. Het uitbreiden van de 

contracten met de gemeenten vraagt dat de zaken in de uitvoering op orde zijn. Uit de eindmeting komt 

naar voren dat dit nog niet het geval is en dat gemeenten wisselende ervaringen hebben met de kwaliteit 

in de uitvoering (zie hoofdstuk 3). Als de huidige afnemers ontevreden blijven, werkt dat belemmerend 

voor de uitrol naar andere gemeenten. De kwaliteit van de uitvoering blijft een aandachtspunt voor 

Werkclub bij het opschalen; 

iii. Uitbreiding naar nieuwe gemeenten: De Werkclub voert in 2021 met een tiental gemeenten gesprekken 

over de uitbreiding van de aanpak. De Werkclub voert de gesprekken in het kader van de nieuwe Wet 

inburgering die per 1 januari 2022 van start gaat (Rijksoverheid, 2021). De Werkclub is voornemens om 

mee te doen in de aanbestedingen voor onderdelen van de nieuwe wet en wil zich richten op het 

aanbieden van carrièretraining. De Werkclub-medewerkers zouden idealiter met meer gemeenten 

gesprekken willen voeren. Door corona, ziekte en onderbezetting loopt de realisatie van deze gesprekken 

nog achter ten opzichte van de plannen.   

• Diversifiëren van funding. De Werkclub is bezig met het opzetten van een nieuw bedrijfssysteem met een 

structurele aanpak voor publieke en private fondsen. Een nieuw aanbestedingsformat voor gemeenten, zodat 

contracten meer gestandaardiseerd kunnen worden, is daar onderdeel van. De Werkclub heeft op de lange 

termijn de ambitie om het netwerk met EU-partners uit te breiden zodat zij meer kunnen aansluiten bij EU-

fondsen (Opschalingsplan, 2020). De Werkclub heeft op dit niveau al relaties opgebouwd. 

• Werving van members.  

i. Nieuwe contracten: In 2020 sloot de Werkclub contracten af voor de start van 750 nieuwe members 

(Werkclub & Buzinezzclub, 2020). De werving van nieuwe members gaat nog niet zo voorspoedig als de 

Werkclub zou willen. Dit heeft te maken met de uitbraak van het coronavirus en doordat het in 2021 nog 

in mindere mate is gelukt om de financieringsmogelijkheden te verbreden (Opschalingsplan, 2020); 

ii. Online lesgeven: zie hoofdstuk 3); 
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iii. Doelgroep: De Werkclub wil de doelgroep verbreden. In 2020 is de Werkclub daarom met steun van het 

Asiel, Migratie en Integratie Fonds (AMIF) ook gestart met de begeleiding van niet-westerse migranten. 

Dit onderzoek is vanaf de start (eind 2018) gericht geweest op de Werkclub-aanpak die 

asielstatushouders naar hun eerste baan begeleidt en die begeleiding voortzet tijdens de baan, om de 

kans op duurzaam succes op de arbeidsmarkt te vergroten. Aangezien deze evaluatie sinds de start is 

gericht op asielstatushouders (en hoe zij door de Werkclub naar een start en ‘hartbaan’ worden begeleid), 

is met de opdrachtgever afgesproken dat de bredere doelgroep van niet-westerse migranten buiten de 

scope van deze evaluatie valt.  

• Werving werkgevers & coaches. De Werkclub vindt de relatie met de werkgever belangrijk omdat deze 

cruciaal is bij het aan het werk houden van members. De Werkclub vindt niet alleen de werving van werkgevers 

belangrijk, maar wil ook investeren in de ‘journey’ (beleving) en samenwerking met bestaande werkgevers. Ook 

werkgevers geven aan behoefte te hebben aan een professionaliseringslag van de werkgeversbenadering. 

Zoals ook in hoofdstuk 3 te lezen is, heeft de Werkclub afgelopen jaar door onderbezetting niet of nauwelijks 

geïnvesteerd in de relatie met werkgevers. Een deel van de werkgevers heeft behoefte aan meer betrokkenheid 

vanuit de Werkclub. Werkclub wil hiervoor een extra senior trainer aantrekken; 

• Impactmeting & kennisdeling. In 2021 lopen er verschillende onderzoeksprojecten naar de resultaten en 

impact van de Werkclub en Buzinezzclub. 

