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1 	Inleiding

Duurzame terugkeer naar werk blijkt voor veel langdurig zieke werknemers moeilijk te realiseren 
ondanks de inzet van re-integratietrajecten in het tweede spoor. Dit roept de vraag op welke 
factoren bepalen of een tweede spoor traject daadwerkelijk leidt tot passend werk bij een andere 
werkgever. In de regio Limburg hebben organisaties in de sector zorg en welzijn, in samenwer-
king met netwerkorganisatie Zorg aan Zet, een werkgeversnetwerk opgericht om re-integratie in 
het tweede spoor effectiever te maken en beter aan te laten sluiten bij de behoeften van zowel 
werkgevers als werknemers, met als doel werknemers voor de sector te behouden. In opdracht 
van ZonMw heeft  het Verwey-Jonker Instituut een actieonderzoek uitgevoerd naar dit werkge-
vernetwerk. Deze literatuurstudie, waarin zowel nationale als internationale literatuur over re-in-
tegratie en werkhervatting is gebruikt, vormt een onderdeel van dit onderzoek en richt zich op 
de vraag welke werkzame principes bijdragen aan succesvolle re-integratie in het tweede spoor 
en waarom deze trajecten in de praktijk vaak niet het beoogde resultaat opleveren.

Beperkte effectiviteit van tweede spoor trajecten
Re-integratie in het tweede spoor betreft het traject dat wordt ingezet wanneer een werknemer 
door ziekte niet kan terugkeren in de eigen of een andere functie bij de eigen organisatie. Hierbij 
wordt gezocht naar passend werk bij een andere werkgever, waarbij de nadruk ligt op de resterende 
mogelijkheden van de werknemer, zoals talenten, vaardigheden en werkervaring. Het uitgangs-
punt is dat, ondanks (gezondheids-)beperkingen, participatie op de arbeidsmarkt mogelijk blijft 
door aansluiting te vinden bij ander passend werk. In hoofdstuk 2 bespreken we uitvoerig hoe 
deze trajecten werken. 

In de praktijk blijkt re-integratie in het tweede spoor beperkt succesvol. Uit het arbeidsdeskundig 
verslag van het UWV blijkt dat van de 100 werknemers die een tweede spoortraject starten, slechts 
zeven daadwerkelijk een baan vinden bij een nieuwe werkgever (Van Deursen & Van Raaij, 2021). 
Hoewel een deel van de werknemers terugkeert naar de eigen werkgever, stroomt het merendeel 
uiteindelijk in de WIA. Ook in onderzoek onder werknemers met stagnerende re-integratie blijkt 
dat bij 71% geen beperkingen aanwezig zijn die werkhervatting belemmeren, terwijl desondanks 
64% van deze groep niet werkzaam is na het traject (Stadhouders et al., 2015)[1]. 

1	 Deze uitkomsten zijn door Stadhouders et al. (2015) verkregen door een analyse van dossiers binnen een 
medisch expertisecentrum, gebaseerd op onder andere 2595 behandeldossiers en aanvullende vragen-
lijstdata van 508 werknemers.	

Deze discrepantie wijst erop dat niet alleen medische oorzaken, maar ook contextuele factoren 
een rol spelen in het uitblijven van succesvolle re-integratie.

In de sector Zorg en Welzijn is dit vraagstuk extra urgent, doordat deze sector wordt gekenmerkt 
door een combinatie van hoog ziekteverzuim en een structureel krappe arbeidsmarkt (OECD, 
2024; CBS, 2025). Het verzuimpercentage in 2025 lag gemiddeld op 7,5%, het hoogste van alle 
sectoren (CBS, 2026). Tegelijkertijd stijgt de arbeidsvraag landelijk met 20,4%, terwijl het perso-
neelsaanbod slechts met 6,2% toeneemt, mede als gevolg van vergrijzing en uitstroom door 
pensionering (RegioPlus, 2026).

Het effectiever inzetten van tweede spoor trajecten vormt een belangrijke kans voor de sector 
Zorg en Welzijn. Het succesvol begeleiden van werknemers naar passend werk kan niet alleen 
individuele participatie bevorderen, maar ook bijdragen aan het verminderen van personeelste-
korten en het versterken van de duurzame inzetbaarheid binnen de sector.

Leeswijzer

Na deze inleiding volgen de volgende hoofdstukken: 
	� Hoofdstuk 2: Een sociaalecologisch en relationeel perspectief op re-integratie in de sector.
	� Hoofdstuk 3: Factoren van re-integratie per sociaalecologisch niveau.
	� Hoofdstuk 4: Conclusie.
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2 	Een sociaalecologisch én 
relationeel perspectief op 
re-integratie in zorg en welzijn

In dit hoofdstuk wordt een theoretisch perspectief geschetst dat helpt om re-integratie te begrijpen 
als een gelaagd en relationeel proces. Eerst komt aan bod wat het tweede spoortraject is en hoe 
dit in de praktijk werkt, met aandacht voor de sectorale context. Vervolgens beschrijven en passen 
we complementaire perspectieven toe – het sociaalecologisch en relationeel perspectief – om een 
kader te bieden waarmee zowel de verschillende niveaus waarop re-integratie plaatsvindt als de 
kwaliteit van de relaties tussen betrokkenen kan worden beschreven.

2.1.	 Het tweede spoor traject in Zorg en Welzijn

Wat is het tweede spoor precies?
Re-integratie in het tweede spoor verwijst naar de route waarbij een langdurig zieke werknemer 
wordt begeleid naar passend werk bij een andere werkgever, omdat terugkeer in de eigen functie 
of organisatie niet (duurzaam) haalbaar blijkt. Het UWV onderscheidt hierbij expliciet spoor een 
(hervatting bij de eigen werkgever) en spoor twee (hervatting buiten de eigen organisatie), waarbij 
passend werk moet aansluiten bij de belastbaarheid en in de tijd kan meebewegen met herstel 
of verandering in mogelijkheden.[2]

Het tweede spoor is ingebed in de Wet verbetering poortwachter en de procesgang van het eerste 
en tweede ziektejaar.[3] Werkgever en werknemer zijn gezamenlijk verantwoordelijk voor re-in-
tegratie en dat UWV op basis van het re-integratieverslag beoordeelt of voldoende inspanningen 
zijn geleverd, met als mogelijke consequentie een loonsanctie bij tekortschieten. 

In de praktijk bestaat het tweede spoor vaak uit een set herkenbare stappen: inschatting van moge-
lijkheden (vaak via bedrijfsarts en/of arbeidsdeskundige), arbeidsmarktoriëntatie, profielbepaling, 

2 	 UWV. Re integreren in ander werk: spoor 1 en 2. https://www.uwv.nl/nl/ziek/re-integratie/
spoor-1-2-andere-functie.

3 	 Rijksoverheid. Re-integratietraject. Arboportaal. https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/
verzuim-en-re-integratie/re-integratie-en-wet-verbetering-poortwachter/re-integratietraject.

sollicitatie- en netwerkactiviteiten, en periodieke terugkoppeling richting werkgever en dossier 
(UWV, 2022). Het UWV benoemt dat re-integratie naar ander werk meerdere routes kan hebben 
(bijvoorbeeld via detachering), en dat werkgever en werknemer samen moeten zoeken naar 
passend werk, waarbij de invulling kan veranderen als de gezondheidssituatie wijzigt.  Volgens de 
Werkwijzer Poortwachter moeten de activiteiten die worden ondernomen in samenhang logisch tijdig 
zijn ingezet en voldoende aansluiten bij de belastbaarheid en het perspectief op werkhervatting.

Een terugkerende spanning is dat het tweede spoor enerzijds een instrument is om duurzame 
arbeidsparticipatie te vergroten, maar anderzijds in de praktijk ook kan verworden tot een proce-
dureel traject dat vooral gericht is op het voldoen aan de eisen diet het  UWV stelt aan werkgever 
en werknemer.

(Witkamp et al., 2016; Hippert et al., 2021). De Werkwijzer Poortwachter maakt zichtbaar hoe 
sterk de logica van toetsing en dossieropbouw meeweegt, terwijl onderzoek juist laat zien dat 
duurzame plaatsing onder meer afhankelijk is van context, timing, samenwerking en realistische 
perspectieven op de arbeidsmarkt. 

De sector Zorg en Welzijn 
Re-integratie is contextafhankelijk; de sector waarin een werknemer werkzaam is beïnvloed hoe een 
tweedespoortraject in de praktijk vorm krijgt en welke kansen zich daarin voordoen. De sector Zorg 
en Welzijn kent daarbij een aantal relevante kenmerken die in ogenschouw genomen moeten worden. 
Deze sector heeft niet alleen te maken met een personeelstekort dat naar verwachting in de toekomst 
verder zal toenemen, maar ook met een structureel hoog verzuim. Volgens voorlopige berekeningen 
van het CBS (2026) is de gezondheids en welzijnszorg in 2025 de sector met het hoogste ziektever-
zuim (7,5%), waar dit in 2015 nog circa 5% bedroeg en daarmee rond het landelijk gemiddelde lag 
(AZW, 2026). De uitstroom bedroeg tussen begin 2024 en begin 2025 in totaal 148.860 personen 
(AZW, 2026), en ongeveer de helft van de werknemers die uit hun baan stromen, verlaat de sector 
Zorg en Welzijn volledig (CBS, 2024). Hoewel de instroom van personeel de afgelopen jaren groter is 
dan de uitstroom, neemt de arbeidsmarktkrapte en het personeelstekort verder toe, met een groot 
en groeiend aantal openstaande vacatures (AZW, 2026). Hierdoor staat de continuïteit van zorg 
en personeelsbehoud structureel onder druk (AZW, 2024). Op basis van arbeidsmarktprognoses[4]

en onderzoek van RegioPlus (2026) wordt verwacht dat dit tekort in de toekomst verder zal oplopen.

4	 ABF Research. Zorg en welzijn (breed): Prognosemodel Zorg en Welzijn [Dashboard]. Geraadpleegd op 9 
april 2026, van https://prognosemodelzw.nl/dashboard/stories-dashboard/zorg-en-welzijn--breed-.

https://www.uwv.nl/nl/ziek/re-integratie/spoor-1-2-andere-functie.
https://www.uwv.nl/nl/ziek/re-integratie/spoor-1-2-andere-functie.
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/verzuim-en-re-integratie/re-integratie-en-wet-verbetering-poo
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/verzuim-en-re-integratie/re-integratie-en-wet-verbetering-poo
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Deze kenmerken beïnvloeden verzuim, reintegratie en uitstroom op verschillende manieren. Het 
hoge verzuim in de sector hangt samen met een combinatie van zware fysieke en emotionele 
belasting, beperkte autonomie, onregelmatige en moeilijk beïnvloedbare roosters en de samen-
stelling van het personeelsbestand (AZW, 2026; Dirven & Gielen, 2022; Mars et al., 2025; OECD, 
2024). Zo geeft 41% van de werkenden in Zorg en Welzijn aan dat de werkdruk (veel) te hoog is 
(AZW, 2026). Door arbeidskrapte ervaren werknemers extra werkdruk, wat vervolgens leidt tot 
meer verzuim en uitstroom. Veel teams hebben bijvoorbeeld weinig tijd en capaciteit voor het 
inwerken en begeleiden van werknemers (AZW, 2026).

