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Voorwoord
Het studeren op latere leeftijd bracht voor mij zulke verantwoordelijkheden met zich mee dat ik steeds de balans moest vinden tussen studie, privéleven en werk.

Twintig jaar geleden toen ik nog in de techniek studeerde, had ik niet eens durven dromen om een opleiding SPH te willen volgen. Het werken met mensen voor wie niet alles als vanzelfsprekend is, ging mij pas vanaf mijn zevenentwintigste boeien. Mijn interesse lag toen al bij mens en arbeid.  Ik was vastbesloten om een carrièreswitch te maken en alle inspanning te verrichten om mijn doel te bereiken.
Mijn eerste dank gaat uit naar mijn vrouw, Andjena, mijn steunpilaar. Zij heeft mij ten allen tijde gesteund in mijn keuzes en ook tijdens mijn studiejaren. Mijn studie heeft zowel van haar als van ons gezin zijn tol geëist.  Momenten waarop mijn motivatie zakte, werd ik weer op een subtiele manier door haar geïnspireerd om niet op te geven. Door Andjena heb ik dankbaar gebruik kunnen maken van haar collega’s voor feedback en nieuwe  inzichten. Ik dank Andjena en mijn kinderen Andjali, Archena en Anuja voor hun geduld. 
Martin de Bruijn, mijn voormalige leidinggevende, heeft het voor mij mogelijk gemaakt dat ik naast mijn werk deze studie mocht volgen. Ik ben hem dankbaar voor het creëren van deze kans en vooral zijn hulp in de toelatingsfase naar deze studie (SPH).

Peter Korpel en ik waren in mijn voormalige functie van werkbegeleider samen verantwoordelijk voor de begeleiding van een groep cliënten. Ik wil hem bedanken voor zijn flexibele en begripvolle instelling naar mij toe. Wij konden goed op elkaar afstemmen met betrekking tot het inplannen van vrije dagen als hij met vakantie moest en ik studieverlof nodig had. Deze afspraken heb ik ook kunnen maken met mijn huidige collega’s (Sevgi, Gerda, Monique en Tineke) en leidinggevende (Gerard Zonderop). 
Juist deze kleine gebaren van hun maakten het voor mij mogelijk om ongestoord aan mijn studie te werken en dat ik nu zo ver ben gekomen.  
Voor het tot stand komen van mijn afstudeeropdracht ben ik ten eerste de teamleden van Diensten afdeling BW (Manja, Ben, Mike en Jurgen) dankbaar. Ook Fenna Noordermeer, de bedrijfsmanager van Diensten, wil ik bedanken voor haar goedkeuring voor deze opdracht. Verder wil ik iedereen bedanken voor het meewerken aan dit onderzoek. Hun bijdragen en adviezen waren zoals ik het heb ervaren, zeer waardevol.
Ik wil mijn afstudeeropdracht opdragen aan mijn vader. Hij is vijf jaar geleden ‘te vroeg’ overleden. Hij had altijd gehoopt dat ik na het middelbaar onderwijs ingenieur zou worden door mijn HTS Elektrotechniek af te ronden. Hij was teleurgesteld in mij toen ik andere keuzes maakte in mijn leven. Ik hoop dat hij hier vrede mee neemt. Om Shanti.
Radjesh Surajbali, Den Haag mei 2010 
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1. Inleiding 

Onderwerp
Als onderwerp voor mijn afstudeeropdracht heb ik ervoor gekozen om de informatiestroom bij begeleid werken binnen de Haeghe Groep te onderzoeken. 

Begeleid werken is een instrument om op basis van de Wet sociale werkvoorziening (Wsw) werken binnen een reguliere arbeidsorganisatie mogelijk te maken voor mensen met een beperking (handicap). Het doel van begeleid werken is een passende werkplek met ontwikkelingsmogelijkheden te bieden, waarbij mensen met een beperking worden betaald voor hun werk. Zij werken met een normaal dienstverband bij een reguliere werkgever. Soms werken mensen onbetaald of een paar maanden via een proefplaatsing als overgang naar betaald werk of wanneer een betaalde baan nog niet haalbaar is.
Aanleiding voor het onderzoek

Binnen het bedrijfsonderdeel Diensten van de Haeghe Groep zijn consulenten begeleid werken (consulenten BW)  werkzaam die zich bezighouden met de uitvoering van begeleid werken voor de gehele organisatie. Middels informatie uit werkoverleggen en uit gesprekken met de consulenten BW vernam ik dat begeleid werken zich sterker wil organiseren binnen de organisatie. Dit komt door de sterke groei van begeleid werken binnen de Haeghe Groep. 

In het bedrijfsplan van 2009 werd als doel gesteld voor de  afdeling BW om meer plaatsingen te realiseren. Nu dit doel is bereikt, heeft de leiding van Diensten voor 2010 als doel gesteld om kennis uit te breiden bij de afdeling BW. Hieronder volgt een beschrijving van het jaarplan voor 2010 aangaande begeleid werken.
“Bedrijfsplan 2010 Haeghe Groep Diensten: BEGELEID WERKEN (BW)

Het komende jaar zal BW verder groeien, gezien de instroom Sw is dit onvermijdelijk. Dit brengt fte-groei bij de ambtenaren met zich mee. De groei van het aantal BW’ers zien we enerzijds door detachering en begeleid werken in te zetten, anderzijds door ‘fifo tenzij’. Gezien de populatie die op de wachtlijst staat, is het goed om te weten dat uit de Wsw-monitor blijkt dat psychisch gehandicapten vaker begeleid werken dan Sw'ers met een ander type handicap. Begeleid werken is op de werkladder het hoogst haalbare voor een medewerker van de Haeghe Groep. De Sector mobiliteit is in 2010 het expertisecentrum op dit gebied.

Kennis uitbreiding op het gebied van begeleid werken

Begeleid werken is sinds 2006 fors gegroeid. De doelgroep is zeer divers en gecompliceerd. Deze doelgroep vraagt om kennis en passende methodiek. Begeleid werken is van 1 fte consulent naar 3 fte consulenten gegroeid. BW is de meest rendabele en hoogst haalbare vorm van uitstroom en zal in de toekomst alleen maar belangrijker worden voor de Haeghe Groep in het algemeen en Diensten in het bijzonder. Het product is continu in beweging en is onderhevig aan periodieke wijzigingen in wet- en regelgeving. Dit zorgt soms voor onduidelijkheid. Omdat Diensten de expert is op het gebied van begeleid werken willen wij ook als kenniscentrum hiervoor fungeren. Daarom zullen wij alle informatie over zowel wet- en regelgeving als op beleidsgebied voor dit onderwerp verzamelen en ervoor zorgen dat deze informatie en kennis up-to-date is.

P&O participeert in het project met als doel helderheid hierin te krijgen door middel van het inbrengen van arbeidsrechtelijke expertise en kennis van sociale wetgeving.

Acties om doorstroom uit bedrijven te bevorderen, zijn onder andere:

- Intern promoten van DETA/BW.

- Profileren BW-kenniscentrum ter ondersteuning.”

Mijn voorstel

Ik heb te kennen gegeven dat ik dit jaar afstudeer en graag onderzoek wil doen naar de manier waarop de informatiestroom met betrekking tot begeleid werken binnen Diensten georganiseerd kan worden . In gesprekken hierover met de sectormanager Mobiliteit, de leidinggevende van de consulenten BW, werd mijn voorstel goed ontvangen. Dit omdat er een werkgroep informatiestroom aanwezig is die nauwelijks toe komt aan het doen van degelijk onderzoek naar het actualiseren van de informatie. De sectormanager Mobiliteit was van plan een stagiair in te schakelen maar vond dit alternatief beter. Om draagvlak en goedkeuring te krijgen heb ik de bedrijfsmanager van Diensten benaderd. Ook zij was enthousiast en gaf haar goedkeuring voor mijn voorstel.
Opdrachtformulering

Ik onderzoek  begeleid werken binnen Haeghe Groep Diensten omdat ik wil weten welke aspecten een belemmering vormen in de informatiestroom bij de uitvoering van begeleid werken voor de consulenten BW, teneinde inzicht over veranderingen in wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken bij de consulenten BW te vergroten, zodat de kwaliteit van begeleid werken met betrekking tot professionalisering verbeterd kan worden. Dit is de randvoorwaarde waaraan de afdeling BW wil voldoen om te kunnen fungeren als kenniscentrum voor de gehele organisatie.

Indeling van dit rapport

Het onderzoek begint in hoofdstuk 2 met een weergave van de onderzoeksopzet. 
Hoofdstuk 3 geeft informatie over de instelling waar het onderzoek plaatsvindt. 
Hoofdstuk 4 beschrijft de resultaten van de verzamelde data. 
Nadat de data is  verzameld door middel van literatuuronderzoek en interviews, vindt in hoofdstuk 5 de analyse van de data plaats. 
Tenslotte wordt in hoofdstuk 6 de conclusie beschreven aan de hand waarvan de aanbevelingen worden gedaan. 

2. Onderzoeksopzet

In dit hoofdstuk wordt de onderzoeksopzet geconcretiseerd. Het hoofdstuk begint met de probleemstelling in paragraaf 2.1 waaruit de vraagstelling in paragraaf 2.2 voortvloeit. Om tot een beantwoording van de vraagstelling te komen zijn er relevante deelvragen opgesteld in paragraaf 2.3. De doelstelling in paragraaf 2.4 geeft aan wat ik met het onderzoek wil bereiken. Verder geeft hoofdstuk 2 aan wie de doelgroep (2.5) is, wie de onderzoekseenheden (2.6) zijn, de methode van dataverzameling (2.7), de aanpak en verantwoording van het onderzoek (2.8) en de betrouwbaarheid en geldigheid van het onderzoek (2.9). 

2.1 Probleemstelling 

Macroniveau 

Het kabinet wil dat meer mensen met een arbeidshandicap buiten de beschutte omgeving van de Sw-bedrijven gaan werken. De nadruk moet meer liggen op ontwikkeling van de Sw-medewerker en minder op de productie. Hierdoor is de Wet sociale werkvoorziening (Wsw) gemoderniseerd. De regie en aansturing van de Wsw zijn in handen van gemeenten gekomen. De positie van de Sw-geïndiceerde zou verbeterd worden m.b.t. het recht om zelf een werkgever aan te dragen voor een begeleid werken plaatsing. Voor de werkgevers werd het begeleid werken aantrekkelijk gemaakt door een 

no-riskpolis te hanteren bij arbeidsongeschiktheid van de geplaatste Sw-medewerker.   

Een Sw-geïndiceerde die tevens een advies begeleid werken heeft ontvangen, zou door deze regeling meer kans maken op plaatsing bij een reguliere werkgever.

Volgens een onderzoek verricht door APE in opdracht van het ministerie van SZW in 2008, blijkt dat het aantal gerealiseerde begeleid werken plekken ver achter blijft bij het aantal afgegeven adviezen voor begeleid werken.

Mesoniveau

Zowel de begeleiders van de Haeghe Groep, de Sw-medewerkers als reguliere werkgevers zijn nog niet goed bekend met begeleid werken. In de praktijk komt het erop neer dat deze partijen moeilijk samengebracht kunnen worden. De werkgevers zijn onbekend met de doelgroep arbeidsgehandicapten en durven het risico niet aan om hen in dienst te nemen. Ook subsidie regelingen zijn niet aantrekkelijk genoeg om een arbeidsgehandicapte medewerker in dienst te nemen.

De medewerkers zijn onzeker van hun acceptatie binnen de reguliere arbeidsmarkt. Zij kiezen liever voor een beschermde, beschutte werkomgeving binnen één van de bedrijfsafdelingen van Haeghe Groep.

Een ander probleem is dat de werkleiders de Sw-medewerkers liever vasthouden om de productieprocessen binnen hun afdeling op gang te houden. De medewerkers die in aanmerking komen voor begeleid werken zijn meestal onmisbare sleutelfiguren op de afdeling.

Microniveau

De doelstelling van de organisatie in het algemeen en vooral van de consulenten BW, is om voor de 
Sw-medewerkers een passende werkplek te vinden bij een reguliere werkgever. De consulenten BW moeten zich zeer inspannen om beide partijen naar elkaar toe te brengen. Echter het doel om plaatsingen te realiseren wordt wel behaald. Moeilijk in hun vak is, vinden zij, niet goed op de hoogte te zijn van veranderingen in de wet- en regelgeving van begeleid werken.

Hierdoor bereiken de consulenten de doelstelling van de organisatie, moeizaam.

Voor de cliënten houdt dit in dat zij belemmerd worden in hun ontwikkeling naar reguliere arbeid. 

De verschillende bedrijfsonderdelen van de Haeghe Groep zien wel eens kansen om zelf BW plaatsingen te realiseren bij bestaande relaties en zijn hierbij afhankelijk van de expertise van de consulenten BW. De consulenten BW van Diensten denken om deze reden een sleutelrol te kunnen vervullen. Mede hierdoor willen zij zich beter organiseren en op de hoogte zijn van alle ontwikkelingen rondom begeleid werken.

Mijn visie

In mijn vooronderzoek zijn mij bepaalde situaties opgevallen. De consulenten BW zijn zeer gedreven om binnen de organisatie het instrument begeleid werken een succes te laten worden. Intern verzorgen zij presentaties voor de werkleiders van de bedrijfsonderdelen. Dit om begeleid werken onder hun aandacht te brengen. Extern zijn zij dagelijks bezig met het onderhouden van bestaande relaties (werkgevers) en het benaderen van potentiële werkgevers. De consulenten BW bieden hiernaast ook nog de begeleiding aan de geplaatste werknemers. Naar mijn idee zijn dit te veel taken waar een consulent BW zich mee bezig moet houden. 
Ook is mij opgevallen op dat er geen relevante literatuur en naslagwerk aanwezig is op de afdeling. Een instructieboek voor begeleid werken is wel aanwezig, maar zeer verouderd. Hier maken de consulenten BW geen gebruik van. Deze zaken horen minimaal aanwezig te zijn op de afdeling. Het is mijns inziens vooral van belang voor nieuwe medewerkers om hun kennis op gebied van begeleid werken te vergroten.

De consulenten BW geven aan dat zij in geval van ad-hoc problemen, nauwelijks terug kunnen vallen op juridische ondersteuning of op collega’s die meer kennis hebben van begeleid werken. 

De consulenten BW hebben een sterke behoefte aan een goede informatiestroom op macroniveau. Ik ben van mening dat er bij diverse functionarissen binnen de organisatie voldoende kennis verspreid aanwezig is aangaande beleid. Om deze reden verdiende het mijns inziens prioriteit om de interne informatiestroom aangaande begeleid werken te organiseren. 

2.2 Vraagstelling 

Hoe kan de informatiestroom met betrekking tot begeleid werken bij de consulenten BW georganiseerd worden, ter verbreding van hun kennis om de professionaliseringsslag van Diensten BW te realiseren? 

2.3 Deelvragen 

1. Wat is begeleid werken?

2. Welke informatie over begeleid werken is reeds aanwezig binnen de Haeghe Groep?

3. Welke ervaringen hebben de consulenten BW van Haeghe Groep in de uitvoering door het niet up-to-date hebben van de informatie over begeleid werken?

4. Welke ervaringen hebben de consulenten BW van omliggende Sw-bedrijven in de uitvoering door het niet up-to-date hebben van de informatie over begeleid werken? 

5. Welke visie heeft de sectormanager Mobiliteit over begeleid werken binnen de Haeghe Groep?

6. Welke rol speelt personeelszaken als het gaat om ondersteuning van de consulenten BW in informatie?

7. Welke informatie is aanwezig bij functionarissen binnen de Haeghe Groep die in het verleden met begeleid werken te maken hebben gehad?