7.3 Aandachtspunten voor opschaling op het gebied van kwaliteit, aansturing en financiering en meten van impact 

De onderzoekers identificeren, mede op basis van de gevoerde gesprekken, diverse aandachtspunten voor de 

uitbreiding van het bereik van de Werkclub-aanpak. Deze zijn hieronder puntsgewijs uitgewerkt: 

• Kwaliteit uitvoering in gemeenten op orde krijgen. Zoals hierboven toegelicht was de kwaliteit van de uitvoering 

van het programma het afgelopen jaar ondermaats. Gemeenten hebben behoefte aan een professionaliseringslag, 

meer terugkoppeling en betere afspraken (zie hoofdstuk 3). Het is van belang dat de huidige afnemers tevreden 

zijn, voordat Werkclub door kan gaan met de opschaling van de aanpak. Ondanks de problemen in de uitvoering 

geloven huidige afnemers in de opzet van de aanpak. Tegelijkertijd hopen zij wel dat de aanpak gaat werken zoals 

deze bedoeld is; 

• Wijzigingen in aansturing en interne structuur Werkclub. Medewerkers geven aan dat het in de praktijk een 

uitdaging is voor het management om de aansturing van medewerkers en bestaande organisatiestructuren te 

wijzigen. Er zijn het afgelopen jaar veel wisselingen geweest in de samenstelling van het team en de aansturing 

van de medewerkers. Managers sprongen in de gaten die ontstonden bij wisselingen. Dit maakt dat de rol- en 

taakverdeling niet altijd helder was. Zo blijkt er in de praktijk geen verschil te zijn tussen medewerkers die de rol 

van vestigingsmanager of trainer vervullen. Het opschalingsplan en het aanstellen van één MT moet eraan 

bijdragen dat dit verbetert. Een medewerker vertelt hierover het volgende: “Je kan het proces veranderen, maar je 

moet de medewerkers ook meenemen in de veranderingen.” Dit is een aandachtspunt bij het inwerken en de 

verdere communicatie richting medewerkers. Verder constateren we dat de huidige aanpak veel vraagt van 

Werkclub-medewerkers. Het is daarom nodig dat er een vinger aan de pols wordt gehouden of taken duidelijk zijn 

en of deze niet te veel zijn; 

• Aanbestedingen en visie/budget gemeenten. De Werkclub is voor de verdere uitbreiding van de organisatie 

afhankelijk van aanbestedingen die gemeenten voor de nieuwe inburgeringswet uitzetten. Zoals in hoofdstuk 6 te 

lezen is, is het Werkclub-traject in vergelijking tot andere trajecten relatief intensief en dus kostbaar. Dit is een 

aandachtspunt in het contact met gemeenten over het behouden en uitbreiden van contracten; 

• Wensen van fondsen. Fondsen hebben met name behoefte aan informatie over hoe het geld besteed wordt en 

zijn in mindere mate geïnteresseerd in de directe output (resultaten) van het programma. Gemeenten daarentegen 

zijn wel meer geïnteresseerd in de effecten van de begeleiding en trainingen van de Werkclub. Deze verschillen 

vormen een aandachtspunt bij de acquisitiestrategie naar gemeenten en fondsen; 

• Aantonen van impact is lastig. Werkclub heeft als doelstelling om de aanpak uit te breiden middels 

impactmetingen. Werkclub wil haar track record uitbouwen en laten zien wat het programma oplevert. Tegelijkertijd 

merkt de Werkclub net als andere sociale ondernemingen dat het niet gemakkelijk is om de impact van het 
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programma goed te meten. Denk hierbij aan impact op het gebied van hogere arbeidsparticipatie, een groter 

verdienvermogen door betere benutting van menselijk kapitaal en verlaging van maatschappelijke kosten zoals 

zorg, uitkeringen en criminaliteit. Hoewel de Werkclub deze impact voorziet in de aanpak, is het voor gemeenten 

lastig om zicht te krijgen of deze impact daadwerkelijk wordt gerealiseerd19. Het is belangrijk om 

samenwerkingspartners hierin mee te nemen.  