De omstandigheden die bijdragen aan uitval en uitstroom beperken tegelijkertijd de mogelijk-
heden voor aangepast werk bij werkhervatting. Het gaat hierbij om zware en complexe functies, 
roostertechnische beperkingen bij het opbouwen van uren, beperkte vervangingsmogelijkheden 
en weinig ruimte om werknemers te begeleiden bij terugkeer naar werk. Deze factoren verkleinen 
de kansen op werkhervatting en succesvolle re-integratie, zowel binnen als buiten de organisatie 
(Gründemann & Nijboer, 1998; AKC, z.d.).

Deze ontwikkelingen maken de kwetsbaarheid van de sector zichtbaar, onder meer op het terrein 
van re-integratie, en benadrukt tegelijkertijd de urgentie van het verbeteren van re-integratieprak-
tijken om deze uitdagingen te dempen. Door hoog verzuim en uitstroom blijft de arbeidskrapte in 
Zorg en Welzijn bestaan en groeit het aantal openstaande vacatures verder. Tegelijkertijd is re-in-
tegratie in het tweede spoor in het algemeen weinig effectief en lijkt dit in Zorg en Welzijn extra 
complex. Een beter functionerend tweede spoortraject kan hierin verlichting bieden en ertoe leiden 
dat werknemers met relevante opleiding en beroepsvaardigheden niet onnodig uitstromen, terwijl 
er juist sprake is van een tekort aan vakspecialisten (AZW, 2026). Bovendien blijkt in de praktijk 
dat de snelste route terug naar werk bij een nieuwe werkgever (in het tweede spoor) vaak ligt 
in werk dat vergelijkbaar of verwant is aan het eerdere werk van de werknemer (Waddell et al., 
2008; NVvA, 2026). Door re-integratie in het tweede spoor binnen Zorg en Welzijn te versterken, 
blijven waardevolle werknemers(vaardigheden) behouden en nemen de kansen op duurzame en 
realistische werkhervatting toe.

2.2.	 Sociaalecologisch perspectief op re-integratie

De arbeidsmarkt kan worden begrepen als een complex, adaptief systeem, waarin actoren, zoals 
werknemers, werkgevers, overheden, opleiders en intermediaire partijen, onderling afhanke-
lijk zijn (Ten Hoonte, 2022). Om te begrijpen waarom de re-integratie in het tweede spoor vaak 
stroef verloopt of zelfs mislukt, is het niet afdoende om uitsluitend naar het individu of één enkele 

invloed factor te kijken. Voor een inclusieve arbeidsmarkt, waarin mensen een passende werkplek 
kunnen vinden, is het van belang te kijken hoe het individu met zijn biografie is ingebed en zich 
verhoudt tot verschillende maatschappelijke niveaus: de directe omgeving en activiteiten rondom 
het individu, de rol van organisaties zoals gemeenten en het UWV, en de bredere context van 
wet en regelgeving en maatschappelijke normen (SchellKiehl et al., 2024b). Ook voor een re-in-
tegrerende werknemer in het tweede spoor traject geldt dus dat de omstandigheden, actoren en 
regelingen met elkaar verweven zijn: persoonlijke kenmerken van werknemers (zoals gezondheid, 
motivatie en vaardigheden) staan in relatie tot  factoren op de werkvloer (zoals steun van leiding-
gevenden en collega’s), organisatorische randvoorwaarden (zoals beleid, werkdruk, management-
stijl en mogelijkheden tot werkaanpassing), en bredere structurele of maatschappelijke omstan-
digheden (zoals wetgeving, stigma en arbeidsmarktkrapte). Juist dit voortdurende samenspel van 
invloedfactoren maakt dat een mislukt of geslaagd re-integratie traject niet te reduceren is tot 
een eenduidige oorzaak of oplossing. Een effectieve analyse en aanpak vraagt om een benade-
ring waarin het volledige sociale ecosysteem rond de werknemer en werkgever wordt beschouwd 
in het re-integratietraject. Het sociaalecologisch model van Uri Bronfenbrenner (1994; 2022) kan 
daarbij als theoretisch raamwerk worden beschouwd (Epp, 2018; Grundmann & Kunze 2008; 
Doughty & Moore, 2021). 

Het model van Uri Bronfenbrenner (1994; 2022) benadrukt dat menselijk functioneren en parti-
cipatie niet voortkomen uit afzonderlijke factoren, maar uit de wisselwerking en interactie tussen 
verschillende systemen en maatschappelijke niveaus, namelijk:

	� Het microsysteem (de directe interacties tussen werknemer, leidinggevende en collega’s)[5].
	� Het mesosysteem (de organisatie, begeleiding en samenwerking tussen actoren).
	� Het macrosysteem (maatschappelijke normen, waarden en arbeidsmarktontwikkelingen, 

beleids- en uitvoeringsstructuren, zoals wet- en regelgeving, sociale voorzieningen en 
re-integratie-instrumenten).

	� En het chronosysteem (de sociaal-historischetijdsdimensie die de biografie van de indivi-
duele werknemer beinvloeden).

5	 In het door ons ontwikkelde model wordt op dit systeemniveau een iets andere indeling gehanteerd. Waar 
Bronfenbrenner het individu onderscheidt van het microsysteem, rekenen wij de werknemer zelf (bijvoor-
beeld diens vaardigheden) en diens directe interacties tot het microsysteem.
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Binnen dit perspectief staat de werknemer met diens talenten, ervaringen en kwetsbaarheden 
centraal, en vormt deze het vertrekpunt voor de interacties tussen betrokken actoren op verschil-
lende systeemniveaus. Juist de afstemming en samenwerking tussen deze actoren bij de voor-
bereiding van plaatsing, de uitvoering ervan en het duurzaam behouden van werk zijn bepalend 
voor succesvolle participatie.

Dit betekent dat succes niet alleen afhangt van individuele motivatie of gezondheid om terug te 
keren naar werk, maar ook bijvoorbeeld van organisatiecultuur, kwaliteit van begeleiding, samen-
werking tussen actoren, beleidsmatige randvoorwaarden en maatschappelijke context. In hoofd-
stuk 3 worden deze factoren verder toegelicht. 

2.3.	 Relationeel perspectief op re-integratie

Het verbeteren van het re-integratietraject vraagt om een benadering waarin zichtbaar is welke 
betrokkenen op welk moment een rol spelen en hoe hun onderlinge relaties bijdragen aan het 
proces. Het vermogen om arbeid te verrichten hangt niet enkel af van het individu, maar ontstaat 
in het samenspel tussen werknemer, werksituatie en werkgever (Oomens, 2017). De arbeidsre-
latie draait ook om onderling vertrouwen, verbinding en dialoog. Werk en verandering ontstaan in 
relaties waarin emoties, macht en gedeelde betekenissen een centrale rol spelen (Doorewaard & 
Benschop, 2003). Hoe mensen zich voelen, handelen en meewerken komt daarbij voort uit de inter-
actie met anderen en uit de (organisatie)context waarin zij zich bevinden. Verder zijn onderlinge 
afstemming, het leren van elkaar en aandacht voor belemmeringen op meerdere leefgebieden, 
zoals gezondheid, werkprivébalans en praktische randvoorwaarden, van belang (Stavenuiter et 
al., 2022). 

Vandaar dat wij pleiten voor een benadering die uitgaat van relaties en samenwerking: een rela-
tionele benadering in plaats van een functionele benadering. Vanuit een relationeel perspec-
tief ligt de nadruk op de interpersoonlijke relaties tussen alle betrokkenen (Lamph et al., 2023). 
Arbeidsparticipatie en re-integratie worden hierbij niet enkel gezien als individuele processen, 
maar als sociale co-creaties waarin wederzijdse verwachtingen, vertrouwen en samenwerking 
centraal staan. Het relationele perspectief richt zich daarbij zowel op interacties binnen één niveau 
(bijvoorbeeld tussen werknemer en leidinggevende) als tussen verschillende niveaus (zoals tussen 
organisaties, professionals en beleidscontext). Door deze relaties in samenhang te beschouwen, 
ontstaat zicht op het veranderpotentieel van het bredere systeem rond re-integratie. In deze 
optiek hangt duurzame terugkeer naar werk in sterke mate af van de kwaliteit van de relaties 
tussen werknemer, leidinggevende, collega’s en ondersteunende professionals.

Verschillende studies tonen aan dat een relationeel perspectief de effectiviteit van arbeids-
participatieprogramma’s kan vergroten. Zo blijkt dat relationele en capability-georiënteerde[6] 

aanpakken, die welzijn, keuzevrijheid en samenwerking centraal stellen, leiden tot duurzamer 
werkbehoud bij kwetsbare groepen (Pearson et al., 2023). Eveneens tonen onderzoeken aan dat 
relationele processen zoals gedeelde besluitvorming en coördinatie tussen actoren essentieel 
zijn voor succesvolle plaatsing en behoud van werkvermogen (Schell-Kiehl et al., 2024b; Dall & 
Danneris, 2019; Hirseland & Kerschbaumer, 2023). Ook perspectieven vanuit relational welfare[7]

tonen aan dat investeren in relaties niet alleen de duurzame inzetbaarheid bevordert, maar even-
eens bijdraagt aan het onderliggende welzijn en de sociale veerkracht van deelnemers (Jonsson 
& Gustavsson, 2024). 

Het relationele perspectief biedt hiermee een verdieping op het sociaalecologisch perspectief. 
Waar het sociaalecologisch model de verschillende systeemlagen met betrekking tot re-inte-
gratie zichtbaar maakt, legt de relationele benadering bloot hoe de kwaliteit van relaties binnen 
en tussen die systemen bepalend is voor succesvolle re-integratie. Het gaat daarbij om contact 
(verbinding), wederzijds vertrouwen, erkenning van ervaringen en de rol van de (werk)omgeving. 
De relationele benadering richt zich niet alleen op veranderingen van de individuele deelnemer, 
maar gaat ervan uit dat ook de werkomgeving zich aanpast. Hiermee sluit de benadering aan bij 
het idee van een toegankelijke en inclusieve arbeidsmarkt, waarin iedereen kan participeren naar 
vermogen, met gelijke kansen op duurzaam werk.

De sociaalecologische en relationele benadering vormen samen het analytisch kader voor het 
volgende hoofdstuk,  waarin bevorderende en belemmendere factoren voor succesvolle re-inte-
gratie worden besproken per sociaalecologisch niveau.

6	 De capability benadering sluit aan bij een relationeel perspectief, omdat deze benadering benadrukt dat 
iemands mogelijkheden om duurzaam te werken mede worden gevormd in interactie met de sociale context. 
Capaciteiten en wensen van individuen komen tot uiting binnen relaties met collega’s, leidinggevenden en 
institutionele structuren, waardoor aandacht voor deze relaties essentieel is bij het bevorderen van passend 
en duurzaam werk.

7	 Relational welfare is een benadering binnen het sociaal domein die welzijn niet primair ziet als het resultaat 
van individuele voorzieningen of marktmechanismen, maar als iets dat tot stand komt in en door betekenis-
volle relaties.
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3 	Bevorderende en belemmerende 
factoren voor succesvolle re-integratie 
per sociaalecologisch niveau

In dit hoofdstuk worden de bevindingen uit de literatuur wat betreft factoren die invloed uitoe-
fenen op re-integratie in het tweede spoor geordend naar de verschillende niveaus van het soci-
aalecologisch model van Bronfenbrenner (1994,1999). Nadat we eerst de situatie van een werk-
nemer in het tweede spoor schetsen, beschrijven we per niveau welke factoren re-integratie in 
het tweede spoor bevorderen of belemmeren en hoe deze niveaus elkaar onderling beïnvloeden. 
De onderscheiden niveaus bieden aanknopingspunten om te begrijpen op welk niveau aanpas-
singen mogelijk zijn die de re-integratie kunnen verbeteren. Hoewel de factoren per niveau worden 
onderscheiden, zijn deze niveaus nauw met elkaar verweven en beïnvloeden zij elkaar weder-
zijds. Dit model veronderstelt dat een effectieve aanpak om re-integratie in werk te bevorderen 
factoren op meerdere niveaus tegelijkertijd meeneemt, waarbij deze elkaar kunnen versterken 
en in relatie tot elkaar moeten worden beschouwd. 

