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1. Voorwoord

Het werkstuk dat voor u ligt is gemaakt als afstudeerstuk voor de studie Personeel & Arbeid die ik aan de Fontys hogeschool in Tilburg gevolgd heb. Ervaringen op school en binnen mijn werkzaamheden als vestigingsmanager van een uitzendbureau hebben ertoe geleid dat ik me ben gaan interesseren in het toeleiden van jongeren naar de arbeidsmarkt. Tijdens dit werkstuk staan de Wajongeren centraal. Deze groep krijgt niet altijd de aandacht die het zou moeten krijgen en middels dit werkstuk wil ik de lezer meer inzicht geven over de mogelijkheden die deze doelgroep kan bieden.

De organisatie waar ik werkzaam ben is E&A logistiek. Dit is een uitzendorganisatie die gespecialiseerd is in het leveren van logistiek personeel aan  bedrijven, die vooral in de logistiek werkzaam zijn. Hierbij kan men denken aan de distributiecentra van grote bedrijven zoals Albert Heijn. Door de krapte op de arbeidsmarkt werken we momenteel met werknemers uit Polen en Tsjechië.. 

E&A beschikt over in-house vestigingen en reguliere vestigingen. De reguliere vestigingen zitten in Tilburg, Barendrecht, Hoogeveen, Nistelrode, Ede en Zaandam en de in-house vestigingen in het bedrijf van de klant. Deze zitten verspreid over het hele land, o.a. in Barendrecht, Tilburg, Zwolle, Uden, Nieuwegein, Boxtel en Geldermalsen.

De reguliere vestigingen zijn gespecialiseerd in het werven van logistiek personeel voor kleinere bedrijven, terwijl de in-house vestigingen alleen voor de desbetreffende klant werven waar ze in-house zitten.

Ik wil Wouter Reynaert bedanken voor de inspiratie die hij mij heeft gegeven om dit werkstuk te maken. Zijn lessen over arbeidsmarkttoeleiding hebben mij de inspiratie gegeven om dit onderwerp als meesterproeve te nemen. Henk Meijer wil ik bedanken voor de begeleiding die hij me gegeven heeft. Ook wil ik Alanda de Wit van USG-restart bedanken voor de informatie en doorverwijzingen die ik gekregen heb om mijn onderzoek compleet te kunnen maken. Cisca Castelijns wil ik bedanken voor het vertrouwen wat ze me gegeven heeft, niet alleen tijdens de Meesterproeve, ,maar tijdens de gehele studie. 

Martin van Deursen van het UWV wil ik bedanken voor de tijd en energie die hij genomen heeft om me inzicht te laten krijgen in de doelgroep en de mogelijkheden die er zijn. 

Verder wil ik mijn familie bedanken voor de tijd, ruimte en energie die ze mij gegeven hebben voor het maken van de Meesterproeve en ondersteuning tijdens de afgelopen 4 jaar. 
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1.1. Aanleiding
De reden dat ik in 2006 aan de opleiding Personeel en Arbeid ben begonnen heeft te maken met mijn droom om in de toekomst andere mensen te gaan helpen. Het helpen met een nieuwe start of het helpen tijdens de loopbaan en de mogelijkheden laten zien zijn elementen die me aantrekken. 

De eerste drie jaar van de opleiding zijn deze zaken sporadisch naar voren gekomen, maar aan het eind van het 4e jaar kwam de leertaak die mijn emotief naar boven haalde. Ik word emotioneel geraakt wanneer ik jongeren verder kan helpen in hun loopbaan. Een emotief is latent, maar is moeilijk onder woorden te brengen (Reynaert en Reekers 2004). Emotief is afgeleid van emotie, iets wat je emotioneel raakt, gemoedsbeweging, plotselinge ontroering.

Op het juiste moment kon ik me gaan verdiepen in een leertaak waarop ik al die jaren op aan het wachten was, nl. arbeidsmarkttoeleiding. Vanaf het 1e jaar wilde ik me gaan verdiepen in het toeleiden van groepen die moeite hebben met het veroveren van een arbeidsplaats binnen de maatschappij. Deze groepen hebben vaak meer moeite om binnen het arbeidsproces te komen en moeten harder vechten voor een gelijke plaats. Tijdens deze leertaak is naar boven gekomen dat er binnen de groep Wajongeren mogelijkheden zijn om deze toe te leiden binnen de klanten waaraan E&A uitzendkrachten levert. Ik heb in mijn huidige werk gemerkt dat ik veel raakvlakken heb met jongeren en dat ik mezelf ook in hun belevingswereld kan plaatsen. Dat heeft ervoor gezorgd dat ik de uitdaging aan wil gaan om te onderzoeken in hoeverre E&A Logistiek, het uitzendbureau waar ik werkzaam ben, toegankelijk is voor jongeren met een ‘handicap. 

In de praktijk blijkt dat vooral leerlingen vanuit het PrO (praktijkonderwijs) goed in staat zijn eenvoudige en routinematige werkzaamheden in loondienst te verrichten. Toch is het voor deze groep niet makkelijk om werk te vinden. Eén van de redenen is dat uitzendbureaus onvoldoende bekend zijn met deze doelgroep en/of vooroordelen hebben over de (on)mogelijkheden van deze groep jongeren.

De gedachte lijkt te zijn dat ‘een normaal mens’ niet ziek is, dus als je een handicap hebt ben je niet normaal’.(Van Houten 1999).

De werkzaamheden die uitzendkrachten van E&A uitvoeren bestaan uit eenvoudige werkzaamheden. E&A biedt ook de mogelijkheid om uitzendkrachten op de werkvloer te begeleiden. 

Vanuit de ervaring van medewerkers uit het Praktijkonderwijs kwam ook naar voren dat werkzaamheden bij de klanten van E&A geschikt zijn voor een bepaalde groep binnen de Wajong. Vanuit deze gedachte wilde ik onderzoeken wat de mogelijkheden zijn bij een samenwerking tussen E&A, de Wajongere, het UWV en een jobcoach. 

1.2   Inleiding 

Deze Meesterproeve heeft als doel om de eigen directie overtuigen dat er meerdere positieve aspecten zijn waarom E&A met deze doelgroep werkzaam zou moeten zijn, en wat de maatschappelijke belangen zijn. We zitten in een tijd waarin niet alleen commerciële belangen zijn, maar waarin ook ‘goed werkgeverschap’ steeds belangrijker wordt. Dit kan ook als commercieel belang worden gezien. E&A zit binnen een markt waarin de prijs belangrijk is. Door zich ook op andere doelgroepen te gaan richten zal E&A zich ook op ander gebied onderscheiden. Het ‘goed werkgeverschap’ zal hierin centraal staan. 

Het doel van dit onderzoek is om inzicht te krijgen in hoeverre een commercieel uitzendbureau gebruik kan maken van Wajongeren binnen het klantenbestand van E&A logistiek Om hier een goed beeld van te krijgen is er verdieping nodig geweest in de doelgroep. Deze is verkregen door gesprekken te voeren met instellingen die direct of indirect met de doelgroep te maken hebben. Ook is er verdieping in het onderwerp gekomen door literatuuronderzoek. 

In hoofdstuk 1 wordt aangegeven wat de directe aanleiding van dit onderzoek is. Een ander doel van dit werkstuk is om de directie van E&A inzicht te laten geven in de verdere mogelijkheden die er zijn met betrekking tot het uitzenden van uitzendkrachten en de werkzaamheden die bij de klanten van E&A uitgevoerd dienen te worden. Het is een hele andere tak van de uitzendbranche die benoemd wordt

In hoofdstuk 2 komt een analyse van de doelgroep naar voren. Hoe komt het nu dat deze groep moeilijk aan werk komt en wat zijn de mogelijkheden. Ook het uiteindelijke doel ‘hoe kan een commerciële organisatie Wajongeren inzetten” wordt hier toegelicht. 

In hoofdstuk 3 wordt aangegeven wat de kenmerken en eigenschappen van de doelgroep zijn. 

Waar dient rekening mee gehouden te worden bij een Wajongere en wat zijn de eigenschappen en kenmerken daarvan. Wat is een Wajongere eigenlijk en waar liggen zijn of haar talenten. 

Het belang van werk voor de doelgroep wordt onderstreept in hoofdstuk 3, subparagraaf 3.4. 

Hierin staan verschillende theorieën die aangeven wat het belang daadwerkelijk kan zijn voor de Wajongere. 

Ook andere zaken zoals werving- en selectiemethodieken komen naar voren in hoofdstuk 3.

Welke methodieken zijn er en welk zijn geschikt om toe te passen op de doelgroep en waarom. 

Waarop moet gelet worden als er zo min mogelijk kans op uitval is. 

Er zijn meerdere belangen om te werken met de Wajongeren, zowel voor de Wajongere zelf, E&A als de werkgever. Dit kan uit maatschappelijk, maar ook uit financieel belang het geval zijn. 

Dit hoofdstuk bekijkt ook de financiële kanten van de Wajongere. Welke kortingen zijn er voor de werkgever. Dat kan in dit geval voor E&A gelden, maar deze regelingen zijn natuurlijk voor elke werkgever van kracht. Dit werkstuk hoeft ook niet alleen geschikt te zijn voor E&A, maar kan een idee geven over wie een Wajongere nu daadwerkelijk is en wat de mogelijkheden zijn. 

In hoofdstuk 4 staan de conclusies en aanbevelingen die gemaakt zie aan de hand van het gehouden onderzoek. 

. 

1.3   Management Summary

Voor de Meesterproeve heb ik onderzoek verricht naar de mogelijkheden die geboden kunnen worden door E&A (Logistiek uitzendbureau waar ik werkzaam ben) aan Wajongeren om deze aan een reguliere baan te helpen. Binnen de huidige maatschappij wordt het, mede door de crisis, steeds moeilijker om voor een Wajongere een passende baan te vinden. De groep wordt in de toekomst alleen maar groter en zal de grootste groep uitkeringsgerechtigden worden. Dit zal ertoe leiden dat het aantal Wajongeren zal stijgen van 187.000 naar 300.000, met als hoogtepunt in 2040 400.000 Wajongeren. 

Doordat de doelgroep vaak niet begrepen wordt  en de werkgevers niet bekend genoeg zijn met de doelgroep valt de Wajongere vaak buiten de boot. E&A kan ervoor zorgen dat de Wajongere op een no-risk basis bij de werkgever geplaatst wordt. 

Naar aanleiding van dit probleem  heb ik de probleemstelling opgesteld: 

Het aantal Wajongeren stijgt en komen steeds moeilijker aan werk. Deze groep heeft veel mogelijkheden maar hier wordt niet veel gebruik van gemaakt omdat er niet genoeg bekend is over de doelgroep en de financiële mogelijkheden hiervan.

Aan de hand van deze vraag heb ik een onderzoeksvraag opgesteld:

Hoe kan E&A zorgen dat Wajongeren bij de klant geplaatst kunnen worden en welke randvoorwaarden, wettelijke en uitvoeringsinstrumenten zijn nodig om dit voor E&A, de klant, en de jongere financieel en/of maatschappelijk tot een succes te maken.
Om deze vragen op te kunnen lossen heb ik me verdiept in theoretische bronnen, methodieken en heb ik interviews gehouden met mensen die in de praktijk met Wajongeren werken. Hierbij zijn de maatschappelijke belangen en financiële mogelijkheden bekeken die betrekking hebben op de Wajong. Hierdoor werd er nagegaan of het aantrekkelijk is om actief Wajongeren uit te gaan zenden op commerciële basis. De oplossing waarmee het probleem wordt opgelost is het draagvlak creëren en het daadwerkelijk uit gaan zenden van Wajongeren. 

Het is zinvol om na te denken wat Wajongeren kunnen betekenen voor een organisatie. Er zijn volop subsidiemogelijkheden en Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen wordt steeds belangrijker voor een werkgever.

Doordat de groep Wajongeren in de toekomst alleen maar zal stijgen en bedrijven steeds meer een afspiegeling van de samenleving willen zijn, is er ruimte om Wajongeren te plaatsen binnen commerciële organisaties. Deze kunnen bij E&A op de loonlijst komen en zullen gedetacheerd worden bij verschillende bedrijven. 

De voordelen voor het werken van een Wajongere voor  de inlenende werkgever zijn:

1. Er wordt gebruik gemaakt van Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen, zonder dat het een risico is voor de inlenende werkgever. Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen wordt steeds belangrijker in de toekomst en bedrijven gaan dit ook steeds meer eisen van bedrijven waarmee samengewerkt wordt. 

2. De werkgever kan meedelen in de subsidieregelingen die voor de Wajongere gelden. 

3. De werkgever heeft geen omkijken naar de Wajongere omdat E&A samen met het UWV de begeleiding op zich neemt. 

E&A heeft de mogelijkheden om Wajongeren te plaatsen omdat het bij bedrijven in-house zit waar nog eenvoudige deelbewerkingen worden gedaan. Het voldoet ook aan één van de belangrijkste voorwaarden om te werken met Wajongeren. Het heeft vaste begeleiders (coördinatoren) op de werkvloer waardoor de jongeren een vast punt hebben wat veiligheid en structuur biedt.

De voordelen voor E&A zijn:

1. De subsidieregelingen zijn van dien aard dat het financieel zéér aantrekkelijk is om met deze doelgroep te gaan werken. Er zitten bijna geen risico’s aan. 

2. E&A profileert zich door Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen aan te bieden bij de klant.

3. Uitzendkrachten kunnen tegen een heel scherp tarief gedetacheerd worden bij de klant.

De voordelen voor de Wajongere zijn:

1. Het volledige kunnen participeren in de samenleving als volwaardig lid.

2. Zelf geld verdienen, eigen verantwoording hebben.

3. Bevordering van sociale contacten. 

4. Het zelfstandig opbouwen van een toekomst. 

5. Ontwikkelingskansen zelf creëren.

Door een samenwerking tussen alle partijen te bewerkstelligen zal er een project ontstaan waarbij alleen maar voordeel gehaald zal worden, zowel financieel als maatschappelijk en wel voor alle partijen. 

HOOFDSTUK 2  DE PROBLEEMANALYSE

2.1
Inleiding 

Er is een nauwe relatie tussen economische ontwikkelingen en de kansen van mensen met een handicap op de arbeidsmarkt.
 Wanneer er sprake is van een hoog percentage werklozen, zal het met name voor mensen in achterstandssituaties moeilijk zijn om een baan te verwerven. Uit onderzoek
  blijkt dat jongeren met een beperking sneller buiten de boot vallen. De reden hiervan ligt in de samenleving
. Die is ingewikkelder geworden. Van werknemers wordt steeds meer geëist en veel werk aan de onderkant van de arbeidsmarkt verdwijnt. Steeds meer deelbewerkingen worden geautomatiseerd waardoor er meer kwaliteiten worden gevraagd van de toekomstige werknemer. 

Ook de grotere bekendheid van de Wajongregeling speelt de Wajongeren parten (TNO). Al in een vroeg stadium krijgen kinderen ‘die anders’ zijn het sticker potentiële Wajongere opgeplakt. Er komen steeds meer Wajongeren bij in Nederland. Recent onderzoek (TNO) heeft uitgewezen dat, wanneer er niets gebeurt er in 2050 ruim 5% van de bevolkingsgroep uit deze groep zal bestaan. Elk uur dag- en nacht komen er 2 jongeren bij. 

De doelgroep is erg verschillend. Er is geen definitie voor een Wajongere die sluitend is als er alleen gekeken wordt naar beperkingen. Het succesvol daadwerkelijk plaatsen van een Wajongere kan ook betrekking hebben op een thuissituatie. 

Als er met jobcoaches gewerkt gaat worden is dit vooral effectief bij de groep jongeren met een licht verstandelijke handicap
. Dit zijn vaak jongeren die het op eigen kracht niet redden omdat ze gevoelig zijn voor veranderingen en nieuwe situaties, waarbij de begeleiding van een jobcoach ze verder kan helpen.  Deze kan de jongeren uitkomst bieden door de leerling te begeleiden bij de genoemde problemen waardoor deze groep zich alsnog staande kan houden in een reguliere baan. Acceptatie van de jongere over zijn of haar beperking is hierbij cruciaal. Ook de familie van de jongere wordt hierbij betrokken en zal toestemming moeten geven.

In hoeverre de leerlingen de gewenste capaciteiten en vaardigheden daadwerkelijk bezitten blijkt voornamelijk uit de onderwijsresultaten en de afronding van interne- of externen stages. Als leerlingen in een vroegtijdig stadium problemen hebben gehad en daardoor de stage beëindigd hebben, kan er verondersteld worden of de begeleiding onvoldoende was, of dat de leerling niet over de gewenste capaciteiten beschikte. Het iq is meestal wel afdoende voor repeterende werkzaamheden, maar de jongeren kunnen niet altijd met collega´s omgaan of hebben andere sociale tekortkomingen. 

2.2 
Probleembeschrijving

Zoals eerder beschreven wordt de groep Wajongeren groter. Over niet al te afzienbare tijd zal deze groep de grootste groep uitkeringsgerechtigden worden. Veel jongeren aan de zijkant van de arbeidsmarkt en de samenleving. Er is niet genoeg ‘geschikt’ werk en werkgevers dienen nieuwe, aangepaste functies te creëren voor deze groep. De regering doet een beroep op de werkgevers maar dit ging niet gepaard met dwingende maatregelen. Een quotumverplichting wees de regering af. Hierdoor zouden werkgever verplicht gesteld worden om Wajongeren in dienst te nemen. Wel zijn er regelingen die het financieel en administratief aantrekkelijk moeten maken om Wajongeren in dienst te nemen. Deze staan verder in dit onderzoek beschreven. Wat zijn de redenen dat Wajongeren niet voldoende participeren binnen de samenleving, en wat kunnen Wajongeren 

· De doelgroep wordt vaak niet begrepen en loopt een meer dan gemiddelde kans om vroeger of later in de problemen te komen. Er zijn zelfs vooroordelen over de doelgroep.