8. Wat zeggen bestaande onderzoeken over professionalisering van begeleid werken?
2.4 Doelstelling 

Aan het einde van dit onderzoek wil ik mijn opdrachtgever inzicht geven over de mogelijkheden van informatiestroom over begeleid werken. In vervolg hierop wil ik aanbevelingen doen, zodat de professionaliseringsslag van Diensten BW gerealiseerd wordt.

2.5 Doelgroep 

De consulenten BW van Haeghe Groep Diensten.

2.6 Onderzoekseenheden

De respondenten: De consulenten BW van Haeghe Groep Diensten.

De sleutelinformanten: Sectormanager Mobiliteit, personeelsadviseur van Diensten en coördinator van Centraal Bureau.

De informanten: Consulent BW van Patijnenburg, consulent BW van Combiwerk Delft en Tweede Kamerlid Paul Lempens (SP).

2.7 Methoden van dataverzameling

Manier waarop ik data heb verzameld is door: 

· Bestaande literatuur over de Wet sociale werkvoorziening en begeleid werken raadplegen in de Openbare Bibliotheek Den Haag .

· Bestaande onderzoeken raadplegen via zoekmachines: Google Scolar en Simultaan zoeken via Osiris (website Haagse Hogeschool). 

· Internetsite van het ministerie van SZW, Cedris, Divosa en SBCM.

· Intranet van Haeghe Groep en van gemeente Den Haag.

· Enquêteformulier met gesloten vragen en keuzemogelijkheid voor antwoorden. 

· Vragenlijsten t.b.v. interviews met de respondenten en de informanten. Op deze manier wil ik antwoord vinden op een aantal van de deelvragen. 

De methode die ik heb gehanteerd, is het afnemen van interviews aan de hand van vragenlijsten met open vragen. 

Antwoorden die slaan op een bepaalde deelvraag, zijn met elkaar vergelijken.

Door het benaderen van bestaande literatuur, bestaande onderzoeken en door interviews te houden met verschillende respondenten en informanten is er sprake van triangulatie van bronnen.

2.8 Aanpak en verantwoording van het onderzoek 

Ik heb dit onderzoek uitgevoerd binnen de Haeghe Groep Diensten bij de consulenten BW die problemen ondervinden in zoeken naar actuele informatie over begeleid werken. Met deze consulenten BW heb ik interviews gehouden met van te voren opgestelde open vragen (semi gestructureerd).

Om een indruk te krijgen van de ervaringen van de consulenten BW van andere Sw-bedrijven in de regio heb ik twee Sw-bedrijven benaderend om ook daar de consulenten BW te interviewen, namelijk van Combiwerk in Delft en Patijnenburg in Naaldwijk.

Voorafgaand aan het interview met alle consulenten BW heb ik een vragenlijst met hen doorgenomen

met meerdere antwoordmogelijkheden (multiple choice). Deze vragenlijst is afkomstig uit een reeds eerder uitgevoerd landelijk onderzoek in begeleid werken door Vilans Werk en Handicap: State-of-art document over begeleid werken in Nederland. Voor de vragenlijst zie bijlage 1. Deze resultaten heb ik daarna vergeleken met de uitkomsten van Vilans. Dit om te kijken in hoeverre er overeenkomsten en/of verschillen zijn met het landelijke beeld. 

Voor mijn onderzoek vond ik het van belang om inzicht te krijgen in de visie van de sectormanager van afdeling Mobiliteit. Deze heb ik geïnterviewd aan de hand van vooraf opgestelde vragen waarbij ik, indien nodig, heb doorgevraagd op de gegeven antwoorden.

Ik heb een interview gehouden met een Tweede Kamerlid dat deskundig is op het gebied van de Wet sociale werkvoorziening. Dit om te onderzoeken op welke manier informatievoorziening over wetgeving te coördineren is binnen de Sw-bedrijven. Tevens wilde ik er in dit interview achterkomen, welke invloed de regelgeving in de Wet sociale werkvoorziening heeft op het realiseren van plaatsingen. Het interview is gehouden door middel van vooraf opgestelde open vragen.

Een informant die ik heb geraadpleegd is de huidige coördinator van Centraal Bureau. Zij is in het verleden binnen de Haeghe Groep belast geweest met onder andere controle op begeleid werken. Bij het afnemen van het interview heb ik gebruik gemaakt van een vooraf opgestelde vragenlijst. Dit waren aspecten waarop ik door middel van het stellen van open vragen, antwoord heb gekregen.

Om een indruk te krijgen van de rol die de personeelsadviseur in de toekomst kan vervullen ter ondersteuning van de consulenten BW, heb ik deze geïnterviewd door middel van open vragen. 

Bij het afnemen van de interviews heb ik gebruik gemaakt van een voice-recoder.

Nadat ik de interviewvragen had opgesteld, liet ik deze controleren door mijn afstudeercoördinator en begeleider op het werk. Zij hebben mij hierbij van feedback voorzien.
2.9 Betrouwbaarheid en Geldigheid

Betrouwbaarheid

Het gebruik van dezelfde vragenlijst voor alle consulenten BW vergrootte de kans dat zij de vragen op dezelfde wijze beantwoorden, onafhankelijk van de invloed van de onderzoeker. 

Een interview door middel van open vragen was bedoeld om de geïnterviewde minder te sturen in zijn/haar beantwoording van de vragen, wat de betrouwbaarheid vergrootte. 

Doordat ik gebruik maakte van een voice-recorder werd mijn eigen subjectiviteit / interpretatie verkleind. Tevens wilde ik de betrouwbaarheid vergroten door feedback te vragen van mijn afstudeercoördinator en begeleider op het werk.

Geldigheid
Het feit dat ik de ervaringen van andere Sw-bedrijven in kaart heb gebracht en deze heb vergeleken met de uitkomsten van de consulenten BW van de Haeghe Groep, heeft bijgedragen aan de geldigheid van dit rapport. Ook door bestaande onderzoeken en literatuur over begeleid werken te raadplegen kan de geldigheid van dit onderzoek getoetst worden. Na het verwerken van de antwoorden uit de meerkeuzevragenlijst heb ik de uitkomsten vergeleken met de uitkomsten uit het onderzoek  ‘State-of-art document over begeleid werken’. 
3. Informatie over de instelling

Voordat ik verder ga met het beschrijven van het onderzoek wil ik in dit hoofdstuk eerst stilstaan bij de organisatie, de Haeghe Groep, waar het onderzoek heeft plaatsgevonden. Paragraaf 3.1 behandelt de context van de Haeghe Groep. De visie en de missie van de Haeghe Groep worden beschreven in paragraaf 3.2. Vervolgens behandelt paragraaf 3.3 de methodiek: De werkladder, die binnen de Haeghe Groep wordt toegepast. Paragraaf 3.4 geeft de structuur weer van de Haeghe Groep. Vervolgens geeft

paragraaf 3.5 een korte beschrijving van de bedrijfsonderdelen waaruit Haeghe Groep bestaat. 

3.1 De context

De Haeghe Groep maakt onderdeel uit van de Gemeente Den Haag en valt direct onder de verantwoordelijkheid van het College van Burgemeester en Wethouders. De Haeghe Groep is een gemeentelijke dienst die als primaire doelstelling heeft: Het voor de Gemeente Den Haag uitvoeren van de Wet sociale werkvoorziening. De mensen worden begeleid in hun ontwikkeling naar het vinden van een passende baan. Gehandicapten hebben de mogelijkheid om in dienst van de Haeghe Groep te werken.
De secundaire doelstelling van de Haeghe Groep is om langdurig werkloze mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt, de mogelijkheid te bieden zich te ontwikkelen. 

Deze doelstellingen komen voort uit de visie: ‘De arbeidsmarkt neemt arbeidsgehandicapten op’. Hierover volgt in paragraaf 3.2 meer.

De doelgroep waarvoor de Haeghe Groep zich inzet bestaat uit verstandelijk gehandicapten, lichamelijk gehandicapten, psychisch gehandicapten of is langdurig werkloos.

3.2 Visie en Missie

De visie van de Haeghe Groep vertoont overeenkomsten met andere Sw-bedrijven in het land. De bedrijven willen in de toekomst een ‘arbeidsmarktinstrument’ zijn. Bedrijven worden ‘matchmaker’ door mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt te koppelen aan beschikbaar werk op de reguliere arbeidsmarkt, danwel daar zo dicht mogelijk tegenaan. Deze visie ligt in lijn met de herbezinningsdiscussie (commissie herbezinning Wet sociale werkvoorziening) die zich richt op een integrale aanpak van de onderkant van de arbeidsmarkt. 

De missie van de Haeghe Groep is: “Het bevorderen dat mensen met een arbeidshandicap zoveel mogelijk werken op de reguliere arbeidsmarkt of zo dicht mogelijk daar tegenaan”. 

De missie is gericht op (het faciliteren van) mensontwikkeling van personen met een afstand tot de arbeidsmarkt. Daarbij staat (het faciliteren van) de ontwikkeling van de medewerker centraal, de bedrijfsactiviteiten zijn hierbij ondersteunend. Het doel is medewerkers te laten participeren in een zo regulier mogelijk arbeidsproces. De doelgroep is breder dan de sociale werkvoorziening.
Visie en missie van de Sw-bedrijven in het land: Ontwikkelingsgerichte matchmaker voor een brede doelgroep.

3.3 Methodiek: De werkladder 
Het bieden van passend werk in een zo regulier mogelijke werkomgeving is één van de belangrijkste opdrachten van de Haeghe Groep. Om medewerkers naar de reguliere arbeidsmarkt te begeleiden, zet de Haeghe Groep sterk in op het ontwikkelen, opleiden en trainen. Dit gebeurt structureel in de bedrijfsonderdelen van de Haeghe Groep. Het streven is hierbij dat medewerkers steeds een trede hoger komen op de werkladder. Met deze werkladder kan per individu bepaald worden: 

· Wat de afstand tot de reguliere arbeidsmarkt is. 

· Hoe mensen kunnen worden gestimuleerd om op een ‘hogere’ trede te komen.

Om de vorderingen van de medewerkers binnen ons arbeidsontwikkelbedrijf te kunnen volgen, gebruikt de Haeghe Groep de werkladderscan. Met dit instrument vergaart de Haeghe Groep informatie in het kader van arbeidsontwikkeling. Het nieuwe instrument biedt hierbij ondersteuning aan de werkbegeleiders van de Haeghe Groep. Zij weten zo beter wat van hen op het gebied van arbeidsontwikkeling wordt verwacht. Ook vertelt het instrument welke ontwikkelingsmogelijkheden er zijn. De werkladderscan wordt ook ingezet om informatie aan te leveren voor de Wsw-herindicatierapporten die regelmatig moeten worden opgesteld.


De werkladderscan die de Haeghe Groep hanteert, is bedacht door brancheorganisatie Cedris. Het meet-ontwikkelinstrument maakt onderscheid in verschillende treden. Deze treden maken de afstand tot de arbeidsmarkt zichtbaar. De resultaten van de uitgevoerde werkladderscan vormen vervolgens het vertrekpunt voor de te volgen route van de medewerker binnen de Haeghe Groep. Deze route wordt vastgelegd in een individueel ontwikkelingsplan (IOP). Op basis van capaciteiten (= wat kun je?), competenties (= hoe deskundig ben je?) en ambities (= wat wil je?) van de medewerker en het toegekende budget (financiering) van de opdrachtgever, geeft de Haeghe Groep invulling aan deze route. Arbeidsontwikkeling staat hierbij centraal. Doelstelling is de mogelijke ontwikkeling van de medewerker en zijn of haar route te benoemen. Ook de tijd waarbinnen de medewerker het doel bereikt wordt hierbij meegenomen. Op deze manier kan de Haeghe Groep de resultaten van arbeidsontwikkeling op medewerkers- en organisatieniveau in de gaten houden en sturen.

De werkladderscan maakt het mogelijk om in een relatief korte tijd een verantwoorde afweging te maken van ‘het kunnen' van medewerkers. Ook wordt hiermee duidelijk wat je moet kunnen voor een bepaalde werksoort of functie. Met deze gegevens kan de Haeghe Groep kijken of er behoefte is aan speciale aanpassing van het werk of de werkomstandigheden. Ook kan de Haeghe Groep dan zien of er behoefte is aan extra opleiding en begeleiding. 

De werkladderscan kent globaal (van hoog naar laag) verschillende treden. Elke trede geeft aan op welk niveau de werknemersvaardigheden (competenties) van de medewerkers liggen (zie figuur 1). 
De indeling van de werkladder is als volgt:

1. Beschut binnen 1
De medewerker werkt binnen de muren van de Haeghe Groep. 
2. Beschut binnen 2
De medewerker werkt zelfstandig binnen de muren van de Haeghe Groep.
3. Beschut buiten
De medewerker werkt op een buitenlocatie van de Haeghe Groep.
4. Groepsdetachering
Een groep medewerkers van 5 tot 100 personen wordt bij een reguliere werkgever geplaatst, met begeleiding van de Haeghe Groep op locatie. 
5. Individuele detachering Begeleid werken
Een individuele medewerker wordt bij een reguliere werkgever gedetacheerd met begeleiding van de Haeghe Groep op afstand. De werknemer komt in loondienst van een reguliere werkgever, waarbij de werkgever subsidie van de Haeghe Groep ontvangt. De Haeghe Groep biedt jobcoaching en beperkt het werkgeversrisico. De medewerker behoudt zijn Sw-indicatie.  


Figuur 1. De werkladder (Bron: Werkprocessen IROKO)
De werknemersvaardigheden waarop een medewerker wordt getoetst zijn: Flexibiliteit, Samenwerken, Betrouwbaarheid, Zelfstandigheid en Prestatiemotivatie. Er is een verbinding gemaakt tussen de uitkomsten van de meting van de werknemersvaardigheden en de treden op de werkladder. Figuur 2 geeft een voorbeeld van de score in de werknemersvaardigheden en de daarbij behorende positie op de werkladder.

Als medewerkers hoger op de werkladder komen te staan, nemen hun werknemersvaardigheden toe. De werkladder start bij testen, trainen en arbeidsaanpassing. Daarna volgen treden waar telkens meer werknemersvaardigheden zijn vereist. Door opleiding, training en werkervaring worden deze vaardigheden ontwikkeld. Bij elke trede hoort een werkplekniveau. De hoogste treden zijn individuele detachering, begeleid werken en een reguliere baan. Hoe hoger iemand op de werkladder staat, hoe minder aanpassingen en begeleiding er over het algemeen nodig is.

	Scorekaart ontwikkelmethodiek Haeghe Groep 

	
	Beschut binnen 1


	Beschut binnen 2
	Beschut buiten
	Groepsdeta
	Individuele deta / BW

	Flexibiliteit
	0
	1
	2
	2
	3

	Betrouwbaarheid
	1
	2
	2
	2
	3

	Samenwerken
	0
	1
	2
	3
	3

	Prestatiemotivatie
	1
	1
	2
	2
	3

	Zelfstandigheid
	0
	0
	1
	2
	3


Figuur 2. Score in de werknemersvaardigheden (Bron: Werkprocessen IROKO)
3.4 Structuur Haeghe Groep

Figuur 3. Organogram Haeghe Groep

In de traditionele typering heeft de Haeghe Groep de structuur van een lijnstaf organisatie. De vijf bedrijven zijn opgenomen in de lijn terwijl de Facilitaire afdeling, Shared Service Centre, Financiën, Strategie & Projecten en het Directiesecretariaat zijn opgenomen als stafafdelingen. P&O is gedecentraliseerd in de verschillende bedrijven.