3.1.	 Werken als behoefte, tweede spoor als tussensituatie

Voordat we ingaan op de factoren van re-integratie per sociaalecologisch niveau, schetsen we 
eerst context om helder te maken in welke (vaak lastige) situatie een werknemer in het tweede 
spoor zich bevindt en wat er op het spel staat. 

Al jarenlang benadrukt de wetenschappelijke literatuur dat mensen een fundamentele voorkeur 
hebben voor betaalde arbeid. Deze voorkeur berust niet alleen op economische noodzaak, maar 
ook op de zogenoemde latente functies van werk. Deze latente functies omvatten onder andere: 
het bereiken van persoonlijke doelen, het benutten van persoonlijke kennis en vaardigheden, het 
opbouwen van eigenwaarde, het aanbrengen van structuur en ritme, het verkrijgen van sociale 
erkenning en het opbouwen van sociale netwerken (Saks et al., 2015; Van der Wel & Halvorsen, 
2015; O’Campo et al., 2015; Schell-Kiehl et al., 2015; Brouwers, 2020; Stavenuiter et al. 2022, 
Schell-Kiehl et al., 2024b, Schell-Kiehl et al. 2024a). In lijn hiermee beschrijft de literatuur ook de 
gevaren en bedreigingen van (voornamelijk langdurige) werkloosheid. Zo wordt gewezen op het 
dreigende verlies van inkomen en uitkeringen en de daarmee gepaard gaande armoede. Daarnaast 
veroorzaakt (dreigende) werkloosheid vaak acute en chronische stress, wat kan leiden tot een 
laag zelfbeeld en een toename van fysieke gezondheidsklachten, psychisch leed en verdriet.

Werknemers die zich in een re-integratietraject van het tweede spoor bevinden, verkeren in een 
uitzonderlijke ‘tussensituatie’ waarbij de kans op duurzame inzetbaarheid en arbeidsparticipatie 
steeds kleiner wordt. Door hun langdurige ziekte zijn zij vaak al meer dan twaalf maanden uit 
het arbeidsproces. De werkgever, HR-adviseurs, de bedrijfsarts en andere professionals hebben 
doormiddel van vastgelegde procedures en protocollen aangetoond dat een duurzame terugkeer 
naar de eigen functie, gelet op de beperkingen, zelfs in het tweede ziektejaar niet haalbaar lijkt. 
Daarnaast is binnen de eigen organisatie geen ander passend werk voorhanden. Tegelijkertijd 
hebben diverse experts (zoals arbeidsdeskundigen en bedrijfsartsen) vastgesteld dat de werk-
nemer ten minste gedeeltelijk belastbaar en inzetbaar is. Dit impliceert dat de stap richting solli-
citeren naar functies bij andere werkgevers wel degelijk mogelijk is.

In de context van de Wet verbetering Poortwachter ervaren werknemers de overgang van het eerste 
naar het tweede spoor – en daarmee de stap naar verplicht solliciteren buiten hun vertrouwde 
werkomgeving – vaak als negatief en belastend (Schell-Kiehl et al., 2024a; Van Eersel, 2024). 
Sommigen koesteren zelfs de hoop om alsnog te kunnen terugkeren naar hun vertrouwde werk-
omgeving. Werknemers in het tweede spoor bevinden zich dan ook in de situatie waarin:

	� Zij een sollicitatieplicht hebben en daarmee in feite werkzoekend zijn.
	� Zij zich nog in de loondoorbetalingsfase bevinden en gedurende meerdere maanden 70% 

van hun laatstverdiende loon van de huidige werkgever doorbetaald krijgen.
	� Hun vitaliteit en werkvermogen door de sociale omgeving, en vaak ook in hun eigen bele-

ving, als dermate laag wordt beschouwd dat zij niet in staat worden geacht om duurzaam 
inzetbaar te zijn bij de huidige werkgever.

	� Er tal van activiteiten worden georganiseerd waaraan zij verplicht moeten deelnemen, 
teneinde nieuw passend werk te vinden dat aansluit bij hun individuele belastbaarheid.

Wat dit betekent voor het literatuuronderzoek
Omdat werknemers in het tweede spoor zich in een complexe en specifieke situatie bevinden, 
baseren we ons op verschillende soorten literatuur bij het bepalen van relevante factoren. Naast 
studies die direct over het tweede spoor gaan, gebruiken we ook onderzoek naar werk zoeken na 
uitval door fysieke en/of mentale gezondheidsklachten, werkhervatting, re-integratie bij de eigen 
werkgever en werk zoeken tijdens werkloosheid. Als bronnen niet direct over het tweede spoor 
gaan, kaderen we de bevindingen zo dat duidelijk wordt waarom zij ook voor deze context rele-
vant zijn, of redeneren we expliciet hoe en in hoeverre de uitkomsten op het tweede spoor van 
toepassing zijn. Die bredere benadering is nodig, omdat het aantal wetenschappelijke studies naar 
het tweede spoor beperkt is context gaat. Aanvullende bronnen zijn daarom noodzakelijk om tot 
een zo volledig mogelijke conceptualisatie van het tweede spoor te komen.
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Figuur 3.1.	 Sociaalecologisch model gebasseerd op het Bronfenbrenner model. 3.2.	 De mens centraal: Individuele factoren en hun betekenis 
in het kader van het re-integratietraject 2e spoor

In het sociaalecologisch model staat het individu niet los van de omgeving, maar vormt het wel 
het vertrekpunt van de analyse. In deze literatuurstudie gaat het daarbij om de werknemer in het 
tweede spoor: iemand met een eigen biografie, gezondheidssituatie, werkervaring, vaardigheden, 
overtuigingen, verwachtingen en sociale positie. Deze persoonsgebonden factoren beïnvloeden 
hoe iemand het re-integratietraject beleeft en welke mogelijkheden iemand ervaart om opnieuw 
passend werk te vinden. Deze kenmerken zijn niet statisch en ook niet uitsluitend individueel te 
begrijpen. Door de mens centraal te zetten, wordt dus niet bedoeld dat de verantwoordelijkheid 
voor re-integratie primair bij de werknemer ligt, maar dat diens situatie, mogelijkheden en erva-
ringen het vertrekpunt vormen voor het begrijpen van het bredere re-integratieproces.

3.2.1.	 Demografische kenmerken
De literatuur laat zien dat persoonlijke kenmerken zoals leeftijd, (mentale en fysieke) gezond-
heid, opleidingsniveau en de duur van werkloosheid samenhangen met zowel de intensiteit als de 
kwaliteit van werkzoekgedrag. Een hoger opleidingsniveau hangt samen met actiever en effec-
tiever zoekgedrag, terwijl hogere leeftijd gemiddeld gepaard gaat met minder zoekgedrag en 
lagere kansen op werkhervatting (Van Dam & Menting, 2012; Wanberg et al., 2015, Volker et al. 
2015, Spronken et al. 2020, Brouwer et al., 2015;). Ook een slechtere gezondheid en een langere 
duur van werkloosheid hangen negatief samen met de kans op regulier betaald werk (Brouwer et 
al., 2015; Koen et al., 2013; Wanberg et al., 2012; Wanberg et al., 2015, Wanberg et al., 2015). 
Hoewel deze literatuur niet specifiek over het tweede spoor gaat, ligt het voor de hand dat dezelfde 
mechanismen ook hier spelen. Werknemers in het tweede spoor wijken bovendien vaak af van 
‘gemiddelde’ werkzoekenden doordat gezondheidsproblemen juist de aanleiding zijn voor uitval. 
Daarmee start deze groep vaker met een factor die de kans op (regulier) betaald werk aantoon-
baar verkleint: een mindere (mentale en/of fysieke) gezondheid. Demografische factoren zijn 
niet direct beïnvloedbaar, maar hun effect op re-integratiekansen is wel relevant. Het model laat 
bovendien zien hoe deze kenmerken samenhangen met andere factoren, zoals stigma rond ziekte 
(zie paragraaf 3) en arbeidsmarktkrapte (zie paragraaf 3.6.1).  

3.2.2.	 Inzetbaarheid en vaardigheden 
De inzetbaarheid van werknemers speelt een belangrijke rol binnen het tweede spoor, omdat 
deze bepaalt in hoeverre iemand beschikt over vaardigheden om opnieuw aansluiting te vinden 
bij de arbeidsmarkt. In de context van re-integratie verwijst inzetbaarheid naar het vermogen 
om beschikbare vaardigheden zodanig in te zetten dat de afstand tot de arbeidsmarkt wordt 
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verkleind (Hippert et al., 2021). Hierbij gaat het zowel om arbeidsvaardigheden op de werkvloer, 
zoals samenwerken en aanpassingsvermogen, als om arbeidsmarktvaardigheden, zoals sollici-
teren, loopbaanoriëntatie en het herkennen van eigen competenties. 

Inzetbaarheid gaat echter niet alleen over het beschikken over vaardigheden en competenties, 
maar ook over het inzicht in en benutten van het eigen werk- en veranderpotentieel (Koen et al., 
2014; Savickas, 2005). Aanpassingsvaardigheden zijn belangrijk omdat werknemers zich binnen 
het tweede spoor moeten kunnen aanpassen aan nieuwe functies, werkomgevingen en werkcul-
turen. Daarnaast gebruiken werknemers met meer inzicht in hun eigen competenties en moge-
lijkheden effectievere zoekstrategieën en ervaren zij vaker perspectief op passend werk (Koen 
et al., 2014; Zikic & Klehe, 2006). In de literatuur wordt inzetbaarheid (of “employability”) daarbij 
ook breder opgevat als een combinatie van loopbaanidentiteit, sociaal kapitaal en human capital, 
die samen bijdragen aan de kans op re-integratiesucces (Koen et al., 2013). Dit onderstreept het 
belang van begeleiding die niet alleen is gericht op directe plaatsing, maar ook op het onderhouden 
en vergroten van de algemene inzetbaarheid van werknemers.

Werknemers die langdurig eenzijdig werk hebben verricht, beschikken soms over minder ontwik-
kelde arbeidsmarktvaardigheden, wat de kans op succesvolle re-integratie in het twee spoor kan 
verkleinen (Hippert et al., 2021). Ondersteuning door professionals, scholing en training kunnen 
bijdragen aan het versterken van vaardigheden, inzetbaarheid en daarmee de zelfeffectiviteit 
tijdens het tweede spoortraject (zie paragraaf 3.3.1).

