
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

a.  

 

  

64724 ð Openbaar 

8 juni 2021 

Cultuur- en zwartboekonderzoek Dethon 

Rapportage 

Onderzoek naar aanleiding van het ôZwartboek Dethon 2020õ 



64724 ɀ Openbaar 1 

 

  

 

 

  

Monique van der Meer 

Bas Laan  

8 juni 2021 

#ÕÌÔÕÕÒȤ ÅÎ Ú×ÁÒÔÂÏÅËÏÎÄÅÒÚÏÅË $ÅÔÈÏÎ 

 
 Onderzoek naar aanleiding van het ôZwartboek Dethon 2020õ 



64724 ɀ Openbaar 2 

 

  

Inhoudsopgave  

1. Inleiding 3 

1.1 Aanleiding 3 

1.2 Doel onderzoek 3 

1.3 Scope onderzoek 3 

1.4 Aanpak onderzoek 3 

1.5 Leeswijzer 6 

2. Context Participatiewet 7 

2.1 Participatiewet 7 

2.2 Uitdaging gemeenten  8 

2.3 Ontwikkeling bij sw-bedrijven 9 

2.4 Strategie Dethon 9 

3. Bevindingen 12 

3.1 Enquête 12 

3.2 Medewerkersbeleving onderzoek SAMR 34 

3.3 Interviews 34 

3.4 Meldingen  40 

4. Conclusies 41 

4.1 Onderzoeksvraag en aanpak 41 

4.2 Context Dethon 42 

4.3 Het onderzoek naar de achtergrond bij de zwartboekmeldingen  42 

4.4 De relatie met de bedrijfscultuur; is er sprake van onheuse bejegening en of sociale onveiligheid? 43 

5. Aanbevelingen 45 

Bijlage 1. Uitgebreide resultaten enquête 47 

Bijlage 2. Algemeen toetsingskader Berenschot 68 

Bijlage 3. Onderzoeksprotocol Berenschot 70 

Bijlage 4. Zwartboek SP en antwoorden van Dethon en Berenschot 71 

 

 



64724 ɀ Openbaar 3 

 

  

1. Inleiding  

1.1 Aanleiding  

Op 29 oktober jl. is het ôZwartboek Dethon 2020õ gepubliceerd door de Socialistische Partij Terneuzen. In het 

zwartboek staan meldingen beschreven van medewerkers en oud-medewerkers van Dethon, het sociaal 

werkbedrijf van drie Zeeuws-Vlaamse gemeenten: Sluis, Terneuzen en Hulst. De Socialistische Partij Terneuzen 

heeft in 2020 een meldpunt geopend naar aanleiding van de eerder ontvangen signalen. De meldingen in het 

zwartboek gaan onder andere over de aanwezigheid van een te hoge werkdruk, gevaarlijke situaties door een 

tekort aan beschermende kleding, gebrekkige communicatie, HR-beleid en respectloze omgang met de 

medewerkers. Het zwartboek bevat circa 25 meldingen. Het bestuur van Dethon heeft aangegeven de meldingen 

uiterst serieus te nemen en heeft Berenschot benaderd voor een onafhankelijk onderzoek.  

1.2 Doel onderzoek  

Het dagelijks bestuur van Dethon heeft de volgende onderzoeksvraag geformuleerd voor dit onderzoek:   

1.3 Scope onderzoek 

Belangrijke kanttekening vooraf is dat dit onderzoek geen waarheidsvinding betreft. Aan Berenschot is niet 

gevraagd onderzoek te doen of de meldingen uit het zwartboek zijn gebeurd. Binnen de scope van dit onderzoek 

valt een onderzoek naar de achtergrond van de meldingen, of de meldingen breed in de organisatie worden 

herkend en of er sprake is van een relatie met de aanwezige bedrijfscultuur. 

1.4 Aanpak onderzoek  

Het belangrijkste uitgangspunt voor de gekozen aanpak is dat helder onderscheid wordt gemaakt tussen feiten, 

meningen en ons onafhankelijke oordeel:  

¶ Feiten : bij de beschrijving van de feiten baseren wij ons op documenten en andere schriftelijke bronnen 

(jaarplannen, regelingen, reglementen, medewerkersbelevingsonderzoek, enquêtes, etc.). 

¶ Meningen : de meningen zijn afkomstig van de respondenten die wij gesproken hebben in het onderzoek, 

afkomstig van alle drie de locaties (Hulst, Oostburg en Terneuzen).  

¶ Oordeel  Berenschot : op basis van de geïnventariseerde feiten en meningen vormen wij een onafhankelijke 

oordeel met betrekking tot de onderzoeksvraag en komen wij tot conclusies en aanbevelingen.  

De aanpak van het onderzoek is gebaseerd op vijf stappen, die in deze paragraaf uitgewerkt worden.  

õVoer een zorgvuldig, onafhankelijk onderzoek uit naar de achtergrond van de verschenen rapportage ôZwartboek 

Dethon 2020õ en leg een relatie met de aanwezige bedrijfscultuur. Met andere woorden: is er in de organisatie 

sprake van een klimaat van onheuse bejegening en/of sociale onveiligheid, dat verdergaat dan alleen de 

meldingen die zijn gedaan?õ  
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Figuur 1. Inhoud plan van aanpak cultuuronderzoek Dethon. 

