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Inleiding  
 
 
Voor u ligt de regionale doe-agenda van de arbeidsmarktregio Helmond-de Peel in het kader van 
Perspectief op Werk (PoW). Arbeidsmarktregio Helmond-De Peel is een samenwerking van 
zeven gemeenten (Helmond, Asten, Deurne, Gemert-Bakel, Geldrop-Mierlo, Laarbeek en 
Someren). Deze gemeenten werken in arbeidsmarktregioverband intensief samen met het UWV, 
Senzer en (vertegenwoordiging van) werkgevers en werknemers. Dit plan is naar aanleiding van 
de call for action geschreven met input van de betrokken partners op het gebied van onderwijs en 
arbeidsmarkt in de arbeidsmarktregio. De regio ziet de urgentie om in de huidige krappe 
arbeidsmarkt extra te investeren in een korte termijn doe-agenda voor het verzilveren van de 
kansen die de huidige arbeidsmarkt biedt. 
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Hoofdstuk 1.  Analyse van de arbeidsmarkt in Helmond-de Peel  

1.1. Economische kant 
In de arbeidsmarktregio Helmond-de Peel is er sprake van een krappe arbeidsmarkt. Steeds 
meer sectoren ondervinden nadelen van deze krapper wordende arbeidsmarkt. Bij veel bedrijven 
staat de personeelswerving dan ook onder grote druk. Krapte op de arbeidsmarkt op totaalniveau 
betekent echter niet dat verschillende delen van de arbeidsmarkt eenzelfde beeld laten zien. 
Tussen diverse beroepen bestaan grote verschillen in spanning, dit wordt weergegeven door de 
zogenaamde spanningsindicator (figuur 1).  

 
Figuur 1 

 
 
Regionale kenmerken  
 

- Veel MKB bedrijven en sterke samenwerkende ondernemerscultuur: van de circa 20.000  
bedrijven in arbeidsmarktregio Helmond-de Peel hebben er slecht 90 meer dan 50 
werknemers in dienst. Toch zijn er ook grote bedrijven betrokken bij de regio, mede door 
de lange (familie) geschiedenis. Daarnaast heerst er bij het midden- en kleinbedrijf een 
ondernemerscultuur met veel wederzijdse samenwerking.  

- Spanning in verschillende sectoren: de arbeidsmarktregio Helmond-de Peel kent 
spanningen op het gebied van vraag en aanbod met name in de sectoren Techniek/ICT, 
Logistiek, Industrie/Productie, Zorg en Zakelijke Dienstverlening. De toenemende 
spanning op de arbeidsmarkt betekent dat de concurrentiepositie van de gemiddelde 
werkzoekende het afgelopen jaar verbeterde.   

- Grote sectoren: de regio kent een sterke vertegenwoordiging van de sectoren 
bouwnijverheid, industrie (veel food en hightech-bedrijven) en landbouw (zie figuur 2). 
Ook de sector zakelijke dienstverlening is regionaal sterk aanwezig. Dit laatste wordt 
verklaard door de aanwezigheid van twee grote detacheringbedrijven. De sector Industrie 
zorgt voor bijna twee maal meer banen dan gemiddeld.   
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Werkgelegenheid en groei  
De personeelstekorten nemen toe en bij steeds meer beroepen. Toch zijn er ook nog beroepen 
die minder goede perspectieven bieden op de arbeidsmarkt. Vooral voor personen met een 
economisch-administratieve achtergrond op lager of middelbaar niveau is het vaak moeilijk(er) 
om snel werk te vinden. Denk hierbij aan receptionisten, telefonistes en administratief 
medewerkers. 
 
Tekorten doen zich vaak voor in specifieke beroepen en zijn vaak het gevolg van mismatch 
tussen functie-eisen en kwaliteiten van werkzoekenden. Naast een tekort aan beschikbaar 
aanbod (in hoeveelheid), noemen werkgevers vooral het ontbreken van de juiste kwalificaties bij 
sollicitanten als reden waarom vacatures moeilijk vervulbaar zijn. Een andere reden die vaker 
wordt genoemd is dat kandidaten onvoldoende gemotiveerd zijn. Dit speelt vooral bij vacatures 
voor dienstverlenende en commerciële beroepen (bijvoorbeeld in de horeca), in transport- en 
logistieke beroepen. 
 
De groei van de economie is ook terug te zien in de ontwikkeling van het aantal vacatures. Het 
aantal vacatures groeit nog steeds. In de arbeidsmarktregio Helmond-de Peel komen er tot eind 
2019 bijna 4.000 banen bij. Dat brengt eind 2019 het aantal banen van in deze regio op 105.000. 
De groei van de werkgelegenheid in 2019 wordt geraamd op 1,6%. Deze ligt hiermee hoger dan 
landelijk. Wel vertraagt in overeenstemming met de landelijke trend het groeitempo. De 
procentuele banengroei in 2019 is kleiner dan in 2018. Het totaal aantal banen groeit, maar in de 
ene sector is die groei sterker dan in de andere. In sommige sectoren neemt het aantal banen 
zelfs af.  
 

1.2. Aanbod op de arbeidsmarkt  

Algemeen 
Naast de vraag naar meer personeel (uitbreidingsvraag), bestaat ook de vraag vanwege 
vervanging door bijvoorbeeld pensionering (vervangingsvraag). Niet alle sectoren krijgen daar in 
dezelfde mate mee te maken. In totaal telt de arbeidsmarktregio Helmond-de Peel bijna 7.000 60-
plussers die binnen onafzienbare tijd met pensioen gaan. Vooral de sectoren industrie, onderwijs, 
zorg& welzijn, openbaar bestuur en overige zakelijke diensten hebben met de vervangingsvraag 
van doen. De horeca en detailhandel daarentegen hebben een groot aandeel jongere 
werknemers.  
 
Van 2017 tot en met 2022 komen er naar verwachting binnen deze arbeidsmarktregio ruim 
26.000 schoolverlaters bij. Op basis de totale werkgelegenheid betekent dat een jaarlijkse 
instroom van 3,2%. Deze instroom zal de komende jaren niet meer groeien, wel neemt het 
gemiddelde opleidingsniveau verder toe.  
 
De totale werkgelegenheid in de regio wordt niet alleen ingevuld door werknemers, maar ook 
door zelfstandigen. In 20181 vormden ongeveer 21.500 zelfstandigen 17% van de werkzame 
beroepsbevolking in de arbeidsmarktregio. Verwacht wordt dat het aantal zelfstandigen in 2019 
toeneemt, maar dat deze toename minder sterk is dan de banengroei van werknemers.  
 
De groei van de beroepsbevolking is onvoldoende om de banengroei van werknemers en 

zelfstandigen in alle sectoren en beroepen op te vangen.  

WW 
Eind april 2019 zijn er in de arbeidsmarktregio Helmond-de Peel 3.862 lopende WW rechten voor 
3.765 personen, dit komt neer op een WW-% van 2,9%. Hiermee ligt het WW% iets hoger dan 
het landelijk gemiddeld (2,8%). Inzoomend op leeftijd valt op dat de helft van de WW-
gerechtigden ouder is dan 50 jaar, wat hoger ligt dan het landelijk gemiddeld (48%). Ongeveer 
een derde beschikt niet over een startkwalificatie en ongeveer 22% is hoger opgeleid. Dat maakt 

                                                           
1 De gebruikte cijfers in deze paragraaf zijn de meest recente data zoals aangeleverd door de desbetreffende organisatie  
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dat een kleine 50% van de WW gerechtigden op MBO-niveau opgeleid is. Ongeveer tweederde 
van de instroom in de WW heeft binnen 12 maanden een baan. 