Ten slotte is inzetbaarheid in het tweede spoor mede afhankelijk van de gezondheid en het 
herstel van de werknemer. Ook het werkvermogen van de werknemer is daarbij van belang: 
een goede score op werkvermogen weerspiegelt niet alleen de gezondheid, maar ook de mate 
waarin de werknemer zijn huidige werk aankan en mogelijk toekomstig werk zou aankunnen 
(Bergluand et al., 2021). De belastbaarheid na het eerste ziektejaar is vaak nog in ontwikkeling: 
uit UWV-dossieronderzoek blijkt dat bij ongeveer de helft van de werknemers na één jaar ziekte 
nog verbetering wordt verwacht (Van Deursen & Van Raaij, 2021). Dit kan verklaren waarom 
werknemers in het tweede spoor soms later alsnog (deels) bij de eigen werkgever kunnen re-in-
tegreren. Gezien deze mogelijke verbetering van belastbaarheid, werkvermogen en inzetbaarheid 
over de tijd heen kan het verstandig zijn om het tweede spoor zo in te richten dat groei gedurende 
het traject kan worden meegenomen, bijvoorbeeld in werkervaring, opbouw en de stapsgewijze 
verbreding van mogelijkheden.

De Work Ability Index (WAI) is een wetenschappelijk gevalideerde vragenlijst die het 
werkvermogen meet door inzicht te geven in de mate waarin werknemers lichamelijk en 
geestelijk in staat zijn werk. De WAI is ontwikkeld in Finland door onderzoekers (Tuomi 
et al., 1998) van het Finnish Institute of Occupational Health. De index bestaat uit zeven 
onderdelen en brengt onder meer de relatie tussen gezondheid, mentale hulpbronnen en 
de eisen van het werk in kaart. Sinds 1 maart 2025 is de WAI in Nederland en Vlaanderen 
ondergebracht bij OVAL en wordt in een recent project door ontwikkeld (Duurzame ontslui-
ting van kennis over werkvermogen).

3.2.3.	 Positieve houding en verwachte kans op succes
Optimisme (of “positief affect”) en een hoge verwachte kans op succes hangen samen met sterker 
werkzoekgedrag en een grotere kans op werkhervatting. Werkzoekenden die positiever gestemd 
zijn en meer vertrouwen hebben in het vinden van werk, zijn doorgaans gemotiveerder om te 
zoeken en vertonen ook actiever zoekgedrag, terwijl lage verwachtingen juist samengaan met 
minder ervaren controle en een sterkere gerichtheid op belemmerende externe omstandigheden 
(Kanfer et al., 2001; Van Hooft & Ottevanger, 2007, Noordzij et al. 2013; Slebarska et al., 2009; 
Van Dam & Menting, 2012; Varekamp et al., 2014). 

Voor werknemers in het tweede spoor is dit extra relevant, omdat naast optimisme en succes-
verwachtingen ook de gezondheidsbeleving een belangrijke rol speelt. Zich te ziek voelen om 
te werken en ervaren gezondheidsproblemen verkleinen de kans op werkhervatting, terwijl een 
positieve houding en optimistische verwachtingen juist kunnen bijdragen aan werkhervatting, ook 
wanneer klachten nog aanwezig zijn (Brouwer et al., 2015; Lagerveld et al., 2010; 2017; Etuknwa 
et al., 2019; De Vries et al., 2018; Blonk, 2018). 

Juist in de context van het tweede spoor kunnen gezondheidsklachten, onzekerheid over terugkeer 
naar werk en verlies van perspectief het optimisme ondermijnen. Volgens Blonk (2018) vraagt 
het volhouden van werkzoek- en re-integratiegedrag om zelfreguleringsvaardigheden, waaronder 
het reguleren van emoties en negatieve gedachten en het vasthouden van vertrouwen in eigen 
kunnen. Onderzoek naar het tweede spoor laat daarnaast zien dat onvoldoende erkende onze-
kerheid en verlieservaringen kunnen leiden tot stress en demotivatie (Van Eersel et al., 2024; 
Hippert et al., 2021). 

https://projecten.zonmw.nl/nl/project/duurzame-ontsluiting-van-kennis-over-werkvermogen
https://projecten.zonmw.nl/nl/project/duurzame-ontsluiting-van-kennis-over-werkvermogen
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Daarnaast kan fysieke of mentale overbelasting ertoe leiden dat werk als ‘te zwaar’ of ‘niet meer 
haalbaar’ wordt ervaren, wat de motivatie om nieuw werk te vinden remt. Bij uitval om psycho-
logische redenen, zoals burn-out, kan bovendien sprake zijn van geanticipeerd stigma, waardoor 
werknemers hun kans op succes lager inschatten en minder gemotiveerd raken om actief te solli-
citeren (De Groot et al., 2025; Modise et al., 2025; Brouwers, 2020).

In het geval van de tweede spoor is het waarschijnlijk dat de positieve houding en verwachte kans 
op succes geschaad zijn bij de werknemer, wat het traject bemoeilijkt. Dit biedt wel aanknopings-
punten voor begeleiding (zie paragraaf x).  

3.2.4.	 Het belang dat gehecht wordt aan werk
De literatuur laat zien dat de mate waarin mensen waarde hechten aan betaald werk in algemene 
zin samenhangt met sterker werkzoekgedrag. Werkzoekenden die werk belangrijker vinden, ontwik-
kelen doorgaans sterkere zoekintenties, maken meer plannen om werk te zoeken en vertonen 
actiever zoekgedrag ( Van Hooft, Ottervanger & Van Dam, 2007; Varekamp et al., 2014). Verwante 
concepten als career identity en employment commitment wijzen er daarnaast op dat werk voor 
veel mensen niet alleen een inkomensbron is, maar ook een belangrijk onderdeel van hun identi-
teit en normatieve oriëntatie. Wanneer werk sterker met de eigen identiteit is verbonden, hangt 
dat in algemene studies samen met meer inzetbaarheid, actiever zoekgedrag en een grotere kans 
op arbeidsparticipatie (Koen et al., 2013). 

Voor kandidaten in het 2e spoor ligt dit echter minder eenduidig. In deze context is terugkeer 
naar het oude werk vaak juist niet meer mogelijk, omdat de functie niet meer past bij de belast-
baarheid of functionele mogelijkheden van de werknemer. Juist dan kan een sterke binding met 
het vroegere werk of de vroegere beroepsrol ook leiden tot rouw, weerstand of demotivatie. Van 
Eersel et al. (2024) laten zien dat rouwreacties in spoor 2 sterker zijn wanneer werk centraler staat 
in iemands leven. Ook de 2e-spoorliteratuur benadrukt daarom dat werknemers ondersteuning 
nodig hebben bij het verwerken van baanverlies, het accepteren van beperkingen en het richten 
op nieuw passend werk (Hippert et al, 2021). Als werk sterk bijdraagt aan iemands identiteit is in 
het 2e spoor daarmee niet vanzelfsprekend een positieve factor, maar kan juist ook samenhangen 
met extra verlieservaringen wanneer het oude werk niet langer haalbaar is. 

3.2.5.	 Financiële druk
De relatie tussen financiële druk en werkzoekgedrag is minder eenduidig dan soms wordt veron-
dersteld. In de klassieke jobsearch-literatuur wordt financiële noodzaak wel gezien als een factor 
die de motivatie om werk te zoeken kan vergroten (Kanfer et al., 2001). Tegelijk laten studies naar 
werkzoekgedrag zien dat financiële noodzaak niet consequent als sterke of zelfstandige voorspeller 

van zoekgedrag naar voren komt (Van Hooft, Ottervanger & Van Dam, 2007). Recenter onder-
zoek wijst er bovendien op dat financiële ontbering tijdens het zoeken naar werk de kwaliteit en 
effectiviteit van het zoekgedrag juist kan ondermijnen, doordat financiële stress als extra belas-
ting op het werkzoekproces werkt (Gerards & Welters, 2022; Schell-Kiehl et al., 2014a; Schell-
Kiehl et al., 2014b; Schell-Kiehl et al., 2014c; Schell-Kiehl et al., 2015).

Binnen de huidige literatuur over het tweede spoor is de rol van financiële druk in het gedrag van 
werknemers nog beperkt uitgewerkt. De aandacht ligt daar vooral op financiële aspecten als institu-
tionele prikkels voor werkgevers en als risico voor werknemers, bijvoorbeeld wanneer re-integratie 
gepaard gaat met achteruitgang in loon of arbeidsvoorwaarden (Hippert et al., 2021). Daarmee 
wijst de tweede spoorliteratuur er vooral op dat financiële factoren het traject kan compliceren, 
maar zegt weinig over hoe dit het gedrag van de werknemer beïnvloed. Literatuur over werkzoek-
gedrag in algemene zin suggereert dat financiële druk het traject niet ten goede komt.

3.2.6.	 Zelfeffectiviteit als scharnierpunt in het re-integratieproces
De bovenstaande factoren laten zien welke persoonsgebonden aspecten van invloed zijn op het 
tweede spoor en waar in het traject rekening mee moet worden gehouden. Om te begrijpen hoe 
deze factoren samenkomen en samenhangen met andere niveaus, is het begrip zelfeffectiviteit 
behulpzaam: het vertrouwen dat werknemers hebben in hun eigen kunnen. Verschillende eerder 
besproken factoren komen hierin samen. Zo hangen vertrouwen in succes, ervaren inzetbaarheid 
en het vermogen om mogelijkheden te benutten nauw met elkaar samen.

Zelfeffectiviteit is daarbij niet alleen een individuele eigenschap, maar vervult een scharnierfunctie 
tussen persoonsgebonden kenmerken en contextuele factoren in het re-integratieproces. t. In 
zijn inaugurele rede laat Blonk (2018) zien dat vertrouwen in eigen kunnen mede wordt gevormd 
door de inrichting van de context. Zelfeffectiviteit ontstaat in interactie met het werk, de bege-
leiding en de sociale omgeving, en kan veranderen wanneer eisen, ondersteuning of belemme-
ringen wijzigen. 

Dit betekent ook dat zelfeffectiviteit niet puur individueel is en dat interventies die hierop aangrijpen 
niet alle verantwoordelijkheid bij de werknemer moeten leggen. Begeleiding kan het vertrouwen in 
eigen kunnen versterken, maar ook veranderingen in de sociale en arbeidsmarktcontext — zoals 
meer passende vacatures, betere samenwerking, stigma dat afneemt t.o.v. een bepaald functie-
beperking, of meer mogelijkheden om werk aan te passen — kunnen de ervaren inzetbaarheid 
en daarmee de zelfeffectiviteit van een werkzoekende beïnvloeden.
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Dit benadrukt dat factoren op verschillende niveaus met elkaar samenhangen. Wie het vertrouwen 
in eigen kunnen wil versterken, moet daarom ook aandacht hebben voor de afstemming tussen 
wat mensen kunnen en willen en wat werk van hen vraagt en biedt, inclusief de context waarin 
die afstemming plaatsvindt. Interventies gericht op inzetbaarheid zijn het meest effectief wanneer 
zij uitgaan van inzetbaarheid als een dynamisch proces, waarin aandacht is voor deze afstemming 
(Brenninkmeijer et al., 2019; Dorenbosch et al., 2012).

3.3.	 Microniveau: de langdurig zieke werknemer in 
de sociale context van het 2e spoor

Op het microniveau staat de langdurig zieke werknemer in relatie tot de directe werkcontext 
centraal: het individu met diens persoonlijke kenmerken en overtuigingen en in relatie en directe 
interactie met leidinggevenden, collega’s en professionals. Op dit maatschappelijke niveau gaat het 
om de manier waarop individuen hun re-integratie proces beleven, interpreteren en beïnvloeden, 
en hoe de directe sociale omgeving het contact met de ziek uitgevallen werknemer vormgeeft, zijn 
persoonsgegeven factoren duidt en de beoogde re-integratie processen ondersteunt of belem-
mert. Daarmee komen de relationele aspecten tussen actoren in de directe werkcontext centraal 
te staan. Werknemer en andere relevante betrokkenen duiden en interpreteren het re-integra-
tieproces, beïnvloeden elkaar en geven de sociale situatie samen vorm. 