De Haeghe Groep is onderverdeeld in vijf verschillende divisies met verschillende producten/werksoorten. De productquoten moeten gehaald worden waarbij de norm geldt: Per fte wordt een bedrag bijgelegd. Het maximum kan per bedrijf variëren. 

De infrastructuur van de Haeghe Groep wordt niet alleen gebruikt voor de ontwikkeling van Sw-geïndiceerden. De Haeghe Groep werkt onder andere nauw samen met de dienst Sociale Zaken en Werkgelegenheid (dienst SZW) van de Gemeente Den Haag om de begeleiding van langdurig werklozen naar arbeid te bewerkstelligen. De dienst SZW meldt langdurig werklozen aan bij de Haeghe Groep voor leerwerktrajecten (Wwb).

De doelgroep binnen de Haeghe Groep bestaat uit zes categorieën met elk een eigen rechtspositie: 

1. Ambtenaren.

2. Beambten.

3. Wwb trajecten van de DSZW (sociale dienst).

4. Vaste- en tijdelijke Sw-dienstverbanden. 

5. Stagiaires.

6.  Inleenkrachten.

3.5 De bedrijfsonderdelen 

De cliënten die nieuw instromen, worden in het algemeen middels leerwerkplekken bekend gemaakt met werken. De Haeghe Groep is ingedeeld in vijf verschillende bedrijven: IB (industriële bedrijf), Diensten, Omnigroen, Schoon Schip en Haegheflor. Deze paragraaf geeft een korte indruk van deze bedrijven. Aangezien dit onderzoek vooral gericht is op de consulenten BW van Diensten, wordt dit bedrijfsonderdeel uitvoeriger behandeld. 

Het Industrieel Bedrijf biedt een beschutte werkplek voor medewerkers die (nog) niet in staat zijn om in één van de buitenbedrijven of op de reguliere arbeidsmarkt te werken. Het Industrieel Bedrijf wordt gevormd door een verpakkingsbedrijf en een meer technisch ‘leerwerk bedrijf’.

In samenwerking met partners gebruikt Omnigroen het onderhoud van de leefomgeving als middel om werk te bieden aan mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt. Omnigroen opereert op het gebied van tuinonderhoud en groenvoorzieningen. Zo verzorgen medewerkers het onderhoud van parken en plantsoenen. 

Schoon Schip is het ISO-gecertificeerde schoonmaakbedrijf van de Haeghe Groep. Dit bedrijf heeft twee producten: Het bieden van ontwikkeltrajecten in een ‘schoonmaakomgeving’ en het verzorgen van alle dagelijkse en periodieke schoonmaakwerkzaamheden in kantoren, bibliotheken, woningcomplexen, openbare binnenruimten en scholen. 

Haegheflor is het bedrijf dat in de tuinbouwbranche opereert en bestaat uit twee onderdelen: een tuinbouwservicebedrijf en een handelskwekerij. Het tuinbouwservicebedrijf richt zich op de dienstverlening in de tuinbouw. De activiteiten vinden zowel in eigen huis als bij opdrachtgevers plaats. De handelskwekerij kweekt en verhandelt groene kamerplanten. De afzet van de producten loopt via bloemenveiling “Flora Holland”.

Diensten 

Diensten is een professionele aanbieder van personeel voor de Haagse arbeidsmarkt. Dit gebeurt voornamelijk in de dienstverleningssector in de vorm van bijvoorbeeld administratieve krachten, postbezorgers, conciërges, cateringmedewerkers, receptionisten, telefonisten, chauffeurs, stoffeerders, technisch onderhoudsmonteurs en productiemedewerkers. Diensten speelt op een flexibele manier in op de behoefte van werkgevers en doet dit op verschillende manieren: Detacheren, begeleid werken en op projectbasis. Centraal in de bedrijfsvoering van Diensten staat het plaatsen van medewerkers op werkplekken in de reguliere arbeidsmarkt. 

Mission statement Haeghe Groep Diensten
Diensten deelt de missie van Haeghe Groep en ziet als zijn taak, het matchen van de arbeidsbehoefte van mensen en die van haar opdrachtgevers door middel van begeleid werken en detacheren. De bedrijfsvoering laat zich leiden door de geformuleerde kernwaarden: Kwaliteit, Integriteit en Professionaliteit.

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Figuur 4. Organogram Diensten
Diensten is onderverdeeld in 3 sectoren:

1. ZDV (Zakelijke Dienstverlening): Biedt mogelijkheden voor ontwikkeling in administratieve werkzaamheden.

2. HG Post: Biedt faciliteiten om te ontwikkelen in de postsector.

3. Mobiliteit: Is gespecialiseerd in detachering en begeleid werken plaatsingen.

Binnen deze 3 sectoren zijn alle posities van de werkladder vertegenwoordigd. 
Elk sector staat onder leiding van een sectormanager met daaronder zijn teamleden. 

Op operationeel niveau wordt de begeleiding van de medewerkers gerealiseerd. Het team voert het primaire proces uit van de organisatie: Het bijbrengen van arbeidsvaardigheden, werknemersvaardigheden, gedragscodes, hiërarchische verhoudingen binnen een organisatie. Het komt erop neer dat de (gehandicapte) cliënt wordt ontwikkeld op het goed functioneren in een arbeidssituatie. Dit gebeurt door middel van maatwerk, dat wil zeggen dat er rekening gehouden wordt met diens beperkingen en wensen.

De dienst SZW van gemeente Den Haag biedt de cliënten aan op een centraal punt binnen de organisatie. Dit is het Centraal Bureau van Shared Service Centre. De klant heeft een ‘startfoto’ die is gemaakt door de Diagnose Service Centrum van dienst SZW. Overeenkomstig de positie op de werkladder wordt een cliënt bij een bedrijfsonderdeel, die deze positie het meest vertegenwoordigt, geplaatst. De deelnemer krijgt een trajectbegeleider en een werkbegeleider toegewezen van dat bedrijfsonderdeel.

De werkbegeleiders zijn verantwoordelijk voor de begeleiding van de cliënten die instromen op hun afdeling. De trajectbegeleiders bewaken het individuele traject van de cliënten en zien toe op het behalen van leerdoelen die opgenomen zijn in een trajectplan. Middels evaluaties en driegesprekken tussen cliënt, werkbegeleider en trajectbegeleider wordt samen gekeken of de leerdoelen behaald zijn. Zijn de leerdoelen behaald dan stroomt de cliënt door naar een andere positie op de werkladder en dus naar een ander bedrijfsonderdeel. Meestal wordt samen met de cliënt, de werkbegeleider en de trajectbegeleider ervoor gekozen om nieuwe leerdoelen op te stellen en het traject voort te zetten binnen het bedrijf zelf. Dit omdat de bedrijfsonderdelen alle treden van de werkladders hebben gecreëerd. 

De operationele besluitvorming vindt plaats op bedrijfsniveau. In hun teams hebben de medewerkers van Diensten voldoende regelcapaciteit in het uitoefenen van hun functies. De autonomie is groot. De teams hebben de vrijheid hun werk ten behoeve van de begeleiding van cliënten zelf in te richten. Er is geen vast programma ontwikkeld waar een ieder zich aan dient te houden in de begeleiding van de cliënten. Wel dienen de begeleiders de ontwikkeling van deelnemers op dezelfde manier te rapporteren en te registreren.

4. Resultatenbeschrijving per deelvraag

Dit hoofdstuk behandelt de resultaten van de verzamelde data middels de eerder afgenomen interviews en literatuuronderzoek. Deze zullen helpen bij het beantwoorden van de deelvragen.

Door middel van literatuuronderzoek heb ik deelvragen 1 en 8 willen beantwoorden:

Deelvraag 1: ‘Wat is begeleid werken?’
Deelvraag 8: ‘Wat zeggen bestaande onderzoeken over professionalisering van begeleid werken?’

Deelvraag 1 wordt behandeld in paragraaf 4.1 en in paragraaf 4.5 komt deelvraag 8 aan de orde.

Paragraaf 4.2 beschrijft de resultaten van deelvraag 2: ‘Welke informatie over begeleid werken is reeds aanwezig binnen de Haeghe Groep?’
De resultaten van deelvragen 3 en 4 komen aan de orde in paragraaf 4.3: ‘Welke ervaringen hebben de consulenten BW van Haeghe Groep in de uitvoering, door het niet up-to-date hebben van de informatie over begeleid werken?’ en ‘Welke ervaringen hebben de consulenten BW van omliggende SW bedrijven in de uitvoering, door het niet up-to-date hebben van de informatie over begeleid werken?’

Tenslotte geeft paragraaf 4.4 de resultaten weer van de verzamelde data bij de sleutelinformanten. Deze resultaten hebben betrekking op de volgende deelvragen:

Deelvraag 5: ‘Welke visie heeft de sectormanager Mobiliteit over begeleid werken binnen de Haeghe Groep?’

Deelvraag 6: ‘Welke rol speelt personeelszaken als het gaat om ondersteuning van de consulenten BW in informatie?’
Deelvraag 7: ‘Welke informatie is aanwezig bij functionarissen binnen de Haeghe Groep die in het verleden begeleid werken in hun pakket hebben gehad?’

4.1 Wat is begeleid werken?

Resultaten Deelvraag 1: ‘Wat is begeleid werken?’
Om een beeld te krijgen van begeleid werken is het van belang te weten wat de Wet sociale werkvoorziening inhoudt en welke ontwikkelingen in deze wet hebben plaatsgevonden. Begeleid werken is namelijk één van de ontwikkelingen die is voortgevloeid uit de Wet sociale werkvoorziening. Met het behandelen van dit onderwerp geef ik antwoord op deelvraag 1: Wat is begeleid werken? 

Paragraaf 4.1.1 beschrijft eerst de historie van de Wsw, dan het ontstaan van begeleid werken en vervolgens de praktische aspecten rond begeleid werken in de Wsw. Om een indruk te krijgen hoe hoog begeleid werken staat op de politieke agenda en welke ontwikkelingen er op dit gebied plaatsvinden, heb ik een interview gehouden met Tweede Kamerlid Paul Lempens (SP). Mijn keus is op hem gevallen omdat hij zich namens de SP inzet voor verbetering van de Wsw. Een verslag hiervan staat beschreven in paragraaf 4.1.2. Aan de consulenten BW heb ik gevraagd of zij een definitie van begeleid werken wilden geven en hoe zij  tot deze definitie zijn gekomen. Het resultaat hiervan is te vinden in paragraaf 4.1.3. 
4.1.1 Historie van de Wsw

De Wet sociale werkvoorziening (Wsw) biedt de mogelijkheid tot werken onder aangepaste omstandigheden voor die mensen die volgens een indicatiebeschikking of herindicatiebeschikking tot de doelgroep behoren. Deze mogelijkheid is bedoeld voor mensen met een arbeidshandicap, die uitsluitend met behulp van deze aanpassingen tot werken in staat zijn. In de Wsw wordt bepaald dat gemeenten formeel eindverantwoordelijk zijn voor de uitvoering van de wet (van de Vrie 2008: 13). 

Zo heeft de gemeente Den Haag de uitvoering van de Wsw door een eigen gemeentelijke dienst, de Haeghe Groep, georganiseerd. Naar beroep op de Wsw is indicatie door UWV WERKbedrijf noodzakelijk. Deze is geldig voor een bepaalde termijn; periodiek vindt herindicatie plaats. 

De historie van de Wsw gaat ver terug naar de jaren zestig. Aan het einde van de jaren zestig is de Wet Sociale werkvoorziening geïntroduceerd met het doel een kader te scheppen voor het aanbieden van arbeid onder aangepaste omstandigheden aan personen die door een handicap niet in staat zijn om onder normale omstandigheden te werken.
Met de jaren is de opvatting over de betekenis van de sociale werkvoorziening veranderd. Hierdoor is volgens Fennema (1998), eind 1993 een onafhankelijke commissie ingesteld door de staatssecretaris van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. Deze commissie -de commissie Houben - kreeg tot taak te adviseren over de toekomst van de Wsw.

De commissie Houben heeft in haar eindrapportage een aantal knelpunten aangegeven waarvoor nieuwe wetgeving een oplossing zou moeten geven. 

Eén van de knelpunten was de doelgroep van de sociale werkvoorziening, waarbij een exacte omschrijving van de doelgroep noodzakelijk was. 

Een ander belangrijk knelpunt was de verwarring van verantwoordelijkheden op gemeentelijk niveau. De verantwoordelijkheid voor een efficiënte bedrijfsvoering, voor de financiële tekorten en selectie van kandidaat-werknemers en indicatiestelling lag bij de gemeenten. De commissie-Houben was dan ook voorstander van een onafhankelijke indicatiestelling (Fennema 1998).

Bij de kabinetsformatie in 1994 is vastgelegd dat er in de loop van de kabinetsperiode voorstellen gedaan zouden worden voor de stroomlijning van programma's voor gesubsidieerde arbeid. Een notitie met hoofdlijnen is in augustus 1995 aan de Tweede Kamer aangeboden. Hierin werd aangekondigd dat er een nieuwe Wet sociale werkvoorziening zou komen en werd een wetsvoorstel aangekondigd: de Wet Inschakeling Werkzoekenden (WIW).

Dit laatste wetsvoorstel (WIW) is ingediend bij de Tweede Kamer in november 1996. De WIW kwam in de plaats van onder andere de regelgeving bij banenpools en de Jeugdwerkgarantiewet. Het wetsvoorstel is op 2 december 1997 door de Eerste Kamer aangenomen.

De nieuwe Wsw-wet is in juni 1996 aan de Tweede Kamer aangeboden. Na een uitvoerige parlementaire behandeling in zowel de Tweede als Eerste Kamer is door de Eerste Kamer in september 1997 de wet aangenomen. Op 1 januari 1998 is de nieuwe Wet sociale werkvoorziening in werking getreden (Fennema 1998).
Met de modernisering van de Wsw is het doel van de Wsw ook aangepast: Het doel van de Wsw is om arbeidsgehandicapten die uitsluitend onder aangepaste omstandigheden in staat zijn tot regelmatige arbeid aangepaste arbeidsplaatsen te bieden, waarbij de betrokkenen gelijke kans op plaatsing hebben en die, zoveel als mogelijk is, is gericht op de doorstroom naar regulier werk. De nieuwe Wsw die op 1 januari 1998 is ingegaan, verschilt van de oude op bijvoorbeeld het vlak van de financiële- en bestuurlijke verantwoordelijkheid, de financieringssystematiek en de indicatiestelling. Met de nieuwe wet werd tevens het instrument BW in de Wsw geïntroduceerd (van Nes 2001).

Ontstaan begeleid werken en doel

In opdracht van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid heeft SEOR een onderzoek gedaan naar begeleid werken. Dit onderzoek beschrijft het ontstaan van BW in Nederland. Hieronder volgt een weergave van de historie van BW.