Wet Werk en Bijstand 
Het uitkeringsbestand op 14 juni 2019 omvat 4.572 personen2.  In 2018 is Senzer begonnen met 
screening van het bestand, welke op 378 dossiers na is voltooid. Door de screening is inzicht 
verkregen in het (werk)potentieel en belemmerende factoren in de toeleiding naar werk. Verder 
valt op dat van de reeds uitgevoerde screenings ongeveer 50% van de uitkeringsgerechtigden 
een arbeidsvermogen van minimaal 30% heeft en 50% een arbeidsvermogen van minder dan 
30%. Zo’n 44% is ouder is dan 50 jaar. Van de bijstandsgerechtigden heeft 81,6% geen 
startkwalificatie en 40% ontvangt langer dan vijf jaar een uitkering.  

Arbeidsbeperkten 
In januari 2019 hebben 1.571 personen een oud- Wajong uitkering bij het UWV en werkt 
ongeveer 63% van hen in deeltijd. Eind 2018 hebben zo’n 4.607 personen een WIA uitkering bij 
het UWV waarvan 42% in deeltijd werkt .  

Onbenut arbeidspotentieel 
In de arbeidsmarktregio Helmond-de Peel is ook nog onbenut arbeidspotentieel aanwezig. Dit zijn 
naast de officieel geregistreerde werklozen, mensen die niet recent naar werk gezocht hebben, 
maar toch beschikbaar zijn voor de arbeidsmarkt. Doordat ze niet naar werk gezocht hebben, zijn 
ze niet zichtbaar in de werkloosheid. Daarnaast zijn er personen die niet op korte termijn 
beschikbaar zijn voor de arbeidsmarkt, maar wellicht wel later. En tenslotte is er nog een  andere 
categorie die werkt, maar eigenlijk meer uren zou willen werken. Op basis van een schatting van 
het CBS komt deze groep onbenut arbeidspotentieel uit op zo’n 14.000 personen in deze regio. 
  

1.3. Eigen arbeidsmarktanalyse; DNA Helmond-de Peel 
 
Bureau Birch heeft, onder leiding van professor Mark van der Meer, eind 2018 een strategische 
arbeidsmarktanalyse van de arbeidsmarktregio gemaakt, gericht op het regionale profiel, de 
economische activiteit en het onderwijs. Op basis hiervan zijn door samenwerkende partners in 
de Regiegroep Onderwijs & Arbeidsmarkt3 urgenties en ambities geformuleerd, welke in 
gezamenlijkheid vertaald worden naar concrete projecten, doelstellingen, acties en eigenaren. 
Hoofdthema’s hierin zijn een Leven Lang Ontwikkelen, zicht op de gecoördineerde arbeidsvraag 
en het ontwikkelen van een optimaal werk- en leefklimaat in de regio. De doe-agenda van PoW 
wordt gezien als een eerste aanzet tot uitwerking op onderdelen en heeft daarmee een aanjaag-, 
ontwikkel- of experimenteerfunctie. Onderstaand de opmerkelijkste bevindingen.

                                                           
2 Voor meer informatie zie bijlage 3.  
3 De Regiegroep Onderwijs & Arbeidsmarkt kent de volgende samenstelling: wethouder gemeente Helmond & Deurne (portefeuille 
onderwijs), wethouder gemeente Helmond en Gemert-Bakel  (portefeuille economie en arbeid), programmamanager onderwijs-
arbeidsmarkt (gemeente Helmond), voorzitter netwerkoverleg onderwijs er arbeidsmarkt , directeur Senzer, regiomanager UWV, rector van 
OMO/SWV, bestuurder van ROC ter Aa, parkmanager SBH, regiomanager VNO-NCW en lid van raad van bestuur ORO (namens 
zorgaanbieders), St High Tech de Peel, FNV  
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1.4. Kansen en uitdagingen in relatie tot Perspectief op Werk  
Hieronder worden de huidige sterke punten en de ontwikkelpunten van de arbeidsmarktregio 
Helmond–de Peel benoemd. Deze analyse is ondersteunend geweest in het bepalen van de 
prioriteiten in de regionale doe-agenda van PoW.  

 
Sterke punten: 

 Er is bestuurlijk draagvlak voor regionale harmonisatie werkgeversdienstverlening; 

 De schaal van de arbeidsmarktregio is groot genoeg om volume te hebben en tegelijkertijd 
ook klein genoeg om elkaar te kennen en constructief samen te kunnen werken; 

 Diverse partners werken vanuit hun eigen expertise samen in de Regiegroep en andere 
gremia aan de aansluiting onderwijs-arbeidsmarkt breed; 

 Er zijn veel MKB-bedrijven aanwezig in de regio waar veel mogelijke arbeidsplaatsen (of 
leerkwerkplekken) zijn; 

 Voor de doelgroep oud-PrO/VSO/Entree leerlingen en Vsv-ers zet Senzer in samenwerking 
met ketenpartners (onder andere stichting MEE, het PrO/VSO/Entree-onderwijs, gemeenten 
en UWV) reeds middelen in om deze doelgroep waar nodig actief naar werk te begeleiden en 
een sluitende aanpak voor deze schoolverlaters te borgen.  

 In 2017 en 2018 heeft Senzer extra ingezet gepleegd op de doelgroep statushouders. Deze 
extra inzet heeft tot een beter geharmoniseerde regionale dienstverlening voor deze 
doelgroep geleid.  

 Er is een kansrijke economische groei aanwezig, welke vele kansen biedt voor 
werkzoekenden op alle niveaus;  

 Helmond-de Peel trekt samen op met andere arbeidsmarktregio’s voor de ontwikkeling van 
gedeelde thema’s bijvoorbeeld vanuit het Brainport Talent & Skills Akkoord.  

 
Ontwikkelpunten 

 Compleet en verdiepend inzicht in de bestanden met WW- en bijstandsgerechtigden met 
(werk)potentieel, waarbij inzicht in competenties ook van belang is;   

 Gecoördineerde werkgeversdienstverlening en strategische marktbewerking (meer gericht op 
kraptesectoren);  

 Branding en profilering van werkgeversdienstverlening, maar ook van de 
opleidingsmogelijkheden en ontwikkelmogelijkheden (regio breed) voor werkgevers, 
werkenden en werkzoekenden; 

 Eén aanspreekpunt voor werkgevers, werknemers en werkzoekenden, 1 regionaal loket voor 
alle vragen; 

 Het beter op elkaar afstemmen van ICT en digitale instrumenten van arbeidsmarktpartners 
om beter te kunnen samenwerken;  

 Het beschikbaar aanbod daalt sterk en matcht steeds vaker niet op de vraag van werkgevers; 

 Aandacht vragen voor strategisch personeelsbeleid voor MKB; 

 Scholingsfondsen koppelen aan de ambitie van leven lang ontwikkelen; 

 Leven lang ontwikkelen en mobiliteit van medewerkers in ongeschoolde en laaggeschoolde 
functies is een urgentie in de op te stellen Human Capital Agenda; 

 Borgen van sluitende aanpak participatie voor kwetsbare doelgroepen waaronder de 
leerlingen van de praktijkschool 

 
De bovenstaande arbeidsmarktanalyse en ontwikkelpunten hebben als input gediend voor de 
projecten en activiteiten in de regionale doe-agenda voor PoW.   
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Hoofdstuk 2.  Ambitie Helmond-de Peel  
 
De arbeidsmarktregio Helmond-de Peel heeft de vier pijlers van PoW aangehouden en een 
algemene pijler toegevoegd. Deze indeling is gekozen op basis van voortschrijdend inzicht van 
de arbeidsmarktpartners vanaf het begin van het aanvraagproces in april 2019 op de regionale 
behoeftes en ontwikkelingen én door inzicht in de aanvragen van andere arbeidsmarktregio’s. 
 