3.3.1.	 Professionele begeleiding op maat
Re-integratie in het tweede spoor vraagt om passende ondersteuning van werknemers, gericht 
op het omgaan met baanverlies, het verwerken van gezondheidsbeperkingen en het vinden 
van passend werk. Deze ondersteuning kan bijdragen aan het vertrouwen van werknemers dat 
zij, ondanks beperkingen of onzekerheid, opnieuw passend werk kunnen vinden. Inzetbaarheid 
hangt hierbij samen met de afstemming tussen wat iemand kan en wil, en wat het werk vraagt 
(Dorenbosch et al., 2012). Wanneer die afstemming niet optimaal verloopt, kan ook het vertrouwen 
in eigen kunnen afnemen. Daarnaast kan dreigend baanverlies tijdens ziekte gepaard gaan met 
rouwreacties die het re-integratieproces bemoeilijken, wat het belang van tijdige psychosociale 
ondersteuning benadrukt (Van Eersel et al., 2024).

Vooral wanneer werknemers het tweede spoor ervaren als een ‘laatste redmiddel’ of als een teken 
dat terugkeer in de eigen functie niet meer mogelijk is, kunnen stress en onzekerheid ontstaan 
(Meesters et al., 2022). Wanneer het tweede spoor bovendien wordt ingezet voordat het herstel-
proces in het eerste spoor voldoende is afgerond, kan dit het vertrouwen in zowel de werkgever als 
het toekomstperspectief ondermijnen (Meesters et al., 2022). Daartegenover staat dat aandacht 

voor veerkracht, zelfsturing, identiteit en het psychologisch en sociaal kapitaal van de werk-
nemer kan bijdragen aan een gunstiger verloop van het traject (Hippert et al., 2021; Hirseland 
& Kerschbaumer, 2023). Deze factoren kunnen werknemers ondersteunen in het hervinden van 
motivatie en vertrouwen in hun eigen kunnen (Blonk, 2018). 

Welke begeleiding passend is, hangt af van kenmerken van de werknemer, zoals het type klachten, 
de sociaaleconomische positie, leeftijd en werkcontext (Hippert et al., 2021). Een coachende bege-
leidingsstijl, aandacht voor rouwverwerking, het versterken van zelfregie en het actief verkennen 
van loopbaanmogelijkheden kunnen werknemers helpen om gevoelens van machteloosheid te 
verminderen en regie en vertrouwen te hervinden (Hippert et al., 2021; Akkermans et al., 2024; 
Van Eersel et al., 2024). 

Bij fysieke klachten is het verloop van herstel doorgaans beter voorspelbaar, mede doordat beper-
kingen zichtbaarder zijn en er meer overeenstemming bestaat over effectieve behandeling; bij 
psychische klachten is dit vaak minder eenduidig, wat het risico op vertraging in het re-integra-
tietraject vergroot (Vossen et al., 2017; De Jong et al., 2011). Een effectieve aanpak sluit daarom 
aan bij de belastbaarheid van de werknemer, kent een stapsgewijze opbouw en biedt ruimte voor 
verschillen in behoefte, bijvoorbeeld aan persoonlijk contact. Maatwerk en contextgevoeligheid 
blijven daarbij essentieel, net als ruimte voor werkplekaanpassingen in uren, taken of werkvoor-
waarden wanneer dat duurzame terugkeer naar werk kan ondersteunen (Hippert et al., 2021; 
Pearson et al., 2023; Ottiger et al., 2024).

3.3.2.	 Sociale steun binnen de werkcontext
Sociale steun en het netwerk op de werkvloer kunnen veranderen wanneer iemand ziek uitvalt of 
in het tweede spoor terechtkomt. Daarom is het relevant om te begrijpen wat daarin kan veran-
deren, hoe dat het traject beïnvloedt en hoe daar in de begeleiding rekening mee kan worden 
gehouden. 

Het tweede spoor verloopt doorgaans gunstiger wanneer de werkgever actief betrokken blijft en 
structureel, warm contact onderhoudt met de werknemer (Hippert et al., 2021). Daarbij is het 
belangrijk dat werkgever en werknemer open zijn over hun verwachtingen en belangen, zodat 
vanuit wederzijds begrip kan worden toegewerkt naar een gezamenlijk doel (Hippert et al., 2021). 
Ook de houding van de werkcontext doet ertoe: negatieve of sceptische reacties op ziekteverlof 
en terugkeer na langdurige afwezigheid kunnen het herstel belemmeren, terwijl positieve en 
begripvolle houdingen inclusie juist bevorderen (Petersen et al., 2016). De sociale structuur van 
het werk speelt hierin eveneens een rol: hoe sterker de samenwerking en de sociale steun op de 
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werkvloer, hoe groter de kans op werkbehoud, werkhervatting en duurzame arbeidsparticipatie 
(Petersen et al., 2016; Etuknwa et al., 2019; Van Hees et al., 2022). Wanneer iemand terugkeert 
op een bekende of nieuwe werkvloer, kunnen steun van collega’s, begrip voor herstel en een posi-
tieve houding ten opzichte van werkaanpassingen het traject bevorderen, terwijl negatieve sociale 
reacties juist averechts werken (Hippert et al., 2021).

Werknemers in het tweede spoor bevinden zich hierin in een kwetsbare positie. Tijdens het traject 
kunnen werkgerelateerde contacten verminderen, waardoor ook het sociale kapitaal van de werk-
nemer kleiner wordt (Hippert et al., 2021). Onderzoekers en professionals adviseren daarom om 
in tweede-spoortrajecten alert te zijn op sociale isolatie van werknemers en juist in te zetten op 
continuïteit van contact (Hippert et al., 2021; OVAL & KoM, 2021). Ook de relatie tussen werk-
gever en werknemer is hierbij van belang: een goede verhouding en betrokkenheid kunnen 
bijdragen aan motivatie en acceptatie van het traject, terwijl een verstoorde verhouding of slecht 
contact extra psychische belasting kan geven en het traject kan vertragen (Witkamp et al., 2016). 
Betrokkenheid van de werkgever kan werknemers bovendien helpen te aanvaarden dat hervat-
ting binnen de eigen organisatie niet meer mogelijk is en dat de oude werksituatie moet worden 
losgelaten (Witkamp et al., 2016).

Ten slotte ligt er ook in de professionele begeleiding een belangrijke kans. Continuïteit van bege-
leiding, warm contact en een persoonlijke benadering kunnen ervoor zorgen dat werknemers 
zich beter ondersteund voelen en meer vertrouwen houden in hun mogelijkheden (Hippert et al., 
2021; OVAL & KoM, 2021). Hippert et al. (2021) benadrukken daarnaast dat het belangrijk is om 
een breede kijk op de werknemer te hebben en oog te houden voor factoren die het traject beïn-
vloeden, zodat kansen niet verloren gaan door gebrekkige communicatie of een te beperkte blik 
op het proces. Een vertrouwensband met de professional kan zo niet alleen steun bieden, maar 
werknemers ook activeren richting passend werk (Hippert et al., 2021).

3.3.3.	 Sociale steun door persoonlijk netwerk
Niet alleen binnen het werk, maar ook daarbuiten kan sociale steun van invloed zijn op het tweede 
spoor. Omdat het traject vaak doorwerkt in het dagelijks leven van de werknemer, is het van 
belang om ook oog te hebben voor de rol van het persoonlijke netwerk in het stimuleren of juist 
belemmeren van re-integratie.

Verschillende studies laten zien dat steun vanuit de directe omgeving het werkzoek- en re-inte-
gratieproces kan bevorderen. Varekamp et al. (2014) vonden dat positieve steun vanuit een intiem 
sociaal netwerk bijvoorbeeld als een factor die werkzoekgedrag stimuleert. Ook sociale druk of 
verwachtingen vanuit de directe omgeving om weer werk te vinden kunnen activerend werken, 

zeker wanneer die gepaard gaan met betrokkenheid en aanmoediging (Van Hooft, Ottervanger & 
Van Dam, 2007; Varekamp et al., 2014). Tegelijk laten Slebarska, Moser en Gunnesch-Luca (2009) 
zien dat het effect van sociale steun afhangt van hoe passend die steun wordt ervaren. Sociale 
steun kan werkzoekgedrag ondersteunen via optimistische verwachtingen en veerkracht, maar 
kan ook minder goed werken of zelfs als bedreigend worden ervaren, bijvoorbeeld wanneer de 
steun niet aansluit bij de situatie of de eigenwaarde van de werkzoekende aantast.

Voor werknemers in het tweede spoor geldt dit mogelijk nog sterker. De sociale omgeving buiten 
werk een grote steun kan zijn tijdens zo’n ingrijpend traject, maar ook belemmerend kan werken 
(Hippert et al., 2021). Steun van familie of vrienden kan helpen bij het verwerken van beperkingen 
en het volhouden van herstel en re-integratie. Tegelijk kan diezelfde omgeving onbedoeld het 
zelfbeeld als zieke of arbeidsongeschikte bevestigen, of negatief reageren op nieuwe werkmo-
gelijkheden, waardoor de zelfeffectiviteit van de werknemer juist afneemt. Ook wanneer iemand 
terugkomt in een omgeving met weinig werkperspectief of veel inactiviteit, kan dit de motivatie om 
verder te zoeken onder druk zetten. Hippert et al. (2021) wijzen er daarnaast op dat een gebrek 
aan sociale steun vaker speelt bij werknemers in een lagere sociaaleconomische positie, waar 
re-integratie bovendien kan worden bemoeilijkt door extra zorgen, zoals schulden of problemen 
binnen het gezin.

Deze inzichten maken duidelijk dat steun vanuit het persoonlijke netwerk niet los kan worden 
gezien van de bredere situatie van de werknemer. Het belang van een integrale aanpak, waarin 
professionals oog hebben voor de sociale context van de werknemer en proberen een breed beeld 
van diens situatie te krijgen, is van belang (Hippert et al., 2021). Sociale steun buiten werk is 
daarmee niet vanzelfsprekend een beschermende factor, maar een contextuele invloed die zowel 
bevorderend als belemmerend kan uitwerken op het verloop van het tweede spoor. 

3.3.4.	 Timing
Timing vormt een belangrijk aandachtspunt binnen het tweedespoortraject. Een vroegtijdige inzet 
kan hierbij bevorderlijk zijn. Wanneer in het eerste ziektejaar reeds duidelijk wordt dat terug-
keer naar het eigen werk niet mogelijk is, kan het verstandig zijn het tweede spoor eerder te 
starten. Dit vergroot de slagingskans, doordat de werknemer meer tijd krijgt om te wennen aan 
het (mogelijke) baanverlies en zich te oriënteren op alternatieve loopbaanmogelijkheden (Hippert 
et al., 2021). In de processen rondom de Wet verbetering Poortwachter is om die reden expliciet 
aandacht voor dit aspect en wordt een dergelijke flexibele toepassing van procedures toegestaan. 
Tegelijkertijd kan een te vroege inzet van het tweede spoor ook een averechts effect hebben 
(Meesters et al., 2022). Werkgevers starten soms relatief snel met een tweedespoortraject om 
loonsancties te voorkomen, ook in situaties waarin terugkeer naar het eigen werk nog een reëel 
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perspectief biedt (Van Deursen & Van Raaij, 2021). Dit wordt geïllustreerd door het feit dat een 
substantieel deel van de werknemers die een tweedespoortraject volgen uiteindelijk weer terug-
keert bij de eigen werkgever. Daarnaast moet de werknemer, zoals eerder benoemd, verwerken 
dat het verlies van de eigen baan een reële mogelijkheid is (Van Eersel et al., 2024). Wanneer 
het tweede spoor wordt ingezet terwijl terugkeer naar het eigen werk nog haalbaar lijkt, kan dit 
ten koste gaan van de inzet op herstel en reintegratie bij de eigen werkgever en de werknemer 
bovendien (extra) belasten. Dit kan de terugkeer naar het oorspronkelijke werk juist bemoeilijken.