· Werkgevers zijn niet genoeg bekend met de doelgroep op zich.

· Er is vaak onvoldoende mate van duidelijkheid over de geschiktheid van een kandidaat (vooral in de industrie). 

· Werkgevers zijn niet genoeg bekend met de positieve financiële regelingen die het in dienst nemen van Wajongeren met zich meebrengt. 

· De Wajong zal in de toekomst de grootste groep zijn die een beroep heeft gedaan op een uitkering.

· Door een lage economische conjunctuur komen Wajongeren nog moeilijker aan werk. 

2.3
Probleemstelling

Het aantal Wajongeren stijgt en komen steeds moeilijker aan het werk. Deze groep heeft veel mogelijkheden maar hier wordt nog niet veel gebruik van gemaakt omdat er niet genoeg over bekend is. Hoe kan er gebruik gemaakt worden van de mogelijkheden van de Wajong werkzoekende waardoor deze volledig in de maatschappij kan meedraaien. 

2.4
Onderzoeksvraag

Hoe kan E&A zorgen dat Wajongeren bij de klant geplaatst kunnen worden en welke randvoorwaarden, wettelijke en uitvoeringsinstrumenten zijn nodig om dit voor E&A, de klant, en de jongere financieel en/of maatschappelijk tot een succes te maken.

Om dit project succesvol uit te kunnen voeren zullen er verschillende deelvragen onderzocht dienen te worden. 

2.5        De deelvragen 
· Wat houdt de Wajong in en wat is de doelgroep, en wat zijn de kengetallen. 3.2

· Wat zijn de kenmerken van de doelgroep en welke stoornissen kunnen jongeren hebben.  3.3

· Wat zijn de belangen voor de doelgroep als er geheel maatschappelijke deelname is. 3.4

· Wat zijn de subsidieregelingen die toepasbaar zijn op de doelgroep en welke regeling kan op welke manier ingezet worden. 3.5

· Welke begeleidingsmethodieken zijn er en welke is het best inzetbaar. 3.6

· Hoe kan er met de werving- en selectie omgegaan worden om een zo laag mogelijke uitval te hebben.  3.7

· Wat zijn contractueel de mogelijkheden die E&A aan de Wajong’er kan bieden en in de huidige rechtsvorm afdoende  3.8

· Indien E&A dit concept toe wil passen binnen het huidige klantenbestand, aan welke randvoorwaarden moeten de coördinatoren die de uitzendkrachten begeleiden dan voldoen, en is er een aanvullende training nodig, en is deze begeleiding afdoende. 3.9

· Hoe zorg ik dat de klant gemotiveerd wordt om deze groep een kans te geven. 3.10

2.6
Doelstelling 

Het doel is  om iets innovatiefs te vinden waardoor jongeren met een handicap eerder aan werk kunnen komen waarbij alle partijen voordeel hebben. De Wajong omvat een grote groep mensen met een beperking. Een deel hiervan kan door eenvoudig, of aangepast werk, functioneren in de samenleving. Momenteel zijn niet alle partijen op de hoogte wat een samenwerking met een Wajongere kan betekenen. Sociale betrokkenheid bij de samenleving wordt steeds belangrijker en bedrijven als Mac Donalds en Albert Heijn
 vormen een actief beleid om mensen met een handicap in het personeelsbestand op te nemen. 

Het doel van dit werkstuk is om de lezer inzicht te laten krijgen in de doelgroep, waarbij een koppeling gemaakt wordt tussen het sociale belang en de financiële voordelen bij indiensttreding van een Wajongere. 

E&A is een uitzendbureau wat zich gespecialiseerd heeft in het uitzenden van de uitzendkrachten die logistieke werkzaamheden verrichten. Deze werkzaamheden bestaan vaak uit eenvoudige deelbewerkingen. Hierdoor zouden er mogelijkheden kunnen zijn (of gecreëerd kunnen worden) waarbij Wajongeren via een regulier uitzendbureau uitgezonden kunnen worden. 

Bedrijven kunnen, door aan dit project deel te nemen, laten zien dat goed werkgeverschap belangrijk is. Het voordeel is dat bedrijven de Wajongeren niet in dienst hoeven te nemen, maar dat deze bij E&A op de loonlijst komen. Goed werkgeverschap wordt steeds belangrijker in de maatschappij. Laten zien dat winst maken niet alleen belangrijk is, maar dat er ook iets teruggegeven wordt op sociaal niveau aan de maatschappij. Bedrijven krijgen een beter, sociale imago naar de buitenwereld. Goed werkgeverschap zal op termijn lonend zijn. 

2.7   Methodische verantwoording

De vraag die voor dit onderzoek gevormd is luidt:

Hoe kan er gezorgd worden dat een deel van de Wajongeren alsnog tot het arbeidsproces gaat deelnemen en wat is de rol van E&A daarin en aan welke randvoorwaarden moet het project voldoen om het daadwerkelijk uit te kunnen voeren. 

Om antwoord te krijgen op de vraagstelling en deelvragen is het van belang om inzicht te krijgen in de wereld van de mensen die een Wajonguitkering ontvangen of die hiervoor in de toekomst in aanmerking komen. Deze Wajongeren staan binnen deze opdracht centraal.

Tijdens deze opdracht is er onderzoek gedaan naar wat er nodig is om binnen een commerciële organisatie succesvol met Wajongeren te gaan werken. 

2.7.1  Wat wordt  er gedaan

Er is gekozen voor een kwalitatief en kwantitatief onderzoek. Het is een kleinschalig onderzoek, de rapportages bevatten beelden van een doelgroep en er kan doorgevraagd worden. Ook kan er inzicht verkregen worden in achterliggende motivaties van de doelgroep. De vragen worden face to face gesteld omdat de gesprekken verschillende richtingen uit kunnen gaan.  Het stellen van de vragen wordt afgeleid van de probleemstelling en de deelvragen. De keuze van de geïnterviewden zal gemaakt worden op basis van alle partijen die nodig zijn om dit project uit te kunnen voeren. Hierdoor kan er een beeld vanuit verschillende invalshoeken verkregen worden. Bevindingen die vanuit de literatuur komen kunnen op deze manier ook gecheckt worden bij professionals. 

Het kwalitatieve gedeelte van het onderzoek bestaat uit landelijke cijfers over de doelgroep. Hierin komt naar voren hoe groot de doelgroep is en waar deze precies uit bestaat. Ook het aantal ‘potentiële werknemers’ vanuit de doelgroep is hierin meegenomen. In hoofdstuk 3.1 komt dit naar voren.


2.7.2   Hoe is het gedaan

-Contact opnemen met het UWV met betrekking tot de mogelijkheden van de doelgroep.

-Literatuur bestuderen met betrekking tot de Wajongeren en de kenmerken ervan.

-Contact opnemen met bedrijven die reeds met Wajongeren werken en niet in de sociale 

 sector zitten.

-Contact opnemen met het UWV over de financiële kanten van het project.

-Verzamelen van relevante bronnen op internet. 

-Bestuderen van rapporten die gaan over de doelgroep.

-Theoretische bevindingen toetsen aan de praktijk en vice versa. 

-Contact opnemen met bedrijven die actief werken met jobcoaches en daarmee gesprekken aangaan.

-Rondleidingen geven aan professionals binnen bedrijven waarbij dit project in een later stadium

 uitgevoerd kan worden. 

-Informele gesprekken gevoerd met Wajongeren. 

2.7.3.  Waarom is het gedaan

Er is voor twee verschillende manieren van research gekozen, deskresearch en fieldresearch. 

Deskresearch gaat in op de zoektocht naar informatiestromen reeds beschikbaar zijn, op internet, statistieken en literatuur. Deze gegevens worden ook wel ‘secundaire’ gegevens genoemd. In veel gevallen leveren de resultaten van deskresearch niet genoeg informatie op voor een oplossing.  Er is naast deskresearch ook voor fieldresearch gekozen. Deze zijn ter voorbereiding gebruikt om een levensecht beeld van de doelgroep te krijgen. 

Deze gegevens zijn dan ook specifiek verzameld voor de probleemstelling. Het ‘gevoel’  wat gezocht wordt komt vanuit het werkveld. Dit gevoel kan alleen verkregen worden door in contact te treden met medewerkers die in deze branche werkzaam zijn. Er wordt gewerkt voor en door mensen, en deze staan centraal binnen het product.  Het verzamelen is een middel om te komen tot een innovatief product waarin de eisen en randvoorwaarden staan die nodig zijn om het product levensvatbaar te maken. Doordat er nogmaals  veel met mensen gewerkt wordt en omdat iedere Wajongere een individu is kan er in veel gevallen geen exacte theorie aan iemand gekoppeld worden en is deskresearch niet toereikend.  
2.7.4  Waarom is het innovatief 

Er bestaan binnen E&A structuren die ervoor zorgen dat er begeleiding is voor de uitzendkracht. Deze komen terug in de vorm van coördinatoren. Deze begeleiden en sturen de eigen uitzendkrachten die E&A aan de klant uitleent. Door deze uitzendvorm is er tijdens de gehele werkdienst een centraal aanspreekpunt. Dit in tegenstelling tot de reguliere uitzendbureaus waar deze vorm niet haalbaar is. De jobcoach kan maximaal 15% van de werktijd aanwezig zijn. Dit houdt in dat de Wajongere in 85% van de werktijd terug zal moeten kunnen vallen op anderen. Een kenmerk van de Wajongere is namelijk dat er een centraal aanspreekpunt is wat vertrouwd en herkenbaar is. De coördinator kan zich deze rol toe eigenen. Een randvoorwaarde is dat er wel kennis dient te zijn over de kenmerken van de Wajongere en hoe daarin te handelen.

HOOFDSTUK 3  HET ONDERZOEK

3.1    Inleiding
In dit hoofdstuk worden de deelvragen beantwoord die voortkomen uit de onderzoeksvraag. 

Er wordt uitgezet wat de Wajong inhoudt en wat de kenmerken zijn van de doelgroep. Er wordt ook uiteengezet welk deel van de Wajongeren er in aanmerking kunnen komen voor een plaatsing bij een klant (3.1). Doordat de doelgroep heel divers is dient er rekening gehouden te worden met de verschillende stoornissen die er  zijn. In het hoofdstuk 3.3 worden kenmerken en eigenschappen van (een deel) deze doelgroep besproken. Er wordt ook aangegeven dat de Wajongeren niet alleen beperkingen hebben, maar dat er ook talenten aanwezig zijn die kunnen zorgen dat er daadwerkelijke maatschappelijke participatie plaats kan vinden. 

Hoe belangrijk het is dat de doelgroep maatschappelijk integreert wordt aangegeven in hoofdstuk 3.4. 

Hierbij is de theorie van Malsow gebruikt om inzicht te geven in het belang van werk. Ook de verwachtingstheorie van Vroom is hierin verwerkt. 

In hoofdstuk 3.5 wordt aangegeven wat de financiële voordelen  zijn voor de werkgever wanneer deze een Wajongere in dienst neemt. 

Verderop (3.9) wordt aangegeven wat de maatschappelijke voordelen hiervan zijn en dat deze dichtbij de financiële voordelen kunnen liggen. Er zijn verschillende manieren om Wajongeren te begeleiden. Vaak gebeurt dit door middel van een jobcoach. Wat een jobcoach daadwerkelijk kan betekenen voor de klant en de Wajongere wordt aangegeven in hoofdstuk 3.6.4. 

In 3.10 wordt aangegeven wat de coördinator kan betekenen en wat de belangen daarvan zijn voor de Wajongere. 

Al deze deelvragen zijn nodig om de onderzoeksvraag te beantwoorden en om duidelijk aan te geven wat een Wajongere is, wat de Wajong inhoudt en wat er nodig is om het project te laten slagen. 

3.2  De doelgroep 

Wajong is een afkorting die staat voor de Wet Arbeidsongeschiktheidsvoorziening
 Jonggehandicapten. Er kan minder verdient worden dan iemand die hetzelfde werk doet met dezelfde leertijd en opleiding, en de Wajong-uitkering zorgt ervoor dat er in ieder geval een inkomen is op minimumniveau. Het recht op een Wajong kan blijven gelden tot 65 jaar, maar wordt regelmatig beoordeeld op geldigheid. De Wajong is bedoeld voor mensen die op jonge leeftijd een langdurige ziekte of handicap hebben gekregen. De hoogte van de uitkering wordt bepaald door een verzekeringsarts en een arbeidsdeskundige van het UWV. Deze bepalen het percentage arbeidsongeschiktheid. De uitkering is afhankelijk van de mogelijkheden om nog te kunnen werken.

De Wajong kan aangevraagd worden door mensen die op jonge leeftijd een langdurige ziekte of handicap hebben gekregen. Deze kan aangevraagd worden als
:

· Op de 17e verjaardag er sprake is van een langdurige ziekte of handicap

· Voor de 30e verjaardag een langdurige ziekte is verkregen en in het jaar daarvoor er minimaal 6 maanden is gestudeerd waarbij iemand tijdens de studie minstens 25% arbeidsongeschikt is geraakt waardoor (volledig) werken na de studie onmogelijk is. 

· Als er sprake is van minstens 25% arbeidsongeschiktheid op de 17e verjaardag. 

De voorwaarden om in aanmerking te komen voor een Wajong zijn:

· Woonachtig zijn in Nederland

· Meer dan 52 aaneengesloten arbeidsongeschikt zijn of gedeeltelijk arbeidsgeschikt. Dit komt door een langdurige ziekte of handicap.

· Er wordt geen volledig inkomen verdiend.

Wajongeren worden vaak niet begrepen en lopen een meer dan gemiddelde kans om vroeger of laten in de problemen te komen. Uit onderzoek 
is gebleken dat de vooropleiding vaak niet afdoende is. 

Van de jongeren die aan de jongerenloketten komen is 30 tot 40% afkomstig uit het VSO of Praktijkonderwijs, terwijl dit maar 8% van de schooljeugd is. Deze groep heeft extra begeleiding en steun nodig om binnen het arbeidsproces werkzaam te kunnen zijn. Om goed te kunnen functioneren is er alles aan gelegen om deze jongeren binnen een organisatie te kunnen integreren als sociaal maatschappelijk oogpunt. 

In de praktijk blijkt dat leerlingen van het Praktijkonderwijs goed in staat zijn eenvoudige en routinematige werkzaamheden in loondienst te verrichten. Eén van de redenen is dat uitzendbureaus of werkgevers niet voldoende bekend zijn met de doelgroep of dat er vooroordelen zijn over de doelgroep
.

De groep waarop dit onderzoek zich richt zit aan de bovenkant van de doelgroep. Deze groep heeft talenten die bij eenvoudige werkzaamheden goed tot uiting kunnen komen.

De instroom in de Wajong is de afgelopen jaren sterk toegenomen en de uitstroom is minimaal. 

Zo wijzen de cijfers van het Centraal Plan Bureau dat er een enorme groei zal komen van mensen die afhankelijk zijn van de een Wajong. Over 30 jaar, in 2040, zal er een stabilisatie van in- en uitstroomcijfers zijn omdat dan veel Wajongers 65 jaar worden. Door scherpere keuringen bij de bijstand, een grotere bekendheid van de Wajong, een grotere bekendheid en een aanzuigende regeling door veel positieve gevolgen in vergelijking met de bijstand, zal de instroom hoog blijven.

Er is sprake van een structurele groei.

Er is weinig uitstroom omdat veel Wajongers pas op 65-jarige leeftijd uitstromen en omdat er weinig financiële prikkels zijn om uit te stromen. Ook de lange wachtlijsten, soms oplopend tot 3 jaar, vormen een belemmering. Het UWV heeft voorheen altijd weinig re-integratietrajecten aangeboden aan Wajongers en dit heeft geleid tot weinig arbeidsparticipatie. Volgens een onderzoek van het CPB
 zal het aantal Wajongers stijgen van 160.000 naar 300.000, met als hoogtepunt in 2040 400.000 Wajongers.

Re-integratiebedrijven, jobcoachorganisaties en zelfstandige arbeidsdeskundigen bieden hun diensten steeds vaker aan bij scholen
. Er wordt hulp geboden bij stageplekken en re-integratietrajecten. Deze hulp is echter nog niet optimaal. Steeds meer private partijen beginnen de jongeren ook te vinden, maar toch verlaten veel jongeren de school zonder startkwalificatie. Een deel van de groep stroomt door naar het ROC, maar veel jongeren verlaten de school zonder dienstverband bij een werkgever, waardoor het vinden van een passende baan steeds moeilijker wordt. 

Het aantal klanten met een Wajong-uitkering is in de eerste 4 maanden van 2009 met bijna 4.000 gestegen tot bijna 182.500.

Uit uitgebreide dossierstudie van het UWV blijkt dat de huidige instroom voor een groot deel het gevolg is van de doorstroom die vanuit de bijstand komt, die sinds 2005 sterk is toegenomen. Er komen ook veel jongeren vanuit het Voortgezet Speciaal Onderwijs, het Praktijkonderwijs en andere instellingen. Er is ook sprake van een toenemende instroom van mensen met zogeheten autistische spectrumstoornissen, als gevolg van een betere herkenning van dit soort ziektebeelden. 