Stap 1. Startgesprek met opdrachtgever  

In deze stap hebben wij het startgesprek gevoerd met de opdrachtgever waarin we de aanpak en de 

onderzoeksvraag definitief hebben vastgesteld. Verder zijn documenten zoals het 

medewerkersbelevingsonderzoek van SAMR opgevraagd, samen met andere relevante (beleids)documenten.  

Stap 2. Opstellen normenkader en onderzoeksprotocol  

In deze stap hebben wij het toetsingskader en het onderzoeksprotocol opgesteld. In cultuuronderzoeken hanteert 

Berenschot vaste definities van cultuur, sociale (on)veiligheid, etc. Dit is vervat in een toetsingskader. Hierin staan 

de belangrijkste in het onderzoek gehanteerde begrippen en uitgangspunten opgenomen in relatie tot de 

onderzoeksvraag. De definities zijn gevormd op basis van wetenschappelijke literatuur en ervaring van 

Berenschot. Ook hebben wij het toetsingskader gebaseerd op relevante documenten zoals het zwartboek en het 

medewerkersbelevingsonderzoek uit 2019. Het toetsingskader staat opgenomen in bijlage twee.  

Berenschot hecht grote waarde om in het geval van een cultuuronderzoek met een protocol te werken, waardoor 

beide partijen zich comfortabel voelen bij het bespreken én het vertrouwelijk omgaan met alle zaken die uit het 

onderzoek naar voren komen. Dit hebben wij vervat in het onderzoeksprotocol. Het onderzoeksprotocol geeft 

inzicht hoe Berenschot de vertrouwelijkheid garandeert van de informatie die wordt verstrekt in het kader van het 

cultuuronderzoek. Voor meer informatie hierover verwijzen wij u naar bijlage drie.  

Stap 3. Afnemen en analyseren enquête  

In deze stap hebben wij een enquête opgesteld en uitgezet onder alle medewerkers van Dethon. De formulering 

van de vragen zijn gebaseerd op de meldingen uit het zwartboek, het medewerkersbelevingsonderzoek uit 2019 

en meer algemene culturele themaõs. De uitkomsten van de enquêtes hebben wij geanalyseerd en gebruikt als 

input voor de interviews in stap 4. Berenschot heeft twee enquêtes uitgezet: één voor medewerkers, en één voor 

leidinggevenden. De resultaten van de enquêtes staan opgenomen in het hoofdstuk drie en bijlage één.  

Stap 4. Afnemen interviews  

In deze stap hebben wij interviews afgenomen met circa 100 mensen binnen Dethon. Tijdens de interviews zijn 

verschillende aspecten en belevingen van de bedrijfscultuur geïnventariseerd. De uitkomsten van het zwartboek, 

het medewerkersbelevingsonderzoek en de enquête zijn kaderstellend voor de interviews. In tabel 1 staan de 

gesproken respondenten beschreven. In tabel 2 staan de gesproken respondenten beschreven per locatie en 

afdeling. De meeste gesprekken zijn individueel gevoerd, en een aantal gesprekken zijn in groepsverband 

gevoerd. In totaal zijn circa 100 respondenten gesproken.  

  

1. 
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opdrachtgever 

2. 
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normenkader en 

onderzoeksprotocol 

3.

Afnemen en 

analyseren enquête 

4.

Afnemen interviews
5. 

Rapportagefase 
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Tabel 1. Gesprekspartners Berenschot. 

Gesprekspartner  Aantal gesprekken  

Dagelijks bestuur  1 groepsgesprek  

Directeur  2 gesprekken, inclusief wederhoor  

MT-leden 2 groepsgesprekken, inclusief wederhoor  

Hoofd P&O  2 gesprekken, inclusief wederhoor  

Vertrouwenspersoon 1 gesprek 

Ondernemingsraad  2 groepsgesprekken 

Afdelingschefs  4 gesprekken 

Voorlieden, werkmeesters en uitvoerders  18 individuele gesprekken 

Personeelsadviseurs  2 groepsgesprekken 

Selectie melders  17 individuele gesprekken  

Medewerkers (swõers, beschut, Viaflex etc.) 34 individuele gesprekken 

 

De interviews zijn in beslotenheid uitgevoerd door de onderzoekers. Dit ter waarborging van een geobjectiveerde 

blik en zorgvuldige verslaglegging. De verslagen zijn ter accordering aan de betreffende geïnterviewden 

voorgelegd. Het eerste interview met een groep medewerkers betrof een groepsinterview. Op basis van het eerste 

groepsgesprek is besloten om deze te veranderen naar individuele, een-op-een-gesprekken. De onderzoekers 

hadden de indruk dat dit het gehalte van vrijuit durven spreken zou bevorderen.  

Belangrijk uitgangspunt van dit onderzoek is waarborging van representativiteit. Berenschot heeft op basis van 

anonieme personeelsnummers een willekeurige selectie gemaakt van de groepen en ôvoorlieden, werkmeesters en 

uitvoerdersõ en ôwerknemersõ. Per locatie (Hulst, Oostburg en beide locaties in Terneuzen) zijn medewerkers 

geselecteerd, rekening houdend met de verschillende afdelingen (industrie, groen, cleaning, bezorgdienst, en staf. 