Met PoW en de doe-agenda wil de arbeidsmarktregio Helmond-de Peel de samenwerking tussen 
haar arbeidsmarktpartners intensiveren, verbeteren en versterken, initiatieven ontplooien die de 
basis vormen voor een duurzame aanpak en nieuwe wegen inslaan. Door de extra impuls die 
door de inzet van PoW wordt gegeven, wil de arbeidsmarktregio Helmond-de Peel de komende 
jaren de volgende inzet doen: 

 
De opbrengst van de doe-agenda kent zowel een kwantitatieve als een kwalitatieve kant. In het 
volgende hoofdstuk bij aanpak en activiteiten wordt bij bijna elk initiatief vermeld wat het beoogde 
resultaat in aantallen zal zijn met betrekking tot de beweging die gemaakt gaat worden. De 
kwalitatieve bevindingen zoals ervaringen, verkregen inzichten, nieuwe partners en (her)nieuwde 
samenwerkingsverbanden zijn een even belangrijke opbrengst van PoW en worden door de 
arbeidsmarktregio net zo goed nauw gevolgd en gedeeld. De vakbond FNV heeft bij de 
totstandkoming van de aanvraag PoW haar praktische uitgangspunten voor de regionale doe-
agenda geformuleerd en kenbaar gemaakt. Deze uitgangspunten worden, waar mogelijk, in de 
verdere uitwerking van de doe-agenda meegenomen.  
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Hoofdstuk 3.  Aanpak en activiteiten 
 

 

Pijler 1 - Werkzoekenden in beeld  
 
Wat 
Senzer zorgt in de arbeidsmarktregio Helmond-de Peel voor de werkzoekende- en 
werkgeversdienstverlening vanuit alle aangesloten gemeenten in deze regio. UWV doet hetzelfde 
voor haar doelgroep in deze regio. UWV heeft alle werkfitte kandidaten in beeld en Senzer is 
vorig jaar gestart met een herscreening van haar bestand (zie eerder hoofdstuk 2 en verder 
bijlage 3). Daarmee is inzicht verkregen in 92% van het gehele werkzoekendenbestand, eind 
2019 in 100%. Middels inzet via deze pijler wordt een verbredings- en verdiepingsslag gemaakt 
om met het verkregen inzicht een volgende stap te maken naar meer effectieve en passende 
dienstverlening met als resultaat extra plaatsingen op werk.  
 
Betrokken partijen 
Regiogemeenten, Senzer, UWV en de GGZ. 
 
Activiteiten vanuit de doe-agenda: 
 
1.1. Werkwijze pilot Intensieve Dienstverlening verbreden naar de hele organisatie 
Naast de screening is Senzer in pilotvorm begonnen met het anders inrichten van haar 
dienstverlening. Door deze pilot is het mogelijk gebleken effectiever en efficiënter te kunnen 
werken wat zowel voor de werkzoekenden (met als resultaat het verkrijgen van werk), als voor de 
werkgever, als voor de uitvoeringsorganisatie voordelen oplevert. Door opname in de doe-
agenda wil Senzer de werkwijze van de pilot verbreden naar de gehele organisatie. Dit doet zij 
door:  

- Inzet van het ‘train-de-trainer’-principe waarbij, onder andere met input van werkgevers, 
integraal inzicht wordt verkregen in uitstroom bevorderende signalen;  

- Het inbedden van structureel multidisciplinair overleg, zodat wederzijdse overdracht van 
kennis kan plaatsvinden; 

- De focus voor de verdere doorontwikkeling te leggen op de uitwerking van de werkwijze, 
waardoor een draai gemaakt kan worden van een reactieve manier van handhaven naar 
een proactieve en activerende manier;  

- Met deze inrichting bestanden nog specifieker te kunnen filteren teneinde de 
dienstverlening naar werk te optimaliseren; 

- Te borgen dat deze methodiek van intensieve dienstverlening aansluit bij de 
dienstverlening van de ketenpartners binnen het sociale domein. 
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1.2. Aanpak werkzoekenden met psychische kwetsbaarheid 
Uit onderzoek blijkt dat uitkeringsgerechtigden drie keer zo vaak gebruik maken van psychische 
zorg als werkenden. Hiervan ontvangt 89% tweedelijns hulp in de GGZ. Om dit te doorbreken is 
passende begeleiding naar werk nodig en multidisciplinair casusoverleg. Zo maakt de GGZ 
gebruik van de zogeheten IPS methodiek en zoeken gemeenten, Senzer en UWV naar 
aansluiting hierop of proberen middels eigen re-integratiemethoden deze groep naar werk te 
begeleiden. Echter blijkt dit laatste lastig omdat naast de aanwezige psychische klachten vaak 
ook sociale, persoonlijke en maatschappelijke factoren een rol spelen. Samenwerking en 
kennisoverdracht tussen de betrokken organisaties is daarbij van groot belang. De meerjaren 
visie GGZ Nederland onderbouwt de noodzaak van deze samenwerking. Dit betekent dat naast 
het behandelaanbod (gericht op genezing) de professional zich ook richt op deelname aan de 
samenleving, waaronder werk. Daarvoor is het nodig dat vanuit de doe-agenda: 

- Een coördinator psychische kwetsbaarheid en werk wordt ingezet; 

- Gezamenlijke trajecten worden ontwikkeld die aansluiten op de doelgroep met een 
psychische kwetsbaarheid door gebruik te maken van expertise en voorzieningen van 
betrokken partijen; 

- Effectiviteit van zelf ontwikkelde trajecten worden afgezet tegen methodes als IPS om 
daarmee juiste afwegingen te kunnen maken over de inzet van een instrument;  

- Professionals de ruimte en handelingsvrijheid krijgen om te leren en elkaar op te zoeken 
door hen deel te laten nemen aan casuïstiek, leerbijeenkomsten, etc. daarvoor wordt oa 
een regiobijeenkomst georganiseerd; 

- Er worden 5 IPS-CMD trajecten ingezet met dedicated trajectbegeleiders en 
participatiecoaches;  

- Er komt een communicatiecampagne gericht op destigmatisering en grotere 
bewustwording van de kwetsbaarheid van de doelgroep bij werkgevers en burgers in het 
algemeen eventueel in samenwerking met partijen als Samen Sterk Zonder Stigma. 