Het UWV heeft in de eerste 4 maanden van 2009 voor 747 miljoen euro
 aan Wajong-uitkeringen betaald. Dit is 9% meer dan de 648 miljoen euro in de eerste 4 maanden van 2008. Deze stijging is het gevolg van het toegenomen aantal Wajong-uitkeringsgerechtigden en een hogere gemiddelde daguitkering. Dit is met name hoger door indexatie. 

Het totaal aantal Wajongers is gestegen van 178.600 eind 2008 tot 187.500 eind augustus 2009.

De groep waarop ik me wil gaan richten zijn  onder andere de jongeren die uit het Praktijkonderwijs afkomstig zijn.

Per 1 januari 2010 zijn er verschillende veranderingen geweest binnen de Wajong. Mensen die de Wajong na 1 januari 2010 aanvragen vallen onder een nieuwe regeling. Voorheen was het zo dat iemand gekeurd werd, wat al op zijn 18e jaar kon zijn. Daarna viel iemand onder de Wajong. De nieuwe wet beoordeelt pas definitief of iemand in de Wajong blijft als het 27e jaar is bereikt. Het uitgangspunt is niet om te kijken wat iemand niet kan, maar wat iemand wel kan.

3.2.1 Classificatie IQ-scores

	Score


	Benaming
	Percentage

bevolking
	Gedrag volwassen leeftijd

	130.5  plus
	Zeer begaafd
	 2.1%
	

	120.5 -130
	Begaafd
	 6.4%
	

	110.5 -120
	Bovengemiddeld
	15.7%
	

	89.5   -110
	Gemiddeld
	51.6%
	

	79.5   - 89
	Beneden gemiddeld
	15.7%
	

	69.5   - 79
	Laag begaafd Moeilijk lerend
	 6.4%
	

	50     - 69.5
	Licht zwakzinnig

Licht verstandelijke beperkingen
	
	Kan voldoende sociale vaardigheden leren om voor zichzelf te zorgen. Heeft begeleiding nodig en, in geval van economische of sociale problemen, verdergaande hulp.

	35     - 49.5
	Matig zwakzinnig

Matig verstandelijke beperkingen
	
	Kan eenvoudige taken onder begeleiding op afstand uitvoeren. Kan simpele spelletjes doen in groep. Kan leren zelf te reizen naar bekende plaatsen. Kan niet geheel voor zichzelf zorgen.

	20     - 34.5
	Ernstig zwakzinnig

Ernstig zwakzinnige beperkingen
	  2.1%
	Kan dagelijkse routines uitvoeren en voor zichzelf zorgen. Heeft begeleiding nodig die intensief sturend is.

	Lager dan 20
	Diep zwakzinnig

Diep zwakzinnige beperkingen
	
	Kan soms lopen, zeer elementaire vorm van spreken is mogelijk. Heeft baat bij regelmatige lichamelijke activiteit, eenvoudige vormen van zelfredzaamheid. Heeft meestal verzorging nodig. 

	
	
	
	


Figuur 1.1 classificatie IQ-scores percentage bevolking NL

Bovenstaande tabel geeft een overzicht van de IQ-scores van de Nederlandse bevolking. Wajongeren kunnen binnen al deze categorieën vallen. De Wajongeren die in aanmerking komen voor dit project  zijn de groepen die een IQ hebben tussen de 79.5 en 89, en de groep tussen de 69.5 en 79. In de groepen met hogere IQ-scores zal het percentage lager zijn en in de groepen met een lage IQ score zullen bijna alle personen onder de Wajong vallen. Van de groep 50 tot 69.5 is ook een gedeelte geschikt voor volledige participatie binnen de maatschappij. Deze Wajongeren kunnen voldoende sociale vaardigheden leren om voor zichzelf te zorgen. Ze hebben wel begeleiding nodig, zowel op het werk als in het privéleven. 

3.2.2   Wajongbestand naar participatistatus

Het werkelijk aantal Wajongeren zit rond de 182.500. Vanaf 2008 is dat een stijging van 8%. 

Onderstaand figuur geeft weer waaruit die doelgroep bestaat. 












Figuur 1.2  Participatie Wajongeren 2009

Uit bovenstaand figuur komt naar boven wat de doelgroep is waarop dit onderzoek gericht is. 

Hieruit bestaat het arbeidspotentieel 



2.700

het aantal G-krachten
 





1.100 

Traject naar werk





9.500

Overig (scholing, dagbesteding) Volgens het UWV is

8.750   (17.500 : 2)

het aannemelijk dat de helft tot de doelgroep berekend

mag worden.
Totaal aantal Wajongeren uit potentële doelgroep
           22.050

3.2.3
Verdeling naar diagnose instroom in %

	
	Instroom 2006
	Instroom 2008

	ONTWIKKELINGSSTOORNISSEN
	  52.6%
	  56.9%

	-verstandelijk gehandicapt

(zijn ook afkomstig uit Praktijkonderwijs)
	        (37.5%)
	        (37.4%)

	-autistische spectrumstoornis

(PDD NOS, ADHD, Asperger)
	        (10.6%)
	        (12.2%)

	-aandachtstekort stoornis

(GGZ)
	        (2.9%)
	        ( 4.4%)

	-overige gedragsproblemen

(gedragsproblemen door omgevingsfactoren) 
	         (1.6%)
	        ( 2.9%)

	PSYCHISCHE ZIEKTEBEELDEN
	  31.8%
	  27.7%

	SOMATISCHE ZIEKTEBEELDEN

(lichamelijke ziektebeelden, maar ook zwaar diabetische 

patiënten of doven)
	  15.6%
	  15.4%

	TOTAAL
	100.0%
	100.0%


Figuur 1.3  verdeling naar diagnose instroom in % (UWV)

Uit bovenstaande tabel komt naar voren dat ook gedrags- en aandachtsproblemen invloed kunnen hebben op de ontwikkeling van een jongere. Deze groep is ook stijgende, van 4.5% in 2006 naar 7.3% in 2008. Een deel van de verstandelijke gehandicapten (37.4%) kan ingezet worden voor regulier werk. Het grootste deel komt hiervoor niet in aanmerking. Het deel wat wel in aanmerking komt heeft vaak een opleiding doorlopen op het Praktijkonderwijs. Deze jongeren zitten aan de bovengrens van het Speciaal Onderwijs en zouden door kunnen stromen naar het ROC. Ook Wajongeren met een somatisch ziektebeeld zouden potentiële werknemers kunnen zijn. Hierbij kan bijvoorbeeld gedacht worden aan dove Wajongeren. 

Deelconclusie

Figuur 1.1 op pagina 15 laat zien dat niet iedere Wajongere over de vaardigheden beschikt die worden vereist. De grootste groep bestaat uit 15,7% en 6,4%. Dat zijn Wajongeren met een IQ dat minder dan gemiddeld is. Ook Wajongeren uit de hogere groepen kunnen in aanmerking komen. Randvoorwaarde dient wel te zijn dat de uitdaging voor deze groep aanwezig is. Van de groep met een laag IQ (2,1%) is ook een deel geschikt om werkzaamheden te verrichten. Hier zal wel extra aandacht aan besteed dienen te worden. Ook persoonlijke problemen spelen hier vaak parten (schulden). 

Uit figuur 1.2 op pagina 16 komt naar voren dat de groep Wajongeren waar actief gewerkt mee kan worden uit 22.050 bestaat. Dit is een voorzichtige prognose uit 2009. Het is aannemelijk dat deze doelgroep gegroeid is, aangezien de prognose over niet al te lange tijd meer dan een verdubbeling laat zien van mensen die in de Wajong terecht komen. Dit is de doelgroep waarop E&A zich op kan richten. 

Uit figuur 1.3 komt naar voren dat ‘stoornissen’ niet altijd geestelijk of lichamelijk aangeboren hoeven te zijn. Ook omgevingsfactoren kunnen zorgen dat een jongere een Wajongstatus krijgt. Ook komt naar voren dat het grootste percentage, 56,9%, van de Wajongeren een ontwikkelingsstoornis heeft. 

3.2.4
Startkwalificatie

Jongeren die van het Praktijkonderwijs komen hebben nog geen startkwalificatie. Een startkwalificatie is het minimale onderwijsniveau dat nodig is om kans te maken op duurzaam geschoold werk. Jongeren tot 23 jaar, zonder een afgeronde opleiding die geldt als startkwalificatie worden als vroegtijdig schoolverlater gekenmerkt. Een startkwalificatie is een MBO-diploma, uitgezonderd niveau 1. Voor deze groep is het moeilijk om aan werk te komen. Bij toenemende werkloosheid, zoals de huidige tendens is, doorloopt met name deze groep het risico buiten spel gezet te raken.
 Gemeenten hebben een belangrijke taak in het voorkomen van jeugdwerkloosheid. De redenen dat jongeren zonder startkwalificatie niet aan het werk komen ligt aan de volgende factoren:

Gebrek aan motivatie en werknemersvaardigheden

Veel jongeren hebben niet de motivatie en de juiste arbeidshouding en vaardigheden om bij een bedrijf te gaan werken. Dit houdt werkgevers tegen om deze jongeren in dienst te nemen. Wajongeren zijn vaak wel gemotiveerd maar hebben deze kwalificatie ook niet altijd. Doordat de gewenste werknemersvaardigheden ontbreken zijn werkgevers minder snel geneigd om in de groep jongeren zonder startkwalificatie’ te investeren. 

Versnippering in toeleiding en matching

Dienstverlening van gemeenten en ketenpartners zijn onvoldoende op elkaar aangesloten om jongeren en werkgevers goed te matchen. Er is geen gezamenlijk beeld van de doelgroep.

Financiële instrumenten ter ondersteuning van aanbodgerichte benadering

Werken met behoud van uitkering, loonkostensubsidies en no riskpolissen worden door gemeenten vaak ingezet om jongeren zonder startkwalificatie in dienst te laten nemen bij werkgevers. Deze instrumenten werken alleen in combinatie met een intensieve begeleiding van jongeren en een investering in motivatie en werknemersvaardigheden. 

Betere informatie over vraag en aanbod

Ontoereikende kennis over de doelgroep en over de eigen personeelsontwikkeling leidt er toe dat werkgevers niet of te laat inspelen op toekomstige vraag naar arbeid. Als deze vraag zich aandient is er geen tijd meer om een jonge werknemer op te leiden en als dit wel het geval is zal er gekeken worden naar de vereiste vaardigheden die iemand al vaak dient te bezitten bij aanname. Bij een pro-actieve instelling van werkgevers en gemeenten kan er in een vroeg stadium aangegeven worden wat de gemeente kan betekenen bij het aannemen van een jongere zonder startkwalificatie en kan er gekeken worden in hoeverre hier subsidies voor zijn. 

. 

De drie kwalificerende opleidingen in relatie tot leerplichtgrens waarbij een startkwalificatie is gehaald:

· vmbo-advies: 
12 + 4 jaar vmbo + 2 jaar mbo 
= 18 jaar 

· havo-advies: 
12 + 5 jaar havo 

= 17 jaar 

· vwo-advies: 
12 + 6 jaar vwo 

= 18 jaar 

3.3   Kenmerken en eigenschappen

Werkgevers zijn terughoudend en nauwelijks bekend met de doelgroep. Voor een deel zijn de bezwaren te begrijpen
. Het kan aanpassingen vergen, maar in de praktijk is meer mogelijk dan wordt gedacht. Kenmerken die positief voor de werkgever zijn:De inzet van een Wajongere is vaak hoger in vergelijking met jongeren zonder beperking. 

Kenmerkend is dat ze
:

· Sterker gemotiveerd

· Sneller tevreden

· Loyaal

· Trouw

· Leergierig

· Stipt op tijd

· Komen afspraken na

De eigenschappen die herkenbaar zijn bij de doelgroep:

             Motivatie

· De jongeren beschikken over een sterke drang om te laten zien wat zij nu juist wel kunnen. Het feit dat ze werk hebben is vaak belangrijker dat de inhoud van het werk.


Tevreden

· De jongeren zijn over het algemeen tevreden met het werk wat aangeboden wordt, al is het werk wat anderen niet willen doen. Ze voelen zich verantwoordelijk en betrokken.

             Weinig eisend

· Ze stellen weinig eisen omdat ze blij zijn dat ze werk hebben. Er is besef over de mindere mogelijkheden en weten dat ze in de problemen kunnen komen als er geen werk is.


Trouw

· De jongeren zijn trouw aan hun werkgever en blijven minder snel thuis van het werk. Ze komen stipt op tijd en komen hun afspraken na. 


Loyaal

· De jongeren gaan er in veel gevallen helemaal voor. Ze identificeren zich met het werk en de werkgever. 


Leergierig

· Jongeren die moeilijk leren willen het werk zo snel mogelijk aan kunnen en zullen in de meeste gevallen hun uiterste best doen om zaken die binnen hun vermogen liggen te leren.

3.3.1 . Verschillende stoornissen

Onder de Wajong vallen jongeren die op jonge leeftijd een handicap of ziekte hebben waardoor ze niet hetzelfde inkomen kunnen generen als iemand die niet onder deze regeling valt. Dit kan zowel geestelijk als lichamelijk zijn. Enkele voorbeelden van geestelijke beperkingen:

ADHD

Staat voor Attention Deficit Hyperactivity Disorder
. In de volksmond spreekt men over hyperactief zijn. ADHD valt onder te verdelen in drie gebieden, nl., onoplettendheid, hyperactiviteiten impulsiviteit. 

De lastige kanten van ADHD zijn dat deze allergisch kunnen zijn voor ´moeten´. De werkgever zal bewust moeten zijn van de manier dat er gecommuniceerd wordt met de jongere. ADHD´ers hebben in het algemeen ook veel moeite met het ontvangen van kritiek. Ze voelen zich sneller aangevallen en als werkgever is het belangrijk om de feedbackregels te gebruiken. Een ADHD´er heeft prikkels, uitdaging en flexibiliteit nodig. Onder jongeren neemt AHDH in 30% van de gevallen af als ze ouder worden. Er is geen ‘standaard’ ADHD’er. Iedereen is verschillend en zal ook een eigen ‘gebruiksaanwijzing’ hebben. Er dient gekeken te worden waar iemands interesse ligt en waar de mogelijkheden tot uitdaging liggen bij de Wajongere. 

Over het algemeen zijn de kwaliteiten van deze groep dat ze:

· Enthousiast zijn

· Goed in het vinden van oplossingen

· Goed in crisissituaties

· Goed improviseren

· Creatief zijn

· Energiek

· Zeer makkelijk praten

· Spontaan

· Hard werken

Binnen de werkzaamheden die een uitzendbureau als E&A aan kan bieden zouden de kenmerken van een ziektebeeld als ADHD als positief begrepen kunnen worden. Als voorbeeld kan ik hier het distributiecentrum van Albert Heijn in Tilburg nemen. Hier zijn weinig verstoringen in het werk, worden instructies duidelijk en langzaam gegeven en is er structuur binnen de organisatie en het proces. Er hoeven geen aanpassingen gedaan te worden omdat dat wat een Wajongere nodig heeft, uitgaande van hun ziektebeelden, en waar ze goed in zijn inherent is aan het proces van de organisaties waaraan E&A uitzendkrachten levert. 

ADD

Staat voor de afkorting Attention Deficit Disorder. De verschillen met ADHD zijn groot, maar er zijn ook overeenkomsten. Het kenmerk is concentratieproblemen en onoplettendheid. ADD´ers kunnen met veel dingen tegelijk bezig zijn en zich niet op één ding concentreren, tenzij hun interesse is opgewekt. 

Doordat deze doelgroep veel van zichzelf vraagt kan de energie verbruikt zijn voordat de werkdag over is. ADD´ers zitten vaak te dagdromen en hebben moeite met het luisteren naar anderen. Hun gedachten dwalen af en kunnen bij storing geïrriteerd raken.

Positieve kenmerken van mensen met ADD zijn:

· Goed in oplossen van problemen

· Groot inlevingsvermogen

· Empathisch

· Gevoel voor humor

· Gaat graag uitdagingen aan

· Heeft een groot doorzettingsvermogen

· Is doortastend

· Zet zich makkelijk over een teleurstelling heen.

PDD NOS

Staat voor Development Disorders Not Other Specified en is een ontwikkelingsstoornis waarbij problemen optreden in het sociale en communicatieve vlak. Mensen met PDD NOS hebben geen abstracte taalkennis waardoor men in duidelijke en concrete bewoordingen aan moet geven wat men bedoelt. Ze houden van structuur en willen een veilige omgeving, zonder verandering. Mensen met deze stoornis hebben een beperkt inlevingsvermogen.

Positieve kenmerken van mensen met PDD NOS zijn:

· Kunnen goed allen werken

· Zijn eerlijk

· Zijn handig met computers

· Hebben oog voor detail

· Houden zich aan afspraken

· Zijn en werken precies

 ASPERGER

Het syndroom van  Asperger wordt  beschouwd als een aan autisme verwante stoornis. Het is een pervasieve ontwikkelingsstoornis wat inhoudt dat het syndroom de ontwikkeling beïnvloedt van een groot aantal vaardigheden en capaciteiten. Mensen met Asperger hebben een minder goed inlevingsvermogen en zullen minder makkelijk vriendschappen sluiten. Ze  beschikken over minder goede non verbale communicatie. Mensen met Asperger vinden ´gewone´ mensen vreemd en raadselachtig. Mensen met Asperger kunnen zich geheel verliezen in hun werk. Ook kan er een herhalende manier van praten optreden. Als ze met een opdracht beginnen zullen ze minder snel iets anders gaan doen. Duidelijkheid is hierbij van belang en dan zullen er goede resultaten geleverd worden. Begeleiding of een vast vertrouwd rustpunt is belangrijk. Met de juiste begeleiding zal ontdekt worden dat de negatieve aspecten omgezet kunnen worden in positieve aspecten. Tijd als investering in de doelgroep zal altijd beloond worden.