BW was wel nieuw binnen de Wsw, echter de methodiek van het BW werd al toegepast in Europa, bijvoorbeeld in Ierland, onder de naam 'Supported Employment'. De methode is begin jaren negentig in Nederland geïntroduceerd, in eerste instantie door instellingen voor geestelijke gezondheidszorg. In de jaren negentig is de methodiek ook in het kader van pilots rond het vraaggerichte individuele werken in de sociale werkvoorziening (SW) toegepast. In de jaren 1992-1997 zijn er in Nederland projecten van de Federatie van Ouderverenigingen (FvO) rond 'jobcoaching'/'supported employment' met Europese subsidie uit het Employment Initiatief (Horizon) uitgevoerd voor met name verstandelijk gehandicapten. Later is de financiering van deze Horizon-projecten overgenomen door de WAGW, de voorloper van de Wet Rea. In de AAW werd de mogelijkheid geschapen om tot een maximum van 15 procent van de werktijd, persoonlijke begeleiding op de werkplek te bekostigen en om het loon met een AAW of WAO-uitkering aan te vullen (artikel 57a van de AAW). Door verschillende partijen en om verschillende redenen werd het wenselijk geacht om de werkvorm 'begeleid werken' ook binnen de Wsw mogelijk te maken. 

Het doel van BW is om arbeidsinpassing tot stand te brengen buiten de beschutte omgeving van dagverblijven en buiten het kader van de Sw. Hoewel de invoering van de nieuwe Wsw ook bedoeld lijkt te zijn om de lange wachtlijsten in de sociale werkvoorziening korter te maken, is de invoering van BW vooral bedoeld om de arbeidsbekwaamheid van werknemers te bevorderen, met het oog op het gaan kunnen verrichten en het behouden van arbeid onder normale omstandigheden. Het kabinet was van oordeel dat de mogelijkheden om de doorstroming uit de Sw te bevorderen in de jaren voor de wetsverandering onvoldoende waren benut. Met het opnemen van de mogelijkheid van BW wilde het kabinet: 'De gangbare opvatting bij betrokkenen dat een plaatsing in de Sw andere arbeidsmogelijkheden definitief uitsluit, doorbreken'. Het introduceren van BW in de Wsw kan dan ook worden gezien als een breekijzer om de 'traditionele' Sw open te breken. De werkvorm BW draagt bij aan de integratie van betrokken arbeidsgehandicapten door aangepast werk te bieden in een overigens gewone baan. 

De ouderverenigingen hebben gepleit voor de invoering van de mogelijkheid van BW in de Wet Rea. Ook voor hen was een belangrijk argument dat er voor gehandicapten alternatieve arbeidsmogelijkheden kwamen naast de dienstbetrekking in de Sw. Een belangrijk knelpunt daarbij was het verschil in inkomen tussen mensen die reeds in de pilot-projecten via BW werkzaam waren en werknemers in de SW. Dit verschil in inkomen maakte dat BW nog geen gelijkwaardig alternatief was voor de Sw-dienstbetrekking. Het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid was van mening dat het inkomensverschil alleen kon worden opgelost door BW via de Wsw te regelen.

Voor mensen die op 1 januari 1998 werkzaam waren met toepassing van de artikelen 11 en 12 van de Regeling samenloop arbeidsongeschiktheidsuitkering met inkomsten uit arbeid en de Regeling persoonlijke ondersteuning gehandicapte werknemers (ook bekend als de 'SV-regelingen'), is de mogelijkheid geboden om over te gaan op BW in de Wsw. De werkgever en de werknemer zouden daarmee dan binnen twee jaar na inwerkingtreding van de Wsw moeten instemmen (van Nes 2001).

Praktische aspecten rond begeleid werken in de Wsw

Net als voor de mensen met een zogenoemde dienstbetrekking met het Sw-bedrijf (intern dan wel extern via detachering) ontvangt de gemeente een subsidie voor mensen die via de Wsw gaan BW-en. De hoogte van deze subsidie is afhankelijk van de mate van arbeidshandicap. De gemeente kan aan een reguliere werkgever een loonkostensubsidie verstrekken voor het in dienst nemen van een gehandicapte werknemer als compensatie voor de lagere productiviteit. Ook de kosten voor arbeidsinpassing, voor de begeleiding door een begeleidingsorganisatie (jobcoachorganisatie) en de kosten voor eventuele aanpassingen op de werkplek kunnen uit de subsidie worden betaald. Een wettelijke voorwaarde is dat de arbeidsinpassing en de begeleiding van de betrokken werknemer plaatsvindt door een daarop gerichte (externe) professionele organisatie.

Niet alleen mensen die na de invoering van de Wsw tot de Sw zijn toegelaten komen in aanmerking voor BW, maar ook degenen die per 1 januari 1998 op de oude wachtlijst stonden en degenen die al via de Wsw werkzaam waren in een dienstbetrekking. Voorwaarde voor BW is dat betrokkene tot de Sw-doelgroep wordt gerekend en in aanmerking kan en wil komen voor BW. Een onafhankelijke indicatiecommissie stelt vast of iemand is aangewezen op de Wsw en of BW aansluit op diens mogelijkheden. De criteria voor indicatiestelling zijn vastgelegd in een regeling. In het kort komt het erop neer dat om voor BW in aanmerking te komen:

· de eventueel noodzakelijke voorzieningen en/of maatregelen (aanpassingen in werkplek, werkomgeving, organisatie en/of werktijd) moeten kunnen worden gerealiseerd in een 'normale' arbeidsomgeving;

· Er een noodzaak is tot speciale werkbegeleiding in aard en/of omvang (dit betekent dus dat personen die deze speciale werkbegeleiding niet nodig hebben, niet in aanmerking komen voor BW);

· Deze begeleiding niet permanent aanwezig hoeft te zijn maar gelimiteerd kan blijven tot gemiddeld maximaal 15 procent van de werktijd.

De betrokkene bepaalt vervolgens zelf of hij/zij in aanmerking wil komen voor BW. Als dat zo is, dan heeft de gemeente de inspanningsverplichting de betrokkene naar een dergelijke arbeidsplaats toe te leiden. Een wezenlijk verschil met de traditionele werkvormen binnen de Sw is dat de werknemer geen arbeidsrelatie heeft met de gemeente of het Sw-bedrijf maar met de werkgever waar hij/zij werkzaam is. De aard van de begeleiding kan zeer divers zijn. De begeleidingsorganisatie kan bijvoorbeeld een passende arbeidsplaats zoeken, een begeleidingsplan opstellen, afspraken met de werkgever maken en die bewaken, de betrokkene introduceren in de organisatie, inwerken in zijn/haar functie en/of zorgdragen voor de noodzakelijke blijvende begeleiding (van Nes 2001).

4.1.2 Interview met Tweede Kamerlid Paul Lempens (SP)

Tweede Kamerlid Paul Lempens is positief over de invoering van begeleid werken voor Sw-medewerkers. Hij vindt het een slimme methode die ruim opgezet is door de politiek. Het is een instrument om het doel te bereiken waarbij mensen bij een gewone werkgever aan de slag kunnen met loonkostensubsidie en begeleiding. Als er werkgevers zijn die mensen niet in dienst willen nemen is begeleid werken een mooie tussenvorm om iemand regulier aan het werk te krijgen. De loonkostensubsidie en de begeleiding maken begeleid werken naar zijn mening tot een succes. 

Lempens vindt dat er bij de begeleiding sprake moet zijn van maatwerk, afgestemd op de behoefte. In het begin kan die begeleiding veel intensiever zijn. De mate van de begeleiding ligt ook aan de aandacht die iemand vraagt, de beperkingen/mogelijkheden en in hoeverre de werkgever aan begeleiding doet. Het leuke van begeleid werken, vindt hij, is dat er een beroep wordt gedaan op de creativiteit van de consulenten BW in plaats van alleen maar acquisitie verrichten.

Voordelen van begeleid werken 

Als een werknemer bij zijn indicatie een begeleid werken advies krijgt van het UWV, betekent dit dat een werknemer meer rechten en mogelijkheden heeft. De werknemer krijgt begeleiding en behoudt zijn Wsw indicatie. Er wordt ook toegezien op nodige aanpassingen. Dit zijn de voordelen die de werknemer heeft. Tegelijkertijd moet de werknemer opleiding verzorgd krijgen. De ontwikkeling moet namelijk niet stil blijven staan want als je niet investeert in opleiding en de functie wordt beëindigd, dan begint iemand weer van voor af aan. 

De werkgever ontvangt loonkostensubsidie voor het in dienst hebben van een Sw-medewerker. 

Als werkgevers niet weten hoe het is om mensen met beperkingen in dienst te nemen dan missen zij wat. Zijn visie is dat het aantal mensen met een beperking in de bevolking naar verhouding gewoon terug te zien moet zijn op de werkvloer. Uiteraard kan dit niet in ieder beroep, maar als er wordt gesproken van arbeidsongeschiktheid van een persoon, dan vindt hij dat de arbeid geschikt gemaakt moet worden voor de persoon. Dit mist hij nog bij werkgevers. Hier mogen bedrijven veel meer hulp bij krijgen. De maatschappelijke verantwoordelijkheid moet terug te zien zijn in de personeelsbezetting van de bedrijven. Men wil de werkgevers niet verplichten maar het zou een betere vorm zijn. Begeleid werken biedt hierin een mooie tussenweg voor de Wsw’er.

Nadelen van begeleid werken

Begeleid werken kent volgens de heer Lempens geen nadelen. In de praktijk ziet hij wel dat er veel druk is ten aanzien van de beweging van binnen naar buiten. Dat geeft volgens hem te veel druk bij de werknemers. Hij begrijpt dat dit soms wordt ingegeven door de financiële situatie. Het zou volgens hem veel beter werken wanneer de werknemers individueel wordt begeleid richting begeleid werken in plaats van als collectief. Een ander minpunt dat hij ziet is dat de begeleiding soms onzorgvuldig kan zijn. Er wordt te snel gekeken naar het geld dat er met een plaatsing verdiend kan worden. Het gaat om een bijzondere groep medewerkers die begeleiding nodig heeft. Zorgvuldigheid vindt hij belangrijk. Bij een mislukte plaatsing heeft de werknemer geen werkgever meer, voor de consulent BW is dat ook niet leuk en dan komt de werknemer terug in het Sw-bedrijf. De medewerker heeft een negatieve ervaring en vertelt dit verder. Dit kan invloed hebben op de beeldvorming van de anderen. Daartegenover horen zij niet van de medewerkers waar het wel goed mee gaat. Het feit dat de Haeghe Groep een kennisbank willen starten is goed, dit geeft aan dat de Haeghe Groep betrokken is bij de medewerkers en begeleid werken goed wil doen.

Hoe zou begeleid werken beter kunnen functioneren?

Om begeleid werken beter te laten functioneren zouden het aantal consulenten BW dat de begeleiding verzorgt volgens de heer Lempens wat ruimer mogen.

Ook zouden werkgevers die de maatschappelijke verantwoording niet nemen middels een quotum, opgelegd moeten krijgen om een aantal mensen met een beperking in dienst te nemen. Hij geeft aan dat dit in sommige gemeenten is opgenomen. Bij aanbestedingen wordt opgenomen dat er een percentage moet worden besteed aan mensen met een Wsw indicatie of langdurig werklozen. Dit moet in zijn ogen ook voor grote bedrijven gelden. Dit zou meer ruimte bieden om mensen met een Sw-indicatie buiten de Sw-bedrijven te plaatsen.

Om begeleid werken beter te laten functioneren moeten de rechten van de medewerkers beter worden uitgelegd. Aandacht en waardering voor de werknemer zal hier ook aan bijdragen. De terugkeergarantieregeling mag van de heer Lempens beter worden vastgelegd. Een ander idee is om bepaalde premies die terug gaan naar het Sw-bedrijf deels uit te keren aan de werknemer om begeleid werken interessant te maken.

De Wsw CAO is soms beter dan andere CAO’s. Dit zou mogen veranderen omdat de Wsw CAO mensen zou tegenhouden om voor begeleid werken te gaan. De CAO is dermate aangepast dat personen 5 jaar lang met behoud van minimumloon in dienst treden. Hoe langer iemand bij het Sw-bedrijf zit hoe minder de interesse om van werkgever te veranderen. Mensen met goede kwaliteiten moeten volgens de heer Lempens niet vastgehouden worden in de binnenbedrijven. Hier moet meer werk van gemaakt worden om deze te stimuleren naar begeleid werken. 

Hij vindt dat bij het opstellen van een Individueel ontwikkelingsplan (IOP) van de werknemer, opleiding meegenomen kan worden om begeleid werken te stimuleren. De ontwikkelladder brengt naar zijn mening goed in kaart wanneer iemand klaar is voor begeleid werken.

Verder heeft de heer Lempens een voorstel gedaan bij de minister van SZW voor loonsuppletie. 

Stimuleren van werkgevers

Werkgevers worden, volgens de heer Lempens, gestimuleerd om werknemers volgens de begeleid werken constructie in dienst te nemen door middel van het quotum, de no-riskpolis, loonkostensubsidies en begeleidingsorganisaties. 

Als een werkgever serieus aangeeft Sw’ers in dienst te willen nemen moet deze daarbij alle hulp krijgen. Bijvoorbeeld arbeidsdeskundig advies, welke aanpassingen er gedaan moeten worden en welke eenvoudige werkzaamheden de medewerker zou kunnen verrichten. In elk bedrijf blijft namelijk werk liggen. Bedrijven moeten meer bekend gemaakt worden met de handicaps om zo de drempels weg te nemen. 

Werkgevers die niet serieus met begeleid werken omgaan, mogen uitgesloten worden. Er zou een boetesysteem voor gehanteerd moeten worden. Je moet zakelijk zijn vindt de heer Lempens.

Waarschijnlijk zal binnenkort ook loondispensatie toegepast worden om BW aantrekkelijk te maken.

Er is een motie aangenomen voor interne jobcoaching. Dit houdt in dat het ontvangende bedrijf ook een deel van de coaching verzorgt met eigen personeel. De oudere werknemers, die niet meer goed zijn in de nieuwe ontwikkelingen binnen het bedrijf, kunnen op deze taak ingezet worden. Zo kan de werkgever hun een uitdaging bieden om Sw’ers te begeleiden. In verhouding zijn zij meer aanwezig op de werkvloer dan de jobcoach. Dit is een vrij actueel onderwerp, ook bij de WAJONG discussie. Nadeel van deze methode is dat de interne begeleider meer aan de kant staat van het bedrijf dan van de werknemer. Belangrijk vindt de heer Lempens dat de werknemer de waardering krijgt en niet benadeeld wordt bij de werkgever.

Betere informatievoorziening 

Oplossingen om een betere informatiestroom m.b.t. nieuwe wet en regelgeving in de Sw en dan vooral van begeleid werken is volgens de heer Lempens vanuit macroniveau goed geregeld. Hij wijst erop dat de gemeente verantwoordelijk is voor een goede uitvoering van Wsw. Die moet de kennis bezitten of via het ministerie van SZW kunnen bemachtigen. Bij veranderingen (wetswijziging en nieuwe regelingen) moet de gemeente ervoor zorgen dat het Sw-bedrijf daarover wordt geïnformeerd. Elke gemeente is hiervoor verantwoordelijk. 

In eerste instantie kunnen concrete vragen bij het gemeenteloket gesteld worden (helpdesk). Deze heeft weer een back-up naar het ministerie van SZW toe. Om kennis te delen zou de brancheorganisatie iets mogen organiseren. De heer Lempens adviseert het gemeenteloket of Dienstenbibliotheek van de Gemeente Den Haag.

Hij haalt aan dat indien de wet onduidelijk is, de verantwoording ligt bij de gemeente en niet bij het Sw-bedrijf. Verder is hij van mening dat als de consulenten BW doelmatig bezig zijn, het kan voorkomen dat zij zich niet houden aan de regels. Dat een medewerker aan de slag komt vindt hij ook belangrijk. De heer Lempens heeft de indruk, dat er veel mogelijk is binnen de regels in begeleid werken.