In de gesprekken met gemeenten werden tot slot de volgende twee aandachtspunten voor de opschaling van de 

Werkclub-aanpak benoemd: 

• Taalcomponent in Werkclub-traject. Zoals hierboven toegelicht voert de Werkclub gesprekken met gemeenten 

voor het aanbieden van trajecten onder de nieuwe inburgeringswet. Gemeenten geven aan dat zij behoefte 

hebben aan een samenwerking tussen de Werkclub en een taalaanbieder. De aanbestedingen voor de nieuwe 

wet zijn volgens gemeenten met name gericht op het inkopen van taalondersteuning. Voor 2020 was er ook een 

taalschool onderdeel van de Werkclub-aanpak. Deze taalschool, de ‘Taalclub,’ is inmiddels gestopt met zijn 

activiteiten, maar wanneer er een mogelijkheid komt om werk en taal stevig te combineren, dan is de Werkclub 

voornemens de Taalclub weer op te pakken; 

• Nazorg. De Werkclub-aanpak is onderscheidend ten opzichte van andere trajecten doordat deelnemers ook na 

de training in beeld blijven bij de organisatie. Gemeenten geven aan nazorg een belangrijk aspect van de 

Werkclub-aanpak te vinden. Wel zijn ze van mening dat deze nazorg kwalitatief (beter) uitgevoerd moet worden.  

Ook worden zij graag beter door de Werkclub geïnformeerd hoe het met members in deze fase gaat en waar de 

members staan

 

19 Het CPB en SCP hebben in 2020 aangetoond dat de potentiële baten van een effectievere arbeidstoeleiding groter 

zijn dan ‘alleen’ de benutting van het arbeidsvermogen van mensen of een besparing op hun uitkering, wat het 

maatschappelijk belang van passend beleid voor deze groep meer pregnant maakt (Van Eijkel e.a., 2020).  
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A. Onderzoeksverantwoording 

A.1 Verantwoording kwalitatief veldwerk 

In de evaluatie van het Werkclub-programma maken wij gebruik van een ‘mixed methods’-aanpak. Deze aanpak 

combineert op systematische wijze kwalitatieve en kwantitatieve onderzoekmethoden. Naarmate de tijd vordert en er 

meer gemeenten en meer asielstatushouders deelnemen aan de pilot, neemt het belang van de kwantitatieve 

component in de method mix toe. Maar het onderzoek heeft hoe dan ook een substantiële kwalitatieve component. 

Zonder deze kwalitatieve component is duiding van de cijfers niet mogelijk. In deze paragraaf lichten we graag nader 

toe hoe de kwalitatieve methoden in dit onderzoek zijn ingezet.  

Omdat de evaluatie uitgevoerd wordt terwijl de Werkclub nog nieuwe members toelaat en begeleidt, heeft de 

kwalitatieve evaluatie het karakter van een procesevaluatie. In de procesevaluatie ligt de nadruk op de instroom (in 

relatie tot de groeiambitie van de Werkclub), de aanpak (en veranderingen daarin in de tijd) en werkzame 

mechanismen. 

Vanwege de coronamaatregelen zijn de interviews met gemeenten, medewerkers op strategisch niveau, werkgevers en 

twee ‘oud-members’ telefonisch of online via MS Teams afgenomen. Gezien de kwetsbare situatie van 

asielstatushouders en de mogelijke taalbarrière, hebben we ervoor gekozen om de groepsinterviews met de members 

wel face to face uit te voeren, met inachtneming van de coronamaatregelen. Het groepsinterview met de Werkclub-

medewerkers kon ook fysiek plaatsvinden.  

Zoals in het tussenrapport beschreven, was het in de tussenmeting initieel de insteek om 30-35 werkgevers te spreken 

middels een telefonische enquête. Dit is gedurende de tussen- en eindmeting niet gelukt door onderbezetting vanuit de 

Werkclub en door de uitbraak van het coronavirus. Daardoor waren er onvoldoende werkgevers om te benaderen en dit 

maakt dat de uitspraken over het perspectief van werkgevers minder representatief zijn. Dit is besproken met de 

opdrachtgever en Werkclub en maakt dat er in de eindfase 4 interviews met werkgevers zijn afgenomen. Deze 

werkgevers zijn in de tussenmeting ook gesproken. De ervaringen van de werkgevers zijn zeer relevant voor inzicht in 

de ervaringen, effecten, werkzame mechanismen van de Werkclub-aanpak en de waardering.  