De werkzaamheden bestaan uit deelbewerkingen maar kunnen op een bepaald niveau ook uitdagend zijn voor de Wajongere. 

Door de structuur die E&A en de klant biedt is er dagelijks contact. De klanten van E&A zijn grote bedrijven waarbij structuur binnen het proces belangrijk is. Dit komt terug door strakke regelgeving en ordening in het proces. Hierdoor kan de structuur van vaste werktijden, wat evident is voor de Wajongere, gegeven worden. Kenmerken als eerlijk, betrouwbaar komen naar voren als kenmerken van de Wajongere. Deze zijn belangrijk als er daadwerkelijke plaatsing is. Werkzaamheden zijn afgekaderd en er is duidelijkheid omtrent pauze-, begin- en aanvangstijden. Opdrachten die gegeven worden zijn concreet en repeterend. Het meest belangrijke wat de Wajongere nodig heeft is structuur, duidelijkheid en concreetheid. Op werknemersniveau kan gekeken worden naar welke werkzaamheden het meest geschikt zijn voor welke Wajongere. Er is een groep die gestructureerde die werkzaamheden nodig heeft, maar er zijn ook Wajongeren die buiten deze structuur afleiding nodig hebben in de vorm van wisselende taken.

Door Wajongeren te motiveren en door complimenten te geven kan een optimaal rendement uit de Wajongere worden gehaald. 

Conclusie

Een Wajongere kan bepaalde tekorten hebben, maar binnen sectoren waar de begeleiding al optimaal aanwezig is, en waar de structuur al zodanig is worden deze tekorten niet meer beperkend maar worden de positieve kanten van het ziektebeeld optimaal benut. Jongeren met verstandelijke gehandicapten hebben een vast begeleidingspunt nodig. Hierdoor kan hulp tijdens het werk geboden en kunnen negatieve aspecten omgezet worden in positieve. De jongeren zijn trouw, komen afspraken na en zijn energiek. Of er uitdaging en afwisseling nodig is voor de jongere heeft betrekking op de stoornis. Door vooraf informatie over de doelgroep te krijgen is het dan ook mogelijk om de juist jongere op de juiste plek kan zetten. Hierdoor zal het slagingspercentage toenemen.

3.4  Belangen van werk voor doelgroep 

Door een toenemende druk op jongeren om zich te gaan scholen, neemt globaal genomen het opleidingsniveau toe
. Nederland wordt steeds meer een kenniseconomie en er komen meer jongeren met een hoge opleiding. Hierdoor vallen er ook steeds meer jongeren buiten de boot. 

Wajongeren hebben hier nog meer mee te maken omdat deze meer afstand tot de arbeidsmarkt 

Mensen willen een plek veroveren op de betaalde arbeidsmarkt en willen in hun behoeften voorzien. Het werken gaat vooral om het stuk eigen inbreng, eigen verantwoordelijkheid en de erkenning van hun inzet en prestaties (Berkhoff 1990). 

Waarom laten we deze jongeren niet thuis zitten. Er is een uitkering voor de doelgroep en de jongeren  hebben beperkingen. Er wordt veel tijd in de jongeren geïnvesteerd en er komt niet altijd resultaat uit. Ze kunnen de produktienorm niet altijd halen en hebben extra begeleiding nodig. De communicatie verloopt niet altijd optimaal en alles moet meerdere malen uitgelegd worden. Als ze langere tijd weg zijn geweest bestaat de kans er weer van vooraf aan begonnen kan worden met instructie geven. 

In deze paragraaf worden meerdere theorieën en zienswijzen besproken die inzicht kunnen geven waarom het belangrijk zou kunnen zijn dat Wajongeren aan het werk gaan en volledig participeren binnen de samenleving. 

Voor mensen met een beperking tot de arbeidsmarkt zijn er verschillende redenen waarom het belangrijk is dat deze groep binnen het werkproces actief wordt. 

Supported employment is een proces van persoonlijke ondersteuning, gericht op het scheppen van voorwaarden om de persoon met een stoornis of beperking kansen en mogelijkheden te bieden op een betaalde baan in een reguliere werkomgeving, met als belangrijkste kenmerken zelf de regie voeren, eigen keuzen maken, zich kunnen ontplooien en om een gewaardeerde rol in de maatschappij te vervullen. 
In de binnencirkel gaat het om de thema’s die direct met de baan te maken hebben. In de middencirkel staan de effecten die deze thema’s op het handelen van de persoon met een handicap en het supportnetwerk hebben, om kansen op betaald werk om te zetten in realiteit. In de buitencirkel staan de onderliggende maatschappelijke thema’s die van invloed zijn op het realiseren van supported employment.
 Deze zijn dan ook allemaal met elkaar verbonden.
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Figuur 1.4 

(vervolg supported employment)
In de binnencirkel wordt aangegeven wat de gevolgen van werken met behulp van  ‘supported employment’ in kunnen houden. Dit is geld verdienen, omgaan met collega’s, carrièremogelijkheden en het leren van vaardigheden en ervaringen. In hoofdstuk 3.6.1. (supported employment) wordt dieper ingegaan in deze methodiek. Door zelf geld te verdienen kan er een eigen inkomen gegenereerd worden. Hierdoor komen er keuzemogelijkheden. Wat kan iemand met zijn eigen inkomen doen, wat wil iemand doen met zijn verdiende loon. Doordat iemand in zijn eigen behoeften kan voorzien krijgt die persoon ook een eigen zeggenschap over het leven. Iemand wordt steeds minder afhankelijk.  Op een bepaald moment is het in sommige gevallen mogelijk om de medewerker helemaal los te laten. Het meetellen op de arbeidsmarkt, respect, volwaardig meetellen in de samenleving en op de arbeidsmarkt, zijn allemaal factoren die belangrijk zijn voor mensen met een handicap die niet op een ‘normale’ manier aan een betaalde baan kunnen komen. 

3.4.1  Maslow (belangen voor de doelgroep)

Wat motiveert mensen om te werken en om deel te nemen aan de samenleving. Maslow geeft in zijn theorie aan dat mensen zich volgens een bepaalde manier ontwikkelen. 

Volgens motivatiepsycholoog  Maslow
 gaat het in eerste instantie om bevrediging van behoeften. 

Menselijk behoeften zijn aangeboren en kunnen ingedeeld worden naar in vijf basiscategorieën. De categorieën zijn hiërarchisch van aard. Een categorie kan volgens Maslow pas gehaald worden als de vorige doorlopen is. Deze theorie is omstreden (Thierry 1997) maar heeft anderen geïnspireerd, mede door het eenvoudige karakter. Volgens Maslow komt maar een klein percentage van de mensheid toe aan volledige zelfontplooiing. Mensen blijven steken in fasen omdat ze nog veel energie nodig hebben voor zelfhandhaving. Ieder mens is anders en vindt in de fasen van zijn leven andere behoeften belangrijk.
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Figuur 1.5 piramide van Maslow

Lichamelijke veiligheid en zekerheid is belangrijk en er zal gezocht worden naar veiligheid, werk en relaties. Maslow noemt de Physiological en Safety needs de Lagere fundamentele behoefte. Volgens Maslow zou een niet-bevrediging van deze fundamentele behoeften leiden tot een vermindering van de volle menselijkheid en tot blokkering van de menselijke mogelijkheden. Het belangrijkste vertrekpunt bij Maslow is dat de behoeften die mensen hebben in belangrijke mate de motivatie tot handelen bepalen en dat tussen die behoeften hiërarchisch verband bestaat
. Eerst moet er op een lager niveau verzadiging ontstaan waardoor er een hoger level bereikt kan worden. Dan pas ontstaat de motivatie om dat hogere niveau te halen. 
Lichamelijke behoefte

Het eerste niveau is door de Wajongere niet altijd gehaald
. Onderdak, drinken, eten zijn behoeften die vervuld moeten zijn en hierdoor is er de motivatie om naar een hoger niveau te gaan. Er zijn jongeren met een Wajong die anti-kraak wonen of een zwervend bestaan hebben. Vanuit de Wajong wordt niets geregeld voor deze groep. Deze worden geholpen door maatschappelijk werk of Kentron. Dit stagnatiefenomeen belemmerd de doorstroom naar het volgende niveau. Voor deze groep staan de  lichamelijke behoeften centraal (eten, drinken, onderdak) en zullen deze eerst vervuld dienen te worden. 

De Veiligheidsbehoeften.

Als de lichamelijke behoeften betrekkelijk goed bevredigd zijn, komt er een nieuwe reeks behoeften naar boven, die gecategoriseerd kan worden als de veiligheidsbehoeften.
Hiertoe worden o.a. lichamelijke veiligheid, een baan, familie, gezondheid, eigendom gerekend. Deze behoeften zijn voornamelijk psychische van aard. Voor de Wajongere is het in deze essentieel om een baan te verkrijgen. Hierdoor kan er volgens Maslow een nieuwe stap worden gemaakt in de ontwikkeling van de persoon zelf. Vanuit de praktijk komt naar voren dat het voor de Wajongeren moeilijker is om aan een geschikte baan te komen. Hiermee kan geconcludeerd worden dat het voor deze groep nog 

moeilijker is om in de primaire behoeften te voorzien en om op een hoger level te komen.

Sociale behoeften

Als de veiligheidsbehoeften doorlopen zijn komen de sociale behoeften naar boven. Mensen hebben de behoefte om ergens bij te horen en zich geliefd te voelen. Dit kan door vriendschap en familie, maar ook door seksuele intimiteit plaatsvinden. Uit de gevoerde gesprekken over de doelgroep kwam sterk naar voren dat deze sociale behoefte voor de jongeren belangrijk is. Hieruit is ook naar voren gekomen dat Wajongeren beter functioneren
 naarmate er overtuiging is naar de talenten die ze bezitten. Om te zorgen dat de Wajongere geaccepteerd wordt binnen de werkomgeving zal deze serieus genomen worden. Het ‘erbij horen’ staat hierin centraal. Om dit goed te doorlopen zal de omgeving hierin ook werkzaam in moeten zijn. Het accepteren van de Wajongere en de ‘gebreken’ die er zijn, staan hierin centraal. Uit het veldonderzoek is ook gebleken dat een goede voorlichting tegenover het personeel belangrijk is om de acceptatie beter te bewerkstelligen. Hierdoor is er meer begrip voor, en zal de Wajongere zich eerder op zijn plaats voelen binnen het bedrijf. De acceptatie van de medewerkers wordt hierdoor vergroot. 

Waardering en erkenning

Dit niveau kan gehaald worden als het vorige niveau doorlopen is. Maslow geeft aan dat het in een organisatie geen zin heeft om aandacht te geven aan ontplooiing en waardering, door bijvoorbeeld een opleiding te geven en variabele beloning toe te kennen bij prestaties van medewerkers, als niet eerst in voldoende mate is voldaan aan veiligheid- en sociale behoeften. Het is dan ook van belang dat de eerdere levels doorlopen zijn. Het potentie onder Wajongeren is gevarieerd, en de paraplu waar deze doelgroep onder valt is groot. Aandacht en erkenning kan ertoe leiden dat het zelfvertrouwen overstijgend gaat werken. Uit het veldonderzoek is ook naar voren gekomen dat er jongeren zijn die de Wajongstatus kwijt zijn geraakt doordat ze bekwaamheid toonden in het vak dat ze uitoefenden. Dit is ook het ultieme doel, mensen uit de  Wajong halen. Dit kan inhouden dat ten volle de mogelijkheden zijn ontwikkelt die aanwezig zijn. 

(vervolg waardering en erkenning)

De intrinsieke motivatie
  (Herzberg) bij deze jongeren is vaak hoger dan bij jongeren zonder beperking. De factoren die de jongere liggen meer in de persoon zelf. De drang om volwaardig lid van  de maatschappij te zijn en om volwaardig mee te draaien in het werkproces zijn intrinsiek. Intrinsieke opbrengsten zijn het gevoel om een bijdrage aan een product of oplossing te hebben geleverd. Ook prettig werken en de eigen capaciteiten optimaal benut hebben hoort onder intrinsieke motivatie

Zelfontplooiing

Maslow geeft aan dat dit niveau niet voor iedereen weg is gelegd. Hier komt het verlangen om meer en meer te worden dan wie je in aanleg al bent naar boven. Potentiële mogelijkheden zijn groot, en als alle andere niveaus doorlopen zijn kan er toegekomen worden tot dit niveau. Er zijn dan geen angsten meer die belemmerend werken. Zoals eerder aangegeven gaf Maslow aan dat maar een klein percentage van de mensheid toekomt aan zelfontplooiing. Vaak blijven mensen in vorige fasen steken omdat er veel energie nodig is voor handhaving in een bepaald level. Voor Wajongeren geldt dit zeker. Deze zullen nog harder moeten werken om op een bepaald niveau te komen, maar vooral om daar ook daadwerkelijk te blijven. Doordat veel Wajongeren beperkingen hebben is het nog harder vechten om zich te bewijzen, en zal het langer duren voordat stappen gezet en doorlopen zijn.

3.4.2. Talentmanagement 

Uit paragraaf 3.3 kwam naar voren dat beperkingen niet altijd belemmerend hoeven te werken. Er kan zelfs gesproken worden van talenten. De beperking kan ook zorgen voor een positieve inbreng binnen een organisatie. Door talentmanagement wordt er niet gekeken naar een verplichte competentie die ontwikkeld dient te worden,maar naar wat iemand wil en kan. In deze paragraaf wordt het begrip ‘talentmanagement’ verder uitgediept. 

Talenten betreffen de kennis,vaardigheden en attitude waarover een medewerker daadwerkelijk beschikt (manifest of latent). Talenten zijn daarmee verbonden aan de werknemer.

Het is een begaafdheid waarmee een individu toegevoegde waarde aan de organisatie kan bieden.

Menselijk gedrag wordt bepaalde door een complex van factoren. Vier soorten talenten leiden tot concreet en waarneembaar gedrag.

Instrumentele talentenen 

Hieronder verstaan we de vakkennis en ‘technische’ vaardigheden die nodig zijn voor uitoefening van een beroep. Deze zijn goed ontwikkelbaar. Kennis kan worden aangeleerd en vaardigheden kunnen worden geoefend. Niet iedereen zal een instrumentaal talent even snel aan kunnen leren. Dit kan ook veel tijd kosten. Vooral de Wajongere zal langer doen om een instrumenteel talent aan te leren. Het aanleren tot zal langer duren en in sommige gevallen zullen vaardigheden regelmatig opnieuw aangeleerd worden. 

Intermediaire talenten

Hieronder verstaan we de talenten die de schakel vormen tussen instrumentele talenten en de dieperliggende talenten (zie figuur 1.3). Dit kan betrekking hebben op communicatieve of sociale vaardigheden. Competenties als samenwerken en initiëren kunnen hierin centraal staan. Hoe pak je het werk aan. Deze zullen pas ontwikkelt kunnen worden bij de Wajongere als de instrumentele talenten ontwikkeld zijn. Deze tweede stap kan door participatie bewerkstelligd worden. Dit kan vanuit de jobcoach, maar de werkgever en organisatie blijven hierin centraal staan. In het geval van Albert Heijn, waarin klantgerichtheid een belangrijke competentie is, zal dit kunnen gebeuren door trainingen. Hier is wel tijd en geduld voor nodig en het besef dat er geen garantie is dat het daadwerkelijk aangeleerd kan worden. Dit talent is moeilijker aan te leren dan een insrumenteel talent. 

Normerende talenten

Deze talenten hebben betrekking op de waarden en normen en de maatstaven die iemand individueel heeft. Deels komen deze uit de opvoeding en gedeeltelijk uit de persoon zelf. Deze talenten zijn een stuk moeilijker te ontwikkelen dan de intermediaire talenten en het zal een nog langere tijd duren voordat er verandering in zal komen.

Basale talenten
Dit is de kern. De elementaire persoonseigenschappen van iemand. Het ‘willen’ en ‘zijn’ staat heir centraal. Deze stuwen de persoon voort. Hierbij kan gedacht worden aan ‘integriteit, samenwerken, verantwoording nemen, vragen stellen, Deze talenten zijn het moeilijkst te ontwikkelen, zeker bij de doelgroep, en vragen veel tijd en energie van de begeleiding. De ontwikkelbaarheid wordt minder naarmate er dichter bij het ‘zijn’ van iemand wordt gegaan. Hoe dichter bij het ‘basale niveau’, hoe moeilijker het ontwikkelbaar is als het niet in iemands talent ligt. Wajongeren kunnen ook ‘basale talenten’ nodig hebben in hun werkzaamheden die niet ontwikkeld hoeven te worden. In hoofdstuk 8.3 staat een uitleg over stoornissen, waarbij ook de talenten van de doelgroepen staan. 

Van hieruit kan nagedacht worden over een koppeling tussen benodigde competenties en bijbehorende talenten waardoor een match zou kunnen worden gemaakt.

Hoe dichter het gedrag van een competentie ligt tegen de te verwachten gedragingen die voortvloeien uit de mate waarin iemand een bepaald talent heeft, hoe groter de ontwikkelbaarheid van de competentie (Ijzerdoorn, Van Weert, Müller).De omgeving van iemand heeft invloed op de mate waarop iemand die een bepaald talent heeft, ook daadwerkelijk de competentie beheerst. 