4.1.3 Definitie van begeleid werken volgens de consulenten BW

Met deze vraag wil ik aantonen dat begeleid werken op verschillende manieren geïnterpreteerd kan worden door een consulent BW. Ook belangrijk voor het onderzoek is om te weten dat begeleid werken zowel objectief als subjectief omschreven kan worden. De drie respondenten, de consulenten BW van de Haeghe Groep, hebben elk hun definitie omschreven van begeleid werken. Hieronder volgt een weergave van de definiëringen. 

‘Serieuze kans bieden voor mensen binnen de Sw die willen en kunnen naar een passende werkplek in de reguliere sector. Hierbij rekening houdend met de belangen van de cliënt en de werkgever. Een passende werkplek waarborgt namelijk de duurzaamheid. Verder is iedere plaatsing altijd wel een succes, omdat de cliënt een stukje ervaring opdoet buiten de Sw’.

‘Mensen gaan bij een werkgever aan de slag in werk dat bij hen past en waarbij een stuk begeleiding vanuit het Sw-bedrijf wordt gegeven zodat het werk rimpelloos verloopt. Zodat aansluiting plaatsvindt tussen de werkgever en de werknemer. De consulent BW is het instrument dat ervoor zorgt dat alles zo goed mogelijk blijft verlopen. Hij neemt de problemen weg ten behoeve van het functioneren van de medewerker op de werkplek. Soms loop je tegen problemen aan die buiten de mogelijkheden van BW vallen, waarbij hij deskundigen moet inschakelen’.

‘Methodiek van begeleiding op de werkvloer met alle instrumenten die ter beschikking staan onder de Wsw’.

Ook de  twee consulenten BW van de omliggende Sw-bedrijven Combiwerk en Patijnenburg hebben hun definities van begeleid werken gegeven. 

Combiwerk

‘Het is een constructie waarbij de Sw’er ontslag neemt bij het Sw-bedrijf en in dienst wordt genomen door de opdrachtgever. De opdrachtgever krijgt loonkostensubsidie vanuit het Sw-bedrijf. De hoogte wordt vastgesteld op basis van arbeidsproductiviteit van de werknemer. Ook hebben de opdrachtgever en de medewerker recht op begeleiding en werkplekaanpassing vanuit het Sw-bedrijf. De werknemer heeft een terugkeergarantie, waarbij de opdrachtgever rekening moet houden met normale ontslagprocedures. De Sw’er heeft bij terugkomst in het Sw-bedrijf recht op de plek op de wachtlijst van waar die vertrok’.

Patijnenburg

‘Plaatsen en begeleiden van Sw-medewerkers op reguliere werkplekken met begeleiding en subsidie van het Sw-bedrijf’.
Coenen-Haanegraaf (1998) geeft de oorspronkelijke definitie die afkomstig is van de Engelse term Supported Employment: ‘Het begeleiden van mensen met een handicap in de betaalde arbeid’.
Twee van de drie respondenten komen tot hun definitie uit eigen beeld. Eén van de drie respondenten komt tot de definitie uit een boek van begeleid werken en via Google. 

De consulent BW van Combiwerk heeft de definitie samengesteld via Cedris, nieuwsbrieven van DetaNet en internet van het rijk. Alle informatie verzamelde zij via Google bij elkaar. De definitie staat op hun folders over begeleid werken die zij meegeven aan opdrachtgevers en werknemers. De consulent BW van Patijnenburg komt aan deze definitie via collega’s, internet, maar ook door de opleiding jobcoaching die zij heeft gevolgd. 

Conclusie: De consulenten BW hebben elk hun definitie gegeven voor begeleid werken. De vraag hier is hoe de Haeghe Groep begeleid werken definieert. Zou het misschien een begin zijn om een eenduidige definitie voor begeleid werken te omschrijven en deze mee te nemen in het beleid? De volgende stap zou zijn dat deze definitie en daarmee een eenduidige werkwijze, beleefd wordt door de consulenten BW en merkbaar zou zijn in de praktijk. Zou coaching of supervisie een instrument zijn om dit te bewerkstelligen?
Door het literatuuronderzoek naar begeleid werken, het commentaar van Tweede Kamerlid Paul Lempens en de weergaven van verschillende definities van de consulenten BW, is deelvraag 1 hiermee behandeld en beantwoord. In de conclusie (hoofdstuk 6) zal de beantwoording van deelvraag 1 samengevat aan de orde komen. 

4.2 De aanwezige informatie 

Resultaten Deelvraag 2: ‘Welke informatie over begeleid werken is reeds aanwezig binnen de Haeghe Groep?’

Deze paragraaf beschrijft de resultaten van deelvraag 2. De informatie is afkomstig uit de interviews met alle consulenten BW, de personeelsadviseur en de coördinator van Centraal Bureau.

Om inzichtelijk te maken welke informatie over begeleid werken binnen de Haeghe Groep aanwezig is, heb ik eerst middels meerkeuzevragenlijsten en daarna door diepte-interviews informatie ingewonnen bij de respondenten. Vervolgens heb ik bij twee sleutelinformanten, de personeelsadviseur en de coördinator van Centraal Bureau, geïnformeerd naar bestaande informatie. De resultaten van de consulenten BW van omliggende Sw-bedrijven heb ik in dit onderdeel direct meegenomen. Deze gegevens zal ik in de analyse toepassen als vergelijkingsmateriaal.  

De consulenten BW

Eén van de drie respondenten geeft aan dat er voorheen lectuur aanwezig was. Door minder goed beheer is die er niet meer aanwezig. Alle drie respondenten geven aan dat er een handboek begeleid werken op de afdeling aanwezig is, echter dat is gedateerd en daardoor niet bruikbaar.

Eén van de drie respondenten zegt erbij dat het alleen nog gebruikt kan worden als historisch naslagwerk.

Eén van de drie respondenten geeft aan dat hij actuele informatie over wet- en regelgeving en terugkeergarantie mist.

Twee van de drie respondenten geven aan dat er geen algemeen protocol is voor een inwerkprogramma en geven aan hier behoefte aan te hebben. Het inwerken gaat via mondelinge informatieoverdracht en meelopen in de praktijk. Eén van de drie respondenten geeft een ander uitleg. De consulenten BW zijn aangenomen op grond van hun eerdere praktijkervaring waardoor het inwerken inhoudt:

· Elkaar bijpraten.

· Klein beginnen met overdracht van cliënten voor de eigen caseload.

· Lectuur.

· Bekendmaken met de cultuur binnen de Haeghe Groep.

· Organisatiebewustwording. 

Hiermee voldoe je volgens hem voor 80% aan het inwerken.

Een potentiële collega, die geen ervaring heeft op gebied van begeleid werken, wordt geselecteerd op basis van competenties, praktijkervaring en opleiding.

Personeelsadviseur 

De personeelsadviseur geeft aan dat informatie niet wordt geborgd waardoor de consulenten BW die overal moeten halen. Zij wordt door hen benaderd bij situaties waarin onduidelijkheid is op gebied van wet- en regelgeving en over de afspraken binnen de Haeghe Groep.

Coördinator Centraal Bureau

De coördinator van Centraal Bureau maakt gebruik van verzamelbrieven van het ministerie van het SZW, stukken van het ministerie en van gemeente Den Haag zelf, directieverslagen, Gemeenteloket en Cedris. Tevens doet zij aan informatie uitwisselingen met collega’s van andere gemeenten. Ook het handboek van Procedures (IROKO handboek) biedt haar inzicht in de procedures. 

De consulenten BW raadplegen haar over informatie in brede zin. Het betreft hierbij specifieke situaties. De coördinator van Centraal Bureau geeft aan dat er geen geschreven beleid is voor begeleid werken. 

Informanten omliggende Sw-bedrijven

Combiwerk

De consulent BW van Combiwerk maakt gebruik van vakliteratuur en internet. 

Over de bruikbaarheid van de informatie zegt de consulent BW van Combiwerk dat zij voor de betrouwbaarheid van de informatie gebruikmaken van het forum van Cedris. Dit omdat er op gebied van loonkostensubsidie veranderingen plaatsvinden. Er wordt niet strak op de regel geleefd. 

Het inwerken van een nieuwe consulent BW gebeurt aan de hand van eigen foldermateriaal. Er is een inwerkprogramma in ontwikkeling. Nieuwe consulenten BW lopen mee met ervaren consulent voor de duur van 2 maanden. Hier wordt echt tijd voor genomen omdat uit eerdere ervaring is gebleken dat het dan mis kan lopen. Er is geen strakke inwerkboekje aanwezig. De consulenten moeten zelf aantekeningen maken als ze ergens tegenaan lopen of informatie belangrijk vinden. Dit werkt naar de ervaring van de geïnterviewde consulent BW het best.

Patijnenburg

De consulent BW van Patijnenburg haalt informatie bij een collega arbeidsdeskundige, die de laatste ontwikkelingen volgt. Hierdoor blijft de informatie steeds bruikbaar. Ook maakt zij gebruik van de internetsites van Cedris en van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. 
Abonnementen op tijdschriften hebben zij bij Patijnenburg opgezegd vanwege kosten baten overweging. Haar ervaring was dat er niet voldoende informatie in te vinden was over begeleid werken. Verder hebben zij bij Patijnenburg boeken over de Sw, begeleid werken en wet- en regelgeving. Deze liggen centraal bij de administratie.

Het inwerken van een nieuwe consulent BW bij Patijnenburg verloopt volgens een protocol/werkproces. Zij hebben op papier staan wie, wat, wanneer en hoe moet doen. Ook staat er in vermeld welke afdeling ervoor verantwoordelijk is. Dit biedt volgens de geïnterviewde consulent BW voldoende houvast voor een nieuwe collega. Aanvullend hierop wordt de consulent BW bij Patijnenburg ingewerkt door meelopen met collega’s in de praktijk.

Met deze verstrekte informatie door de respondenten en (sleutel)informanten is deelvraag 2 behandeld. Met deze gegevens zal ik een analyse maken van de huidige situatie binnen Haeghe Groep Diensten afdeling BW. De uitkomsten van de meerkeuzevragen komen pas aan de orde bij het behandelen van de resultaten van deelvraag 8.  Door deze keus worden de resultaten van mijn onderzoek en het onderzoek van Vilans naast elkaar gelegd. In de analyse worden deze resultaten samengevoegd bij het onderdeel huidige situatie.

4.3 De ervaringen van de consulenten BW 

Resultaten deelvraag 3 en 4: ‘Welke ervaringen hebben de consulenten BW van Haeghe Groep in de uitvoering door het niet up-to-date hebben van de informatie over begeleid werken?’

en ‘Welke ervaringen hebben de consulenten BW van omliggende Sw- bedrijven in de uitvoering door het niet up-to-date hebben van de informatie over begeleid werken?’ 

Bij het inzichtelijk maken van de ervaringen die de consulenten BW hebben door het ontbreken van actuele informatie, neem ik de resultaten van deelvragen 3 en 4 samen.  De verzamelde data heb ik bij dit onderdeel onderverdeeld in de belemmeringen die de consulenten BW ervaren (paragraaf 4.3.1), de acties die de consulenten BW ondernemen om op de hoogte te blijven van actuele informatie (paragraaf 4.3.2) en de bronnen die zij benaderen (paragraaf 4.3.3). 

4.3.1 De belemmeringen 

Eén van de drie respondenten is van mening dat de persoon zelf een belemmering is. Informatie zoeken en halen vraagt een proactieve houding van een consulent BW.

Eén van de drie respondenten weet niet waar hij de juiste informatie moet halen. 

Eén van de drie respondenten vindt dat het lang laten wachten van de klant op een goed antwoord, invloed heeft op de relatie met de werkgever.

Eén van de drie respondenten zegt dat de collega’s van personeelszaken maar voor een beperkt aantal dagen beschikbaar zijn en vaak ook niet direct antwoord op de vraag hebben. 

Eén van de drie respondenten ervaart dat de werkleiding binnen de Haeghe Groep een belemmering vormt om de Sw-medewerkers naar begeleid werken te bewegen.

Eén van de drie respondenten vindt dat de Wsw CAO te goed is waardoor wordt het voor hem lastig is om mensen los te weken voor een begeleid werken plaatsing.

Eén van de drie respondenten merkt op dat via Cedris weinig response volgt bij het stellen van specifieke vragen.

Eén van de drie respondenten antwoordt dat de informatie die via diverse interne informatiekanalen verkregen wordt, naar zijn ervaring niet eenduidig is waardoor hij het alsnog zelf moet gaan uitzoeken.

Twee van de drie respondenten geven aan dat door tijdgebrek weinig ruimte is om zelf achter informatie aan te gaan.  

Twee van de drie respondenten geven aan vast te lopen op nieuwe informatie over begeleid werken.

Alle drie respondenten ervaren dat de informatie niet direct wordt verstrekt en te abstract is. 

De ervaringen van de respondenten door het ontbreken van actuele informatie

Doordat informatie over cliënten niet is vastgelegd, ervaart een van de drie respondenten inzicht te missen over hun werkervaring en problematiek. 

Eén van de drie respondenten zegt dat hij belast wordt met coaching van de cliënten in hun privésituatie en bemiddeling naar hulpverlening.

Eén van de drie respondenten moet bij terugkeer van een cliënt uit een BW plaatsing zelf binnen de Haeghe Groep zoeken naar een tijdelijke werkplek. Dit komt volgens hem doordat er geen beleid is geschreven voor begeleid werken.

Doordat de informatie niet actueel is, ervaart één van de drie respondenten dat hij eerst tegen een probleem aan moet lopen en dan pas weet hoe het had gemoeten (trial en error).

Door het ontbreken van actuele informatie op de afdeling kost het twee van de drie respondenten meer tijd om zelf veel meer zoekwerk te verrichten en dingen gaan uitvinden. 

De omliggende Sw-bedrijven

Combiwerk 

Doordat er weinig informatiekanalen zijn binnen Combiwerk, zijn de lijnen toegankelijk in de organisatie waardoor de consulent BW geen belemmeringen ervaart in het raadplegen van deze informatiekanalen. Zij handelen de meeste zaken zelf af.

De consulenten BW maken binnen Combiwerk wel eens gebruik van de personeelsadviseur en bedrijfsjurist. De informatie wordt door hen tijdig geleverd, het kan een paar dagen duren.

De ervaringen bij Combiwerk door het ontbreken van actuele informatie

Door het ontbreken van actuele informatie heeft de consulent BW van Combiwerk het gevoel te hebben niet goed voorbereid te zijn op een situatie bij een opdrachtgever als het gaat om specifieke vragen van opdrachtgever. Openheid hierover is voor haar belangrijk voor de relatie met de opdrachtgever.

Patijnenburg

Doordat Patijnenburg een kleine organisatie is, zijn er weinig consulenten in dienst. Dit maakt de organisatie volgens de consulent BW van Patijnenburg kwetsbaar omdat de kennis bij één collega ligt. Bij het raadplegen van diverse informatiekanalen lopen collega’s elkaar mis doordat zij parttime werken.

Zij werken er aan om meer collega’s bekend te maken met begeleid werken waardoor deze belemmering in de toekomst wordt opgeheven. 

De ervaringen bij Patijnenburg door het ontbreken van actuele informatie

Door het ontbreken van actuele informatie over begeleid werken op de afdeling heeft de consulent BW van Patijnenburg angst om knullig over te komen bij de klant als zij iets niet precies weet. 

Verder is haar ervaring dat begeleid werken geen moeilijke materie is en vindt zij dat het goed te doen is. Zij ervaart dat er best veel vrijheid is.