 
1.3. Stage/werkervaringsplaatsen voor personen met een WIA uitkering 
Door de Banenafspraak heeft de afgelopen jaren veel nadruk gelegen op het aan het werk 
helpen van de oud-Wajong en Participatiewet-doelgroep. Hiertoe zijn landelijke 
voorzieningen als de no-risk polis ingezet. Voor de WIA-doelgroep gelden dergelijke 
incentives niet. Om ook deze groep beter aan het werk te helpen, zal in actieve 
samenwerking met werkgevers: 

- Speciaal voor deze doelgroep ingezet worden op het ontsluiten van stage en/of 
werkervaringsplaatsen voor deze doelgroep; 

- Door het gebruik van vouchers kunnen praktische belemmeringen tijdens de stage 
worden opgelost; 

- Met deze inzet en ervaring inzichtelijk worden welke belemmeringen er voor henzelf en 
voor werkgevers zijn om hen (duurzaam) aan het werk te helpen. 
 

Beoogde resultaten pijler 1: 

- Kennis omtrent integrale dienstverlening duurzaam inbedden en borgen in de Senzer 
organisatie zover dat gezegd kan worden dat de methodiek van intensieve 
dienstverlening in de genen van de medewerkers zit;  

- Medewerkers uitvoering Participatiewet  van Senzer hebben binnen hun werkvoorraad 
inzicht in hun bestand; 

- Door inzet van intensieve dienstverlening extra uitstroom van 50 uitkeringsdossiers 
naar werk; 

- Verstrekte samenwerkingen met interne en externe partners op andere domeinen 
zoals zorg, onderwijs, armoede, schulden, wonen op uitvoerend lokaal alsmede regionaal 
niveau;  

- Voor werkzoekenden met een psychische kwetsbaarheid zal een passende 
dienstverlening geboden worden met een op hem/haar sluitend traject wat de kansen 
op uitstroom vergroot en zich vertaald in 25 plaatsingen; 
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- Professionals en werkgevers zijn beter geïnformeerd over de doelgroep met 
psychische kwetsbaarheid kunnen hen structureel passende begeleiding 
bieden/faciliteren en daarmee duurzame uitstroom realiseren;   

- Kennis over IPS-methodiek borgen in de organisatie middels train-de-trainer principe;  
- 20 personen met een WIA uitkering zijn geplaatst op een stage/werkervaringsplaats 

en;  
- Met de ervaring van het plaatsen van de WIA personen en hun werkgevers volgen  

voorstellen om ook na de looptijd van PoW de kansen op de arbeidsmarkt voor 
deze doelgroep te vergroten. 

 

Pijler 2 - Werkgeversdienstverlening (door)ontwikkelen 
 
Wat 
Door de toename van het aantal vacatures en de daling van het beschikbare aanbod 
arbeidskrachten is de spanning op de arbeidsmarkt verder toegenomen. Voor werkgevers en 
werknemers is het belangrijk dat zij met hun vraag gericht terecht kunnen bij de betrokken 
partners in de regio. Voor werkzoekenden is het belangrijk dat zij met hun vragen met betrekking 
tot ontwikkeling en opleiding passend geholpen worden. 
  
Betrokken partijen 
Regiogemeenten, UWV, Senzer, VNO-NCW, ROC ter Aa, Servicepunt Leren & Werken en 
Stagestad Helmond-de Peel. 
 
Activiteiten vanuit de doe-agenda: 
 
2.1. Eén servicepunt 
Het verder centraliseren van de activiteiten op arbeidsmarktgebied in de vorm van één centraal 
loket waar werkgevers, werkzoekenden en werknemers terecht kunnen met hun vraag is van 
groot belang voor Helmond-de Peel. Dit kan binnen de arbeidsmarktregio nog beter 
georganiseerd worden en daartoe zijn de gemeenten, UWV en Senzer met de werkgevers in 
gesprek om dit verder vorm te geven. Uitkomst is de wens om één centraal fysiek regioloket in te 
richten; een centraal aanspreekpunt waar alle activiteiten ten aanzien van onder meer het 
Servicepunt Leren en Werken, Stagestad Helmond-de Peel, Ondernemerspunt, 
accountmanagement etc. centraal worden ondergebracht en centraal door diverse instellingen 
zoals UWV, ROC ter AA, Senzer en gemeenten worden uitgevoerd. Om het fysieke loket op te 
kunnen starten is een projectleider nodig die dit plan in zijn geheel tot uitvoering gaat brengen. 
Na ontwikkeling van het fysieke loket zullen de betrokken partners elk vanuit hun eigen expertise  
voor reguliere bemensing zorg dragen. Dit alles ter verbetering van het matchingsproces.  
 
2.2. (Door)ontwikkelen online regionaal Talentcenter (werknaam) 
Het Talentcenter is een beveiligde website die beschikbaar is voor alle inwoners in de regio 
Helmond-de Peel. Dit online Talentcenter is specifiek ingericht, zodat werkzoekenden, leerlingen 
en werkenden, die bezig zijn met het vormgeven van hun loopbaan de juiste informatie kunnen 
vinden en advies kunnen vragen. Tevens kunnen onderwijsinstellingen hun opleidingen 
presenteren in een online winkel en kunnen werkgevers zoeken naar kandidaten en vacatures 
plaatsen (uniek hierbij is dat gezocht kan worden op de specifieke beroepsvaardigheden). Het 
regionaal Talentcenter dient geactualiseerd en doorontwikkeld te worden om passend te worden 
en toekomstbestendig te kunnen zijn. In het kader hiervan worden de volgende acties uitgevoerd:  

- Het regionaal Talentcenter houdt rekening met intuïtieve navigatie en begrijpelijk 
taalgebruik. Het Talentcenter biedt een geïntegreerd pakket aan zelfwerkzame 
assessments, opdrachten en instrumenten voor oriëntatie en bewustwording. Het 
ePortfolio bewaart op overzichtelijke wijze informatie voor de gebruiker die betrekking 
heeft op de persoonlijke situatie en het werkvermogen van de gebruiker en geeft de 
gebruiker de mogelijkheid zich te presenteren aan werkgevers of anderen; 
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- Ook wordt het Loopbaankompas toegevoegd aan het regionaal Talentcenter. Het 
Loopbaankompas geeft een scan van de analyse van de werkgelegenheid in de regio 
gecombineerd met de eigen ontwikkelmogelijkheden van de kandidaat, zodat de 
uiteindelijke match kan worden geoptimaliseerd; 

- Onderwijs zal worden aangesloten bij het Talentcenter zodat scholieren al vroegtijdig en 
al tijdens hun onderwijsperiode zichtbaar zijn voor werkgevers die op zoek zijn naar 
nieuw talent; 

- Doorontwikkeling online Talentcenter voor werkgevers die toegang krijgen op het 
werkgeversdeel van het Talentcenter. Deze zijn configurabel en daarom specifiek in te 
richten. Werkgevers plaatsen hun eigen vacatures, stages en leerwerkplekken en 
managen deze op het Talentcenter. Ook kunnen zij vanuit hun eigen vacatures matchen 
op de kandidaten van het Talentcenter.  

- Doorontwikkeling dat vacatures worden gesplitst in taken, competenties, passies, 
waardoor nog meer matches plaats vinden. 

- Doorontwikkeling dat de aanvullende opleiding/training die nodig is, voortvloeit uit het 
systeem met een specifiek aanbod in de regio. 