In figuur 1.3 is te zien dat talenten op verschillende niveau in te delen zijn. Van daaruit vloeien competenties voort. Sommige competenties zijn ingebed op basaal niveau, en die hebben betrekking op persoonlijkheid en motivatie. Dit zijn de basale talenten.Als ‘basaal’ worden de elementaire persoonseigenschappen als motieven, zelfconcept en- in het algemeen – persoonlijkheid. Aangenomen wordt dat deze eigenschappen zelfstartend zijn. Basale talenten zijn moeilijk te veranderen. 
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Figuur 1.6 Talentmanagement
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-Bovenstaand figuur laat de ‘talenten in soorten’ zien. Hoe dichter je bij de kern komt, hoe moeilijker een talent is te ontwikkelen. Talenten als motivatie, samenwerking, collegialiteit, die tot de basale talenten behoren zijn nauwelijks te ontwikkelen. 

3.4.3  Talent Transformatie Hypothese
Om de Wajongeren optimaal te laten functioneren zal gezocht kunnen worden naar de talenten die aanwezig zijn bij de jongeren. Talenten en drijfveren die vaak aanwezig zijn bij de doelgroep zijn o.a motivatie. Het willen laten zien wat iemand nu echt kan. Deze drive is vaak veel groter bij de doelgroep Wajong dan bij de ‘reguliere’ werknemer. Onderzoek naar en het ontdekken van het talent van een Wajongere en dit kunnen vertalen naar een competentie, zal een erg gemotiveerde medewerker opleveren. Momenteel wordt er nog teveel naar een competentie gekeken en te weinig naar het daadwerkelijke talent wat iemand bezit. 
Figuur 1.7 geeft het Talent Transformatie Hypothese model (Reynaert 2009) weer. Het gaat hier om de hypothese, de veronderstelling hoe iets in elkaar zit. De blauwe driehoek is onze wereld, de vormen en systemen die we hebben bedacht, de Westerse wetenschappelijke, meetbare wereld. 

De rode driehoek geeft het ‘onbewuste’ aan. Dit domein kenmerkt zich door op openheid. Hierin wordt het talent aangegeven. Talent is verbonden met competenties, en deze kunnen doorgezet worden naar flow/geluk, de paarse driehoek. 

Wanneer de rode driehoek precies aansluit bij de blauwe driehoek komt de paarse driehoek in beeld. Als talenten samenvallen met competenties ontstaat er een ‘flow’ (Csikzentmihalyi, 1990). De persoon heeft een plek gevonden en kan zichzelf zijn. Wanneer deze connectivity samenvalt met sociale structuren wordt duurzaamheid en liefde ervaren. Dit is het ultieme wat er bereikt kan worden.
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figuur 1.7

Talent transformatie hypothese

Conclusie

Talent is een natuurlijke begaafdheid, een gift die iemand bezit en (biologische aspecten, erfelijkheid, eigenschappen die bepaalde zijn door aanleg), en ‘nurture’ (thuis, milieu,  aspecten die bepaald zijn door opvoeding). 

Talent wordt ook aangeduid als mogelijkheden van mensen. Mensen en kinderen in het bijzonder hebben veel talenten. Ook Wajongeren kunnen specifieke talenten bezitten. Seligman (2002) geeft aan dat talenten automatisch werken en niet onder controle staan van het bewustzijn. Volgens Van der Sluis (2008) maakt een verbinding tussen talent en competentie. Volgens haar is talent breder dan een competentie. Hier valt iemand persoonlijkheid, wil en drive onder. Je hebt een talent en een competentie is een deel van het talent.

Een talent  kan ook het doen van repeterende werkzaamheden zijn en daar gelukkig van worden. Dit kan ook voor waardering en erkenning zorgen. Het geven van verantwoording is een element wat belangrijk is en overstijgend kan werken.

3.4.4.  De verwachtingstheorie van Vroom 

Het doel om in een samenleving te kunnen participeren is belangrijk voor de Wajongere. Kenmerkend voor een deel van de groep is de sterke drang om te laten zien wat ze juist wel, in plaats van te kijken wat ze niet kunnen. Dat stuk is in 3.4.3 ook naar voren gekomen. De Wajongeren vinden het hebben van werk (vaak) belangrijker dan de inhoud daarvan.

Binnen het project zal een jobcoach in eerste instantie kunnen zorgen dat er een begin wordt gemaakt met het leren van de werkzaamheden. Onvoldoende kennis kan namelijk voortkomen uit onvoldoende training en hoeft niet altijd betrekking te hebben op de motivatie van een medewerker. 

Werknemers moeten ook weten wat er verwacht wordt van ze. Hierover moet ook duidelijkheid zijn. Om de vaardigheden en bekwaamheden optimaal te kunnen benutten van een Wajongere zal er in eerste instantie met een jobcoach gewerkt kunnen worden. Het voordeel van de in-house vestigingen van E&A is dat er ook met coördinatoren gewerkt wordt. Deze geven de uitzendkracht gedurende de hele werkdienst begeleiding en kunnen in samenwerking met de jobcoach investeren in de vaardigheden en bekwaamheden van de Wajongere. Het werken met een jobcoach ( en later een coördinator) voor begeleiding  is essentieel voor het werken met een Wajongere. Vanuit deze personen kunnen (sociale) vaardigheden geleerd worden en kan deze persoon dienen als veilig rustpunt voor de Wajongere. 

Vroom probeert te verklaren waarom mensen uit een aantal mogelijke gedragslijnen een bepaalde gedragslijn kiezen en geen andere. Dit kiezen wordt gezien als een cognitief beoordelingsproces waarbij drie factoren een rol spelen. 

1. De succesverwachting (zal het me lukken om mijn doel te bereiken?).

2. De instrumentaliteit van het gedrag (levert het gedrag een beloning op?).

3. De valentie van de beloning (hoe waardevol vind ik de beloning?).

Motivatie = E x I x V. Vroom (1964) stelt dat motivatie het product is van de succesverwachting (Expectacy), Instrumentaliteit en Valentie samen, met andere woorden: vermenigvuldigd met elkaar leiden ze tot de motivatie om een bepaald doel te bereiken. De werknemers horen dan wel over de juiste vaardigheden en capaciteiten te beschikken.

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
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1.8  De verwachtingstheorie van Vroom

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

De werknemer moet het idee hebben dat zijn prestaties worden beloond. Hij moet ervan overtuigd zijn dat wanneer hij harder werkt hij betere resultaten zal boeken. De waarde van de beloning hoeft niet voor iedereen gelijk te zijn. Beloningen werken volgens Vroom motiverend als ze ook daadwerkelijk als waardevol worden gezien. Om adequaat te kunnen presteren zal de werknemer adequate vaardigheden moeten  hebben. 

Conclusie

In dit hoofdstuk komen verschillende theorieën naar voren die belangrijk zijn voor de doelgroep. Hierbij staat motivatie en behoeftebevrediging centraal. 

Het belang  om behoeften te bevredigen is volgens Maslow aangeboren en kan verdeeld worden in verschillende categorieën. Het belangrijkste vertrekpunt is dat behoeften de motivatie bij mensen van handelen bepalen. Hoe hoger het niveau kan worden gehaald, hoe beter de ontwikkeling zal zijn. 

Uit dit hoofdstuk komt ook naar voren dat beperkingen niet altijd belemmerend hoeven te zijn. In sommige gevallen hebben jongeren die in de Wajong zitten ook talenten. Binnen dit talentmanagement wordt er niet gekeken naar de competenties die ontwikkeld dienen te worden, maar naar de talenten die aanwezig zijn. 

Talenten die aanwezig zijn bij de jongeren zullen gezocht dienen te worden. Motivatie is een talent wat vaak al aanwezig is. De Wajongere wil laten zien wat hij echt kan waardoor er ook een volwaardige plaats in de maatschappij gecreëerd kan worden. Deze drive is dan ook in vele gevallen groot. Als een talent vertaald kan worden naar een competentie zal het ultieme bereikt kunnen worden waardoor de motivatie optimaal zal worden. Begeleiding om dit resultaat tot stand te brengen is essentieel Binnen het project is het werken met een jobcoach dan ook belangrijk. Onvoldoende training zal namelijk invloed hebben op de motivatie van de medewerker. Door duidelijkheid te scheppen d.m.v. extra begeleiding zal de motivatie optimaal zijn. 

3.5 Subsidieregelingen die toepasbaar zijn op de doelgroep
Hieronder vallen instrumenten die in overwegende mate op de werkgever zijn gericht en die de werkgever een financieel voordeel op kunnen leveren.
 Deze instrumenten worden aangewend om werknemers met een arbeidshandicap in dienst van het bedrijf te houden of om deze van buiten het bedrijf aan te trekken. Het gaat enerzijds om de reële kosten die een werkgever maakt, maar ook om de angst weg te nemen voor (vooronderstelde) negatieve gevolgen bij het in dienst nemen van een arbeidsgehandicapte. Onderstaand de regelingen die er zijn voor werknemers bij aanname van een Wajongere. 

3.5.1  Regelingen voor werkgevers

Voor werkgevers zijn diverse regelingen waarvan geprofiteerd kan worden als een Wajonger aangenomen wordt:

· Premiekorting

· Loondispensatie

· No risk polis

· Proefplaatsing

· Subsidie voorziening werkgever

Premiekorting:

Als een Wajongere in dienst genomen wordt kan er een korting van maximaal euro 1.701,-- per jaar op de totale WAO/WIA-premie bedongen worden (basispremie en gedifferentieerde premie samen). Hiernaast krijg je maximaal euro 1.701,-- korting per jaar op het werkgeversaandeel van de WW-premie, die afgedragen wordt aan het Awf of het UFO. Hoeveel premie terug te ontvangen is, is afhankelijk van het loon van de werknemer. 

Loondispensatie:

Het kan gebeuren dat een Wajongere minder presteert dan collega’s die geen beperking hebben. Als dat het geval is kan de werkgever de keuze maken om minder te betalen, genaamd loondispensatie. De arbeidsdeskundige van het UWV bepaald of je werknemer daadwerkelijk minder presteert en zal het loon aanvullen als het onder het minimumloon uitkomt.

No-riskpolis:

Wajongeren melden zich gemiddeld niet vaker ziek dan andere werknemers, maar dat is toch wel een angst van werkgevers. Om deze angst weg te nemen, heeft het UWV de no-riskpolis: als de werknemer ziek wordt komen de kosten op rekening van het UWV. Ook als het een andere ziekte is dan die waarvoor de werknemer oorspronkelijk in de Wajong terecht gekomen is.

Proefplaatsing:

Als een werkgever een Wajongere aan wil nemen bestaat het risico dat de Wajongere het werk niet aan kan. Om hier zeker van te zijn kan een werkgever een proefplaatsing aanvragen. In deze periode van maximaal 3 maanden betaalt de werkgever geen salaris maar betaalt het UWV de uitkering door. Er moet wel de intentie zijn om de Wajongere te behouden bij goed functioneren. 

. 

Subsidie voorziening werkgever:

Er bestaat de mogelijkheid dat de werkplek aangepast moet worden. Voor dit soort voorzieningen kan er subsidie verkregen worden bij het UWV.

Conclusie:

Bij  het in dienst nemen van een Wajongere kan er aanspraak gemaakt worden op subsidiemogelijkheden. Dit kunnen financiële voordelen zijn, maar ook hulpmiddelen die betrekking hebben op het goed functioneren van de Wajongere. In het laatste geval kan er een beroep gedaan worden op een jobcoach of kan de werkplaats aangepast worden. Deze kosten komen niet op de rekening van de werkgever. Indien er een contract gegeven wordt hoeft de werkgever de eerste 5 jaar geen doorbetaling te doen bij ziekte, ook al heeft het ziektebeeld niets met de Wajong te maken. 

De financiële voordelen hebben betrekking op premiekortingen en subsidie voor het in dienst nemen van de Wajongere.

3.5.2  Experimentenregeling

In de notitie van 30 mei 2008 “Vergroting participatie van jongeren met een beperking: heeft de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid aangegeven in 2009 en 2010 € 2.000.000 op jaarbasis te willen investeren in experimenten die gericht zijn op een verbeterde regionale samenwerking ter vergroting van de participatie van jongeren met een beperking. De minister heeft de Raad van Bestuur van het  UWV verzocht gebruik te maken van de in artikel 32b Wet structuur uitvoeringsorganisatie werk en inkomen opgenomen bevoegdheid om subsidie te verstrekken.

Het UWV heeft een experimentenregeling vastgesteld waarin aangegeven wordt aan welke voorwaarden een bijdrage ter beschikking kan worden gesteld ter uitvoering van de participatie van jongeren. De regeling is bedoeld voor de groep jongeren met beperking die naar verwachting door beperking niet in staat zijn zonder hulp het wettelijke minimumloon te verdienen. Het is de bedoeling om relevante partijen in een vroeg stadium te laten samenwerken rondom jongeren met beperkingen en om de ontwikkelingen van deze jongeren te stimuleren en te beïnvloeden. Door deze regeling is het mogelijk dat jongeren leren naar vermogen te participeren. Er is gekozen voor een versterkte samenwerking met werkvelden als zorg, onderwijs en verbetering van de samenwerking met werkgevers.

Binnen het UWV wordt de uitvoering van de experimentenregeling belegd door een beoordelings- commissie die bestaat uit door het UWV aangewezen deskundigen. 

Kennis vergoten en delen van de kennis zijn noodzakelijke voorwaarden voor het verstrekken van de bijdragen aan de projecten. De resultaten van de projecten dienen binnen de huidige systematiek van arbeidstoeleiding, onderwijs of zorg implementeerbaar te zijn. Doordat het een experimentenregeling is kan er geen 100% succes gegarandeerd worden. Per project zijn de maximale kosten voor een bijdrage gesteld op € 150.000. Deze regeling was in 2009 en 2010 toepasbaar. In hoeverre dit nog voor 2011 toepasbaar zal zijn is nog niet bekend. 

(In bijlage 1 staat de checklist waaraan een project moet voldoen om in aanmerking te kunnen komen voor de regeling)

Conclusie

In 2009 en 2010 kon er gebruikt gemaakt worden van een experimentenregeling. Het is de bedoeling dat partijen in een vroeg stadium gaan samenwerken om Wajongeren naar de arbeidsmarkt toe te leiden. Of die voor het jaar 2011 nog kan is nog niet bekend. De subsidie van het project is maximaal 150.000 euro per project. 

3.6  Methodieken

Er is de laatste jaren veel gedaan om mensen met een handicap te laten participeren binnen de arbeidsmarkt. Er zijn veel struikelblokken en voor de begeleiding van jongeren met een verstandelijke of geestelijke handicap zijn verschillende modellen ontwikkeld. Een meest bekende modellen zijn supported employment en de ITB (individuele traject begeleiding) Binnen de begeleidingstrajecten worden meestal verschillende delen uit verschillende trajecten ingezet. Er zijn ook instellingen die eigen trajecten hebben voor de doelgroep. 

3.6.1  Supported employment

Supported employment of Begeleid Werken
 is een methodiek die gebaseerd is op het uitgangspunt dat mensen met een beperking een bijdrage kunnen leveren aan de reguliere arbeidsmarkt. Hieronder wordt verstaan: het geheel aan ondersteunende maatregelen en voorzieningen voor zowel de werknemer met een verstandelijke beperking als voor de werkgever. Door deze methode zou het mogelijk kunnen zijn dat een werknemer met een beperking een reguliere arbeidsplaats kan verwerven of behouden. De doelstelling is een zo ‘normaal’ mogelijke baan die afgestemd is op de mogelijkheden van de werknemer en die tevens voldoet aan de eisen die de werkgever stelt. 

De reden dat er verdieping is geweest in de methode Begeleid Werken heeft betrekking op de criteria die binnen deze methode passen binnen het concept wat ontwikkeld wordt. De randvoorwaarden die nodig zijn hebben betrekking op de criteria die Begeleid Werken centraal stelt, namelijk
 de hieronder vermelde kernelementen. 
Kernelementen Supported employment

De methodiek van Begeleid Werken bestaat uit 4 (of 5) kernelementen.

Het assessment

De sterke en zwakke punten van de kandidaat worden in kaart gebracht. Er wordt niet alleen met de persoon, maar ook met mensen uit de sociale omgeving van de kandidaat gesproken. Bij de aanpak wordt gekeken naar het vaak geringe zelfbeeld van de kandidaat.

Jobfinding

De jobcoach zet zijn deskundigheid over de regionale en lokale arbeidsmarkt in, alsmede die van productieprocessen, arbeidsomstandigheden, wettelijke regelingen en subsidiemogelijkheden. Het is een proces wat de nodige bedrijfsbezoeken en creativiteit vergt van de jobcoach. De mogelijkheden van de kandidaat zijn het uitgangspunt en niet de functie-eisen van de werkgever. 

Jobanalyse

De jobcoach kijkt naar de fysieke belasting, het ruimtelijk inzicht, taalbegrip etc. van de functie. Er wordt ook gekeken naar bedrijfscultuur en de wenselijke vorm van interactie binnen het bedrijf.

Matching

De resultaten van het assessment en de jobanalyse vormen de basis van de matching. Doel is om te kijken of de kandidaat onder begeleiding van een jobcoach kan werken. Zijn hiervoor te weinig zekerheden en kan dit niet gewaarborgd worden, dan gaat de plaatsing niet door. 