3.4.	 Mesoniveau: samenwerking tussen instanties en organisaties  
in het 2e spoor

Het mesoniveau betreft de organisatie- en samenwerkingscontext waarin re-integratieprocessen 
vorm krijgen. Op dit niveau draait het om de manier waarop werkgevers, leidinggevenden, arbo-
diensten, zorgprofessionals en andere betrokkenen gezamenlijk vormgeven aan begeleiding en 
werkhervatting. Waar het microniveau zich vooral richt op de directe werkcontext, richt het meso-
niveau zich op de kwaliteit van samenwerking tussen instanties, communicatie en organisatiecul-
tuur die duurzame terugkeer mogelijk maken.

3.4.1.	 Coördinatie en samenwerking
De effectiviteit van tweede-spoortrajecten hangt sterk samen met de mate waarin begeleiding 
goed wordt afgestemd met de werknemer en partijen effectief samenwerken. Wanneer coördi-
natie ontbreekt tussen zorgprofessionals, werkgevers en re-integratiespecialisten, of wanneer 
begeleiding onvoldoende aansluit bij de individuele situatie van de werknemer, verkleint dit de 
kans op duurzame plaatsing nadat werknemers met gezondheidsklachten zijn uitgevallen en 
terug moeten in aangepast werk (Modise et al., 2025; De Groot et al., 2025), ook in tweede spoor 
(Hippert et al., 2021). Ook gebrekkige communicatie, onduidelijke rolverdeling en beperkte infor-
matie-uitwisseling wanneer een werknemer terugkeert op de werkvloer (oorspronkelijk of nieuw) 
leiden tot vertraging en verlies van vertrouwen in het proces en een goede uitkomst (Olsson et 
al., 2025). Omgekeerd draagt nauwe, transparante samenwerking bij aan snellere plaatsing en 
grotere tevredenheid bij werknemers (Olsson et al., 2025; Kersten et al., 2025). Ook wanneer 
een werknemer met gezondheidsproblemen of een werkbeperking op een nieuwe werkvloer aan 
de slag gaat – bijvoorbeeld een proefplaatsing of een vast aanstelling – vergroot een integrale 
aanpak waarin bedrijfsarts, werkgever en gezondheidszorg structureel samenwerken vanaf het 
begin de kans op duurzaam werkbehoud (Bosma et al., 2021, Olsson et al., 2025).

Aandacht voor outplacement in het tweede spoortraject waarbij aandacht is voor loopbaanoriën-
tatie, matching, training, detachering en begeleiding richting nieuwe werkplek draagt bij aan een 
beter traject (Hippert et al., 2021). In dit kader is het raadzaam om (leer)netwerken van werk-
gevers als interventie in zetten, waar aandacht is voor vraag en aanbod, uitwisseling kennis en 
ervaringen en het creëren van werkervaringsplekken (Hippert et al., 2021).[8]

3.4.2.	 Cultuur, kennis, middelen en beleid van organisaties m.b.t. 2e spoor
Onderzoek toont aan dat veel organisaties over onvoldoende kennis, middelen en personele 
capaciteit beschikken om kwetsbare werknemers aan te nemen en duurzaam in te zetten, of om 
werknemers met een chronische aandoening goed te ondersteunen (Bosma et al., 2021). Ook bij 
Nederlandse werkgevers die positief staan tegenover inclusie ontbreekt het vaak aan de beno-
digde vaardigheden, middelen en steun om kwetsbare werknemers daadwerkelijk in dienst te 
nemen en te behouden (Hulsegge et al., 2022; Schell-Kiehl et al., 2024b). Het gaat daarbij onder 
meer om het ontbreken van structureel beleid, passende HR-strategieën en praktische onder-
steuning. Daarnaast spelen praktische en financiële zorgen mee. Minder dan één op de vijf werk-
gevers heeft iemand met een arbeidsbeperking in dienst, terwijl werkgevers aangeven dat hun 
bereidheid om deze groep aan te nemen zou toenemen wanneer risico’s rond ziekteverzuim beter 
worden opgevangen. Uit ditzelfde onderzoek van de SCP blijkt echter dat reeds bestaande rege-
lingen daarvoor niet altijd bekend zijn bij werkgevers (Faber et al., 2023).

Deze bredere organisatorische beperkingen spelen ook specifiek binnen tweede-spoortrajecten. 
Preventie en maatregelen voor duurzame inzetbaarheid worden zelden structureel verankerd, 
waardoor re-integratie vaak reactief blijft (Van Deursen & Van Raaij, 2016). Veel werkgevers — 
met name kleinere organisaties — hebben bovendien onvoldoende kennis, ervaring of materi-
alen om tweede-spoorbegeleiding zonder externe hulp effectief vorm te geven (Witkamp et al., 
2016). Wanneer organisaties beter weten hoe zij mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt of 
gezondheidsbeperkingen kunnen ondersteunen, en wanneer zij beschikken over duidelijke stra-
tegieën voor het goed inrichten van het tweede-spoortraject, wordt het traject zowel bevorderd 
als vergemakkelijkt. Wanneer organisaties beter weten hoe zij mensen met een afstand tot de 
arbeidsmarkt zodanig kunnen ondersteunen dat duurzame inzet mogelijk is (Verdonk et al. 2022), 
en wanneer zij beschikken over duidelijke strategieën voor het goed inrichten van het tweede 
spoortraject, wordt het traject zowel bevorderd als vergemakkelijkt.

8	 Dit literatuuronderzoek is onderdeel van een project waarin we de aanbeveling van de onderzoekers 
opvolgen. We volgen een (leer)netwerk. Ook de onderzoeksvraag die wordt voorgesteld door Hippert et al. : 
”in hoeverre en op welke wijze kunnen netwerken van werkgevers bijdragen aan een grotere effectiviteit van 
re-integratie tweede spoor? (p. 70)” strookt met de inzet van het project en het onderzoek. 
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3.4.3.	 Zichtbare baankansen in de regio en sector
De mate waarin werknemers concrete en passende baankansen zien binnen de regio en sector 
beïnvloedt het vertrouwen dat zij succesvol nieuw, passend werk kunnen vinden vanuit het tweede 
spoor. Werknemers in de Zorg en Welzijn beschikken vaak over specifieke vaardigheden en zijn 
gemotiveerd om in de sector te blijven werken. Zo heeft in 2025 14% van de vertrokken mede-
werkers de sector verlaten, maar daarvan verwacht 65% in de toekomst terug te keren in de 
sector (in dezelfde of een andere branche) (RegioPlus, 2026). Tegelijk ervaren medewerkers op het 
moment van het tweede spoor traject een (gedeeltelijke) functiebeperking, waardoor terugkeer 
in de eigen functie niet mogelijk is of realistisch lijkt. Wanneer werknemers geen reële mogelijk-
heden zien voor passend werk dat aansluit bij hun vaardigheden, interesses en belastbaarheid, 
beperkt dit niet alleen de feitelijke kansen van de re-integrerende werknemer op plaatsing, maar 
ook hun motivatie en perspectief op duurzame terugkeer (Hippert et al., 2021; De Groot et al., 
2025).

3.4.4.	 Tijdige inzet expertise van professionals
Een tijdige en integrale inzet van professionele expertise, met duidelijke afstemming tussen 
bedrijfsarts, werkgever en externe begeleiders, kan bijdragen aan een effectiever en zorgvuldiger 
verloop van het tweede spoor (Hippert et al., 2021; Witkamp et al., 2016). Wanneer professio-
nals gedurende het traject zichtbaar en continu betrokken blijven, voelen werknemers zich beter 
ondersteund en ontstaat er meer richting en samenhang in het re‑integratieproces (Hippert et al., 
2021). Hun expertise wordt in tweede‑spoortrajecten echter in de praktijk vaak pas laat of voor-
namelijk procedureel benut, waardoor kansen voor vroegtijdige begeleiding en bijsturing worden 
gemist (Witkamp et al., 2016; Van Deursen & Raaij, 2021).

3.5.	 Exoniveau: voorzieningen en institutionele kaders

Het exoniveau omvat de beleidsmatige, juridische en financiële structuren die het handelen van 
organisaties en werknemers beïnvloeden, zonder dat zij daar direct controle over hebben. Op dit 
niveau worden de kaders bepaald waarbinnen tweede-spoortrajecten plaatsvinden: wetgeving, 
financieringssystemen, uitvoeringspraktijken en collectieve voorzieningen. Deze context vormt 
daarmee de randvoorwaarde voor de handelingsruimte op het mesoniveau, maar kan door lokale 
netwerken slechts beperkt worden beïnvloed. 

3.5.1.	 Wet- en regelgeving
De Wet verbetering poortwachter en leggen werkgevers en werknemers verplichtingen op om tijdig 
te werken aan re-integratie. Hoewel deze kaders bedoeld zijn om langdurige uitval te voorkomen, 
ervaren veel organisaties de uitvoering als complex en administratief belastend (Van Deursen & 
Raaij, 2021; Witkamp et al., 2016; Hippert et al., 2021). De volgende knelpunten of uitdagingen 
ondervinden organisaties: 

	� Onduidelijkheid over wat als ‘voldoende inspanningen’ geldt. Van werkgevers wordt verwacht 
dat zij adequate re-integratie-inspanningen leveren, maar de wet biedt vooraf weinig houvast 
over wat in een specifieke situatie als passend of voldoende wordt beschouwd. Hierdoor 
ontstaat onzekerheid over het handelen en een sterke focus op verantwoording achteraf 
(Van Deursen & Van Raaij, 2021).

	� Gebrek aan concrete criteria voor timing en intensiteit van het tweede spoor. Werkgevers 
moeten zelf bepalen wanneer het tweede spoor wordt ingezet en met welke intensiteit, 
terwijl wettelijke criteria ontbreken en adviezen van bedrijfsarts of arbeidsdeskundige 
momentopnames zijn. Dit maakt besluitvorming lastig en vergroot het risico op discussies 
achteraf (Witkamp et al., 2016; Van Deursen & Van Raaij, 2021).

	� Achteraf toetsende beoordeling via de RIV‑toets. De inzet van het UWV vindt grotendeels 
achteraf plaats via de RIV‑toets, waarbij vooral wordt gekeken naar het gevolgde proces. 
Dit stimuleert werkgevers om sterk procedureel te handelen, soms ten koste van maat-
werk en inhoudelijke afstemming op de situatie van de werknemer (Witkamp et al., 2016).

	� Parallelle inzet van eerste en tweede spoor vergroot complexiteit. Hoewel de Wvp een paral-
lelle inzet van beide sporen aanmoedigt, leidt dit in de praktijk tot extra organisatorische en 
administratieve druk. Vooral voor kleinere werkgevers is het lastig om deze trajecten gelijk-
tijdig te organiseren, af te stemmen en vast te leggen (Van Deursen & Van Raaij, 2021).