4.3.2 De verrichte acties om op de hoogte te blijven van informatie 

Eén van de drie respondenten heeft actie ondernomen door bij zijn leiding aan te geven dat het wenselijk is om actuele informatie automatisch te ontvangen en beter dan nu vorm te geven. 
Eén van de drie respondenten geeft aan dat hij regelmatig intervisie heeft met een andere collega en vindt het een investering voor winst op termijn.
Twee van de drie respondenten vinden een proactieve houding belangrijk.

Alle drie respondenten geven aan via internet actuele informatie over begeleid werken op te zoeken en collega-deskundigen te benaderen. 

De omliggende Sw-bedrijven

Combiwerk

De consulenten BW van Combiwerk worden voorzien van informatie over wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken door hun manager, P&O en de juridische afdeling. Als er nieuwe stof is om te lezen dan krijgen zij die via de mail of in de postvak. Deze informatie wordt gezamenlijk behandeld in de werkoverleggen. Verder vertelt zij dat de consulenten veel aan intervisie doen. Zowel in de eigen groep als in een groep met andere disciplines. Tijdens de intervisies vindt behandeling van casuïstiek plaats maar ook taakverdeling komt aan de orde. 

Patijnenburg

De consulent BW van Patijnenburg maakt gebruik van internet en benadert collega’s om op de hoogte te blijven van de wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken. 

4.3.3 De bronnen

Alle drie respondenten maken gebruik van Cedris van Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. 

Twee van de drie respondenten maken gebruik van collega’s consulenten BW.

Eén van de drie respondenten maakt gebruik van SBCM.

Eén van de drie respondenten maakt gebruik Internetsites van collega Sw-bedrijven.

Eén van de drie respondenten maakt gebruik van DetaNet.

Eén van de drie respondenten maakt gebruik van aanhetwerkmetdewsw.nl.

Eén van de drie respondenten vertelt dat hij actuele informatie van Cedris via de secretaresse krijgt.

De omliggende Sw-bedrijven

Combiwerk

De bronnen waarvan de consulent BW van Combiwerk gebruikmaakt zijn:

· Via Internet de website van Cedris (branchevereniging) en DetaNet benaderen.

· Collega’s intern en andere Sw-bedrijven in de regio. Zij belt wel eens met consulenten BW van de Haeghe Groep en Patijnenburg. 

Patijnenburg

De bronnen waar de consulent BW van Patijnenburg gebruik van maakt, zijn de website van Cedris en de website van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid

Door de resultaten inzichtelijk te maken zijn deelvragen 4 en 5 gezamenlijk behandeld. Net als bij deelvraag 2 zal ik ook deze gegevens gebruiken voor de analyse van de huidige situatie.  De beantwoording van deelvraag 2 komt aan de orde in de Conclusie (hoofdstuk 6).

4.4 Data verzameld bij de sleutelinformanten

Door in het onderzoek triangulatie van bronnen toe te passen wilde ik nagaan in hoeverre de onderzoeksgegevens valide zijn. Om dit mogelijk te maken, heb ik ervoor gekozen om naast de consulenten BW van de Haeghe Groep ook de sectormanager Mobiliteit, de personeelsadviseur van Diensten en de coördinator van het Centraal Bureau te interviewen. Dit zijn mijn sleutelinformanten en met behulp van het interview ben ik aan meer relevante informatie gekomen. De resultaten geven antwoord op de volgende deelvragen: 
Deelvraag 5: ‘Welke visie heeft de sectormanager Mobiliteit over begeleid werken binnen de Haeghe Groep?’ (paragraaf 4.4.1).

Deelvraag 6: ‘Welke rol speelt personeelszaken als het gaat om ondersteuning van de consulenten BW in informatie?’ (paragraaf 4.4.2).

Deelvraag 7: ‘Welke informatie is aanwezig bij functionarissen binnen de Haeghe Groep die in het verleden begeleid werken in hun pakket hebben gehad?’ (paragraaf 4.4.3).

4.4.1 Sector manager Mobiliteit

Resultaten deelvraag 5: ‘Welke visie heeft de sectormanager Mobiliteit over begeleid werken binnen de Haeghe Groep?’

Doel en behoefte voor professionalisering

De sectormanager Mobiliteit geeft aan dat de behoefte om afdeling BW te professionaliseren is ontstaan doordat de afdeling BW afgelopen paar jaar enorm gegroeid is. De consulenten BW zijn in 2006 aan de slag gegaan en merken dat zij momenteel tegen bepaalde zaken aanlopen. Hierdoor is de behoefte ontstaan om juiste informatie tot hun beschikking te hebben. Afdeling BW wil zich profileren met betrekking tot andere bedrijven binnen de Haeghe Groep. Zij zijn klein begonnen en willen nu een kwaliteitsslag maken. Deze stelling wordt Diensten breed ervaren. 

Het hoofddoel is om alles op orde te krijgen op gebied van structuur en de kennis op gebied begeleid werken echt in huis te hebben en dit uit te stralen.

De structuur 

De structuur van afdeling BW hangt samen met fte (3 fte). Eén consulent BW zit ½ fte bij projecten. Als leidraad hanteert de sectormanager Mobiliteit een caseload van 22 per consulent. Deze structuur wil zij voorlopig zo houden. 

Zij heeft geen behoefte aan een seniorfunctie binnen de afdeling BW. De consulent die er het langst zit doet 50% BW en 50% projecten. Hij heeft op basis van de jaren wel een seniorfunctie, heeft netwerken, maar dit is niet formeel. Belangrijker vindt de sectormanager Mobiliteit dat de consulenten BW elkaar voeden vanuit hun eigen achtergrond en specialismen (kruisbestuiving). Het UWV hanteert het criterium senior wel. 

De kwaliteiten van de consulenten BW

Voor de vereiste kwaliteiten van de functie consulent BW verwijst de sectormanager Mobiliteit naar de functieomschrijving. Zie bijlage 14.

In hun functie hebben de consulenten BW een dubbel gezicht. Aan de ene kant een commercieel gezicht en aan andere kant een sociaal gezicht. Zij horen kennis op gebied van begeleid werken en van de psychische handicaps hebben. 

Naast een HBO opleiding zijn er geen specifieke opleidingseisen en de consulent BW hoeft van de sectormanager Mobiliteit niet direct ervaring te hebben met begeleid werken. Belangrijker vindt zij dat deze de competenties heeft en het team aanvult en versterkt. 

Ook belangrijk zijn het niveau en werkervaring in het werkveld, het begeleiden van de doelgroep, of juist uit de commerciële hoek met werkgevers. In de basis kan opgenomen worden waar een persoon aan moet voldoen bij binnenkomst, bijvoorbeeld volgen van trainingen. De consulenten BW hebben bij de sectormanager Mobiliteit aangegeven een jobcoach opleiding te willen volgen. Deze opleiding is volgens haar een belangrijke zet voor professionalisering. 

De consulenten BW kunnen ontwikkeld worden in hun kwaliteiten door hun een opleiding tot jobcoach aan te bieden, interne coaching, door vakliteratuur, internet, boeken en netwerken met andere Sw-bedrijven.  

Standaard informatie

De informatie die volgens de sectormanager Mobiliteit permanent op de afdeling aanwezig moet zijn, bevat een aantal elementen. Het betreft basiskennis die een consulent BW nodig heeft als hij bij een klant is. Indien hij vastloopt, moet hij de juridische afdeling kunnen benaderen.

Alle informatie over begeleid werken moet op een centrale plek aanwezig zijn. Deze informatie omvat verwijzingen naar relevante websites (Dienstenbibliotheek) en regelgevingen. Enkele voorbeelden zijn terugkeergarantie, verhuizing, spaarloon, ziektekosten en wanneer bedrijfsmaatschappelijkwerk (BMW) in te schakelen.

Ook jaarlijkse uitgaven van nieuwe literatuur hoort hier aanwezig te zijn. Door een voorlichtingsessie te organiseren voor de consulenten BW kunnen zij geïnformeerd worden over de informatie die allemaal aanwezig is en waar ze die kunnen halen. Wat vind je waar en hoe gebruik je het?

Belangrijke informatiebronnen

De interne of externe informatiebronnen die volgens de sectormanager Mobiliteit van groot belang zijn om de professionalisering van BW te realiseren, zijn de bedrijfsmanager van Haeghe Groep Diensten, ex-collega consulenten BW, manager Centraal Bureau, afdeling projecten, memo’s, de consulenten BW zelf en dit onderzoek. Zaak is dat informatie wordt vastgelegd.

De factor tijd speelt volgens de sectormanager Mobiliteit een belangrijke rol om zelf achter informatie aan te gaan. Zij heeft de indruk dat de consulenten BW veel dingen zelf oplossen en haar pas benaderen als er echt een probleem is. De sectormanager Mobiliteit is van mening dat ook bij kleinere organisaties informatie aanwezig kan zijn waar de afdeling BW nog niet aan gedacht heeft en mogelijk ook kan gebruiken. De consulenten BW mogen volgens haar meer initiatief nemen om informatie te halen bij andere Sw-bedrijven, intervisies en themaochtenden organiseren. Door deze contacten kan meer informatie uitwisseling plaatsvinden. Zij is van mening dat dit de kern is van het werk van de consulenten BW en een investering voor winst op later stadium. 

De sectormanager Mobiliteit is er van overtuigd dat afdeling BW de andere bedrijven van de Haeghe Groep kan faciliteren in het product begeleid werken. De afdeling BW heeft de infrastructuur, een werkproces en is bekend met het product. Door de opgedane ervaring kan afdeling BW hulp bieden aan de andere bedrijven. 

De sectormanager heeft haar visie over begeleid werken duidelijk gemaakt. Deze informatie zal ik verder meenemen in mijn analyse. Nu deelvraag 5 behandeld is, ga ik in de volgende paragraaf over naar de tweede sleutelinformant, de personeelsadviseur van Haeghe Groep Diensten. 

4.4.2 Personeelsadviseur Diensten

Resultaten deelvraag 6: ‘Welke rol speelt personeelszaken als het gaat om ondersteuning van de consulenten BW in informatie?’
Mijn volgende sleutelinformant bij dit onderzoek is de personeelsadviseur van Haeghe Groep Diensten. Hier volgt een beschrijving van haar rol als het gaat om ondersteuning van de afdeling BW in informatie. 

De personeelsadviseur van Diensten ziet haar rol op het gebied van beleidsontwikkeling in de professionaliseringsslag van de afdeling BW. De HRM afdeling is betrokken bij het ontwikkelen van beleidsontwikkeling op het gebied van arbeidsrecht. Alle arbeidsrechtelijke zaken komen aan de orde bij de werkgever omdat daar de contractafspraken plaatsvinden. De personeelsadviseur kan de consulenten BW ondersteuning bieden op complexe arbeidsrechtelijke zaken. Ook kan zij ondersteuning bieden in hun eigen ontwikkeling door middel van supervisie en kan zij meedenken in de organisatie van een kennisorganisatie. Momenteel wordt zij door de consulenten BW benaderd bij situaties waarin onduidelijkheid is op gebied van wet- en regelgeving en over de afspraken binnen de Haeghe Groep.

Beleidsontwikkeling 

De personeelsadviseur vindt dat er beleid hoort te zijn om de professionaliseringsslag van de afdeling BW vorm te geven. Hierin zouden standaard afspraken gemaakt kunnen worden en vastgelegd worden wat van een consulent BW wordt verwacht, welke middelen die daarvoor nodig heeft, welke kennis, competenties en span of control een consulent BW moet hebben. Supervisie hoort er ook bij. 

Bij een probleem niet gaan bedenken wat nu? Doordat er bij de Haeghe Groep geen beleid is ontwikkeld voor begeleid werken loopt de consulent BW, volgens haar, vast op het werkveld.

De consulenten BW doen P&O-achtige taken. Zij zouden toegerust mogen worden met kennis en informatie en beleid zodat zij zelfstandig met de opdrachtgever zaken kunnen doen.

Doel van het beleid zou moeten zijn dat de consulenten BW zelfstandig kunnen opereren. 

De personeelsadviseur adviseert om de deskundigheid binnen Diensten te ontwikkelen en niet afhankelijk te worden van andere deskundigen of afdelingen. 

De rol voor de sectormanager 
De personeelsadviseur ziet twee rollen die zijn weggelegd voor de sectormanager Mobiliteit. 

Ten eerste adviseert zij dat de sectormanager zich hard maakt dat het beleid er komt omdat Diensten het product begeleid werken naar zich toe wil trekken.

Ten tweede is het advies om een projectgroep in te richten waar de sectormanager projectleider van is en waarbij de consulenten BW en HRM zijn betrokken en één persoon een rol heeft om allerlei dingen uit te zoeken. Een multifunctionele groep met verschillende expertises. Door de groei van de afdeling BW hebben de sectormanager, bedrijfsmanager en de directie er het grootste belang bij dat het beleid er komt. 

Informatie moet volgens de personeelsadviseur vastgelegd worden. De afdeling BW moet een kennis organisatie worden. Bedrijven die kennis goed kunnen organiseren hebben een concurrentievoordeel ten opzichte van anderen. Begeleid werken is volgens de personeelsadviseur een afgekaderd onderdeel dat op een eigen manier is te organiseren. Om informatie goed te kunnen borgen zal de afdeling automatisering nodig zijn om (digitale) actuele informatie aan te passen. 

De rollen voor de consulenten BW

De personeelsadviseur vindt dat de consulenten BW een actieve rol in de projectgroep horen te hebben. Zij moeten signaleren wat zij nodig hebben, dan pas kan er iets ontwikkeld worden. Zij kunnen ook toetsen of het beleidsvoorstel werkt in de praktijk. Hierdoor houden zij het beleid levend. De consulenten BW zouden kunnen samenwerken met andere Sw-bedrijven en zo een kennisbank met een aantal Sw-bedrijven oprichten. Zij zijn geen concurrenten van elkaar. Deze vraag kan ook bij Cedris neergelegd worden en bij geen response kunnen de consulenten BW zelf initiatief nemen. 

Functieomschrijving consulent BW

In de functieomschrijving van consulent BW moet volgens de personeelsadviseur de nadruk gelegd worden op competenties. Een consulent BW moet visie ontwikkelen, een pionier zijn, hart voor mensen hebben, de jobcoach taken kunnen oppakken, commercieel zijn en kennis van arbeidsrecht hebben. De consulent BW moet veelzijdig en breed georiënteerd zijn. Opleiding is volgens haar te leren als iemand de competentie heeft. Competentie voorspelt je leervermogen voor de toekomst. 

Ontwikkeling van de consulenten BW voor professionalisering van BW

Voor de professionaliseringsslag moeten de consulenten BW zich ontwikkelen op gebied van competenties en kennis eigen maken.

Standaard informatie 

De informatie die volgens de personeelsadviseur permanent op de afdeling BW aanwezig hoort te zijn, betreft alles wat bij een gesprek met de klant in de begeleiding van de medewerker aan de orde kan komen. Hierbij valt te denken aan informatie over subsidieregelingen, tarieven, contracten, hoe te begeleiden, zich verplaatsen in de klant. De consulenten BW moeten volgens de personeelsadviseur op de hoogte zijn van de CAO en wet- en regelgeving van de werkgever door te schakelen met de personeelsadviseur van de opdrachtgever. Kennis over beleid van begeleid werken moet bij de consulent BW aanwezig zijn. 

Voor de overige complexe zaken moet de consulent BW terug kunnen vallen op anderen. 

Automatische informatiestroom 

Om informatie automatisch ter beschikking te stellen van de consulenten BW speelt de afdeling automatisering volgens de personeelsadviseur een belangrijke rol. Om te kunnen spreken van een kennisorganisatie moet ervoor gezorgd worden dat informatie geborgd wordt en ook geraadpleegd kan worden. Eén persoon kan ook verantwoordelijk maken om de informatie bij te houden. Zij spreekt haar voorkeur uit voor een actieve rol van iemand van de afdeling BW zelf. 