Jobcoaching

De feitelijke training op de werkplek van de jobcoach. Supported employment richt zich primair op verstandelijke gehandicapten voor wie ondersteuning met een jobcoach essentieel is om te kunnen functioneren binnen de maatschappij. 

Deze methode wordt toegepast binnen zowel sociale werkplaatsen als ik reguliere bedrijven. De methodiek levert voor zowel werknemer als werkgever voordelen op. Dat is ook één van de voorwaarden die aan dit project zijn gesteld.  Het voordeel moet voor alle betrokken partijen aanwezig zijn. De voordelen hiervan zijn dat:

· Bij de functie wordt passend loon betaald.


Om een medewerker optimaal te kunnen motiveren zal passend loon betaald moeten worden. 
Dit is voor het  project één van de randvoorwaarden. Hierdoor zal iemand zich eerder 


identificeren met zijn omgeving, aangezien dit ook zorgt voor volledige acceptatie. 

· Een normale werkomgeving.

Een normale omgeving heeft betrekking op financiële onafhankelijkheid, integratie binnen het bedrijf en sociale contacten. Dit zijn zaken die iemand in zijn ontwikkeling en zelfstandigheid verder helpt. De jongeren die geplaatst worden zullen in een normale werkomgeving werkzaam zijn zodat ze ook volledig mee doen in de maatschappij en het maatschappelijke proces. 

Supported employment wordt gekenmerkt door het hebben van een betaalde baan op de gewone arbeidsmarkt, waarbij permanente ondersteuning geboden kan worden in een geïntegreerde setting aan mensen met een handicap. Wehman
 onderscheidt 6 aspecten van supported-employmentsprogramma’s, die verschillen van de traditionele zorgbenadering.


Werk

· Het doel van deze programma’s is werk en alle uitkomsten die daarbij horen zoals loon, aandacht voor werkomstandigheden, zekerheid etc.


Duurzame ondersteuning

· Het gaat er niet zozeer om iemand klaar te stomen voor een baan, maar om de ondersteuning die nodig is om een baan te krijgen en te behouden. De ondersteuning richt zich op de persoon met een handicap en diens omgeving.


Banen in plaats van dienstverlening

· Bij supported employment gaat het om het creëren van banen en minder om het verlenen van diensten om vaardigheden te ontwikkelen.


Volledige participatie

· Mensen met een ernstige handicap worden niet uitgesloten. De aanname is dat alle personen, ongeacht de ernst van hun handicap, de capaciteit hebben om supported employment te ondernemen, wanneer maar de juiste begeleiding wordt aangeboden.


Sociale integratie

· Contacten met collega’s die niet gehandicapt zijn krijgen nadruk. Deze integratie kan plaatsvinden tijdens pauzes en dergelijke.


Gevarieerdheid en flexibiliteit

· De mogelijkheden manieren van begeleidingdie supported employment kan aanbieden zijn flexibel omdat er een breed aanbod is aan banen in de samenleving en doordat  er vele manieren zijn om ondersteuning te bieden aan mensen met een handicap. Dit kan in de vorm van begeleiding maar ook in de vorm van aanpassingen op de werkvloer. 

De jobcoach

Als een Wajongere gaat werken gebeurt dit in de meeste gevallen met gebruik van een jobcoach. Professionele instanties zijn begeleiders die bij de klant en de Wajongere betrokken zijn. Er worden afspraken gemaakt over de werkzaamheden en over eventuele aanpassingen. De Wajongere wordt door de jobcoach voorgesteld aan collega’s en geeft, indien nodig, voorlichting aan het bedrijf over de beperkingen van de Wajongere. Het inwerken van de Wajongere gebeurt door de jobcoach, die een bepaalde tijd meewerkt om de Wajongere de benodigde vaardigheden aan te leren. De jobcoach verleent ook de administratieve ondersteuning die nodig is bij de procedures rond de Wajong. Uit het gesprek met Albert Heijn kwam naar voren dat USG Restart het gehele administratieve proces voor zijn rekening neemt. De jobcoach verzorgt hier de aanvraag voor jobcoaching en loondispensatie bij het UWV. De jobcoach blijft in het begin de Wajongere intensief begeleiden en is ook het aanspreek punt voor de Wajongere en de werkgever. Samengevat begeleidt de jobcoach de Wajongere bij:

· Het aanleren van vaardigheden

· Het aanleren van werknemersvaardigheden zoals het omgaan met begin- eind- pauzetijden, omgaan met collega’s en leidinggevenden.

· De combinatie tussen werk en privé

· Het reizen naar het werk

· Het leren omgaan met verantwoordelijkheid

Toekenning van de jobcoach verloopt volgens het Protocol jobcoach
. Daarin staan de afspraken tussen het UWV en de jobcoachbedrijven over de toekenning van een jobcoach. Aan het einde van een geslaagd programma kan de werknemer zijn werk zelfstandig uitvoeren. Zoals eerder aangegeven moet een jobcoachorganisatie door het UWV erkend zijn. Een werknemer krijgt alleen een jobcoach bij een dienstverband van tenminste 12 uur per week en de Wajongere moet dan minimaal 35% van het minimumloon verdienen. De begeleiding in het eerste jaar is maximaal 15% van de werkuren, in het tweede jaar 7,5% en in het derde en de daaropvolgende jaren 5%. De kosten van de jobcoach zijn 77 euro per uur en worden betaald door het UWV.

Het werken met een jobcoach zorgt voor een eerste aanzet naar werk voor de Wajongere. Deze heeft ervaring met de jongeren en leert de eerste vaardigheden aan. Basale vaardigheden zoals reizen, op tijd komen, het omgaan met verantwoordelijkheid en aanleren van vaardigheden zullen in het begin van het traject centraal staan. De kosten van een jobcoach zullen verhaald worden op het UWV.

Conclusie 3.5

Er kan gewerkt worden met een jobcoach. Deze kan aangevraagd worden bij het UWV. De jobcoach zorgt voor het eventueel aanleren van vaardigheden, hoe omgegaan dient te worden met verantwoordelijkheid en om een goede balans te creëren tussen werk en privé.  De jobcoach begeleidt niet alleen de werknemer maar zorgt ook voor administratieve afhandelingen. Hij blijft ook het aanspreekpunt tussen de werkgever en de Wajongere. Door het inschakelen van een jobcoach wordt er een stuk kennis over de doelgroep in huis gehaald en zal de kans op slagen groter worden. 

De jobcoach fungeert als tussenpersoon tussen de Wajongere en de werkgever.

3.6.2  Customized Employment en jobcarving

Door bezuinigingsmaatregelen zijn er nauwelijks nog functies waarbinnen zeer eenvoudig werk wordt verricht. Deze functies zijn opgeheven en de werkzaamheden zijn opgenomen in het takenpakket op een ‘hoger niveau’.
 De mogelijkheid om werk te vinden voor groepen met een afstand tot de arbeidsmarkt is hierdoor sterk afgenomen. In de Verenigde Staten is ervaring opgedaan met het opsplitsen van banen (carving), waardoor eenvoudige banen weer terugkomen. Carving betekent letterlijk ‘in stukken snijden’. Vanuit deze gedachte is het Jobcarving ontstaan. Dit is een onderdeel van het hierboven genoemde customized employment. Dit model is er op gericht om te bepalen wat de sterkte punten, interesses en behoeften zijn van mensen met een beperking, en om aan de andere kant te tegemoet te komen aan de specifieke behoeften van de werkgever. 

Customized Employment kent ook resource ownership (iemand aan het werk helpen door de inzet van specifieke middelen die de persoon in bezit heeft of in bezit krijgt).Customized Employment staat onder de schouders van Supported Employment, en is hier een verfijning van. Er zitten echter ook belangrijke verschillen in de methoden. Supported Employment reageert nog sterke op de arbeidssituatie dan Customized Employment. Het zoekproces naar werk wordt grotendeels ingegeven door banen die op de arbeidsmarkt beschikbaar zijn. Door scholing, training e.d. wordt geprobeerd om de jongere toch volledig in het arbeidsproces mee te laten draaien. Customized Employment probeert niet alleen de banen in te vullen die beschikbaar zijn, maar probeert ook door b.v. jobcarving nieuwe banen te creëren. 

De consequenties van Jobcarving

Het wegnemen van taken van collega’s ten behoeve van het creëren van werkgelegenheid voor de Wajongeren kan negatieve consequenties hebben voor de invulling van de eigen werkzaamheden van de ‘vaste medewerker’. 


Minder werkonderbreking
· Medewerkers krijgen minder de gelegenheid om kortdurend afstand te nemen van het werk waar zij het grootste deel van de dag mee bezig zijn. Eenvoudige activiteiten zoals, post ophalen, koffie halen, zijn werkzaamheden die geschikt zijn als onderbreking van de eigen werkzaamheden.


Minder arbeidsvreugde

· Vaste medewerkers kunnen plezier beleven aan de uitvoering van bepaalde taken die nu mogelijk uit het takenpakket worden gehaald. 


Minder sociale ontmoetingen

· Vaste medewerkers gaan minder vaak van hun plek omdat er werkzaamheden overgenomen zijn. Hierdoor zullen er ook minder sociale ontmoetingen zijn.


Verstoring van de samenhang tussen taken of handelingen

· Het wegvallen van bepaalde taken of handelingen kan consequenties hebben voor de continuïteit van de functie-uitvoering in zijn geheel.
3.6.3.  ITB (Integrale Traject Begeleiding)

Deze methodiek is bedoeld voor het toeleiden naar werk van langdurig werklozen, maar is universeel genoeg om toe te passen bij andere doelgroepen, o.a. voor mensen met een verstandelijke handicap.

Het is een uitgebreide en intensieve vorm van arbeidsmarkttoeleiding. 

De cliënt staat centraal en zijn of haar wensen worden als uitgangspunt genomen. De inbreng van de cliënt is dan ook groot. 

ITB richt zich niet alleen op het vinden van passend werk maar besteed ook aandacht aan de randvoorwaarden in de persoonlijke sfeer van de cliënt. 

De belangrijkste kenmerken van deze methodiek zijn:

· Intensieve en persoonlijke benadering van de cliënt en werkgever, zodat er naar beiden een vertrouwensbasis is.

· Er wordt gekeken naar de mogelijkheden die er wel zijn, en niet naar de beperkingen.

· Uitgangspunt is het zelfstandiger en weerbaarder maken van de cliënt.

· Intensieve samenwerking en afstemming op het gebied van onderwijs, zorg en welzijn. Door deze elementen eraan te verbinden wordt het geheel één traject.

· Plaatsing middels Jobhunting. Matchen van de kennis van het werkgeversnetwerk. Waar zijn vacatures en waar kunnen deze gecreëerd worden. Wat zijn de eisen, sfeer en cultuur van het bedrijf en wat zijn de mogelijkheden van de cliënt. 

· Goede, betrouwbare nazorg naar cliënt en werkgever waardoor het contact met cliënt niet meteen verbroken wordt. 

Er wordt niet uitgegaan van een snelle plaatsing maar er wordt gekeken naar een effectieve plaatsing door een gefaseerde aanpak van het traject. 

Conclusie 3.6

Er zijn meerdere manieren om Wajongeren te begeleiden. Supported employment is gebaseerd op het uitgangspunt dat mensen met een beperking een bijdrage kunnen leveren aan de reguliere arbeidsmarkt. Deze methode streeft ernaar om mensen zo goed mogelijk binnen de samenleving anticiperen. Er wordt dan ook gezocht naar eenvoudige werkzaamheden. Het doel is werk en eventueel doorzame ondersteuning door gebruik te maken van een jobcoach. Contacten met collega’s zijn belangrijk.

Costumized Employment en Jobcarving gaan zoeken naar zéér eenvoudig werk. Hierdoor kunnen functies worden gecreëerd die door Wajongeren uitgevoerd kunnen worden. De afstand van deze Wajongeren tot de arbeidsmarkt is vaak hoger dan bij Supported employment. Deze methode gaat uit van bestaande werkzaamheden en Costumized employment wil eenvoudige banen creëren.

3.7  Werving en selectie methoden

Werving en selectie zal op een adequate manier uitgevoerd dienen te worden. De belangen van alle partijen, werknemer, werkgever en E&A, zijn groot en allen hebben belang bij een effectieve instroom. 

Om dit op een zo goed mogelijke manier uit te gaan voeren zijn er verschillende methodieken die gehanteerd kunnen worden. Er kan vanuit de werkgever naar een geschikte werknemer gezocht worden, en de werknemer kan een bedrijf zoeken wat aansluit op zijn of haar talenten of competenties.

3.7.1. De Melba-methodiek 

Deze methode is vaak een onderdeel van andere methodieken en onderzoekt wat de mogelijkheden voor een werkzoekende zijn.

Instanties die verantwoordelijk zijn voor arbeidsreïntegratie proberen te streven naar een zo goed mogelijke aansluiting met de persoon en het toekomstige werk
 Er zal een zo goed mogelijke match moeten zijn tussen persoonlijke eigenschappen en vaardigheden, en met de toekomstige baan. Hoe kun je de competenties inzichtelijk maken. Melba voert assessments uit in het kader van reïntegratietrajecten en wetenschappelijk onderzoek. 

De methodiek is toepasbaar op een brede doelgroep en is getoetst op validiteit. Het wordt gebruikt in scholen voor speciaal onderwijs, sociale werkvoorziening, jobcoachorganisaties en reïntegratiebedrijven. Melba test de mogelijkheden van een persoon en aan de andere kant de eisen van een functie. Hiervoor bestaan binnen het systeem een capaciteiten- en eisenprofiel.

Melba geeft inzicht in 29 aspecten die een rol spelen bij (re)integratie in arbeid, de zogeheten sleutelkwalificaties. Dit zijn basis competenties die nodig zijn in iedere werksituatie. Voorbeelden zijn:, het ontvangen van kritiek, zorgvuldigheid, plannen van werkzaamheden etc. Deze zijn gekwalificeerd in een 5-puntsschaal, waarbij de score 3 gelijk staat aan die van de gemiddelde werknemer. Uit onderzoek binnen 450 functies is gebleken dat de 29 aspecten een essentiële rol spelen bij het functioneren op een werkplek. Er is gebleken dat er binnen doelgroepen verschillende scores zijn.

De uitslagen van een assessment zijn betrouwbaar. Ze geven alleen niets aan over de fysieke mogelijkheden, maar alleen de psychologische achtergrond. 

Met Melba worden de capaciteiten van een persoon in kaart gebracht. Het gaat hierbij om het daadwerkelijk kunnen functioneren in de praktijk. Dit wordt beïnvloed door leeftijd, gezondheid, opleiding, mobiliteit, medicatie, vakkennis, kennis van eigen mogelijkheden en houding ten opzichte van werk. Melba maakt een capaciteitenprofiel door het arbeidsgedrag op meerdere momenten of in verschillende situaties vast te leggen. Dit kan gebeuren bij een intakegesprek, stages of aanvullende testen. In de loop van een traject zal iemand zich gaan ontwikkelen of zal in verschillende situaties anders gaan presteren. Door de capaciteiten op verschillende momenten in kaart te brengen kunnen ontwikkelingen en verschillend presteren zichtbaar gemaakt worden. Zo wordt er inzicht gekregen in de overgang of terugkeer naar een werksituatie. Door een capaciteitenmodel wordt er ook inzicht gegeven in sterke en zwakke punten en maatregelen die gedaan moeten worden (begeleiding, training etc). Het voordeel van Melba is dat er gekeken kan worden met één centraal model. Er is een gemeenschappelijk referentiekader. Het is gestandaardiseerd. 

Melba biedt ook de mogelijkheid om de eisen van functies in kaart te brengen met een eisenprofiel. Dit kan ook gebeuren aan de hand van een observatie.

Melba kan arbeidsvaardigheden- en gedrag goed in kaart brengen. Hierdoor kan er een match gemaakt worden tussen een eisen- en capaciteitenprofiel. Er kan ook gekeken worden hoe een match nog beter gemaakt kan worden aan de hand van trainingen.

3.7.2   Competenties

De Melba-methode is slechts één van de vele manieren om personeel te werven. Een andere manier om een geschikte kandidaat te vinden is het werken met een competentieprofiel. Hierin staan de benodigde competenties die nodig zijn om te kunnen functioneren bij de werkgever. Uit het onderzoek is naar voren gekomen dat bedrijven een competentieprofiel afgeven bij het bureau die de jobcoach levert, en dat van daaruit gezocht wordt naar een Wajongere die past binnen de organisatie van de werkgever. Albert Heijn (momenteel 200 Wajongeren in dienst) werkt op deze manier. Hierin staan de competenties communicatie, samenwerken, klantgerichtheid, initiatief, communicatie en discipline centraal. Doordat de groep Wajong gevarieerd is kan hierdoor een selectie worden gemaakt. Niet iedere Wajongere kan samenwerken of is in staat initiatief te tonen. De competenties die Albert Heijn gebruikt zijn dezelfde competenties als die voor ‘vaste’ medewerkers, waardoor er eerder aansluiting is met de andere medewerkers. Iedere medewerker dient namelijk over dezelfde competenties te beschikken. Op basis hiervan wordt een voorselectie gemaakt en van daaruit komen de gesprekken. Van hieruit kan ook onderzocht worden waar de talenten van de Wajongere liggen waardoor er een match gaat ontstaan. 

In het geval van Albert Heijn wordt er ook gezocht naar een Wajongere met minimaal MBO niveau 2. Dit is minimaal nodig om optimaal te kunnen functioneren binnen het filiaal. 