Dit staat weergegeven in de volgende tabel 2.  

Tabel 2. Gesprekspartners Berenschot per locatie en afdeling. 

Werknemers en leidinggevenden  
per afdeling en locatie  

Industrie  Groen Bedrijfsbureau   Detachering   Cleaning Bezorgdienst   Totaal  

Aantal gesproken                

Werknemers locatie Hulst  3 3 1 1 2   10 

Voorlieden/werkmeester/  

uitvoerders locatie Hulst  

3 2         5 

Werknemers locatie Oostburg 2 2     2   6 

Voorlieden/werkmeesters/  

uitvoerders locatie Oostburg  

2 4         6 

Werknemers locatie Terneuzen  4 4 2 4 2 2 18 

Voorlieden/werkmeesters/  

uitvoerders locatie Terneuzen  

2 2 1   1 1 7 

Melders              17 

Totaal werknemers en  

leidinggevenden per afdeling  

            69 
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Management en overhead   Industrie  Groen Bedrijfsbureau  Detachering  Cleaning Bezorgdienst  Totaal  

Aantal gesproken                

Afdelingschef  3       1   4 

Hoofd P&O (hoor -wederhoor)             1 

Vertrouwenspersoon              1 

Personeelsadviseurs              4 

OR             8 

MT leden, inclusief financiën 

(hoor-wederhoor) 
            4 

Dagelijks bestuur              3 

Directeur Dethon (hoor-wederhoor)              1 

Totaal management en overhead              26 

Totaal werknemers, 

leidinggevenden,  

management en overhead  

            95 

 

Verder heeft Berenschot een meldpunt geopend voor (oud-)medewerkers. Via het meldpunt zijn in totaal twintig  

meldingen ontvangen. Met de (oud -)medewerkers zijn in totaal zeventien verdiepende gesprekken gevoerd over 

hun melding en ervaringen met betrekking tot de aanwezige bedrijfscultuur van Dethon.  

Stap 5. Rapportagefase 

In deze stap hebben we de rapportage opgesteld. De bevindingen van het onderzoek zijn geanalyseerd en met 

elkaar in verband gebracht. In deze stap is eerst de conceptrapportage opgesteld en besproken met de 

opdrachtgever. Voorts is de definitieve rapportag e opgesteld.  

1.5 Leeswijzer  

In hoofdstuk 2 staan ontwikkelingen op het gebied van de Participatiewet beschreven. We achten het relevant 

deze context op te nemen in dit rapport omdat we een relatie zien met het ontstaan van de cultuur binnen 

Dethon. Ook komt in dit hoofdstuk de strategie van Dethon aan bod in relatie tot de ontwikkelingen binnen de 

Participatiewet. In hoofdstuk 3 staan eerst de resultaten van de enquête beschreven. Daarna staan bevindingen 

opgenomen die volgden uit de interviews. In hoofdstuk 4 geven wij antwoord op de onderzoeksvraag en wordt 

de conclusie beschreven. In hoofdstuk 5 staan aansluitend de aanbevelingen opgenomen.  

Dit rapport sluit af met de bijlagen waarin de enquête uitgebreider beschreven staat, samen met het 

toetsingskaders, het onderzoeksprotocol en de antwoorden van D ethon en de onderzoekers op het zwartboek.  
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2. Context Participatiewet  

2.1 Participatiewet  

In 2015 is de Participatiewet ingevoerd. De Participatiewet impliceert dat de instroom in de Wet sociale 

werkvoorziening (Wsw) is gestopt en dat er tegelijkertijd een nieuwe doelgroep voor in de plaats komt. De 

bedoeling van de wetgever is dat de groep mensen met een arbeidsbeperking vaker dan onder de Wsw - al dan 

niet met loonkostensubsidie en eventueel begeleiding - aan de slag gaat.  

De middelen die voor de nieuwe doelgroep vanuit de rijksoverheid beschikbaar zijn, zijn een stuk lager dan 

voorheen onder de Wsw. Voor een Wswõer ontvangt de gemeente circa û 25.000,- per persoon, terwijl de 

gemeente voor de nieuwe doelgroep (met arbeidsbeperking) gemiddeld û 15.000,- per persoon ontvangt. 

Daarnaast is het klassieke re-integratiebudget van gemeenten in de periode 2010 -2018 (macro) verlaagd van 

û 1,4 miljard naar û 0,5 miljard per jaar. De ontwikkeling van de verschillende doelgroepen, waarvoor gemeenten 

verantwoordelijk zijn, is weergegeven in de volgende figuur. Deze aantallen zijn ontleend aan de memorie van 

toelichting bij de Participatiewet en bewerkt door Berenschot. Op de verticale as staan de aantallen personen in 

de verschillende doelgroepen (maal 1.000). Op de horizontale as staan de jaren.  

 

Figuur 2. Ontwikkeling doelgroepen.  

We lichten de kleuren uit het figuur als volgt nader toe:  

¶ Groen: de gemeenten blijven onveranderd verantwoordelijk voor de  uitvoering van de bijstand. Uiteraard 

kent de omvang van het bestand fluctuaties van jaar op jaar, mede als gevolg van conjuncturele 

ontwikkelingen. Zo ging kort na 2015 de bijstandsafhankelijkheid omhoog door de toestroom van 

statushouders. Vanaf dit jaar kunnen we een forse stijging van het volume verwachten door de coronacrisis. 