- Het Talentcenter wordt dè online plaats voor matchen, leren en ontwikkelen 
 

2.3. Ambassadeursnetwerk Banenafspraak opzetten 
Voor een goede invulling van de Banenafspraak zijn betrokken ondernemers van belang. 
Ondernemers die hun bedrijven willen openstellen voor mensen uit de doelgroep. In de 
arbeidsmarkregio’s West-Brabant en Zeeland heeft VNO-NCW Brabant Zeeland via het project 
‘Participeren Loont’ inmiddels ruim 120 ambassadeurs geworven. Deze ambassadeurs helpen 
collega-bedrijven bij de uitvoering van de Participatiewet. Het delen van kennis en ervaring met 
betrekking tot de Banenafspraak. “Door ondernemers met ondernemers” versterkt niet alleen de 
participatiegedachte, maar levert ook nieuwe plaatsingen op en verduurzaamt het totale 
participatieproces. Het is de wens van VNO-NCW Brabant Zeeland om ook ambassadeurs te 
werven in de andere arbeidsmarktregio’s.  

- Middels middelen uit de doe-agenda zal in de regio Helmond-de Peel het 
ambassadeursnetwerk vormkrijgen; 

- Met dit project onder leiding van VNO NCW Brabant worden ondernemers ambassadeur 
voor de banenafspraak: ze wisselen ervaringen uit en overtuigen andere ondernemers 
om ook een werkzoekende in dienst te nemen;  

- Het netwerk is toegankelijk voor alle werkgevers, zij hoeven geen lid te zijn van VNO-
NCW Brabant Zeeland; 

- 4 activiteiten per jaar om werkgevers te enthousiasmeren met kruisbestuiving vanuit 
andere arbeidsmarktregio’s. 
 

2.4. Werkgevers- en opleidingsvouchers en plaatsingen 
VNO NCW wil aan werkgevers laten zien wat de inzet van deze doelgroep biedt aan kansen voor 
hen als werkgever. Daarvoor wil zij vanuit haar insteek en in samenwerking met de 
accountmanagers van het UWV en Senzer binnen twee jaar 40 werkgevers ondersteunen bij het 
inrichten van een (leer)werkplek.  

- Door vouchers te verstrekken aan werkgevers, kunnen zij professionele begeleiding 
krijgen bij het inrichten van de (leer)werkplek en/of het creëren van die extra werkplek 
(denk aan functiecreatie en jobcarving zoals bij hieronder bij 2.5 beschreven) ; 

- Via gemeenten, Senzer, UWV of de werkgevers zullen vouchers worden verstrekt aan 
werkzoekenden kunnen zij een passende opleiding volgen om op die geschikte werkplek 
aan de slag te gaan of een alternatief traject volgen om werkfit te worden; 

- De focus is het plaatsen van een werkzoekende in kansrijke beroepen in kraptesectoren. 
De plaatsingen van werkzoekende bij werkgevers zijn hierdoor duurzaam van karakter;  

- Deelname is toegankelijk voor alle werkgevers, zij hoeven geen lid te zijn van VNO-NCW 
Brabant Zeeland; 

- Dit vraagt samenwerking met regionale arbeidsmarktpartners voor passende opleidingen 
en de selectie van kandidaten.  
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2.5. Functiecreatie en jobcarving  
Een grote groep mensen die kan en wil werken staat al geruime tijd langs de kant. Voor deze 
mensen is het vinden van werk een uitdaging want deze groep past onvoldoende in het 
functieprofiel van het huidige vacatureaanbod. Extra inzet is noodzakelijk om vraag en aanbod bij 
elkaar te brengen. Functiecreatie en jobcarving zijn mogelijkheden om het wervingsprofiel 
toegankelijker te maken. Door werk anders te organiseren en met een andere blik naar 
bestaande functies te kijken, ontstaan er nieuwe mogelijkheden en kansen. 

- Bij functiecreatie worden bedrijfsprocessen efficiënter georganiseerd door de 
werkzaamheden opnieuw te verdelen, werkprocessen te analyseren, relatief eenvoudige 
taken af te splitsen en deze taken samen te voegen tot nieuwe duurzame banen. Zo doet 
gekwalificeerd personeel het werk waarvoor het is opgeleid en kunnen elementaire taken 
uitgevoerd worden door mensen aan de basis van arbeidsmarkt;  

- Bij jobcarving wordt uitgegaan van de beschikbare kandidaat. Op basis van zijn/haar 
talenten wordt het  werk anders ingedeeld zodat het geschikt wordt voor de kandidaat.  

Het vereist deskundigheid om de mogelijkheden voor functiecreatie en jobcoaching te 
onderzoeken en een werkgever hierin mee te nemen.  
 
 
Beoogde resultaten pijler 2: 

- Eén fysiek regionaal loket voor vragen van werkgevers, werkzoekenden en werkenden 
op het gebied van onderwijs en arbeidsmarkt, geborgd middels een convenant.  
Doelstellingen hierbij zijn het intensiveren van de samenwerking vanuit één fysiek loket 
ten aanzien van de betrokken partijen, één aanspreekpunt voor werkgevers, 
eenduidige dienstverlening voor werkgevers vanuit de deelnemende partijen, meer 
strategisch accountmanagent waardoor er een verdiepingsslag komt in de contacten 
met werkgevers, werkzoekenden en werkenden; 

- Eén regionaal digitaal portal met informatie over leren en werken, gecombineerd met 
testen, loopbaanadvies, e-portfolio waar jong en oud op een web based omgeving 
uitgedaagd worden te blijven leren en ontwikkelen. Hierdoor wordt inzicht verkregen in 
profielen werkfitte werkzoekenden alsmede inzicht in vacatures werkgevers Helmond-de 
Peel; (= eerder genoemde Talentcenter) 

- Het ambassadeursnetwerk Banenafspraak levert 50 ambassadeur-ondernemers en 
er worden minimaal 25 plaatsingen gerealiseerd; 

- Voor 40 werkgevers worden vouchers beschikbaar gesteld waardoor zij 
(leer)werktrajecten en/of nieuwe werkplekken kunnen creëren, 40 werkzoekenden 
krijgen de beschikking over opleidingsvouchers die zorgen dat zij werkfit worden en 
passend opgeleid worden. De werkgevers- en opleidingsvouchers leiden tot 40 
plaatsingen; 

- Bij 10 werkgevers wordt de mogelijkheid van jobcarving of functiecreatie onderzocht 
waardoor 20 plaatsingen worden gerealiseerd. 

 

Pijler 3 - Route 
 
Wat 
Omgaan met mensen die langere tijd uit het arbeidsproces zijn geweest, vraagt om een 
specifieke aanpak. Juist de band van de voormalig werkzoekende met zijn/haar mentor of 
begeleider is cruciaal in het voorkomen van uitval en bij het slagen van een duurzame plaatsing.  
De betrokken partners zetten hierbij ook in op het versterken van vakmanschap van de 
professionals en de kennis breder toegankelijk maken (bijvoorbeeld het ontwikkelen van een 
methodische aanpak voor arbeidsmarktgerichte scholing- en loopbaanadvisering en meer 
arbeidsmarktkennis). Hiervoor worden ook de beperkte middelen vanuit de 
Programmaraad/Matchen op Werk voor ingezet. Door het versterken van het vakmanschap en 
het brede toegankelijk maken van kennis  kan vraag en aanbod beter op elkaar worden 
afgestemd en kunnen werkzoekenden hun werkrichting en daarbij behorende opleiding beter 
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afstemmen op de vraag vanuit de arbeidsmarkt. Het gevolg is een betere en effectievere 
matching.  
 