A.2 Verantwoording kwantitatief veldwerk 

A.2.1 Analyses Werkclub-members 

Gebruikte data 

Voor de kwantitatieve analyses hebben we gebruik gemaakt van het ‘Asielcohort’ van het CBS. Dit bestand bevat 

allerlei gegevens van alle asielstatushouders die sinds 1 januari 2014 naar Nederland zijn gekomen. Deze gegevens 

zijn per maand bekend, van 1 januari 2014 tot en met 1 juni 2020. Om de Werkclub-members te kunnen identificeren 

hebben de gemeenten Eindhoven, Drechtsteden, IJsselgemeenten en Rotterdam de bsn’s van de Werkclub-members 

beveiligd aangeleverd aan het CBS, inclusief de startdatum van het Werkclub-traject. Deze gegevens zijn door het CBS 

gepseudonimiseerd en konden hierdoor binnen de CBS-omgeving aan het Asielcohort worden gekoppeld. Een aantal 

(27) Werkclub-members kwam niet voor in het Asielcohort, waarschijnlijk doordat zij voor 1 januari 2014 naar Nederland 

zijn gekomen. Deze members konden dus niet meegenomen worden in de analyses. Ook waren een aantal foutieve 

bsn’s aangeleverd; ook deze konden dus niet opgenomen worden in de analyses. Dit betekent dat niet de volledige 
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groep Werkclub-members is opgenomen in de analyses en dat de uitkomsten dus kunnen afwijken van de gegevens 

waarover de Werkclub zelf beschikt. 

Onderzoeksperiode 

Voor de analyses van de Werkclub-members hebben we de gegevens bekeken vanaf het moment dat het Werkclub-

traject startte tot 1 juli 2020. Dit betekent dat de lengte van de onderzoeksperiode verschillend was voor de 

verschillende groepen Werkclub-members. We hebben hier in de analyses rekening mee gehouden door uitkomstmaten 

weer te geven voor members waarover we korter dan een jaar data hadden, voor members waarvan we voor één tot 

twee jaar data hadden en voor members waarover we langer dan twee jaar data hadden. Daarnaast zijn bepaalde 

uitkomstmaten afgezet tegen de duur van de onderzoeksperiode.  

Databewerkingen 

Om te komen tot een betrouwbaar analysebestand hebben we een aantal bewerkingen uitgevoerd op de data. Er waren 

een aantal members die gedurende de onderzoeksperiode niet langer bijstand ontvingen, maar daar gedurende de 

volledige onderzoeksperiode geen werk of opleiding voor in de plaats kregen. Het is niet duidelijk waar dit door komt, 

maar het zou bijvoorbeeld zo kunnen zijn dat een partner van de Werkclub-member werk vond waardoor de 

bijstandsuitkering verviel. Dit vinden we niet passen bij de definitie van ‘positieve uitstroom uit de bijstand’. Daarom 

hebben we deze members niet meegenomen in de beschrijvende analyses. 

Gebruikte variabelen 

Er zijn bij de analyses verschillende variabelen gebruikt die over tijd heen veranderen, zoals de leeftijd van 

statushouders en hoe lang zij al een verblijfsvergunning hebben. Voor dit soort variabelen zijn we uitgegaan van de 

stand van zaken aan het begin van de onderzoeksperiode (oftewel aan het begin van het Werkclub-traject). 

Uitgevoerde analyses 

Het aantal Werkclub-members was beperkt, waardoor veel uitsplitsingen onvoldoende waarnemingen per cel overlieten 

om openbaar gemaakt te mogen worden20. We hebben bepaalde categorieën daarom samengevoegd om de aantallen 

voldoende groot te maken. Soms was dit niet mogelijk en zijn resultaten daarom helemaal niet uit de CBS-omgeving 

geëxporteerd. 