Voor de leesbaarheid van het figuur en voor het specifiek in beeld brengen van de gevolgen van de 

Participatiewet houden we echter het bijstandsniveau in dit plaatje constant.  
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¶ Oranje : de gemeenten zijn verantwoordelijk voor de uitvoering van de Wsw. Het aantal Wswõers neemt 

geleidelijk af, omdat de toegang tot de Wsw per 1 januari 2015 is gestaakt. Op 1 januari 2015 waren er ruim 

103.000 Wswõers (90.000 arbeidsjaren). Het zittend bestand houdt de oude rechten.  

Uiteindelijk zal iedereen uit de Wsw zijn gestroomd. Vandaar de afname tot 0 in de figuur. De verwachte 

daling van deze groep bij Dethon tussen 2020 en 2025 bedraagt tussen de 2 en 3,4% per jaar1. 

¶ Blauw : het Ministerie van SZW gaat ervan uit dat gemeenten gemiddeld voor drie Wswõers die uitstromen 

één beschutte arbeidsplek creëren. Inwoners kunnen een indicatie aanvragen bij het UWV. Het gaat dan om 

de plaatsing van mensen met arbeidsvermogen, die niet bij reguliere werkgevers aan de slag kunnen. Deze 

categorie wordt ook wel ônieuw beschutõ genoemd. Gemeenten moeten, zodra een inwoner met een indicatie 

een beroep doet op de gemeenten voor ondersteuning, plekken realiseren tot aan de aantallen die zijn 

opgenomen in een ministeriële regeling (de taakstelling). 

¶ Geel: het ministerie gaat er eveneens vanuit dat mensen met een beperking die wél bij reguliere werkgevers 

aan de slag kunnen, tenminste tot op het niveau van de oude Wsw aan de slag gaan. Dit betreft de mensen 

die via een loonkostensubsidie (LKS) aan de slag worden geholpen bij werkgevers. Het totaal aantal mensen 

dat met ondersteuning van de gemeenten aan de slag gaat, blijft dan op het niveau van de oude Wsw. Het 

gaat dan om de kleuren blauw en geel in de figuur; dit is qua omvang vanaf 2050 uiteindelijk gel ijk aan het 

oranje vlak in 2015.  

Het betreft een grote wijziging ten opzichte van de voormalige Wsw. Een belangrijke doelstelling is Inclusie, 

waardoor mensen met een arbeidsbeperking die voorheen intern binnen het sw-bedrijf aan de slag gingen, 

nu zoveel mogelijk worden geplaatst en begeleid bij reguliere werkgevers. Landelijk hebben werkgevers zich 

gecommitteerd aan de zogenoemde banenafspraak, waarbij zij hebben toegezegd om op landelijk niveau 

voor 125.000 mensen met een arbeidsbeperking een werkplek te realiseren.  

¶ Rood : de omvang van deze groep neemt toe. Gemeenten zijn namelijk ook verantwoordelijk voor de groep 

mensen die niet volledig en duurzaam arbeidsongeschikt zijn, en die voorheen in de Wajong terecht zou zijn 

gekomen (en niet in de Wsw). Deze groep wordt steeds groter. De verwachting van het ministerie is dat 

uiteindelijk ten opzichte van de oorspronkelijke aantallen (landelijk 375.000 mensen in de bijstand, 90.000 

mensen in de Wsw) 135.000 mensen extra gebruik zullen maken van ondersteuning vanuit de Participatiewet. 

Ook voor deze groep is het doel om ze zoveel mogelijk regulier aan de slag te helpen en waar nodig een 

loonkostensubsidie en/of begeleiding in te zetten.  

2.2 Uitdaging gemeenten  

Gemeenten hebben onder de Participatiewet derhalve de uitdaging om elk jaar meer mensen aan de slag te 

krijgen. Het gaat om een groep met arbeidsbeperkingen, die zonder ondersteuning niet in staat zijn om aan de 

slag te komen en te blijven. Enerzijds wordt de groep steeds groter door het grotendeels afsluiten van de Wajong, 

die door het UWV wordt uitgevoerd. Anderzijds gaat het om het aan de slag krijgen van mensen die voorheen 

een plek kregen in het kader van de Wsw. Het nieuwe instrumentarium bestaat vooral uit loonkostensubsidie en 

beschutte arbeid. Belangrijk is dus dat het gemeentelijk beleid rekening houdt met een groep die elk jaar groter 

wordt en dat de uitvoering daarop wordt afgestemd.  