3.7.3   Praktijkbegeleiders

Uit het gesprek dat gevoerd is met het Praktijkonderwijs Tilburg kwam naar voren dat er door deze instantie ook gekeken wordt naar stageplaatsen voor de Wajongere. Dit kan als opstap dienen naar een baan binnen de maatschappij. Het Praktijkonderwijs hanteert ook interne stages voor de Wajongere om erachter te komen waar iemands interesses en talenten liggen. Dit kan variëren van het doen van kleine keukentaken tot het doen van administratieve werkzaamheden. Vanuit de expertise van deze leraren en begeleiders kan gekeken worden naar een werkplek. In mijn onderzoek heb ik een medewerker van Praktijkonderwijs Tilburg uitgenodigd om een bezoek te brengen aan mijn klant. Hierdoor kwam er een goed inzicht in de werkzaamheden en de mogelijkheden die er kunnen zijn voor de Wajongere binnen het bedrijf. 

Conclusie 3.7

De instroom van de Wajongeren zal zo goed en efficiënt mogelijk uitgevoerd dienen te worden. 

Hoe beter de voorbereidingen, hoe groter de slagingskansen. Er zijn meerdere methodieken die dit

slagingspercentage kunnen verhogen. Dit kan vanuit de theorie, de theorie gekoppeld aan de praktijk, maar ook vanuit alleen de praktijk gebeuren. 

Er zijn manieren die onderzoeken wat de mogelijkheden van een werkzoekende zijn. Het doel is om een zo goed mogelijke match te krijgen tussen werkgever en Wajongere. Het gaat er hierbij om dat de competenties en talenten van de Wajongere zichtbaar worden en hoe die zo goed mogelijk kunnen worden verbonden met de eisen van de werkgever. Melba is een methode die in het speciaal onderwijs gebruikt wordt en getoets is op validiteit. Melba biedt ook de mogelijkheid om de eisen van functie in beeld te brengen aan de hand van een eisenprofiel of door een observatie van de werkzaamheden. 

Een andere manier is om aan de hand van competenties te gaan kijken welke medewerker in aanmerking komt voor de functie. Dit gebeurt bij Albert Heijn. Aan de hand van het competentieprofiel (bijlage 3) wordt er gekeken welke Wajongere in aanmerking komt om bij Albert Heijn te gaan werken. 

De instroom kan ook bepaald worden door ervaringsdeskundigen die al geruime tijd met de Wajongeren werken. Om dit slagingspercentage te verhogen kan er gewerkt worden met een interne stage bij een werkgever. Hierdoor is er een proefperiode van bijvoorbeeld een maand waarbij alle 

partijen kunnen bekijken of het project succesvol is. 

3.8  Rechtsvorm en contractvorm

Uit gevoerde gesprekken met Alexander Calder en USG-Restart is naar voren gekomen dat er wel aan bepaalde randvoorwaarden moet worden voldaan om de jongeren uit te zenden. Er zal een jaarcontract aangeboden worden aan de jongere en dit zal minimaal 32 uur op weekbasis zijn. De jongere zal bij E&A in dienst komen. Randvoorwaarde voor het in aanmerking komen van de subsidiemogelijkheden is dat er minimaal 10 medewerkers in vaste dienst zijn. Dat is bij E&A het geval. E&A is een besloten vennootschap en  heeft meerdere uitzendkrachten met een vast contract in dienst. Hierdoor hoeft er geen aparte rechtsvorm gecreëerd te worden om de jongeren uit te gaan zenden. Dit is ook nagegaan door de juridische afdeling van LUBA, de moedermaatschappij van E&A logistiek.  De huidige rechtsvorm is rechtsgeldig.Was dit wel het geval geweest dan had er een aparte BV opgericht dienen te worden. 

De directie van E&A gaf wel aan dat het apart van E&A Logistiek kan komen te staan. Er zou dan ook een andere naam aan deze tak gegeven kunnen worden. Dan geldt wel dat het nodig is om minimaal 10 Wajongeren in dienst te nemen. 

Er kan in aanmerking gekomen voor Loon Kosten Subsidie, korting WAO/WIA, korting Wajong en Loonkostensubsidie. De subsidie op loonkosten zal na een jaar komen te vervallen. De andere kortingen kunnen dan nog wel toegepast worden.

Er is een vangnet bij ziekte, wat inhoudt dat de werkgever de eerste 5 jaar terug kan vallen op het vangnet van het UWV. Wajongeren melden zich niet vaker ziek,maar om de angst weg te nemen bij de werkgever heeft het UWV de no-riskpolis in het leven geroepen. Omdat E&A een uitzendkracht maximaal 3,5 kan uitzenden zal er bij ziekte teruggevallen worden op de no-riskpolis. Hierdoor loopt E&A geen risico bij ziekte dat de Wajongere doorbetaald moet worden. Deze regeling geldt ook als de Wajongere een ziekte krijgt waarvoor hij oorspronkelijk niet in de Wajong terecht gekomen is. 

Conclusie 3.8

Om het project uitvoerbaar te maken zal er aan een aantal voorwaarden moeten worden voldaan. De jongere zal een (jaar)contract moeten hebben en zal minimaal 32 uur werkzaam moeten zijn. De Wajongere dient een contract te hebben bij E&A als deze in aanmerking wil komen voor de premiekortingen en subsidies. Er zullen minimaal 10 mensen met een vast contract in dienst moeten zijn bij E&A om ook daadwerkelijk voordeel te hebben bij de kortingen en subsidies. Bij ziekte valt de Wajongere terug naar het UWV, wat inhoudt dat E&A niet voor die kosten hoeft te betalen. 

3.9   Randvoorwaarden coördinatoren

Uit de gesprekken die zijn gevoerd met het UWV en het PraktijkOnderwijs kwam naar voren dat de constructie die E&A heeft binnen de in-house vestigingen geschikt is voor het plaatsen van Wajongeren. Buiten de eenvoudige werkzaamheden die bij een deel van de klanten gedaan worden heeft E&A iets unieks binnen de uitzendbranche. Om de participatie te kunnen verhogen zijn intensieve begeleiding en ondersteuning van een jobcoach van groot belang
. De begeleiding van Wajongeren is niet alleen nodig om een geschikte werkplek te vinden, maar deze is minstens zo hard nodig om terugval te voorkomen. De maximale ondersteuning van de jobcoach in het eerste werkjaar is 15%. In de eerste periode zal de ondersteuning hoger liggen, maar naarmate de tijd vordert zal deze gaan afnemen. Op dit moment kan de coördinator zich in gaan zetten en een stuk begeleiding gaan bieden. Een vast aanspreekpunt blijft een anker voor de Wajongere. Dat hebben ze vaak ook nodig. Het helpt hen het werk goed te doen doordat er een vast contactpersoon is waarbij ze terecht kunnen bij vragen. Deze rol kan de coördinator van de jobcoach overnemen. Aanbevolen wordt wel dat de coördinator ingelicht is over de specifieke kenmerken die de Wajongere heeft, en op de hoogte is hoe daarmee omgegaan moet worden. Vanuit het Praktijkonderwijs en Alexander Calder is aangegeven dat deze organisaties voorlichting willen geven over ‘hoe om te gaan’ met de specifieke kenmerken van de Wajongere. 
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Figuur 1.9  relatie jobcoach-coördinator

Bovenstaande figuur geeft aan dat de rol van de jobcoach overgenomen kan worden door de coördinator waardoor de begeleiding van de Wajongere constant blijft bestaan. De coördinator wordt wel vanaf het begin betrokken binnen het proces.

Conclusie 3.9

De constructie die E&A heeft binnen de in-house vestigingen (begeleiding op de werkvloer) is geschikt voor uitvoering van het project. De ondersteuning door de jobcoach kan na verloop van tijd overgenomen worden door een coördinator. Coördinatoren werken meestal met een vaste groep uitzendkrachten waardoor de Wajongere een vast punt heeft waarop teruggevallen kan worden. 

3.10
Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen (MVO)

Van ondernemingen wordt steeds meer verwacht dat deze Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen
. MVO staat voor de maatschappelijke verantwoordelijkheid die een bedrijf heeft. 

De manier waarop een bedrijf de kernactiviteiten uitvoert en verantwoordelijkheid neemt ten opzichte van het milieu en de sociale context. Het bedrijf geeft iets terug aan de samenleving. 

Dit kan ook gedaan worden door Wajongeren in dienst te nemen. Albert Heijn en Mac Donalds doen dit inmiddels al. Maatschappelijk verantwoord ondernemen betekent dat er naast het streven van winst ook rekening gehouden wordt met de activiteiten m.b.t. het milieu (planet) en dat er oog is voor menselijke aspecten (people). Het gaat erom dat er een balans wordt gezocht tussen ‘people, planet en profit’. Steeds vaker blijkt dat die balans leidt tot betere resultaten voor zowel het bedrijf als de samenleving. 

Sommige MVO-maatregelen leveren direct winst op. In het geval van de Wajongeren kan dit het geval zijn. Er wordt gewerkt met subsidieregelingen die gunstig kunnen zijn voor het bedrijf.

Andere voordelen van MVO zijn:

· MVO verbetert relaties met de omgeving (klanten, leveranciers, banken, overheden)

· MVO-bedrijven zijn innovatiever, origineler en onderscheidend. 

· Door in te spelen op ‘iets teruggeven aan de maatschappij’ hebben bedrijven vaak meer krediet bij klanten en investeerders. 

· MVO verhoogt ook het imago van het bedrijf doordat er verantwoord ondernomen wordt.

· Banken nemen MVO steeds vaker mee als voorwaarde bij kredietverleningen. 

· In de bedrijvenmarkt stellen klanten/opdrachtgevers steeds meer MVO eisen aan hun leveranciers. 

· Door onderscheid te maken ten opzichte van de concurrentie wordt de markpositie verstevigd. 
· Het in dienst nemen van Wajongeren wordt door veel bedrijven al gezien als MVO.
Tijdens dit onderzoek zijn er meerder bezoeken geweest aan een klant waar E&A uitzendkrachten levert. Hieruit is naar voren gekomen dat bepaalde werkzaamheden geschikt zijn voor Wajongeren. Deze werkzaamheden bestaan hoofdzakelijk uit deelbewerkingen. De bezoeken zijn gedaan door het UWV en door Willy Pennings van Praktijkonderwijs Tilburg. Hieruit is naar voren gekomen dat deze werkzaamheden (vaak repeterend),  inderdaad geschikt zijn voor jongeren die het Praktijkonderwijs verlaten. Hierdoor zou er vanuit het praktijkonderwijs instroom kunnen komen bij de inlener. Hierover is een voorstel gedaan aan de inlener en deze stond hier positief tegenover. Het voordeel van het Praktijkonderwijs is dat er ook een periode stage gelopen kan worden bij de klant. 

De distributiecentra van Albert Heijn gaan binnenkort ook over op inzetbaarheid van Wajongeren. Het doel is om in ieder centra 2 Wajongeren te laten werken. 
HOOFDSTUK 4   CONCLUSIES EN AANBEVELINGEN

4.1 Conclusies

Doelgroep

Een Wajongere kan bepaalde tekorten hebben, maar binnen sectoren waar de begeleiding al optimaal aanwezig is, en waar de structuur al zodanig is worden deze tekorten niet meer beperkend maar worden de positieve kanten van het ziektebeeld optimaal benut. Jongeren met verstandelijke gehandicapten hebben een vast begeleidingspunt nodig. Hierdoor kan hulp tijdens het werk geboden en kunnen negatieve aspecten omgezet worden in positieve. De jongeren zijn trouw, komen afspraken na en zijn energiek. Of er uitdaging en afwisseling nodig is voor de jongere heeft betrekking op de stoornis. Door vooraf informatie over de doelgroep te krijgen is het dan ook mogelijk om de juist jongere op de juiste plek kan zetten. Hierdoor zal het slagingspercentage toenemen. 

Belangen doelgroep

De belangen voor de doelgroep om als volwaardig lid van de maatschappij te participeren zijn groot voor de Wajongere. Hiervoor zijn vaardigheden nodig en die kunnen aangeleerd worden door middel van begeleiding. 

De Wajongere vindt over het algemeen het hebben van  werk hebben belangrijker dan de beloning die er tegenover staat. Door zelf geld te verdienen kan er door de Wajongere een inkomen gegeneerd worden. Hierdoor komen er keuzemogelijkheden en wordt de Wajongere minder afhankelijk. Er komt meer zeggenschap over het leven en in sommige gevallen is het mogelijk om geheel onafhankelijk te worden. Het meetellen op de arbeidsmarkt geeft respect en aanzien. Er zal niet alleen loon of salaris gegeven worden maar ook sociale contacten, aanzien van de chef, erkenning voor hun bijdrage, status en de mogelijkheden om door te groeien zijn belangrijk. 

Subsidiemogelijkheden

Er zijn veel voordelen om gebruik te maken van een Wajongere binnen een bedrijf. 

Bij  het in dienst nemen van een Wajongere kan er aanspraak gemaakt worden op subsidie-mogelijkheden. Dit kunnen financiële voordelen zijn, maar ook hulpmiddelen die betrekking hebben op het goed functioneren van de Wajongere. In het laatste geval kan er een beroep gedaan worden op een jobcoach of kan de werkplaats aangepast worden. Deze kosten komen niet op de rekening van de werkgever. Indien er een contract gegeven wordt hoeft de werkgever de eerste 5 jaar geen doorbetaling te doen bij ziekte, ook al heeft het ziektebeeld niets met de Wajong te maken. 

De financiële voordelen hebben betrekking op premiekortingen en subsidie voor het in dienst nemen van de Wajongere.

Succesfactor

Of er uitdaging en afwisseling nodig is voor de jongere heeft betrekking op de stoornis. Er zal vooraf gekeken dienen te worden naar de stoornis die de Wajongere heeft, zodat hier de juiste werkzaamheden bij gevonden kunnen worden. 

Een Wajongere kan bepaalde tekorten hebben, maar binnen bepaalde sectoren waar de begeleiding al optimaal aanwezig is, en waar de structuur al zodanig is worden deze tekorten niet meer beperkend maar worden de positieve kanten van het ziektebeeld optimaal benut. Jongeren met verstandelijke gehandicapten hebben een vast begeleidingspunt nodig. Hierdoor kan hulp tijdens het werk geboden en kunnen negatieve aspecten omgezet worden in positieve. De jongeren hebben veel talenten, zijn trouw, komen afspraken na en zijn energiek. 
Werving en selectie

Het hebben van werk is belangrijk voor de Wajongere. Dat is de reden dat de werving en selectie adequaat gedaan zal dienen te worden. De belangen voor alle partijen zijn groot bij een effectieve instroom. Om dit goed uit te kunnen voeren zijn er verschillende methodieken die gehanteerd kunnen worden bij de instroom. Een andere manier om uitstroom op lange termijn zo laag mogelijk te krijgen zijn proefplaatsingen en stages. Bij een proefplaatsing is het verplicht om een intentieverklaring te tekenen (minimaal een jaarcontract) en om loon uit te betalen. Bij een stage is dit niet verplicht en kan dit vanuit het Praktijkonderwijs geregeld worden. Bij de laatste is er geen loonbetaling. 

Vanuit het onderzoek is ook naar voren gekomen dat er door praktijkbegeleiders kan worden bekeken of er een koppeling gemaakt kan worden tussen werkzaamheden en wernemers-vaardigheden. 

.
Contract

Om in aanmerking te komen voor subsidies dient een Wajongere wel in dienst te komen bij E&A met minimaal een jaarcontract.

Uit het onderzoek is ook naar voren gekomen wat een Wajongere tussen de 18 en 21 jaar nu daadwerkelijk voor E&A zal kosten. De berekening is bijgevoegd in bijlage 1. Hieruit is ook voren gekomen dat er veel subsidie zit bij het in dienst nemen van een Wajongere en dat het zéér aantrekkelijk is om een Wajongere in dienst te nemen.. 

Een andere randvoorwaarde om voor de subsidies in aanmerking te komen is dat er minimaal 10 medewerkers op de loonlijst van E&A staan. Doordat E&A meerdere uitzendkrachten heeft die een onbepaalde tijdscontract hebben wordt aan deze voorwaarde voldaan. 

Het contract zal bestaan uit minimaal een jaarcontract waaraan wettelijk aan voldaan moet worden.

Er zal door de Wajongere ook tussen de 32 en 40 uur gewerkt dienen te worden. 

Bij ziekte zal er teruggevallen worden op de no-riskpolis, waardoor er geen risico is bij ziekte. 

In de bijlage komt naar voren wat een Wajongere kost die betaald wordt via de ´inlenersbeloning´. Dat is het loon wat volgens cao betaald dienst te worden als een uitzendkracht langer dan 26 weken bij een bedrijf werkt. 

Als een Wajongere 40 uur werkt, kost deze het éérste jaar 
250,65 bij 18 jaar
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Dit zijn de kosten die de uitzender betaalt als er nog niet gewerkt is, inclusief alle subsidies. Het is aantrekkelijk om, wanneer de werkzaamheden hiervoor in aanmerking komen, deze te laten doen door Wajongeren. 

Als de uitzender bijvoorbeeld 4 euro per uur doorberekend, dan zou een Wajongere van 18 jaar,

45 weken x 40 uur x 4 euro, (minus 250,65) 6.939,35 euro opbrengen.

Na een jaar zal een deel van de subsidies wegvallen. 

De rechtsvorm van E&A zal voor dit project niet gewijzigd hoeven te worden. 