We hebben eerst een aantal achtergrondkenmerken van de Werkclub-members in beeld gebracht. Daarna hebben we 

naar drie ‘uitkomstmaten’ gekeken: bijstand, werk en opleiding. Voor alle drie de uitkomstmaten hebben we de stand 

van zaken in de laatste maand van de onderzoeksperiode in beeld gebracht. Daarnaast hebben we voor bijstand en 

werk ook gekeken hoe lang hier sprake van was. Omdat de onderzoeksperiode voor de verschillende groepen 

Werkclub-members verschillende lengtes had, hebben we de duur van de bijstand en baan gerelateerd aan de duur van 

de onderzoeksperiode. Hiermee ontstond een ‘relatieve duur’ die vergelijkbaar is voor de verschillende groepen. Tot slot 

hebben we ook nog de ontwikkeling in een aantal kenmerken van de baan in kaart gebracht, voor Werkclub-members 

die op enig moment gedurende de onderzoeksperiode een baan hadden.  

 

20 Het CBS hanteert een minimum aantal van 10 waarnemingen per cel.  
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Kanttekeningen bij de analyses 

Bij de interpretatie van de resultaten is het belangrijk om rekening te houden met een aantal zaken. Zo konden niet alle 

Werkclub-members meegenomen worden in de analyses, waardoor de resultaten mogelijk niet representatief zijn voor 

de gehele groep. Ook kan het zijn dat members tijdens het Werkclub-traject ‘uitvallen’. De gemeenten beschikten niet 

over deze informatie en konden dit dus ook niet aanleveren in hun bestanden. Hierdoor kan het zijn dat de resultaten 

enigszins vertekend worden door statushouders die het Werkclub-traject niet volledig hebben gevolgd. Verder dient bij 

de interpretatie van de resultaten rekening te worden gehouden met de relatief korte onderzoeksperiode. Veel trajecten 

waren op 1 juni 2020 nog niet afgerond. Resultaten die daarna zijn behaald konden niet in beeld gebracht worden. 

A.2.2 Analyses netto effectiviteit werkclub: vergelijkingsgroep van zo goed mogelijk vergelijkbare groep asielstatushouders 

 

Vormgeving vergelijkingsgroep 

Zoals beschreven in hoofdstuk 4 hebben wij om de vergelijkingsgroep vorm te geven eerst per Werkclub-gemeente 

referentiegemeenten geselecteerd die zoveel mogelijk lijken op de Werkclub-gemeente als het gaat om de 

arbeidsmarkt. Dit hebben we gedaan met nearest neighbour analyse. In tabel  geven we een overzicht van de top-10 

referentiegemeenten per Werkclub-gemeente.  

 

Drechtsteden Eindhoven Rotterdam IJsselgemeenten 

Zoetermeer Utrecht Leeuwarden Zoetermeer 

Alkmaar 's-Hertogenbosch Groningen Ridderkerk 

Beverwijk Tilburg Arnhem Noordoostpolder 

Haarlem Nieuwegein 's-Gravenhage Helmond 

Leiden Tiel Heerlen Súdwest-Fryslân 

Rheden Waalwijk Enschede Zaanstad 

Noordoostpolder Uden Almelo Almere 

Ridderkerk Breda Oldambt Wijchen 

Helmond Deventer Nijmegen Geldrop-Mierlo 

Zevenaar Apeldoorn Delfzijl Rheden 

Tabel 9. Top-10 nearest neighbour referentiegemeenten 

Het selecteren van het aantal referentiegemeenten per Werkclub-gemeenten was een iteratief proces. De tweede stap 

in dit proces is het zoeken van een of meer statushouders die woonachtig zijn in een referentiegemeente van de 

betreffende Werkclub-gemeente die dezelfde achtergrondkenmerken hebben als een specifiek Werkclub-member. Dit 

hebben we gedaan met coarsened exact matching (CEM).  

Als er onvoldoende matches waren in de top-10 hebben we steeds de eerstvolgende gemeente toegevoegd die het 

meest op de betreffende Werkclub-gemeente lijkt, totdat we voldoende matches hadden. Dit was het geval voor 

Rotterdam-J1 (5 extra gemeenten), Rotterdam-D3 (30 extra gemeenten), IJsselgemeenten-D2 (21 extra gemeenten), 

IJsselgemeenten (1 extra gemeente). In tabel 10 geven we een overzicht van de extra referentiegemeenten.  
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Rotterdam  IJsselgemeenten 