Betrokken partijen 
Senzer, UWV, TNO, werkgevers, onderwijs-, zorg- en welzijnsorganisaties. 
 
Activiteiten vanuit de doe-agenda: 
 
3.1. Mentorwijs  
Mentorwijs is een door TNO wetenschappelijk onderbouwde training die bedoeld is voor 
leidinggevenden binnen reguliere organisaties. Tijdens deze training worden specifieke kennis, 
houding en vaardigheden aangeleerd voor de dagelijkse begeleiding en coaching van 
medewerkers met een afstand tot de arbeidsmarkt.  

- 16 jobcoaches/mentoren van Senzer en UWV zullen een train-de-trainer programma 
doorlopen waarbij 8 van hen verder worden opgeleid om deze de training/methodiek ook 
bij werkgevers te kunnen geven.  

- Met betrokkenheid van TNO wordt de toepassing en het effect van Mentorwijs 
geëvalueerd. Afhankelijk van deze evaluatie wordt bezien hoe de doorontwikkeling 
geborgd kan worden en welke cofinanciering daarvoor nodig is.  

 
3.2. Pilot duurzame plaatsing/nazorg 
Vanuit verschillende hoeken komen signalen dat goede nazorg een grote rol speelt in de 
duurzaamheid van een plaatsing (uitstroom naar betaald werk). Uit een globale verkenning blijkt 
dat verschillende partijen worstelen met begeleidingsvraagstukken wanneer een werkzoekende is 
gestart bij een werkgever. Duidelijk wordt dat deze problematieken vragen om samenwerking van 
partijen en dat de oplossing hiervan een meerwaarde biedt op sociaal maatschappelijk vlak.  
Partijen zien en ervaren dat het bieden en borgen van nazorg belangrijk is. Ook de noodzaak om 
dit samen te organiseren wordt gezien.  
Via deze pilot wordt: 

- Het voortouw genomen om te onderzoeken hoe nazorg op een efficiënte wijze ingezet 
kan worden, hoe de regie te regelen en welke elementen zorgen dat duurzame plaatsing 
vergroot wordt; 

- Daarvoor wordt een onderzoeksgroep gevormd die deel neemt aan een zo optimaal 
mogelijk ingericht re-integratietraject. Tijdens de verschillende fases van het re-
integratietraject zet Senzer bewezen interventies (zoveel als mogelijk wetenschappelijk 
onderbouwd) in. De resultaten van deze interventies worden verzameld en geanalyseerd;  

- De conclusies bieden o.a. mogelijkheden om nazorg methodisch te kaderen en 
vervolgens in te bedden in de dienstverlening van Senzer, UWV, zorgorganisaties en 
hulpverleners; 

- Ook behoort het opstellen van richtlijnen voor werkgevers tot de mogelijkheid. Dit kan via 
het bestaande instrument Mentorwijs van Dariuz verlopen (zie activiteit 3.1. uit de doe-
agenda).  

 
3.3. Opleidingsmarkt  
Op dit moment wordt in de arbeidsmarktregio Helmond-de Peel door het UWV eens per twee 
maanden een Banenmarkt georganiseerd, waarbij ongeveer 100 werkzoekenden en 40 
werkgevers bij elkaar worden gebracht. Gemiddeld genomen leidt dit tot 10-15 matches per 
bijeenkomst. Nog meer banenmarkten organiseren is niet zinvol omdat dezelfde werkgevers en 
werkzoekenden elkaar dan meermaals in dezelfde setting gaan ontmoeten.  
 
Het concept van “door ontmoetingen matches tot stand brengen” is wel erg succesvol. Daardoor 
is het idee ontstaan om naast de Banenmarkt ook een Opleidingsmarkt te organiseren, waarbij 
werkzoekenden enerzijds en werkgevers met leerbanen plus opleidingsinstituten anderzijds 
elkaar ontmoeten.  
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De verwachting is dat werkzoekenden die niet één op één te matchen zijn op een vacature beter 
hun weg vinden naar opleidingstrajecten om hun kansen op de arbeidsmarkt te vergroten. De 
opleidingsmarkt is bedoeld voor de brede doelgroep van uitkeringsgerechtigden en niet-
uitkeringsgerechtigden. Hierdoor komt ook het onbenutte potentieel beter in beeld. 

- Met deze aanpak wordt een voorschot genomen op de komst van het individuele 
scholingsbudget dat door het Ministerie is aangekondigd (hierbij wordt de burger zelf in 
staat gesteld te investeren in zijn of haar loopbaan); 

- De Opleidingsmarkt zal vier keer per jaar worden georganiseerd waarbij 100 
werkzoekenden worden uitgenodigd tegenover 30-40 
werkgevers/opleidingsinstituten die deelnemen en workshops verzorgen.  

  
Beoogd resultaat pijler 3: 

- Vijf (groeps)trainingen Mentorwijs worden aan werkgevers gegeven waardoor 88 
personen de methodiek eigen hebben gemaakt en uitval vaker wordt voorkomen; 

- Uit onderzoek zal blijken welke elementen zorgen voor een duurzame plaatsing waarna 
deze geborgd worden in de dienstverlening; 

- 4 maal per jaar wordt een opleidingsmarkt georganiseerd waardoor honderden  
werkzoekenden zich kunnen oriënteren op een passende en toekomstbestendige 
opleiding. 

-  

Pijler 4 - Scholing  
 
Wat  
Het behalen van een volledig MBO-diploma is niet voor elke werkzoekende haalbaar. Echter is 
het wel belangrijk dat werkzoekenden aan potentiele werkgevers middels een diploma of 
certificaat of verklaring kunnen aantonen wat ze kunnen. Dit vergroot de kans op blijvend werk en 
kan de overgang van werk naar werk versoepelen.  
Betrokken partijen 
ROC ter Aa en andere onderwijsinstellingen, UWV, Senzer en de Sbb. 
 
Activiteiten vanuit de doe-agenda:  
 
4.1. Praktijkverklaringen  
Het ROC ter Aa, UWV en Senzer gaan middels een pilot samen inzetten op praktijkleren en het 
verkrijgen van certificaten en praktijkverklaringen. Hierin wordt maatwerk geboden om het hoogst 
haalbare voor de betreffende persoon te realiseren. De vraag van de werkgever en de 
persoonlijke mogelijkheden van de werkzoekende staan hierbij centraal. De werkwijze binnen de 
pilot is als volgt:  
 

- Allereerst wordt bekeken of een mbo-certificaat haalbaar is. Is dit niet haalbaar dan wordt 
gekeken naar de haalbaarheid van een praktijkverklaring. In de praktijk zal met iedereen 
gestart worden vanuit de training werknemersvaardigheden en een beperkt aantal 
werkprocessen  en wordt vanuit daar verder gegaan. Via deze weg krijgen 
werkzoekenden dus een (praktijk) verklaring voor de vaardigheden die ze in de praktijk 
opdoen. Elke werkzoekende zal tijdens dit traject werken aan een digitaal e-portfolio 
binnen het eerder genoemde Talentcenter.  

- In overleg met Senzer zal ROC in 2019 vorm gaan geven aan de 
werknemersvaardigheden training en het proces naar het MBO-certificaat (de pilot 
praktijkleren met een praktijkverklaring maakt hier onderdeel van uit). Vervolgens zal er 
gestart worden met de eerste werknemersvaardigheden training en de praktijkverklaring 
trajecten. 