Tegelijkertijd zijn en worden de beschikbare middelen vanuit de rijksoverheid ingeperkt. Van 2010 tot 2018 zijn de 

klassieke re-integratiemiddelen met twee derde omlaag gebracht. Voor de doelgroep met beperkte loonwaarde 

die geleidelijk aan in de plaats komt van de Wsw, is per persoon gemiddeld û 15.000,- beschikbaar2, terwijl per 

 

1 Transformatieplan Dethon. Deel 1. Van Sociale Werkplaats naar integraal Re-integratiebedrijf voor mensen met afstand tot de 

arbeidsmarkt in Zeeuws-Vlaanderen. 
2 2 Deze middelen ontvangen de gemeenten via het BUIG-budget (loonkostensubsidie), het participatiebudget 

(begeleidingsvergoeding) en de algemene uitkering in het gemeentefonds (uitvoeringskosten).  
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Wswõer gemiddeld û 25.000,- beschikbaar is. Om dezelfde aantallen te kunnen blijven ondersteunen, zijn 

gemeenten feitelijk gedwongen om op zoek te gaan naar steeds efficiëntere manieren om mensen aan de slag te 

helpen en te houden. Kortom, gemeenten staan voor de uitdaging om beleid te ontwikke len voor een steeds 

grotere groep mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt, dat wordt verbonden met het beleid voor de 

klassieke doelgroep.  

2.3 Ontwikkeling bij sw -bedrijven  

Doordat het aantal Wswõers en de bijbehorende budgetten omlaag gaan, komen de oorsp ronkelijke sw-bedrijven, 

zonder specifieke maatregelen, in een krimpsituatie terecht. Dit geldt ook voor Dethon. Met het krimpen van de 

sw-infrastructuur verdwijnt ook de specifieke kennis en ervaring van het bedrijf. Elders (bijvoorbeeld de sociale 

dienst) moet die weer worden opgebouwd, omdat gemeenten verantwoordelijk blijven voor het aan de slag 

helpen van mensen met een beperking. Deze groep neemt zoals eerder beschreven zelfs sterker toe, dan het 

aantal Wswõers afneemt. Verschillende partijen maken zich zorgen over de afbouw van de bedrijven. De Sociaal-

Economische Raad (SER) (Sociale infrastructuur kwetsbare groepen binnen de Participatiewet, 2016) maakt zich 

zorgen over het achterblijven van de groei van het aantal mensen op een beschutte werkplek en het verdwijnen 

van de sw-infrastructuur. Ook gaf de staatssecretaris bij de evaluatie van de Participatiewet (2019) aan dat de 

voormalige sw-bedrijven een goede rol kunnen vervullen bij de arbeidstoeleiding van kwetsbare groepen.  

Geconstateerd wordt dat in veel gemeenten en regioõs de sw-infrastructuur wordt ingezet voor de nieuwe 

doelgroepen. Veel sw-bedrijven ontwikkelen zich reeds tot een vorm van een sociaal-ontwikkelbedrijf. Het 

overgrote deel van gemeenten zet de voormalige sw-bedrijven in voor de n ieuwe en brede doelgroep van de 

Participatiewet. Dit geldt ook voor Dethon. Het gaat gepaard met de ontwikkelopdracht waar Dethon voor staat: 

de bedoeling is dat mensen tijdelijk in een baan zitten bij het sw -bedrijf, maar dat ze zodra dat mogelijk is, 

doorstromen naar een reguliere baan via bijvoorbeeld detachering.  

2.4 Strategie Dethon  

Om in te spelen op de veranderende context zoals hiervoor beschreven heeft Dethon een transformatieplan 

opgesteld in 2019. Dethon beoogt met zijn transformatieplan de transit ie te maken van een klassiek sociale 

werkplaats naar een re-integratiebedrijf voor mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt (met een tijdelijke al 

dan niet structurele arbeidsbeperking). Binnen het nieuwe Dethon zijn alle activiteiten en afdelingen gericht op 

arbeidsontwikkeling van medewerkers met behulp van echt werk. Primair uitgangspunt is dat een mogelijke baan 

buiten Dethon aan het einde van het traject prioriteit heeft ten opzichte van een baan binnen Dethon. Banen bij 

Dethon zijn in de nieuwe situatie voorbehouden aan medewerkers die dermate grote of structurele 

arbeidsbeperkingen kennen, dat werken bij een reguliere werkgever niet tot de mogelijkheden kan of gaat 

behoren. Concreet betekent dit dat de ontwikkeling van medewerkers centraal staat, in plaats van het halen van 

productiedoelstellingen. Dethon zet met deze ontwikkeling de transitie van een productie - naar een 

ontwikkelbedrijf 3 in. Het volgende figuur geeft de participatieladder illustratief weer.  

 

3 Transformatieplan Dethon. Deel 1. Van Sociale Werkplaats naar integraal Re-integratiebedrijf voor mensen met afstand tot de 

arbeidsmarkt in Zeeuws-Vlaanderen. 
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Figuur 3. Participatieladder. 

Een extra uitdaging in deze transformatie is de financiering van Dethon. Door de jaarlijkse verlaging van de Wsw-

subsidie komt de bedrijfsvoering van Dethon onder druk te staan. Daarnaast is, door de manier van financiering, 

een Wsw-medewerker goedkoper dan een medewerker met loonwaarde uit de Participatiewet. Door deze 

verandering nemen de kosten voor Dethon toe. Een extra gevaar is dat door de jaarlijkse reducering als gevolg 

van de sw-krimp, Dethon in de toekomst verwacht ook te moeten ga an krimpen in de formatie.  