Naast het helder maken van haar rol in de professionalisering van de afdeling BW, heeft de personeelsadviseur ook haar visie willen delen met betrekking tot het ontwikkelen van beleid binnen de afdeling. Deze resultaten bieden mij vergelijkingsmateriaal voor de analyse. De volgende paragraaf gaat in op de laatste sleutelinformant die ik binnen de Haeghe Groep heb benaderd. De coördinator van Centraal Bureau. 

4.4.3 Coördinator Centraal Bureau

Resultaten Deelvraag 7: ‘Welke informatie is aanwezig bij functionarissen binnen de Haeghe Groep die in het verleden met begeleid werken te maken hebben gehad?’
Om te kunnen achterhalen welke informatie nog aanwezig is bij functionarissen binnen de Haeghe Groep die eerder met begeleid werken te maken hebben gehad, heb ik de coördinator van Centraal bureau benaderd. Zij heeft haar visie geuit over de professionalisering van afdeling BW, de manier waarop zij haar kennis op peil houdt, automatische informatiestroom en het gebruikmaken van andere deskundigen. 

De ingrediënten voor de professionalisering

Beleid is er niet echt, er is geen algemeen geschreven beleid. De coördinator van Centraal Bureau stelt dat om de professionaliseringsslag te maken de afdeling BW eerst afspraken moet maken met de directie over hoeveel plaatsingen zij op jaarbasis willen realiseren, waar zij de medewerkers vandaan willen halen en welke rol zij gaat vervullen voor de andere bedrijven. Is de afdeling BW alleen voor Diensten of voor Haeghe Groep als geheel? 

Verder vindt zij dat een matchsysteem om vacature en geschikte kandidaat te matchen een must is voor de afdeling BW. Daarbij merkt zij op dat er discipline ontwikkeld moet worden om het systeem goed bij te houden. Zij adviseert de consulenten BW om een checklist op te stellen om aan de hand daarvan standaard onderwerpen een paar keer per jaar met de werknemer te bespreken. 

Werken met een checklist is volgens haar een handig middel om problemen te kunnen voorkomen. Verhuizing naar een ander gemeente kan namelijk invloed hebben op de loonkostensubsidie. Opleiding verdient ook haar aanbeveling. 

Manier om kennis op peil te houden

De coördinator van Centraal Bureau heeft haar kennis op peil kunnen houden door veel lezen en haar ervaring. Nieuwe informatie is voor haar hierdoor makkelijker in te passen in het totaal. Zij vindt dat een actieve houding belangrijk is om kennis te halen en bij te houden. De informatiebronnen waar zij gebruik van maakt aangaande beleid en wet- en regelgeving van begeleid werken, zijn verzamelbrieven van het ministerie van SZW en van de Gemeente Den Haag, directieverslagen, Gemeenteloket en Cedris.

Tevens doet zij aan informatie-uitwisselingen met collega’s van andere gemeenten. Als zij vragen heeft gesteld aan het gemeenteloket en hier antwoord op krijgt, stuurt zij die informatie door naar de rest. Zij delen ook elkaars werkwijze, het werken met een checklist is hier een voorbeeld van. 

Ook het handboek van Procedures (IROKO handboek) is volgens haar een bron van inzicht voor de procedures.

Ook krijgt de coördinator van Centraal Bureau informatie via de directie omdat zij op de hoogte zijn dat zij alle aan haar werk gerelateerde informatie nodig heeft. Om structureel op de hoogte te kunnen blijven van actuele informatie adviseert de coördinator van Centraal Bureau de afdeling BW ditzelfde te doen.

De afdeling Algemene zaken van de Haeghe Groep speelt volgens de coördinator van Centraal Bureau ook een rol. Alle informatie waarvan de afdeling BW denkt dat het archieftechnisch interessant zou kunnen zijn, kunnen zij laten inboeken voor het archief. Het vastleggen van informatie op de afdeling heeft volgens haar een nadeel omdat die niet bedrijfsbreed te benaderen is. Centraliseren van kennis verdient haar voorkeur. Als het gaat om centraliseren van informatie, dan adviseert zij om met één dossier te werken en geen dossier BW aan te maken bij plaatsing van een medewerker. 

Standaard informatie 

Informatie over wet- en regelgeving moet volgens de coördinator van Centraal Bureau permanent aanwezig zijn en de wijzigingen moeten bijgehouden worden. 

Beschrijving procedures via IROKO handboek moet standaard aanwezig zijn.

Ten behoeve van de subsidies en statistiekcijfers voor de ministeries benadrukt zij het belang van het juist invoeren van gegevens (gemeentecodes) in het systeem. Een voorstel is om een korte training te volgen hoe met het systeem (Compas) te werken. 

Automatische informatiestroom 

Om informatie automatisch ter beschikking te stellen voor de consulenten BW kan afdeling Algemene zaken van de Haeghe Groep een rol spelen. De afdeling BW moet bij afdeling Algemene zaken een verzoek indienen om aangemeld te worden op de algemene verzendlijst. Bij het directiesecretariaat komt ook informatie binnen. Afdeling BW moet bij de directie kenbaar maken die informatie te willen hebben. Ook de informatie afkomstig van Cedris kan door hen doorgestuurd worden naar de afdeling BW. Een deel zullen de consulenten BW volgens haar zelf moeten halen.

Andere deskundigen 

De coördinator van Centraal Bureau vindt dat de consulenten BW niet belast moeten zijn met administratieve taken. Hier zou naar haar mening een aparte kracht voor moeten zijn die er de routine in heeft. Op deze manier kan de consulent BW zich richten op de eigenlijke BW taken.

Zij benadrukt de rol van WGS (werkgeversservicepunt) die steeds duidelijker wordt. De consulenten BW moeten afstemmen met WGS over vacatures waarop zij medewerkers zouden willen plaatsen. Zij denkt dat het belangrijk is om in beeld te blijven bij WGS. 

Integraal werken heeft volgens de coördinator van Centraal Bureau nadelen vanwege de verschillen in werkwijzen.  Een aanrader is om meer Haeghe Groep breed te werken. Volgens haar is het niet handig dat klanten de bedrijven apart benaderen.

De consulenten BW raadplegen haar over informatie in brede zin. Het betreft hierbij specifieke situaties. 

De informatie die de drie sleutelinformanten hebben gegeven, zal ik in de analyse van alle data verwerken. Daarna vindt in hoofdstuk 6 (Conclusie) de beantwoording van de deelvragen 5, 6 en 7 plaats.
4.5 Bestaande onderzoeken

Resultaten Deelvraag 8: ‘Wat zeggen bestaande onderzoeken over professionalisering van begeleid werken?’

In deze paragraaf heb ik bestaande onderzoeken van APE (4.5.1) en Vilans (4.5.2) geraadpleegd. Aan de hand hiervan probeer ik deelvraag 8 te beantwoorden: ‘Wat zeggen bestaande onderzoeken over professionalisering van begeleid werken?’
Uit de interviews met de consulenten BW heb ik interessante gegevens verzameld over hun suggesties aangaande professionalisering van begeleid werken. Omdat deelvraag 8 gaat over professionalisering neem ik de gegevens van dit onderdeel mee in paragraaf 4.5.3.

4.5.1 Evaluatie Jobcoaching (APE)

In opdracht van het ministerie van SZW, heeft APE in 2008 een onderzoek gedaan naar jobcoaching. In dit onderzoek is onder andere ingegaan op de tevredenheid van de werknemer over de jobcoach en het werk. 
Uit het dossieronderzoek blijkt dat werknemers met jobcoaching via het UWV gemiddeld 9,2 uur begeleiding per maand krijgen. De werknemers die begeleid werken vanuit de Wsw krijgen gemiddeld 5,0 uur begeleiding per maand (zie tabel 2). Dit verschil in begeleidingsintensiteit blijkt ook uit de interviews met werknemers zelf en uit de groepsinterviews met jobcoaches en jobcoachorganisaties: UWV-jobcoachklanten krijgen meer begeleiding dan Wsw-jobcoachklanten. 
	                                                   UWV 
	Wsw 

	                                                  n=230 
	n=99 

	Begeleidingsuren per maand 
	            9,2 
	5,0 

	Contactmomenten per maand 
	            7,0 
	- 


Tabel 1 Begeleidingsuren en contactmomenten per maand, (langer dan 3 maanden) lopende voorzieningen 2008 

Bron: APE, Dossieronderzoeken UWV en Wsw 

Een jobcoach begeleidt in de eerste plaats de werknemer bij het uitvoeren van zijn werk. Uit de interviews met werkgevers en werknemers is volgens APE naar voren gekomen dat deze begeleiding – afhankelijk van de problematiek – bestaat uit coaching op het gebied van de omgang met collega’s, op tijd komen, ziekmelden en het oplossen van conflicten en problemen, zoals het tegengaan van pogingen om op een negatieve manier aandacht te vragen, of van pesterijen door collega's. 

Een opvallend verschil in de begeleiding van UWV- en Wsw-klanten is dat volgens de werkgevers de Wsw-jobcoaches veel minder begeleiding bieden bij het uitvoeren van de taken, zoals meewerken of het uitleggen van de taken, dan de UWV-jobcoaches. De UWV-jobcoaches bieden deze begeleiding als de werknemer moeite heeft met het uitvoeren van taken na alleen een mondelinge instructie of als de taken relatief moeilijk zijn. Dit geldt vooral als de jobcoaching net gestart is. 

De begeleiding

Een belangrijke component van de begeleiding betreft het bespreken van privéproblemen, zoals scheiding van ouders, het zelfstandig doen van het huishouden, relatieproblemen of huisvestingsproblemen. Ongeveer de helft van de geïnterviewde werkgevers en werknemers geeft aan dat de jobcoach naast de direct werkgerelateerde hulp ook ondersteuning biedt bij privéproblemen. Werkgevers geven aan deze begeleiding zeer te waarderen, aangezien de soms heftige privéproblematiek de werkprestaties kan beïnvloeden. Sommige werkgevers constateren na zulke gesprekken dat de werknemer zich weer beter kan concentreren. Andere werkgevers vinden het wel prettig dat de werknemer niet met privéproblemen naar hen komt maar merken niet direct een verbetering in werkprestaties wanneer er dergelijke gesprekken zijn gevoerd. 

Tot slot bieden jobcoaches de werknemer en werkgever ook ondersteuning bij praktische zaken. Jobcoaches helpen werknemers bijvoorbeeld als zij (een deel van) hun uitkering dreigen kwijt te raken, bij het invullen van belastingformulieren of contacten met de hulpverlening. Werkgevers krijgen bijvoorbeeld informatie over de regelingen die het UWV biedt voor werknemers met beperkingen, hulp bij het invullen van formulieren en hulp bij de afstemming met het UWV over onder meer ziekmeldingen. Het is afhankelijk van de taakopvatting van de jobcoach in hoeverre deze vormen van ondersteuning geboden worden. 

De intensiteit van de begeleiding

Het feit dat Sw BW werknemers minder begeleiding krijgen, gaat niet ten koste van de effectiviteit. Onder het Sw BW regime zijn de resultaten (uitval, duurzaamheid, stabiliteit, tevredenheid) zeker niet slechter dan onder de jobcoaching UWV regeling. Een mogelijke verklaring is een eventueel verschil in begeleidingsbehoefte. De Sw BW werknemers zijn bijvoorbeeld iets ouder, iets beter opgeleid en hebben vaker een arbeidsverleden. Dit kan erop wijzen dat ze minder begeleiding nodig hebben. Aan de andere kant zijn er geen verschillen tussen de beide regelingen in man-vrouw verhouding, diagnose of mate van arbeidsongeschiktheid. Daarbij komt dat Sw BW werknemers gemiddeld meer uren werken; dan zou je juist meer begeleidingsuren verwachten. Een andere verklaring hangt samen met de financiële prikkel voor Sw-bedrijven om zuinig te zijn met de inzet van begeleiding. Het Sw-bedrijf ontvangt per voltijds bezette werkplek begeleid werken jaarlijks een vast bedrag. Een deel wordt besteed aan de loonkostensubsidie voor de werkgever, een deel aan aanpassingen op de arbeidsplaats, een deel aan begeleiding en wat eventueel over is, kan het Sw-bedrijf elders inzetten, bijvoorbeeld voor de financiering van niet-rendabele werkplekken. Het Sw-bedrijf heeft dus een financiële prikkel om niet meer te begeleiden dan nodig. Bij de jobcoachorganisaties die voor het UWV werken ontbreekt deze prikkel. 

De jobcoach is nuttig en noodzakelijk. Dit vinden alle betrokken partijen. Er is een grote groep van burgers die door een arbeidshandicap niet het productieve vermogen hebben dat de moderne arbeidsmarkt minimaal vereist. Veel van hen kunnen wel degelijk op de reguliere arbeidsmarkt een economisch waardevolle bijdrage leveren, maar door de aard van hun beperkingen kunnen sommigen dat alleen als ze de steun krijgen van een jobcoach. Tegelijkertijd zijn de meeste betrokkenen het er ook over eens dat de huidige praktijk van de jobcoach veel beter kan en ook beter moet. Want het gaat vaak mis. De belangrijkste redenen waarom het misgaat zijn: 

- Ondeskundigheid van de jobcoach, 

- Mismatch tussen de eisen van het werk en de beperkingen van de cliënt, 

- Afhaken van de werkgever door administratieve last of te weinig steun van de jobcoach, 

- Verlies van motivatie van de cliënt, 

- Veranderingen in de werkomgeving, 

- Voorvallen in de persoonlijke omgeving. 

De stelling dat de professionaliteit van de jobcoach te wensen overlaat, lijkt in tegenspraak te zijn met de tevredenheid onder werkgevers en werknemers die we hebben aangetroffen in de interviews en de dossiers. De verklaring hiervoor is dat dit deel van het onderzoek is gebaseerd op langer lopende voorzieningen. De verbetering van de professionaliteit van de jobcoach is vooral nodig om voortijdige en onnodige uitval te voorkomen.

Sommige van deze oorzaken kunnen niet worden weggenomen, maar andere kunnen wel degelijk worden aangepakt. 

Nu volgt een overzicht van de punten die volgens de praktijkdeskundigen kunnen verbeteren waardoor de effectiviteit en de doelmatigheid van de voorziening substantieel toenemen. 

Professionaliteit van de jobcoach 

Bij veel voorzieningen met een jobcoach loopt het dienstverband af voordat de contracttermijn is verstreken. Ter illustratie: 30% van de banen duurt niet langer dan 6 à 8 weken. Ervaringsdeskundigen die in hun praktijk veel gevallen voorbij zien komen, menen dat het onnodig vaak misgaat omdat de jobcoach niet deskundig is en omdat het niet duidelijk is wat werkgever en werknemer precies van een jobcoach mogen verwachten. Veel gehoord is de klacht dat de jobcoach onvoldoende kennis heeft van de aard van de beperkingen en het bijbehorende belastbaarheidpatroon van de cliënt. Ook weten veel jobcoaches onvoldoende over het werk; niet alleen over de belasting die het werk voor de cliënt met zich mee brengt maar ook over de werkprocessen binnen een bedrijf. Verder is het zowel voor de cliënt als voor de werkgever belangrijk dat de jobcoach goed op de hoogte is van wetten en regels rondom de uitkering en andere voorzieningen. Vaak is dat niet het geval en blijft de werkgever met de zorgen zitten.