- Elk jaar starten er 450 werkzoekenden via Senzer op een werkstage. De verwachting is 
dat van deze groep 300 personen deel gaan nemen aan een werknemersvaardigheden 
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training en dat 150 personen hiervan doorstromen naar een praktijkverklaring/mbo-
certificaat traject. 

- Deelnemen aan de landelijke pilot praktijkleren met een praktijkverklaring.  
- Deze pilot kan vanaf 2021 de vorm krijgen van de schakelvoorziening zoals minister 

Koolmees nu voor ogen heeft (voordat inburgeraars starten met hun onderwijsroute).  
 
 Beoogde resultaten pijler 4:   

- Onderwijs, begeleiding en praktijkleren is inhoudelijk volledig vorm gegeven; 
- Optimale samenwerking in de regio tussen gemeenten, UWV, Senzer, werkgevers, 

MBO-instellingen en andere stakeholders; 
- 120 personen zonder startkwalificatie die al langer inactief zijn en in de bijstand zitten, 

die ook vaak een voorbereidend traject nodig hebben en niet in staat zijn om entree of 
een MBO-2 opleiding te volgen halen een praktijkverklaring; 

- 15 personen vanuit de VSV-doelgroep ontvangen een praktijkverklaring; 
- 25 migranten en 15 laaggeletterden waarbij taal een extra competent vormt en waarbij 

het overbruggen van onbewuste vooroordelen ook aandacht vraagt, ontvangen een 
praktijkverklaring. 
 

Pijler 5 - Algemeen 
 
5.1 Experimenteerruimte 
Arbeidsmarktregio Helmond-de Peel wil met de ontwikkelingen rondom 
werkgeversdienstverlening en nieuwe inzichten op matchen van werkzoekenden graag ruimte 
geven aan innovatie, nieuwe ideeën en wil de publiek-private samenwerking stimuleren met 
behulp van uitzendbureaus, social impact bonds, etc. Hoe dat er precies uit gaat zien, is bij 
indiening van de aanvraag voor PoW nog niet geheel duidelijk.   
 
Wel wordt middels een kader een richting aan gegeven waar plannen in de experimenteerruimte 
aan moeten voldoen: 

- Passen binnen de doelstelling van de intentieverklaring PoW; 
- Publiek-private samenwerking vormt de basis voor een in te dienen plan;  
- Het plan draagt bij aan het oplossen van de regionale thema’s: mismatch, 

ontschotting/harmonisatie, transparantie of herkenbaarheid werkgeversdienstverlening;  

- Het plan sluit aan op de thema’s binnen het regionale arbeidsmarktprogramma;  
- De voorgestelde aanpak is vernieuwend; de aanpak is anders dan wat er nu al gebeurt of 

wordt uitgeprobeerd.  
 
5.2 Meervoudig communicatie-offensief  
De arbeidsmarktregio Helmond-de Peel heeft met PoW verschillende bewegingen opgevoerd 
waarbij voor het slagen en behalen van het resultaat expliciete inzet op communicatie uitingen 
essentieel is. Het communicatie onderdeel is gebundeld en kent meerdere stromingen en 
partners. Zo is expliciete inzet nodig voor (niet uitputtend en in willekeurige volgorde): 

- Het bereiken van werkgevers vanwege de mogelijkheden die er zijn met betrekking tot 
het zijn van ambassadeur Banenafspraak, de te organiseren bijeenkomsten daarvoor, de 
te lanceren website/Wall of Fame, de mogelijkheden die er zijn voor functiecreatie en 
jobcarving, voor werkgeversvouchers, hoe een plaatsing duurzaam te maken, etc.;  

- Het bereiken van de brede groep werkzoekenden (niet alleen bijstandsgerechtigden van 
de gemeenten en UWV, ook onbenut of niet maximaal benut potentieel) en de 
mogelijkheden van een leven lang ontwikkelen, en opleidingsvouchers, Talentcenter, de 
Opleidingsmarkt, etc.; 

- Destigmatisering en grotere bewustwording van de kwetsbaarheid van de doelgroep bij 
werkgevers en burgers in het algemeen eventueel in samenwerking met partijen als 
Samen Sterk Zonder Stigma; 
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- Een gezamenlijke activiteitenagenda met informatie, voorlichting en promotie voor 
werkgevers en werkzoekenden; 

- Om het fysieke 1 loket in oprichting te lanceren en te profileren; 
- Om de opgedane inzichten, ervaringen en successen van de doe-agenda te delen. 
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Hoofdstuk 4. Betrokkenen en samenwerking 
 
Arbeidsmarktregio Helmond-de Peel is een samenwerking van zeven gemeenten (Helmond, 
Asten, Deurne, Gemert-Bakel, Geldrop-Mierlo, Laarbeek en Someren), UWV, Senzer, 
werkgevers en werknemers. Het is een actieve, innovatieve en dynamische regio met een grote 
diversiteit aan werkgevers en werknemers, een trotse regio met veel mooie ambities. De regio is 
continue in ontwikkeling en om goed inzicht en overzicht te houden op wat er speelt en ook focus 
te houden op de toekomstige ontwikkelingen, is het instellen en de dóórontwikkeling van de 
Regiegroep Onderwijs- en Arbeidsmarkt als speerpunt benoemd op de uitvoeringsagenda 
Onderwijs- en Arbeidsmarkt.  
 
In de Regiegroep nemen bestuurlijke vertegenwoordigers van de bij het onderwijs- en 
arbeidsmarkt betrokken organisaties zitting. Deze vertegenwoordigers geven gezamenlijk op 
strategisch-tactisch niveau sturing aan de relevante (hoofd)opgaven op het gebied van onderwijs- 
en arbeidsmarkt in de regio Helmond-de Peel. De doorontwikkeling naar de inrichting van thema-
specifieke werkgroepen die onder de regiegroep hangen, is in volle gang. Zo wordt bijvoorbeeld 
gezamenlijk gebouwd een Human Capital Agenda voor de regio. 
 
Vanuit de Regiegroep worden ‘trekkers’ aangewezen voor de verschillende werkgroepen. 
Daarnaast worden op dit moment verschillende bestuurlijke overlegstructuren waar enige vorm 
van overlap zit met de Regiegroep, geïntegreerd in of vervlochten met de Regiegroep Onderwijs- 
en Arbeidsmarkt. Het bestaan van deze structuur maakt het mogelijk om nieuwe ontwikkelingen 
in het kader van onderwijs- en/of arbeidsmarkt gemakkelijk en spoedig in gezamenlijkheid op te 
pakken, zoals ook het opstellen en uitvoeren van het actieplan voor PoW.  
 