Om de transformatie te realiseren heeft Dethon verschillende instrumenten (opleidingen/trainingen) ontwikkeld 

en beschikbaar gesteld voor medewerkers en/of leidinggevenden. Er is gestart met nieuwe 

opleidingsmogelijkheden voor m edewerkers zoals BasisSterk, WerkSterk en de Participatielabroute. Elke 

medewerker kan zich inschrijven/aanmelden voor een cursus. Daarnaast is er een trainingsprogramma voor de 

leidinggevenden, genaamd Praktisch Participeren, waarin zij tools krijgen in relatie tot de nieuwe missie, visie en 

strategie en de veranderende doelgroep.  

2.4.1  Praktisch participeren  

De module Praktisch participeren bestaat uit trainingen voor leidinggevenden (vanaf voorlieden en hoger) op het 

gebied van drie themaõs, te weten:  

1. motiverende gespreksvoering; 

2. omgaan met weerstand en conflicten en; 

3. omgaan met psychische problematiek.  

In totaal bestaat de training uit zestien dagdelen, waarin deelnemers leren omgaan met hun nieuwe, coachende 

rol als leidinggevenden. De training beoogt inzicht te geven hoe zelfsturing en ontwikkeling onder medewerkers 

gestimuleerd kan worden, en hoe medewerkers met psychosociale problematiek begeleid kunnen worden. De 

training praktisch participeren is top -down ingericht: voorlieden waren als laatste aan de beurt om de training te 

geven. Toen zij de training konden volgen, breidde de coronapandemie zich uit in Nederland. Om die reden heeft 

de training  nog niet kunnen plaatsvinden. Het uitgangspunt van de training blijft dat het klassikaal aangeboden 

wordt, en niet online. Dethon streeft ernaar om in september 2021 de training voor voorlieden uit te voeren.  

2.4.2  Leerroute Participatielab   

De leerroute Participatielab (mbo niveau 1) is een combinatie van werken en leren, met als doelstelling het 

opleiden van medewerkers via een leerroute met intensieve begeleiding. Dethon werkt samen met 

onderwijsinstelling Scalda, het regionale ROC, Regionaal Bureau Leerplicht (RBL) en het werkgeversservicepunt 

(WSP). De opleidingsduur bedraagt 54 weken. Medewerkers volgen één dag in de week lessen in vakken die 

Regulier

LKS e/o begeleiding

Individuele deta

Groepsdeta

Werken op locatie

Intern aan de slag



64724 ɀ Openbaar 11 

 

  

verplicht zijn voor een mbo niveau 1-kwalificering. De medewerker voert periodiek coachingsgesprekken met 

Dethon en Scalda. Opleidingsrichtingen zijn groen, metaal, elektromontage en cleaning.  

2.4.3  Werk Sterk  

WerkSterk is een twaalf weken durend opleidingsprogramma van vijf uur per week waarin medewerkers steun 

krijgen om sterker te worden in hun werk door bestaande vaardighe den te ontwikkelen en nieuwe vaardigheden 

aan te leren. Te denken valt aan sociale vaardigheden, weerbaarheid, medewerkersvaardigheden en werkfit  zijn. 

De lessen worden voorzien door onderwijsinstelling Scalda. Doelstelling is dat medewerkers na afronding van de 

opleiding een volgende stap kunnen zetten buiten óf binnen (bijvoorbeeld van inpak naar cleaning) Dethon. 

Vanwege de coronamaatregelen is het WerkSterkprogramma voorlopig stopgezet.  

2.4.4  Kernwaarden  

Aan de transformatie en bijbehorende missie, visie en strategie, zijn kernwaarden gekoppeld. De kernwaarden 

worden als basis gezien om gewenst gedrag te formuleren. Dethon heeft vier kernwaarden opgesteld, te weten:  

1. respect: collegaõs van Dethon zijn wie ze zijn, met respect voor elkaar; 

2. aandacht: collegaõs zijn persoonlijk en betrokken; 

3. verantwoordelijk: collegaõs kunnen op elkaar rekenen en;  

4. ontwikkeling: collegaõs blijven leren en groeien.  

De kernwaarden worden op het moment van schrijven verder ontwikkeld. Uitgangspunt is dat de kernwaarden 

sturing gaan geven aan het gewenste gedrag en competenties van alle medewerkers bij Dethon.  

2.4.5  Interne jobcoach  

Om een antwoord te formuleren op de psychosociale ondersteuningsbehoeften van medewerkers, is Dethon van 

plan een (extra) interne jobcoach aan te nemen in Hulst. Uitgangspunt is om extra interne jobcoaches aan te 

nemen die verschillende vestigingen kunnen ondersteunen.  

2.4.6  Samenwerking met Emergis  

Een tweede antwoord op de psychosociale ondersteuningsbehoeften die medewerkers hebben, is de 

samenwerking met Emergis. Emergis is een ggz-instelling en biedt psychosociale ondersteuning voor 

medewerkers van Dethon. Medewerkers van Dethon kunnen bij het werkleerbedrijf de Eenhoorn werken via 

arbeidsmatige dagbesteding en krijgen ondersteuning van Emergis tijdens hun werkzaamheden. In de gemeente 

Sluis is dit beschikbaar als algemene voorziening.  
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3. Bevindingen  

3.1 Enquête 

Berenschot heeft twee enquêtes uitgezet onder alle medewerkers van Dethon. Hierin is onderscheid gemaakt 

tussen medewerkers en leidinggevenden van Dethon. Onder de groep medewerkers vallen medewerkers en 

voorlieden. We hebben deze verdeling gemaakt omdat de voorlieden een coördinerende rol hebben en geen 

leidinggevende rol. Onder leidinggevenden vallen de functies (assistent)uitvoerders, werkmeesters, teamleiders, 

afdelingsmanagers, hoger management en staffuncties. De responsratio staat in de volgende tabel (tabel 3) 

weergegeven. Opvallend is de respons van 100% onder de leidinggevenden van Dethon. Dit percentage is hoog. 