Veendam Brunssum Lelystad Nissewaard 

Emmen Súdwest-Fryslân Purmerend Het Hogeland 

Vlaardingen Rijswijk Noardeast-Fryslân Hoogeveen 

Schiedam Zutphen Beverwijk Berkelland 

Amsterdam Heerenveen Zevenaar Hellevoetsluis 

Kerkrade Maassluis De Fryske Marren Heerenveen 

Stadskanaal Rheden Waadhoeke Leiden 

Hengelo Landgraaf Hengelo  

Smallingerland Assen Haarlem  

Lelystad Midden-Groningen Oude IJsselstreek  

Den Helder Roermond Hoorn  

Delft Coevorden Dronten  

Venlo Almere Alkmaar  

Helmond Zoetermeer Doetinchem  

Sittard-Geleen Zwolle Berg en Dal  

Tabel 10.  Aanvullende nearest neighbour referentiegemeenten 

Bij het toevoegen van extra referentiegemeenten hebben we gekeken hoeveel extra gemeenten we moesten toevoegen 

om een extra Werkclub-member te kunnen matchen. Wanneer dit te veel gemeenten werden en de gemeenten 

nauwelijks nog een vergelijkbare arbeidsmarkt hadden als de Werkclub-gemeenten zijn we hiermee gestopt. Hierna 

geven we een overzicht van het aantal Werkclubmembers met ten minste een match. We geven dit weer voor de 

analyse voor uitstroom uit de bijstand en voor de analyse van het baanbehoud.  

Bij meerdere matches met een member krijgt de match een gewicht naar rato van het aantal matches. Dus bijvoorbeeld 

bij twee matches krijgen zij elk een gewicht van 0,5.  

Voor de duuranalyse over kans op uitstroom uit de bijstand is 99% gematcht. Voor de duuranalyse over kans op 

uitstroom uit werk is 94% gematcht. 

Gemeenten zonder inzet re-integratievoorzieningen 

We maken geen aparte vergelijking met statushouders die geen andere re-integratievoorzieningen krijgen. Dit is niet 

goed mogelijk omdat: 

a. Bijna elke gemeente doet wel iets aan re-integratie en anders is het eerder de vraag of de data Statistiek Re-

integratie gemeenten volledig zijn. Er zijn dus niet voldoende vergelijkbare gemeenten te vinden (met 

vergelijkbare statushouders) als gemeenten die iets aan re-integratie doen worden uitgesloten. 

b. Als alleen statushouders in de vergelijkingsgroep worden meegenomen die geen re-integratievoorziening 

hebben gehad, terwijl de gemeente wel re-integratie instrumenten inzet, dan krijgen we te maken met selectie-

effecten. Dit kan leiden tot een over- of onderschatting van het effect van de Werkclub.  

 

In plaats daarvan hebben we de modellen een keer geschat zonder re-integratievoorzieningen van de gemeenten en 

een keer met re-integratievoorzieningen van de gemeenten als verklarende variabelen. 

Niet-waargenomen heterogeniteit 

Kenmerken zoals taalbeheersing en motivatie zijn niet vastgelegd in de databestanden die wij gebruiken voor de 

analyse, maar deze kunnen wel van invloed zijn op de kans op uitstroom uit de bijstand of baanbehoud. Deze 

weggelaten kenmerken noemen we niet-waargenomen heterogeniteit. Idealiter zouden we corrigeren voor deze niet-

waargenomen heterogeniteit. De data bevatten echter onvoldoende informatie om deze correctie goed te maken. Dat 

betekent dat als er bijvoorbeeld voor de Werkclub statushouders zijn geselecteerd met een hoger taalniveau dan dat de 

statushouders in de vergelijkingsgroep hebben dat het effect van de werkclub op de kans op uitstroom uit de bijstand of 

baanbehoud overschat wordt (ervan uitgaande dat betere taalbeheersing een positief effect heeft op de 

uitkomstvariabele). Kenmerken zoals taalbeheersing waar wij geen data over hebben hangen mogelijk samen met 
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bijvoorbeeld verblijfsduur in Nederland waar we wel data over hebben. Verblijfsduur is een van de kenmerken waar we 

op gematcht hebben bij het zoeken van goed vergelijkbare statushouders voor de vergelijkingsgroep. Dit beperkt naar 

verwachting het probleem van het niet kunnen corrigeren voor niet-waargenomen heterogeniteit.  