Waar de Regiegroep op bestuurlijk niveau acteert, vindt op directieniveau tevens periodieke 
afstemming plaats, namelijk in het Netwerk Onderwijs- en arbeidsmarkt. Hierin nemen vrijwel alle 
individuele PRO/VSO/VO/MBO scholen deel, alsmede RMC, Senzer en het 
Samenwerkingsverband VO Helmond-Peelland. De voorzitter van dit overleg neemt tevens zitting 
in de Regiegroep, om de verbinding tussen beide structuren te borgen.  
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Hoofdstuk 5. Overzicht inzet instrumenten en middelen    
 
  Gevraagd bedrag PoW 

1.  Aanbod beter in beeld  

1.1. Invoering intensieve dienstverlening  
 

160.000 

1.2. Begeleiding naar werk voor 
werkzoekenden met psychische 
kwetsbaarheid   
 

180.000 

1.3. Stage/werkervaringsplaats voor 
personen met een WIA-uitkering 
 

 80.000 

 Subtotaal pijler 1 € 420.000 

2.  Werkgeversdienstverlening 
(door)ontwikkelen 
 

 

2.1. Één servicepunt 
 

120.000 

2.2. Digitaal loket voor ontwikkelingsvragen 
(Talentcenter) 
 

 50.000 

2.3. Ambassadeursnetwerk Banenafspraak  
 

116.000 

2.4. Werkgevers- en opleidingsvouchers + 
plaatsingen 
 

196.000 

2.5. Functiecreatie en jobcarving  
 

160.000 

 Subtotaal pijler 2 € 642.000 

3.  Route  

3.1. Mentorwijs 
 

130.000 

3.2. Pilot duurzame plaatsing/nazorg  
 

 90.000 

3.3. Opleidingsmarkt  
 

 40.000 

 Subtotaal pijler 3 € 260.000 

4. Scholing  

4.1. Praktijkleren 
 

300.000 

 Subtotaal pijler 4 € 300.000 

5. Algemeen  

5.1. Experimenteerruimte 
 

128.000 

5.2. Communicatie offensief 
 

150.000 

5.3. Projectleider PoW 
 

100.000 

 Subtotaal pijler 5 € 378.000 

  
Totale inzet PoW 

 
€ 2.000.000  
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Hoofdstuk 6. Ondertekening 
 
Door ondertekening wordt expliciet gemaakt dat:  

a) Beide bestuurders en alle betrokken partijen in de arbeidsmarktregio Helmond- de Peel de 
inhoud van de landelijke intentieverklaring Perspectief op Werk onderschrijven; 

b) Alle ondertekenaars gecommitteerd zijn om in gezamenlijkheid de ambities van de regionale 
‘doe-agenda’ Perspectief op Werk te realiseren en daarmee een extra impuls aan de matching 
tussen vraag en aanbod in de arbeidsmarktregio Helmond- de Peel geven; 

c) Beide bestuurders en alle betrokken partijen in de arbeidsmarktregio Helmond- de Peel 
medewerking verlenen aan de monitoring die door SZW wordt ingeschakeld en gefinancierd;  

d) Zij verklaren dat de betrokken partijen in de arbeidsmarktregio thema-afhankelijk deelnemen aan 
de landelijke periodieke bijeenkomsten (gericht op uitwisselen van voortgangsinformatie, goede 
voorbeelden en knelpunten) voor Perspectief op Werk. 
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Bijlage 1 Ondertekening samenwerkingspartners 
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Bijlage 2 Contactpersonen Perspectief op Werk 
 
Voor de arbeidsmarktregio Helmond-de Peel zijn de volgende contactpersonen van de 
centrumgemeente Helmond het aanspreekpunt voor PoW: 
 

 
Martyntje Brink 
Projectmanager PoW 
 

 
M.Brink@helmond.nl 
06 381 949 13 

 

  

mailto:M.Brink@helmond.nl
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Bijlage 3 Bijstandsbestand nader bekeken 
 
Het bestand van personen die vóór de inwerkingtreding van de Participatiewet waren 
ingedeeld binnen de doelgroep Maatschappelijke Deelname omvatte voor de 
arbeidsmarktregio Helmond-de Peel ongeveer 3.600 personen (per 1-1-2017). Op het 
moment dat deze personen aan dit bestand werden toegevoegd, werd verondersteld dat zij 
niet tot het verrichten van betaald werk (op basis van minimaal het wettelijk minimumloon) in 
staat waren. In die tijd stond namelijk de participatieladder nog centraal en werd vanuit het 
‘participatie-perspectief’ gekeken naar de werkzoekenden. Tevens werd er toen bestuurlijk 
voor gekozen om niet in te zetten op de groep werkzoekenden met een grote  afstand tot de 
arbeidsmarkt, maar vooral op de meer kansrijken. 
  
Met de komst van de Participatiewet kunnen gemeenten loonkostensubsidie inzetten voor 
mensen die niet het wettelijk minimumloon kunnen verdienen. Het gaat hierbij om mensen 
met een arbeidsbeperking, die als gevolg daarvan niet volledig productief kunnen zijn (een 
loonwaarde hebben van > 30%  en  < 80% ten opzichte van een regulier werkende collega 
zonder arbeidsbeperking). Dit instrumentarium bestond vóór de invoering van de 
Participatiewet niet.  
 
Als gevolg van bovenstaande wordt bij Senzer binnen zowel de screening van nieuwe 
uitkeringsgerechtigden als de herscreening van de “oude” doelgroep onderzocht of iemand 
(gedeeltelijk) arbeidsvermogen heeft (>30%) dan wel dusdanig belemmerd is dat werk niet 
of vooralsnog niet mogelijk is (<30%). De herscreening  van de “oude” doelgroep zal eind 
2019 zijn afgerond.  
 
Van de reeds uitgevoerde herscreening blijkt ongeveer 50% van de uitkeringsgerechtigden 
een arbeidsvermogen van minimaal 30%  en 50% een arbeidsvermogen van minder dan 
30% te hebben. Het uitkeringsbestand per 14 juni 2019 is 4.572 uitkeringsdossiers. 
  
Hiervan moeten 378 dossiers nog worden herscreend. Dat wil zeggen dat van deze 378 
dossiers het arbeidspotentieel nog niet is vastgesteld.  
  

 
leeftijd ? 0-30% 30-80% 80-100% 

Eind-
totaal 

0 tot 27 jaar 38 131 317 46 532 

27 tot 50 jaar 97 785 981 151 2.014 

50 jaar en ouder 243 1.097 605 81 2.026 

Eindtotaal 378 2.013 1.903 278 4.572 

  
Startkwalificatie:  
3731 personen (81,6%) hebben geen startkwalificatie  
841 personen (18,4% ) hebben wel een startkwalificatie           

            
Parttime werk/vrijwilligerswerk 
Parttime werk: 512 personen hebben parttime werk 
579 personen doen geregistreerd vrijwilligerswerk  
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Belemmeringen totale aantal uitkeringsdossiers 
gehele bestand: 
 

 Medische belemmering (psychisch en/of fysiek) 67,88% 

Zorgtaken 32,80% 

Schulden 28,24% 

Mobiliteit 22,10% 

Justitie 13,58% 

Verslaving  6,71% 

Woonsituatie  9,42% 

  
  
Belemmeringen 30-80% (1903 personen): 

Medische belemmeringen                            23,88% 

Zorgtaken     16,73% 

Schulden                                  11,65% 

Mobiliteit                                    4,18% 

Justitie                                         4,91% 

Verslaving                                   1,89% 

Woonsituatie                              3,65% 

  
  
Belemmeringen 80-100% (278 personen): 

Medische belemmeringen                             1,43%    

Zorgtaken      2,51%  

Schulden                                   1,56% 

Mobiliteit                                    0,11% 

Justitie                                         0,48% 

Verslaving                                   0,11% 

Woonsituatie                              0,26% 

 
 