Tabel 3. Responsratio enquête Dethon. 

 Totaal aantal 
werkzaam binnen 

Dethon:  

Aantal ingevulde 
enquêtes:  

Percentage 
ingevuld:  

Medewerkers Dethon 767 300 39% 

Leidinggevenden Dethon  58 58 100% 

Totaal  825 358 43% 

 

De respons van 358 respondenten op een totaal van 825 maakt dat de enquête de 95% norm van het 

betrouwbaarheidsniveau haalt. Concreet betekent dit dat de foutenmarge kleiner is dan 5%. Dat maakt de 

uitkomsten van de enquête betrouwbaar.  

3.1.1  Betrouwbaarheid enquêtes  

Om anonimiteit te waarborgen, is gekozen om de enquête anoniem in te laten vullen door de respondenten. De 

respondenten hebben een anonieme link ontvangen. Op deze manier is voor de onderzoekers niet te herleiden 

van wie de ingevulde enquête afkomstig is. Ook zijn op elke locatie hardcopyõs van de enqu°te neergelegd met 

een antwoordenvelop  zodat medewerkers zonder laptop en/of digitale vaardigheden de kans kregen om deel te 

nemen aan de enquête. We hebben veertig enquêtes via de post ontvangen. 

Om te voorkomen dat mensen twee keer de enquête invulden, heeft Berenschot alle IP- én locatieadressen 

gecontroleerd op mogelijke dubbelingen. De controle gaf geen aanleiding tot correcties. Verder is een enkele 

keer vernomen dat een leidinggevende per abuis de enquête van een medewerker had ontvangen via Dethon. Als 

dat gemeld werd, is alsnog de juiste enquête verstuurd. Onbekend is of hierdoor respondenten de enquête niet 

ingevuld hebben.  

De vragenlijst heeft drie weken uitgestaan. Op basis van de responsratioõs stellen wij vast dat de enqu°tes een 

betrouwbaar beeld geven van wat medewerkers en leidinggevenden vinden van Dethon.  

3.1.2  Bevindingen enquête medewerkers  

In deze subparagraaf staan de resultaten van de enquête onder de medewerkers beschreven. Om de leesbaarheid 

van deze rapportage te bevorderen, zijn in deze paragraaf de meest aansprekende resultaten van de enquête 

opgenomen. Dat betekent dat niet alle vragen terugkomen in de rapporta ge. De volledige vragenlijst, inclusief 

absolute aantallen, staat opgenomen in de bijlage. De antwoordcategorieën zijn afgerond op hele percentages. 
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Daarom komt het incidenteel voor dat het totaalpercentage niet optelt tot 100% . In de enquête is 

gebruikgemaakt van verschillende antwoordopties, te weten:  

¶ een vijf-puntenschaal (ôhelemaal niet mee eensõ, ôoneensõ, ôweet ik nietõ, ôeensõ en ôhelemaal mee eensõ) 

¶ een aantal ôjaõ-, ôsomsõ- en ônee-vragenõ. 

¶ een aantal ôjaõ-, ôweet ik nietõ- en ôneeõ-vragen. 

¶ een aantal open vragen.  

De vragen zijn opgedeeld in de volgende vijf themaõs:  

1. Werkbeleving. 

2. Samenwerking met leidinggevende 

3. Klachtenprocedure 

4. HR-beleid 

5. Meldingen zwartboek. 

Hierna bespreken we de uitkomsten van deze vijf themaõs.  

Werkbeleving  

 

¶ 48% van de respondenten is het er (helemaal) mee eens dat zij vaak complimenten krijgen van hun 

leidinggevende. 40% van de respondenten is het daar (helemaal) niet mee eens. 12% weet het niet.  

¶ 62% van de respondenten is het er (helemaal) mee eens dat zij met plezier naar Dethon gaan. 23% is het daar 

(helemaal) niet mee eens. 14% weet het niet.  

¶ 66% van de respondenten is het (helemaal) eens met de stelling dat zij zin hebben om aan hun werkdag te 

beginnen. 20% is het daar (helemaal) niet mee eens. 13% weet het niet.  
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¶ 68% van de respondenten is het er (helemaal) mee eens dat hun afdeling een fijne plek is om te zijn. 20% is 

het daar (helemaal) niet mee eens. 12% weet het niet.  

 

¶ 61% van de respondenten vindt de sfeer op hun afdeling goed. 22% weet het niet.  

¶ De respondenten hebben vervolgens een open vraag ingevuld waarin zij konden aangeven waarom de sfeer 

op hun afdeling goed is. Veel voorkomende reacties zijn de volgende: 

- Er zijn leuke collegaõs. 

- Het team is hecht en helpt elkaar.  