A.3 Overzicht respondenten 

Inceptiefase: (Oktober 2018-februari 2019) 

 

 Functie Organisatie 

1 Directeur Werkclub 

2 Operationeel manager Werkclub 

3 Vestigingsmanager Werkclub 

4 Vestigingsmanager Werkclub 

5 Vestigingsmanager en sr. trainer Werkclub 

6 Trainer en jobcoach Werkclub 

7 Carrièrecoach Werkclub 

8 Carrièrecoach Werkclub 

9 Carrièrecoach Werkclub 

10 Programmamaker Externe coach 

11 Projectleider Sociale Dienst Drechtsteden 

12 Programmamanager Gemeente Eindhoven 

13 Beleidsadviseur Gemeente Rotterdam 

14 Beleidsadviseur IJsselgemeenten 

15 Programmamanager Rabobank Foundation 

16 Projectcoördinator Divosa 

17 Projectleider VNG 

18 Landelijk adviseur Vluchtelingenwerk 

19 Senior onderzoeker KIS 

Tabel A1. Overzicht interview respondenten inceptiefase 

Eerste meting: (Maart 2020-november 2020) 

 

 Functie Organisatie 

1 Directeur Werkclub 

2 Vestigingsmanager Werkclub 

3 Vestigingsmanager Werkclub 

4 Beleidsadviseur Gemeente Rotterdam 

5 Coördinator Gemeente Eindhoven 

6 Beleidsadviseur Gemeente Drechtsteden 

7 Senior-adviseur Gemeente IJsselgemeenten 

8 Senior Werkgeversdienstverlening Gemeente IJsselgemeenten 

9 Casemanager Gemeente IJsselgemeenten 

10 Unithoofd Sociale Zaken Gemeente IJsselgemeenten 

11 Coach Werkclub regio Eindhoven 

12 Coach Werkclub regio Eindhoven 

13 Coach Werkclub regio Rotterdam 

14 Coach Werkclub regio Rotterdam 

15 Member Werkclub regio Rotterdam 

16 Member Werkclub regio Rotterdam 

17 Member Werkclub gemeente Eindhoven 

18 Member Werkclub gemeente Eindhoven 

19 Member Werkclub gemeente Eindhoven 

20 Member Werkclub gemeente Eindhoven 

21 Member Werkclub gemeente Eindhoven 

22 Werkgever  

23 Werkgever  

24 Werkgever  

25 Werkgever  

26 Werkgever  

27 Werkgever  

Tabel A2. Overzicht interview respondenten eerste meting 
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Eindmeting: (December 2020 - september 2021) 

 

 Functie Organisatie 

1 Directeur Werkclub 

2 Manager Interne Bedrijfsvoering Werkclub 

3 DNA manager Werkclub 

4 Vestigingsmanager en kwartiermaker Werkclub 

5 Vestigingsmanager en trainer Werkclub 

6 Trainer Werkclub 

7 Beleidsadviseur Gemeente Rotterdam 

8 Coördinator Gemeente Eindhoven 

9 Beleidsadviseur Gemeente Drechtsteden 

10 Senior Werkgeversdienstverlening Gemeente IJsselgemeenten 

11 Casemanager Gemeente IJsselgemeenten 

12 Member Werkclub regio IJsselgemeenten/ Rotterdam/ 
Drechtsteden 

13 Member Werkclub regio IJsselgemeenten/ Rotterdam/ 
Drechtsteden 

14 Member Werkclub regio IJsselgemeenten/ Rotterdam/ 
Drechtsteden 

15 Member Werkclub regio IJsselgemeenten/ Rotterdam/ 
Drechtsteden 

16 Member Werkclub regio IJsselgemeenten/ Rotterdam/ 
Drechtsteden 

17 Oud- member Werkclub regio Rotterdam 

18 Member Werkclub gemeente Eindhoven 

19 Member Werkclub gemeente Eindhoven 

20 Member Werkclub gemeente Eindhoven 

21 Member Werkclub gemeente Eindhoven 

22 Member Werkclub gemeente Eindhoven 

23 Member Werkclub gemeente Eindhoven 

24 Member Werkclub gemeente Eindhoven 

25 Member Werkclub gemeente Eindhoven 

26 Oud-Member Werkclub gemeente Eindhoven 

27 Werkgever  

28 Werkgever  

29 Werkgever  

30 Werkgever  

Tabel A3. Overzicht interview respondenten eindmeting 
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