	� Vaste toetsmomenten sluiten beperkt aan bij het herstelproces. Wettelijke ijkmomenten, 
zoals de eerstejaarsevaluatie en de daaropvolgende inzet van het tweede spoor, zijn sterk 
bepalend, terwijl gezondheid en belastbaarheid van werknemers in deze fase vaak nog 
onzeker en veranderlijk zijn. Dit kan spanning opleveren tussen wettelijke termijnen en het 
hersteltempo van de werknemer (Van Deursen & Van Raaij, 2021; Hippert et al., 2021).

	� Afhankelijkheid van externe werkgevers zonder wettelijke prikkels. Succesvolle re-integratie 
in het tweede spoor is mede afhankelijk van de bereidheid van een nieuwe werkgever om 
mee te werken. Voor deze potentiële werkgever bestaan echter geen wettelijke verplich-
tingen of prikkels, waardoor de beïnvloedingsmogelijkheden voor de oorspronkelijke werk-
gever beperkt zijn (Witkamp et al., 2016; Hippert et al., 2021).
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	� Beperkte sturingsmogelijkheden op uitkomsten. Werkgevers worden beoordeeld op het 
verloop en resultaat van het traject, terwijl de effectiviteit mede wordt beïnvloed door 
externe factoren zoals gezondheidsontwikkeling, motivatie van de werknemer en arbeids-
marktkansen. Deze factoren liggen maar deels binnen hun invloedssfeer (Van Deursen & 
Van Raaij, 2021).

	� Afhankelijkheid van externe re-integratiebureaus. In de praktijk wordt het tweede spoor 
vaak uitbesteed aan gespecialiseerde re-integratiebedrijven. Dit maakt de kwaliteit en 
voortgang van het traject sterk afhankelijk van de aanpak, deskundigheid en rapportage 
van deze externe partijen, wat kan leiden tot verschillen in uitvoering en transparantie (Van 
Deursen & Van Raaij, 2021; Hippert et al., 2021).

Deze maatregelen hebben gevolgen. De nadruk op naleving kan leiden tot een formele, risico-
mijdende benadering van re-integratie, waarin samenwerking en maatwerk onder druk komen 
te staan. Tegelijkertijd stimuleren deze verplichtingen vooral grotere organisaties om structureel 
beleid te ontwikkelen en processen vast te leggen, wat indirect bijdraagt aan de professionalise-
ring van tweede-spoorbegeleiding (Witkamp et al., 2016).

3.5.2.	 Financiële prikkels en stimuleringsmaatregelen
Financiële prikkels zoals loondoorbetaling bij ziekte, premiedifferentiatie (WGA) en loonsancties 
vormen belangrijke drijfveren voor werkgevers om re-integratie serieus op te pakken (Witkamp et 
al., 2016). Dergelijke regelingen werken echter niet voor iedereen gelijk. Waar grotere werkgevers 
de middelen hebben om te investeren in begeleiding en maatwerk, ervaren kleinere organisa-
ties deze prikkels eerder als druk dan als kans. Daarnaast worden werknemers die in het tweede 
spoor minder gunstige arbeidsvoorwaarden moeten accepteren zelden voldoende gecompenseerd, 
waardoor hun economische positie verder kan verzwakken (Hippert et al., 2021).

3.5.3.	 Beleid en institutionele infrastructuur
Naast deze financiële en juridische kaders spelen bredere beleids- en uitvoeringsstructuren een 
rol. Collectieve voorzieningen zoals scholingsfondsen, regionale proefplaatsingen en gezamenlijke 
investeringen in duurzame inzetbaarheid kunnen de overgang naar nieuw werk vergemakkelijken 
(Hippert et al., 2021).

3.6.	 Macroniveau: arbeidsmarkt en maatschappelijke context

Het macroniveau omvat de bredere economische, culturele en maatschappelijke structuren die 
de re-integratiepraktijk beïnvloeden. Deze invloeden zijn niet direct te sturen door afzonderlijke 
organisaties of netwerken, maar bepalen wel de speelruimte waarbinnen zij opereren. 

3.6.1.	 Arbeidsmarktkrapte en economische prikkels 
De aanhoudende arbeidsmarktkrapte lijkt kansen te bieden voor re-integratie maar leidt in de 
praktijk tot een paradox. Werkgevers zijn ondanks alle aanbevelingen[9] juist minder geneigd om 
te investeren in maatwerk of omscholing, maar zetten er liever op in om openstaande functies 
snel te kunnen invullen met direct inzetbare kandidaten (Dieuwer et al., 2024). Hiermee gepaard 
gaat een economisch discours dat met name is gericht op het verhogen van productiviteit en het 
inzetten van arbeidsverminderende technologie zoals automatisering en het efficiënter maken van 
werkprocessen (Europese Commissie, 2025; CBS, 2024). Dit geldt met name voor de industriële 
sector, maar ook in de zorg – een sector waarin personeelstekorten inmiddels kunnen worden 
gezien als de meest bepalende factor voor het behoud van toegankelijke zorg en welzijn (ten Ham 
& Rozma, 2021) (zie ook het IZA transformatieplan 2025[10]). De maatschappelijk ingezette koers 
m.b.t. het verhogen van arbeidsproductiviteit versterkt een korte termijn focus waarin efficiëntie 
en snelheid boven duurzaamheid gaat en kwetsbare werknemers moeilijker worden geplaatst 
(WRR, 2020; Ziegler, 2024). Daarnaast kan een tekort aan personeel zorgen voor problemen bij 
de werknemers die (nog) wel aan het werk zijn. Zo kan het zorgtekort in de zorg ervoor zorgen 
dat de medewerkers toenemende werkdruk en belasting ervaren, wat leidt tot minder vitaliteit 
en een hoger verzuim; en is er minder ruimte voor begeleiding en inwerken (AZW, 2026). Voor 
werknemers in het tweede spoor kan een krappe arbeidsmarkt dus ook leiden tot een kleinere 
diversiteit aan beschikbare werkplekken om in terug te keren en minder passende begeleiding, 
wat hun re-integratie kan belemmeren.  

3.6.2.	 Maatschappelijke beeldvorming en stigma 
Werknemers in het tweede spoor kunnen bij het zoeken naar werk bij een nieuwe werkgever niet 
alleen worden belemmerd door hun gezondheidsklachten of beperkingen zelf, maar ook door 
maatschappelijke beeldvorming daarover (Broekroelofs et al., 2022). Gezondheidsgerelateerd 
stigma werkt door in werkgeversattitudes, in de houding van collega’s en professionals, en in 

9	 Zie bijvoorbeeld: SER Overwijssel (2025). Ongekend talent. https://ser-overijssel.nl/media/1zuprfiq/
advies-ongekend-talent-ser-overijssel-1764086671.pdf. 

10	 transformatieplan_arbeidsmarktzorgenwelzijn_2.0_definitief_digitaal.pdf

https://ser-overijssel.nl/media/1zuprfiq/advies-ongekend-talent-ser-overijssel-1764086671.pdf
https://ser-overijssel.nl/media/1zuprfiq/advies-ongekend-talent-ser-overijssel-1764086671.pdf
https://www.gezondzuidlimburg.nl/files/476/transformatieplan_arbeidsmarktzorgenwelzijn_2.0_definitief_digitaal.pdf


16

anticiperend stigma of zelfstigma bij werknemers zelf (Van Beukering et al., 2022). Voor psychi-
sche klachten geldt dit in het bijzonder: Brouwers (2020) beschrijft dat negatieve verwachtingen 
van werkgevers en leidinggevenden de kans op aanname of ondersteuning kunnen verkleinen, 
terwijl zelfstigma en anticiperende discriminatie de motivatie om werk te zoeken of te behouden 
kunnen ondermijnen. Sollicitanten met een burn-outverleden worden minder gunstig beoordeeld 
dan sollicitanten met een vergelijkbare onderbreking door fysiek letsel, vooral door twijfels over 
belastbaarheid en omgaan met werkdruk (Sterkens et al., 2021). Tegelijkertijd spelen vergelijk-
bare mechanismen breder bij lichamelijke beperkingen en chronische aandoeningen, waarbij 
zichtbaarheid en voorspelbaarheid van klachten mede bepalen hoe werkvermogen wordt inge-
schat (Vossen et al., 2017). In combinatie met onzekerheid over begeleiding, werkaanpassingen, 
productiviteit en ziekteverzuimrisico’s kan dit werkgevers terughoudend maken; uit onderzoek 
van de SCP blijkdt dat minder dan één op de vijf werkgevers iemand met een arbeidsbeperking 
in dienst heeft, waarbij zorgen over ziekteverzuim en kosten belangrijke drempels vormen (Faber 
et al., 2023; Arboportaal, z.d.).

Het verminderen van stigma vraagt om meer dan alleen informatievoorziening. Positieve ontmoe-
tingen, inleving en empathie, kennisoverdracht en duidelijke sociale normen kunnen helpen om 
vooroordelen over mensen met een beperking te verminderen (Keers et al., 2021). Voor twee-
de-spoortrajecten betekent dit dat werkgevers en teams concrete, realistische ervaringen nodig 
hebben met werknemers die na ziekte of met een beperking aan het werk gaan, zodat aannames 
over inzetbaarheid, verzuimrisico’s en benodigde aanpassingen kunnen worden bijgesteld. Daarbij 
is een open gesprek over werkvermogen en passend werk belangrijk, omdat stigma niet alleen 
speelt bij selectie, maar ook in de dagelijkse omgang met collega’s, leidinggevenden en professi-
onals rondom werkhervatting (Van Beukering et al., 2022; Vossen et al., 2017).

3.6.3.	 (On)voldoende wetenschappelijk kennis 
De kennisbasis over tweede-spoorinterventies is nog beperkt. Er is weinig onderzoek beschikbaar 
naar interventies die specifiek gericht zijn op re-integratie in het tweede spoor, en er zijn geen 
studies zijn gevonden waarin de effectiviteit van dergelijke interventies is onderzocht (Hippert et 
al., 2021). De genoemde werkzame elementen die in onderzoek worden genoemd zowel practi-
ce-based: ze zijn gebaseerd op literatuur uit aanpalende contexten, expertinterviews en praktijk-
voorbeelden, maar nog beperkt evidence-based onderbouwd.[11] 

11	 Dat sluit aan bij de aanleiding voor het ZonMw-programma Verbetering re-integratie tweede spoor, waar 
dit onderzoek onderdeel van is, en waarin juist wordt ingezet op het ontwikkelen en testen van innova-
tieve aanpakken en praktische handvatten voor werkgevers en werknemers. https://www.zonmw.nl/nl/
programma/verbetering-re-integratie-tweede-spoor. 

3.7.	 Chronosysteem: tijdsdimensie en timing in het tweede spoor

Het chronosysteem verwijst naar de sociaalhistorische context waarin de beroepsbiografie van een 
werknemer vorm krijgt. Voor tweede-spoorre-integratie is die context belangrijk, omdat langdurig 
verzuim en re-integratie in Nederland plaatsvinden binnen een specifiek stelsel van wet- en regel-
geving, instituties en professionals. De Nederlandse inrichting, waarin werkgevers gedurende 24 
maanden verantwoordelijk zijn voor de re-integratie van zieke werknemers, neemt binnen Europa 
een bijzondere positie in (Wieldraaijer, 2025). Tegelijkertijd staat dit stelsel politiek en maatschap-
pelijk steeds meer onder druk[12]. De afgelopen jaren is daarom veel onderzoek en beleidsont-
wikkeling gericht op het verbeteren van langdurig-verzuimbegeleiding en tweede-spoortrajecten, 
onder meer met het oog op duurzame inzetbaarheid, het voorkomen van instroom in de WIA en 
het verminderen van financiële druk voor werkgevers, in het bijzonder in het mkb. Daarbij wordt 
ook gekeken naar hoe andere Europese landen omgaan met langdurig verzuim, re-integratie en 
duurzame arbeidsparticipatie.