- Er wordt gelachen. 

- Het werk is leuk.  

¶ 18% van de respondenten vindt de sfeer op de afdeling slecht. 

¶ De respondenten hebben vervolgens een open vraag ingevuld waarin zij konden aangeven waarom de sfeer 

op hun afdeling slecht is. De volgende reacties komen veel voor: 

- Veel mensen klagen.  

- De leidinggevenden alles beter lijken te weten.  

- Er wordt veel gepraat achter elkaars rug om. 

- De communicatie is niet goed vanuit de leidinggevenden.  
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Samenwerking met leidinggevende  

 

¶ 58% van de respondenten is het er (helemaal) mee eens dat zij hun leidinggevenden vertrouwen. 27% is het 

daar (helemaal) niet mee eens. 15% weet het niet.  

¶ 56% van de respondenten is het er (helemaal) mee eens dat zij steun ervaren van hun leidinggevende. 26% is 

het daar (helemaal) niet mee eens. 18% weet het niet.  

¶ 58% van de respondenten is het (helemaal) eens met de stelling dat zij prettig samenwerken met hun 

leidinggevende. 23% is het daar (helemaal) niet mee eens. 19% weet het niet.  
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¶ 56% van de respondenten is het er (helemaal) mee eens dat zijn/haar leidinggevende hem/haar serieus 

neemt als hij/zij ergens mee zit. 26% van de respondenten is het daar (helemaal) niet mee eens. 19% weet het 

niet.  

¶ 61% van de respondenten is het (helemaal) eens met de stelling dat zijn/haar leidinggevende luistert naar wat 

hij/zij te zeggen heeft. 27% van de respondenten is het daar (helemaal) niet mee eens. 13% weet het niet.  

¶ 64% van de respondenten is het er (helemaal) mee eens dat zijn/haar leidinggevende hem/haar met respect 

behandelt. 24% van de respondenten is het daar (helemaal) niet mee eens. 12% weet het niet.  
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¶ 51% heeft ôjaõ als antwoord geformuleerd op de stelling dat zijn/haar leidinggevende zijn/haar afspraken 

nakomt. 23% heeft ôneeõ geformuleerd als antwoord op de stelling. 25% weet het niet.  

 

¶ 61% van de respondenten heeft ôneeõ geformuleerd op de stelling of zijn/haar leidinggevende hem/haar vaak 

onder druk zet. 18% van de respondenten heeft ôjaõ geformuleerd op de stelling. 20% weet het niet.  

 



64724 ɀ Openbaar 18 

 

  

Klachtenprocedure  

 

¶ 26% van de respondenten heeft ôjaõ geformuleerd als antwoord op de stelling of er wat gedaan wordt met 

zijn/haar klacht. 30% van de respondenten heeft ôneeõ geformuleerd. 44% van de respondenten weet het niet.  

¶ 46% van de respondenten heeft ôjaõ geformuleerd als antwoord op de stelling dat binnen Dethon hun klacht 

bespreekbaar kan worden gemaakt. 25% van de respondenten heeft ôneeõ geformuleerd als antwoord. 29% 

weet het niet.  

¶ 52% van de respondenten heeft ôjaõ geformuleerd als antwoord op de stelling of hij/zij makkelijk op iemand 

afstappen als hij/zij vervelend doet. 27% van de respondenten heeft ôneeõ geformuleerd als antwoord. 21% 

van de respondenten weet het niet.  
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HR-beleid  

 

¶ 16% van de respondenten heeft ôjaõ geformuleerd als antwoord op de stelling of hun promotie doorgevoerd 

is. 31% van de respondenten heeft ôneeõ als antwoord geformuleerd. 53% van de respondenten weet het niet.  

¶ 78% van de respondenten heeft ôjaõ geformuleerd als antwoord op de stelling of hun vakantiedagen 

opgebouwd zijn zoals afgesproken. 6% van de respondenten heeft ôneeõ geformuleerd. 16% van de 

respondenten weet het niet.  

¶ 97% van de respondenten heeft ôjaõ geformuleerd als antwoord op de stelling of zij hun salaris altijd tijdig 

uitbetaald krijgen.  
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Meldin gen zwartboek  

 

¶ 29% van de respondenten is het er (helemaal) mee eens dat iedereen binnen Dethon zich aan de 

coronamaatregelen houdt. 46% van de respondenten is het daar (helemaal) niet mee eens. 24% van de 

respondenten weet het niet.  
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¶ 59% van de respondenten heeft ôneeõ geformuleerd als antwoord op de vraag of priv®gegevens (zoals 

medische informatie, of privéomstandigheden) wel eens besproken wordt bij anderen. 20% van de 

respondenten heeft ôjaõ geformuleerd als antwoord. 21% weet het niet.  
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¶ De vorenstaande grafiek is in absolute aantallen weergegeven, zodat beter zichtbaar is hoeveel respondenten 

vraag 2 ingevuld hebben.  

¶ 28 % (77/259) van de respondenten zegt dat ze wel eens in aanraking komen met gevaarlijke stoffen. Daarvan 

geeft 57% aan voldoende beschermd te zijn. 19% van de respondenten geeft aan onvoldoende beschermd te 

zijn. 24% weet het niet.  

  




































































