4.2 
Aanbevelingen

Assessment

Om een zo goed mogelijke aansluiting te krijgen tussen Wajongere en werkgever kan er gebruik gemaakt worden van verschillende matchingsmethodieken. De Melba-methode is een methode die veel gebruikt wordt bij de doelgroep. Door het gebruik van een matchingsmethode is de kans groter dat interesse en vaardigheden van een Wajongere daadwerkelijk overeenkomen. De Melba-methode heeft zijn validiteit in het verleden hierin bewezen. 
Experimentenregeling

In 2009 en 2010 kon er gebruik gemaakt worden van een experimentenregeling binnen het UWV. Deze heeft als doel om de participatie van jongeren met een beperking te vergroten. Hiervoor is ook budget vrijgemaakt. Het UWV heeft een lijst samengesteld waarin de randvoorwaarden staan voor deze subsidieregeling. Deze regeling is bedoeld voor de groep jongeren met een beperking die niet in staat zijn om een wettelijk minimum te verdienen. Deze regeling wordt belegd door een beoordelingscommissie die bestaat uit deskundigen van het UWV. Nader onderzoek kan uitwijzen of deze regeling toepasbaar is en of E&A deze regeling kan gebruiken en uitvoeren. Er is nog geen uitsluitsel of deze regeling in 2011 nog toepasbaar is. De voorwaarden voor deze regeling zijn bijgevoegd in bijlage 1. Het subsidiebedrag voor 2010 was gemiddeld 150.000 euro per project. 

Werving- en selectie

De werving- en selectie zal gedaan kunnen worden door ervaringsdeskundigen die in hun dagelijks werk veel werken met de doelgroep. Er kan hier ook een werkplanscan worden gemaakt waardoor aansluiting met de talenten van de Wajongere nog beter gerealiseerd kan worden. Uit het onderzoek is naar voren gekomen dat het ook mogelijk is om een jobcoach een bedrijf te laten bezoeken om een inschatting te maken voor de beschikbaarheid van een werkplaats voor een Wajongere. 

Financiële voordelen werkgever

Om het draagvlak te vergroten bij de werkgever waar de Wajongere werkzaam zal zijn is het aan te bevelen om de werkgever ook te laten profiteren van het financiële voordeel van de Wajongere. Hierdoor zal het draagvlak vanuit de werkgever naar de Wajongere toe groter zijn. Dit is vanuit de gesprekken met USG-Restart duidelijk naar voren gekomen. Voor de werkgever is er ook het voordeel om ‘goed werkgeverschap’ uit te oefenen naar de buitenwereld, waarbij dit ook nog kostenbesparend kan werken. 

Jobcoach

Uit de gevoerde gesprekken is naar voren gekomen dat het werken met een jobcoach belangrijk is voor het slagen van het project. Ondersteuning en begeleiding van Wajongeren is nodig, en deze dient op maat te zijn. De werknemer gaat werken in een omgeving met anderen die geen beperking heeft en neemt deel aan alle activiteiten die behoren bij zijn functie en werkplek. Om dit te kunnen optimaliseren is een opstartperiode nodig onder professionele begeleiding. 

Vooral de opstartfase is belangrijk in dit traject. Het vertrouwt maken met de omgeving en de uitleg kunnen geven die nodig is voor de werkzaamheden zal door een professionele organisatie kunnen gebeuren. Het is niet verplicht om met een jobcoach te gaan werken maar het is wordt door het UWV wel aanbevolen. Professionele organisaties die gespecialiseerd zijn in jobcoaches zijn onder andere USG-Restart en Alexander Calder. 

Uit onderzoek is naar voren gekomen dat een Wajongere gebaat is bij structuur en begeleiding, en dat een vast aanspreekpunt wenselijk is. Hierdoor kan de verblijfsduur van de Wajongere ook verlengd worden. De kosten van de jobcoach komen op conto van het UWV.

Er zijn verschillende manieren om Wajongeren te begeleiden. Supported employment werkt met jobcoaches, zoals eerder is beschreven. Deze methode streeft ernaar om mensen zo goed mogelijk binnen de samenleving te anticiperen. 

Costumized Employment en Jobcarving gaan zoeken naar zéér eenvoudig werk. Hierdoor kunnen functies worden gecreëerd die door Wajongeren uitgevoerd kunnen worden. De afstand van deze Wajongeren tot de arbeidsmarkt is vaak hoger dan bij Supported employment. Deze methode gaat uit van bestaande werkzaamheden en Costumized employment wil eenvoudige banen creëren.

Om zo min mogelijk onderscheid te maken met ‘reguliere werknemers’ is het aan bevelen om de methode ‘supported employment’ te hanteren. Hierdoor vallen bestaande functies niet weg voor reguliere medewerkers. 

Voorlichting

Uit het veldonderzoek is naar voren gekomen dat het belangrijk  is dat de groep werknemers ingelicht worden over de kenmerken van de Wajongere. Door het voorstellen van de Wajongere aan de andere werknemers zal de situatie duidelijk gemaakt worden en is gebleken dat de acceptatie groter wordt. Wajongeren hebben structuur, duidelijkheid en zekerheid nodig, en door hier voorlichting over te geven zal er meer begrip en geduld zijn wat een randvoorwaarde is om het traject te laten slagen. (acceptatie door omgeving). Aandacht voor de Wajongere staat hierin centraal. 

Stage

Om draagvlak bij de klant te krijgen en om meer zekerheid te hebben over het succes van de Wajongere bij de inlener kan er gewerkt worden met een stage. Dit kan alleen als de Wajongere nog op  het Praktijkonderwijs zit. Door van deze mogelijkheid gebruik te maken kan de Wajongere meteen na zijn stage instromen bij de klant en weten de inlener en E&A ook beter wat de kans op succes is.  De stage hoeft niet betaald te worden door E&A en de Wajongere is op dat moment nog niet in dienst. Door de stage kan er een jobcoach ingezet worden maar wordt er ook door de school begeleiding geboden indien nodig.  Er hoeft dus ook  nog geen contract gegeven te worden. Jongeren die vanuit het Praktijkonderwijs komen zijn meestal 17, 18 of 19 jaar. Bij een proefplaatsing van een Wajongere dient er wel betaald te worden en wordt er een intentieverklaring voor een contract getekend. 

Coördinator

De kennis die een jobcoach heeft over een Wajongere kan overgedragen worden aan de coördinator. Dit is, in de constructie die E&A toepast, de begeleider van de uitzendkrachten. 

Uit de gesprekken die gevoerd zijn met Alexander Kalder is ook naar voren gekomen dat deze de voorlichting over de specifieke Wajongere willen geven, waardoor er tools aangereikt kunnen worden voor de begeleiding wanneer de jobcoach niet aanwezig is. Hierdoor zal de coördinator ook op de hoogte zijn van de specifieke kenmerken die de Wajongere heeft. 

Het hebben van een vast ankerpunt zal in eerste instantie komen van de jobcoach, maar kan na verloop van tijd overgenomen worden door de coördinator. 

Werkzaamheden

De groep Wajongeren is divers en een gedeelte hiervan is geschikt om werkzaamheden te doen

die bestaan uit eenvoudige deelbewerkingen. Door het proces van de klant kan de structuur van vaste werktijden gegeven worden. Wajongeren zijn gemotiveerd en hebben een sterke bewijsdrang. Het werk is belangrijker dan de inhoud. Doordat er bij de klanten veel structuur is, werkzaamheden zijn afgekaderd en doordat er duidelijkheid is (werk- pauzetijden), zijn er zeker mogelijkheden voor de Wajongeren. Dit zijn de randvoorwaarden waarbij een Wajongere goed kan functioneren. Doordat er verschillende werkzaamheden zijn bij verschillende klanten kan er gekeken worden in hoeverre deze aansluiten bij welke Wajongere. Vanuit de bedrijfbezoeken is naar voren gekomen dat E&A mogelijkheden heeft bij de klanten om Wajongeren te plaatsen. Vanuit klanten is naar voren gekomen dat sommige hier ook draagvlak in willen tonen. 

MVO

Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen wordt steeds belangrijker in de maatschappij. Veel bedrijven willen alleen nog samenwerken met een bedrijf dat ‘iets terugdoet voor de samenleving”.

Om onderscheid te maken met ten opzichte van de concurrentie kan E&A ook iets terugdoen aan de samenleving. De voordelen hiervan worden in subparagraaf 3.9 besproken. 

Voor de werkgever zou, in samenwerking met het Praktijkonderwijs of het UWV, een certificaat uitgegeven kunnen worden waarin aangegeven staat dat de inlener (klant) een samenwerkingsverband met E&A is aangegaan met als doel Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen. Voor de klant is er buiten het financiële voordeel ook nog een voordeel ten behoeve van de uitstraling van het bedrijf. Steeds meer bedrijven stellen Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen als eis bij samenwerking.

4.3
Nawoord
Ik vond het enorm  interessant om me te verdiepen in de doelgroep Wajongeren. Het was een zoektocht naar mogelijkheden die er voor deze doelgroep  was om deze volwaardig deel te laten nemen in de maatschappij. De Meesterproeve werd steeds interessanter en hierdoor werd het ook steeds uitdagender om aan het onderwerp te werken en om inzicht te krijgen wat deze sterk groeiende groep nu precies voor mogelijkheden had. 

Wat ook ontzettend prettig was bij het werken aan de Meesterproeve was de belangstelling en hulp die ik vanuit de praktijk heb gekregen. Deze was optimaal en de bevlogenheid van deze mensen is en blijft uitzonderlijk. 

Hoe dieper ik in het onderwerp kwam te zitten, hoe gemotiveerder ik werd door deze mensen om het daadwerkelijk ten uitvoer te gaan brengen in de praktijk. 

Ik ben ervan overtuigd geraakt dat er mogelijkheden zijn om met deze doelgroep te gaan werken.

Er zijn ontzettend veel voordelen, zowel in financieel als in maatschappelijke zin, en de mogelijkheden zijn legio. Er wordt nog te vaak gekeken naar competenties en naar wat iemand wel of niet kan, maar de mogelijkheden die de doelgroep heeft ligt vooral in de talenten die ze bezitten. Door hiermee te gaan werken en door mensen op de juiste plek neer te zetten zal het optimale naar boven kunnen komen. 

Aan het eind van dit onderzoek kan ik mezelf de vraag stellen of het mogelijk is om binnen een commerciële organisatie te gaan werken met een doelgroep die bewerkelijk is. Het antwoord dat ik hierop kan geven is meer dan bevestigend. Het is niet alleen mogelijk, maar door een goede begeleiding, structuur en organisatie is het ook  uitvoerbaar. Ik ben dan ook nog steeds verbaasd dat dit niet door commerciële organisaties opgepakt is omdat het niet alleen sociaal maatschappelijk, maar ook commercieel interessant is. 

De Meesterproeve is af, maar de mogelijkheden die er zijn met Wajongeren staan pas aan het begin. 

5.        Geraadpleegde bronnen
Bronnenlijst


Rapporten

Dekkers, D’Have, Scholt, Goed werknemerschap, schoolverlaters praktijkonderwijs en voorgezet onderwijs. ’s-Hertogenbosch 2009

Wajong experiment Verburgh, startkwalificatie werkenden ,2009
Van Soest, Lierop, Van der Pijl, Crombag, Methode Maatwerk, een handleiding voor het creëren van banen voor mensen met een verstandelijke handicap, 2007

Kerkhofs, Rouschop, Het leukste wat je kunt worden is…jezelf, Baexem 2008

Vinke, Zoeken naar intrinsieke motivatie, Den Haag, 2004

Spijkerman, Admiraal, Loopbaancompetentie, Alphen aan de Rijn 2000

Maslow, Motivatie en persoonlijkheid, Rotterdam 1976

Lectuur

Hoe werkt het met een jobcoach? Informatie voor de verwijzer (USG restart)

Wajong magazine, nummer 4 2009

Melba, een arbeids(re)integratiemethode, Tijdschrift voor Ergotherapie, oktober 2004

Asperger, Alexander Kalder, informatie voor de werkgever

PDD NOS, Alexander Kalder, informatie voor de werkgever

ADD, Alexander Kalder, informatie voor de werkgever

ADHA, Alexander Kalder, informatie voor de werkgever

Volkskrant,Wajongere dupe van complexe wereld, Elisabeth Stoker, 20 mei 2008

De psycholoog, oktober 2002

UWV jaarverslag 2010

Internet

http://www.wajongmagazine.nl
http://www.postbus51.nl/wajong
http://www.uwvjaarverslag.nl/jaarverslag_2008/aDU1177_Wajong_in_2009.aspx?intPage=4
http://www.uwv.nl/experimentenregeling/index.aspx
http://www.uwv.nl/Images/wajong-scan_tcm26-203490.pdf 

http://www.mans.nl
http://www.atworkjobcoaching.com/_downloads/AtWork_Brochure.pdf
http://www.arboportaal.nl

http://docs.minszw.nl
http://mvonederland.nl

Literatuur

Kröber, Van Dongen, Mensen met een handicap en betaalde arbeid, 2003 (Nelissen Soest 9024416175)

Schenkels, Lexplicatie, 2009 (Kluwer 9789013059045)

Smit, Coenen-Hanegraag, Steman, Als ieder ander, over mensen met een verstandelijke handicap die midden in de samenleving staan, 1997 (NIZW 9789050504850)

Smitkam, Vos, Reïntegratie-instrumenten voor arbeidsgehandicapten. 2005 (Kluwer 9013027159)

Kluytmans, Personeelsmanagement, 2005 (Wolters Noordhoff, 9001400043)

Minderaa, zorgen voor mensen met een verstandelijke handicap, R.B. Minderaa, 5e druk, 2000 (Van Gorcum & Corp. Assen 9023232690)

Contactpersonen

Elanda de Wit, 

:contractmanager USG restart 

John Herfkens, 

:algemeen directeur USG restart

Martin van Deursen
:arbeidsdeskundige UWV

Willy Pennings

:leraar praktijkonderwijs Tilburg

Marion Deijl

:vestigingsmanager Albert Heijn Oisterwijk

Toon Oomen

:jobcoach Alexander Calder

Bijlage 1, de experimentenregeling

Checklist randvoorwaarden experimentenregeling

Gebruik deze checklist om uw project zo volledig mogelijk in uw aanvraag te omschrijven.

Algemene gegevens

· Geef een korte omschrijving van uw organisatie.

· Vermeld de naam van de contactpersoon binnen uw organisatie.

· Vermeld het nummer van de Kamer van Koophandel. Bent u niet ingeschreven bij de Kamer van Koophandel? Dan graag de reden vermelden.

Het project

Projectorganisatie
· Wat is de werkwijze van de projectorganisatie?

Doelgroep
· Voor welke doelgroep is het resultaat het meest effectief?

· Hoe selecteert u de deelnemers?

· Stelt u eisen aan de deelnemers die u voor het project selecteert? Zo ja, welke eisen zijn dit?

Doelstellingen
Aan welke van de onderstaande doelstellingen voldoet uw project en in welke mate?

· een verbeterde regionale samenwerking tussen UWV, werkgevers en instanties op het 
gebied van arbeidstoeleiding, zorg of onderwijs;

· concrete activiteiten die bijdragen aan een verbeterde toeleiding naar arbeid van jongeren;

· ontwikkeling van een nieuwe methodiek of vernieuwing van een bestaande methodiek;

· het verbreden van kennis en deskundigheid op de werkgebieden van jongeren. 

· Verwerk ten minste 1 doelstelling in uw project.

Resultaat
· Voor welke concreet probleem biedt het projectvoorstel een oplossing?

· Welk resultaat realiseert u met het project?

· Waarom behoort het projectvoorstel niet tot uw eigen takenpakket?

· Wat zijn de vernieuwende bestanddelen of het vernieuwende aspect van het project?

· Zijn de resultaten van het projectplan meetbaar? Zo ja, hoe?

· Zijn de resultaten van het project binnen het onderwijs of de zorg uitvoerbaar? Zo ja, hoe?

Samenwerkende partijen
· Met welke partijen werkt u samen?

· In welke regio voert u het project uit?

· Heeft u specifieke deskundigheid van UWV nodig? Zo ja, welke?

Planning
· Wat is de looptijd van het project?

· Hoe ziet de planning eruit?

· Waar liggen de belangrijke momenten in uw project?

Begroting
· Welke projectkosten zijn rechtstreeks aan het project toe te rekenen?

· Moet u omzetbelasting betalen?

· Hoeveel fte’s heeft u naar verwachting nodig voor het project?

Bijlage 2, berekeningen

In de volgende pagina’s komen  rekenvoorbeelden voor die verkregen zijn door Alexander Calder. Hierin wordt aangegeven wat de kosten van de Wajongere zijn in het éérste jaar dat deze in dienst komt bij de werkgever. Deze pagina’s zijn niet genummerd. De berekeningen zijn gebaseerd op Wajongeren van 18 tm 21 jaar. De korting Loonkostensubsidie vervalt na het eerste jaar, maar de korting WAO/WIA, korting Wajong en korting WW blijven 5 jaar bestaan. 

Uitleg 

· Wml staat voor Wettelijk Minimum Loon

· Functieloon staat voor het loon dat betaald dient te worden volgen CAO inlener

· Als iemand 50% loonwaarde heeft (kan 50% van de werkzaamheden doen die een ‘normale’ werknemer kan uitvoeren), dan hoeft er ook maar 50% van het functieloon betaald te worden. 

· De Wajonguitkering is 75% van het Wettelijk Minimumloon

De Loonkosten werkgever per jaar zijn de daadwerkelijke loonkosten die een werkgever heeft na aftrek van de subsidies. 
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