Deze sociaalhistorische context verandert bovendien door technologische ontwikkelingen. In een 
steeds verder gedigitaliseerde samenleving ontstaan nieuwe mogelijkheden om werkcontexten aan 
te passen en werknemers met tijdelijke of blijvende functiebeperkingen te ondersteunen bij werk-
hervatting. Technologische hulpmiddelen en voorzieningen kunnen bijdragen aan nieuwe vormen 
van passend werk, maar alleen wanneer werkgevers, arbeidsdeskundigen en andere professionals 
weten welke mogelijkheden er zijn en hoe deze verantwoord kunnen worden ingezet[13]. Daarmee 
werkt het chronosysteem concreet door in tweede-spoortrajecten: het beïnvloedt zowel indivi-
duele loopbanen en herstelprocessen als de ontwikkeling van beleid, samenwerking en vernieu-
wende re-integratiepraktijken.

Tijd speelt daarnaast een rol in hoe werknemers, werkgevers en professionals het proces van 
ziekte, verzuim en terugkeer naar werk ervaren. De levensfase en leeftijd van de werknemer 
kunnen mede bepalen welke belemmeringen en hulpbronnen in het re-integratieproces relevant 
zijn. Ook de aard en ernst van de gezondheidsklachten en de ontwikkeling van de belastbaarheid 
gedurende het eerste en tweede spoor zijn bepalend voor wat er op welk moment mogelijk is. 
Re-integratie verloopt bovendien zelden lineair: herstel, motivatie, vertrouwen, werkvermogen en 
organisatorische mogelijkheden veranderen gedurende het traject. Als begeleiding laat op gang 

12	 Sneller duidelijkheid voor werkgevers over re-integratie zieke werknemer | Rijksoverheid.nl

13	 Zie bijvoorbeeld: Inspiratietool inclusieve technologie voor arbeidsdeskundigen, Platform Inclusieve 
Technologie - PIT homepage

https://www.zonmw.nl/nl/programma/verbetering-re-integratie-tweede-spoor
https://www.zonmw.nl/nl/programma/verbetering-re-integratie-tweede-spoor
https://www.rijksoverheid.nl/actueel/nieuws/2026/04/02/sneller-duidelijkheid-voor-werkgevers-over-re-integratie-zieke-werknemer
https://www.hetakc.nl/wp-content/uploads/2024/09/Inspiratietool-Inclusieve-Technologie-2026.pdf
https://platforminclusievetechnologie.nl/
https://platforminclusievetechnologie.nl/
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komt of het tweede spoor te snel wordt ingezet, kan dit de kans op duurzame plaatsing verkleinen 
(Hippert et al., 2021; Meesters et al., 2022). Uit onze recente interviewstudie (Schell-Kiehl et al., 
2026) komt daarnaast naar voren dat juist in het tweede ziektejaar vertraging kan ontstaan, terwijl 
vanaf ongeveer de twaalfde ziektemaand volgens de Wet verbetering poortwachter juist veel in 
gang moet worden gezet. Structurele verbetering van tweede spoor re-integratie vraagt daarom 
niet alleen om tijdige acties binnen individuele trajecten, maar ook om langdurige aandacht, leren 
en investeren binnen organisaties en samenwerkingsverbanden.
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4 	Conclusie

Werknemers in het tweede spoor bevinden zich in een kwetsbare tussensituatie. Terugkeer naar 
de eigen functie of organisatie lijkt na langdurig verzuim niet meer haalbaar, terwijl (para-)medi-
sche professionals tegelijkertijd vaststellen dat iemand nog wel gedeeltelijk belastbaar en daarmee 
inzetbaar is op de arbeidsmarkt. Wettelijk gezien heeft de werknemer daarmee de verplichting 
om buiten de vertrouwde werkomgeving naar passend werk te zoeken. Deze situatie wordt door 
werknemers vaak als belastend ervaren, zeker wanneer zij nog hopen op terugkeer bij de eigen 
werkgever. Tweede spoortrajecten vragen daarom om meer dan procedurele naleving: werkne-
mers hebben ondersteuning nodig bij verlieservaring, onzekerheid, sollicitatieverplichtingen en 
het opnieuw vinden van perspectief op duurzame arbeidsparticipatie.

De mogelijkheden en kans op succes hangen bovendien samen met het handelen van andere 
actoren en belanghebbenden, zoals de huidige en toekomstige werkgever, arbeidsdeskundigen, 
HR-adviseurs en re-integratieprofessionals. Re-integratie en arbeidsparticipatie worden niet alleen 
bepaald door de individuele belastbaarheid van de werknemer, maar door een complex samen-
spel tussen actoren en de afstemming tussen individu en omgeving. Relaties tussen werknemer 
en werkgever, tussen betrokken organisaties en tussen praktijk en beleid beïnvloeden het verloop 
van re-integratietrajecten wederzijds. Kansen op arbeidsparticipatie zijn daarmee mede afhan-
kelijk van hoe deze relaties zich ontwikkelen binnen een veranderende sociaal-maatschappelijke 
context. Technologische ontwikkelingen kunnen bijvoorbeeld nieuwe mogelijkheden bieden, maar 
alleen als zij integraal onderdeel uitmaken van de sociale context en structureel zijn ingebed in 
handelen, begeleiding en samenwerking.

We hebben daarom in deze literatuurstudie een sociaalecologisch perspectief ingenomen waarbij 
expliciet aandacht is geweest voor een relationele insteek. Deze kijk op re-integratie en beschikbare 
literatuur m.b.t. langdurig verzuim, werkzoekgedrag, werkhervatting en tweede spoor trajecten 
is uitgemond in een samenhangend model. Dit model helpt beschrijven welke factoren het re-in-
tegratietraject beïnvloeden en laat zien dat niet alleen naar de werknemer zelf of naar de directe 
begeleiding moet worden gekeken, maar ook naar bredere factoren, zoals samenwerking tussen 
werkgevers, organisatiebeleid, wet- en regelgeving en personeelsschaarste op de arbeidsmarkt. 
Het model maakt zichtbaar dat factoren op verschillende niveaus meespelen én dat deze niveaus 
met elkaar samenhangen. Zo kan onvoldoende aandacht voor rouwverwerking in de begeleiding 
doorwerken in de motivatie van de werknemer, terwijl personeelstekorten of beperkte capaciteit 

binnen organisaties kunnen betekenen dat een werknemer in het tweede spoor onvoldoende bege-
leiding of opbouwmogelijkheden krijgt. Ook samenwerking tussen organisaties kan bepalend zijn 
voor de kans op plaatsing. Het model wijst daarmee op factoren waarop kan worden ingezet om 
tweede-spoortrajecten te verbeteren, maar laat ook zien dat één factor zelden los kan worden 
gezien van andere factoren die daarop van invloed zijn.

Limitatie

Het is belangrijk om daarbij in oogschouw te nemen dat de beschikbare literatuur slechts in 
beperkte mate direct over het tweede spoor gaat. Dat komt mede doordat tweede-spoorkandi-
daten zich in een specifieke positie bevinden: zij zijn niet volledig werkloos, maar wel langdurig 
ziek, gedeeltelijk gekort op loon, werkzoekend en geacht actief te solliciteren naar werk bij een 
andere werkgever. Bovendien is de Nederlandse inrichting van langdurig verzuim en re-integratie 
relatief specifiek, waardoor internationale literatuur deze situatie niet altijd direct dekt. Wel is er 
veel Nederlandse en internationale literatuur beschikbaar over duurzame inzetbaarheid, werk-
hervatting, re-integratie na ziekte, herstel en het voorkomen van uitval. Deze studies zijn in deze 
literatuurstudie benut voor zover zij relevant zijn voor tweede-spoortrajecten, maar zij nemen 
niet altijd de volledige complexiteit van het tweede spoor mee.

Ook studies die wel specifiek over het tweede spoor gaan en in deze literatuurstudie regelmatig 
worden benut, zoals Van Deursen en Van Raaij (2021), Witkamp et al. (2016), Meesters et al. 
(2022) en Hippert et al. (2021), zijn vaak gebaseerd op een combinatie van beperkt praktijkon-
derzoek en literatuurstudies die deels steunen op bredere kennis over werkhervatting en re-inte-
gratie. Deze studie kan daardoor met redelijke zekerheid beschrijven welke factoren van invloed 
zijn op tweede-spoortrajecten, maar voor veel factoren is aanvullend onderzoek nodig naar de 
vraag hoe deze factoren binnen de specifieke context van het tweede spoor het beste kunnen 
worden beïnvloed. Enkele witte vlekken zijn vooral zichtbaar rond de vraag welke factoren door-
slaggevend zijn, hoe zij op elkaar inwerken en welke begeleiding, samenwerking of interventie 
op welk moment het meest effectief is voor welke werknemer, bij welk type klachten en binnen 
welke organisatorische of arbeidsmarktcontext. Daarmee is niet alleen meer kennis nodig over 
afzonderlijke factoren, maar vooral over hun onderlinge samenhang binnen de specifieke tussen-
situatie van werknemers in het tweede spoor. Het is bijvoorbeeld nog niet duidelijk of en hoe 
financiële prikkels een werknemer in het tweede spoor motiveren of juist demotiveren, en onder 
welke omstandigheden dit wel of niet een rol speelt.
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Het hier gehanteerde sociaalecologisch model moet daarom niet worden gelezen als een afgerond 
model waarin alle relevante factoren volledig zijn vastgelegd, maar als een praktisch en analy-
tisch instrument om verder onderzoek naar het tweede spoor te structureren en uit te breiden. 
Om de kennis over tweede-spoortrajecten verder te verrijken, hebben we interviews gehouden 
met werknemers in het tweede spoor, professionals, HR-medewerkers en andere betrokkenen in 
het re-integratieproces. Daarbij is het model gebruikt als methodologisch kader om ervaringen, 
knelpunten en werkzame mechanismen systematisch te ordenen en beter te begrijpen (Schell-
Kiehl et al., 2026). 

In dit onderzoek hebben we specifiek aandacht voor de sector Zorg en Welzijn, vanwege de combi-
natie van hoge verzuimcijfers, aanhoudende personeelstekorten en grote maatschappelijke druk 
op de sector. Het model is ook relevant voor werknemers in andere sectoren, maar waar mogelijk 
hebben we beschreven hoe de verschillende factoren in de sector Zorg en Welzijn vorm krijgen. 
Voor deze sector zijn vooral het hoge verzuim, de zware fysieke en emotionele belasting, de 
beperkte capaciteit voor begeleiding en aangepast werk, en de urgentie van personeelsbehoud 
relevant. Deze kenmerken beïnvloeden tweede spoortrajecten op meerdere niveaus tegelijk: zij 
vergroten de kans op uitval, beperken soms de ruimte voor stapsgewijze terugkeer of begelei-
ding, maar maken behoud van werknemers met sectorervaring juist extra urgent. Tweede spoor 
re-integratie is in deze sector daarom niet alleen een individueel traject, maar ook een vraagstuk 
van personeelsbehoud, regionale samenwerking en duurzame inzetbaarheid binnen een arbeids-
markt die structureel onder druk staat.
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