Een ander punt is het gebrek aan planmatigheid: Volgens de arbeidsdeskundigen blijven jobcoaches vaag over de specifieke doelen van een begeleiding en over de methodiek die ze gaan gebruiken om die doelen te bereiken. Daardoor blijft de inzet gericht op pappen en nathouden, ook in gevallen waar ontwikkeling mogelijk is. Het algemene oordeel is dat de professionaliteit van de jobcoach moet verbeteren en dat de effectiviteit en de doelmatigheid van de voorziening daardoor substantieel zal toenemen. Jobcoaches en jobcoachorganisaties erkennen dat de professionaliteit van de beroepsgroep te wensen overlaat. Er is brede steun voor concrete maatregelen om de professionaliteit en de herkenbaarheid van de jobcoach te vergroten, zoals de expliciete benoeming van kerncompetenties, de instelling van een jobcoachregister, de inrichting van een gestructureerde externe opleiding en een gestandaardiseerde aanpak van het coachen. Het merendeel van de informanten acht een opleiding op Hbo-niveau noodzakelijk. Anderen, met name aan werkgeverszijde, in de kring van de scholen en bij sommige jobcoachorganisaties, zijn daarvan niet overtuigd. Men wijst erop dat er getalenteerde coaches werkzaam zijn die niet op Hbo-niveau zijn opgeleid. Het is niet de bedoeling dat deze coaches door te hoge formele opleidingseisen worden uitgesloten. 

De kwaliteit van de bemiddeling 

Volgens arbeidsdeskundigen, jobcoaches en Sw-adviseurs is een gebrekkige match tussen de aard van het werk en de beperkingen van de werknemer een belangrijke oorzaak van het voortijdig afbreken van een dienstverband. Arbeidsdeskundigen van het UWV staan voor een dilemma als zij een aanvraag krijgen voor Persoonlijke ondersteuning in een werksituatie met een groot afbreukrisico omdat volgens de arbeidsdeskundige het werk niet past bij de beperkingen van de cliënt. Meestal wordt in zulke gevallen de aanvraag toch toegewezen om teleurstelling en verlies van motivatie te voorkomen. Voor jobcoaches ligt het anders. Veel jobcoaches zijn direct of indirect actief betrokken bij het zoeken naar banen voor hun cliënten. Als de match dan niet goed is, is het mede door hun toedoen. Maar het komt ook voor dat de diensten van de jobcoach pas worden ingeroepen als er al een match van werk en werknemer gemaakt is, bijvoorbeeld door een re-integratiebedrijf. De deskundigen wijzen erop dat de ijver van re-integratiebedrijven om mensen te plaatsen, soms ten koste gaat van de kwaliteit van de match.
Minder uitval 

Belangrijke oorzaken van voortijdige uitval zijn de ondeskundigheid van de jobcoach en de mismatch tussen baan en werknemer. De conclusie is dat verbetering van de professionaliteit van de jobcoach, maar ook van het UWV, veel uitval kan voorkomen. 

Er is brede steun voor concrete maatregelen om professionaliteit en de herkenbaarheid van de jobcoach te vergroten, zoals de expliciete benoeming van kerncompetenties, de instelling van een jobcoachregister, de inrichting van een gestructureerde externe opleiding en een gestandaardiseerde aanpak van het coachen. 

Het onderzoek van APE geeft een helder beeld waarom deskundigheid van jobcoaches of consulenten begeleid werken noodzakelijk is. Het onderzoek van Vilans in de volgende paragraaf geeft een indruk op welke gebieden de jobcoaches zich hebben gespecialiseerd.

4.5.2 State-of-the-art document over begeleid werken in Nederland (Vilans)

Dit onderzoek is in 2006 gehouden door Vilans Werk en Handicap om de praktijk van begeleid werken in Nederland in kaart te brengen en wat nodig is om begeleid werken te professionaliseren. 

Voor het onderzoek zijn 200 begeleid werkenorganisaties benaderd. Tenminste 10% van de benaderde bedrijven blijkt niet meer te bestaan. De respons op het onderzoek (33%) biedt een representatieve afspiegeling van de populatie. De uitkomsten uit de meerkeuzevragenlijst van alle consulenten BW  zijn hieronder beschreven. Bijlage 8 geeft een schematisch overzicht van de scores van de consulenten BW uit mijn onderzoek en van het onderzoek van Vilans. 

Erkenning als jobcoachorganisatie

Een opvallend aspect waarmee dit onderzoeksrapport begint, is de erkenning als Jobcoachorganisatie. Voor het uitvoeren van begeleid werken volgens de Wet Werk en Inkomen naar Arbeidvermogen (WIA) is erkenning als jobcoachorganisatie door het UWV vereist. Daarnaast kunnen bedrijven een keurmerk van de brancheorganisatie Boaborea hebben. Dit keurmerk beoogt een kwaliteitsgarantie te bieden ten aanzien van de dienstverlening van een re-integratiebedrijf / arbodienst. In bijlage 1 wordt beschreven aan welke criteria een jobcoachorganisatie volgens het UWV hoort te voldoen. Mijns inziens is dit de basis voor de professionaliseringsslag binnen afdeling BW. 74% van de organisaties is in het bezit van een UWV erkenning en 30% van de organisaties heeft een Boaboreakeurmerk. De 30% met een Boaborea keurmerk is onderverdeeld in 14% met een UWV erkenning en 16% alleen met een Boaborea keurmerk. 10% van de organisaties behoort tot een restcategorie die geen UWV-erkenning en geen Boaborea keurmerk bezitten.

De uitvoering van begeleid werken is zowel bij Haeghe Groep, Combiwerk als Patijnenburg georganiseerd als onderdeel van de organisatie in de sociale werkvoorziening. Geen van de begeleid werken organisaties hebben een erkenning of een Boaborea keurmerk. 

Deskundigheid personeel

Bijna 60% van de bedrijven geeft aan dat hun jobcoaches een of meer specifieke

(jobcoach)opleidingen hebben gevolgd. Het gaat hier om opleidingen die expliciet in de vragenlijst zijn genoemd en door de bedrijven konden worden aangekruist.

Daarnaast meldt 60% van de bedrijven dat jobcoaches andere dan de in de vragenlijst genoemde opleidingen hebben gevolgd. Met andere opleidingen bedoelen zij hier vaak een Hbo-opleiding in bijvoorbeeld de opleidingsrichting ´Personeel en Arbeid´ of ´Sociaal Pedagogische Hulpverlening (SPH)´.

Specialisatie jobcoach

75 % van de bedrijven liet zijn jobcoaches een speciale opleiding voor jobcoach volgen bij Elantraining (30%), Stab-UU (20%), Vilans-Parrèsia (20%) of Pameijerkeerkring (5%). Andere

opleidingsinstituten die bedrijven noemen zijn Nimo, Pedagogisch Seminarium, Cyndicaat, Pro Werk, PAC en Kannerhuis cursussen. Ook de inmiddels niet meer gegeven opleiding van de brancheorganisatie van Begeleid Werken wordt genoemd. Tenminste 25% van de bedrijven organiseert zelf interne opleidingen jobcoaching. Een bedrijf meldt te zoeken naar ondersteuning bij het opleiden van medewerkers (zie overzicht opleidingsinstituten, bijlage 2).
Alleen de consulent BW van Patijnenburg heeft een jobcoachopleiding gevold, namelijk Stabb – UU.

Overige bijscholing

Het merendeel van de respondenten (bedrijven) schoolt jobcoaches bij op wet- en regelgeving, acquisitie van vacatures, werkgeversbenadering en gesprekstechnieken . Het getal tussen haakjes verwijst naar het percentage bedrijven dat deze cursus inzet in het kader van deskundigheidsbevordering.

· Wet- en regelgeving (84%)

· Acquisitie vacatures (77%)

· Werkgeversbenadering (61%)

· Gesprekstechnieken (59%)

· Arbeidsmarktbeleid (31%)

Alle consulenten BW hebben de cursussen Acquisitie en gesprekstechnieken gevolgd. Alle drie respondenten en de consulent BW van Combiwerk hebben de cursus werkgeversbenadering gevolgd. Alle drie respondenten hebben de cursus arbeidsmarktbeleid gevolgd. Eén van de drie respondenten en de consulent BW van Combiwerk hebben basis cursus psychiatrie gevolgd. Twee van de drie respondenten en de consulent BW van Combiwerk werken niet samen met een arbeidskundige.

Eén van de drie respondenten heeft een cursus wet- en regelgeving gevolgd.

Daarnaast laat 40% van bedrijven hun jobcoaches nog bijscholen op onderwerpen als:

Methodiek en instrumenten:

· Kira (methode voor begeleiding autisten)

· Melba (systeem voor beroepsmatige rehabilitatie en re-integratie)

· Libermantrainingen (vaardigheidstraining voor een zelfstandig leven)

· Individuele Trajectbegeleiding (ITB)

· PSW (psychische problemen in relatie tot werk)

Specialisatie op begeleiding van cliënten met specifieke (psychische) ziektebeelden:

· Borderline

· Autisme

· Verslaving

· Niet aangeboren hersenletsel (NAH)

Zowel Haeghe Groep als Combiwerk begeleiden cliënten met een verstandelijke beperking, lichamelijke beperking, licht verstandelijke beperking, auditieve/communicatieve beperking, autisme spectrum stoornis, gedragproblemen, psychiatrische beperking en visuele beperking. 

Patijnenburg begeleidt geen auditieve/communicatieve beperking en visuele beperking. 

Verder gaan jobcoaches naar cursussen o.a. gericht op training van vaardigheden:

· Het maken van Persoonlijke Ontwikkelingsplannen (POP)

· Projectmatige werken

· Toegankelijk schrijven/ rapporteren

· Omgaan met agressie en conflicthantering

· Telefoontrainingen

· Kennis- en informatiebehoefte

Eén van de drie respondenten maakt gebruik van planning.
Intervisie en supervisie

85% van de bedrijven begeleidt zijn jobcoaches door intervisie en supervisie te geven. Hier wordt op

verschillende manieren invulling aan gegeven:

• 40% geeft individuele supervisie

• 60% geeft groepsinter- / supervisie

In een 33% van de bedrijven wordt de inter-/supervisie door de leidinggevende uitgevoerd en in een vijfde van de bedrijven door een aparte of externe aandachtsfunctionaris.

Alle drie respondenten hebben individuele intervisie/supervisie geregeld voor hun medewerkers. De consulenten BW van Combiwerk en Patijnenburg hebben geen intervisie/supervisie.
Methodiek

Methode van werken:

Op de vraag welke methodieken gebruikt worden in de praktijk van begeleid werken is duidelijk dat

de basis van het werken voor het merendeel van de respondenten (90%) gevormd wordt door de

methodiek Supported Employment. 

Daarnaast wordt genoemd, in volgorde van meest genoemde: Eigen Initiatief methode, IPS-methode,

ITB (Individueel Traject Benadering), IVB (Individuele Vraaggerichte Benadering) en een mix van

benaderingen. Verder worden eenmalig de volgende methodieken genoemd: Op Eigen Benen

(INVRA), STAM-methodiek, Overstapmodel, Methodiek voor NAH, KIRA-methodiek (autisme),

PrO-werk (stagebegeleiding) en Werkcaroussel.

Sommigen geven aan dat zij een eigen methodiek gebruiken, uitgaande van maatwerk en of de regie bij de klant laten (vraaggericht).

Geen van de organisaties (Haeghe Groep, Combiwerk en Patijnenburg) maakt gebruik van een methodiek.
Beschikbaarheid en gebruik instrumenten bij assessment:

Bijna driekwart van de respondenten geeft aan gebruik te maken van assessment-instrumenten. De

Melba (een instrument voor arbeidstraining en integratie) wordt hierbij het meest genoemd. Sommigen gebruiken de INVRA (vragenlijst voor vaardigheden en mogelijkheden om onafhankelijk te kunnen leven) of de SCW (sociale competenties op de werkplaats een gedragschecklist).

Daarnaast geeft meer dan 50% van de respondenten aan gebruik te maken van een zelf ontwikkeld

instrument of een instrument dat aangepast is vanuit een bestaand instrument/methode.

Zelf ontwikkelde instrumenten:

• Assertiviteitstraining ‘Sterk op het werk’

• Creatieve baanontwikkeling

• Cursus sociale vaardigheden ‘Brug naar werk’

• Overstapmodel

• Eigen foto arbeidsinteressetest

• Talentenwijzer

• Cursus ‘Omgaan met kritiek’

• Sollicitatietraining

• Werktraining

• Evaluatie- en informatiesystemen met betrekking tot intake

• Persoonlijk profiel

Aangepaste bestaande instrumenten:

• Goldsteinmethode

• Individueel Ontwikkelings Plan (IOP)

• Jobtraining

Het feit dat bedrijven zelf veel instrumenten en trainingen ontwikkeld hebben geeft de indruk dat er

behoefte is aan ondersteunende instrumenten en dat die blijkbaar onvoldoende voorhanden zijn.

Zowel Combiwerk als Patijnenburg maken gebruik van Melba als assessment-instrument en arbeidsinteressetest. Patijnenburg maakt ook nog gebruik van Dariuz en loonwaardemeting als assessment-instrument. Twee van de drie respondenten en de consulenten BW van Combiwerk en Patijnenburg maken gebruik van intake. Twee van de drie respondenten en de consulent BW van Combiwerk werken niet samen met een arbeidsdeskundige. De consulent BW van Patijnenburg is zelf arbeidsdeskundige.
Werkwijze vastgelegd

Bijna iedereen heeft de werkwijze die in de praktijk ontwikkeld is en nu gehanteerd wordt schriftelijk

vastgelegd. Hiervan noemt 40% van de respondenten dat deze ook beschikbaar is voor derden.

De consulenten BW van Combiwerk en Patijnenburg hebben een werkwijze ontwikkeld die schriftelijk is vastgelegd. Alle drie respondenten hebben hun werkwijze niet schriftelijk vastgelegd.
Cliëntvolgsysteem

Driekwart van de bedrijven registreert het traject in een cliëntvolgsysteem (CVS). Er is niet gevraagd

welke systemen dat zijn en of ze zelf ontwikkeld zijn of gekocht. Daar ligt wellicht wel een

informatiebehoefte.
Alle drie respondenten en de consulent BW van Combiwerk en Patijnenburg maken gebruik van een cliëntvolgsysteem.

Alle drie respondenten en de consulenten BW van Combiwerk en Patijnenburg leggen per jaar vast hoeveel mensen per jaar uitstromen naar diverse plekken. 

Meest karakteristieke werkwijze

De helft van de mensen geeft aan meerdere werkwijzen te gebruiken en dus niet de meest

karakteristieke werkwijze aan te kunnen geven. Als ze dan al moeten kiezen wordt aangegeven dat

30 % resultaatgericht werkt en 15% methodisch werkt.

 Alle drie respondenten en de consulent BW van Combiwerk karakteriseren hun werkwijze als zijnde resultaatgericht.  De consulent BW van Patijnenburg karakteriseert haar werkwijze als zijnde planmatig, methodisch en intuïtief. 

Samenwerking met andere organisaties

De meeste bedrijven (83%) hebben contact met het UWV en werken daarmee samen. Relatief veel

bedrijven (52%) werken samen met het Werkbedrijf (voormalige CWI) dat de Sw-indicaties

Begeleid Werken afgeeft. De helft van de bedrijven onderhoudt contact met een zorginstelling. Met

de stichting MEE werkt bijna 80% van de bedrijven samen. Tweederde van de bedrijven heeft een

samenwerkingsverband met een school. Eenzelfde percentage onderhoudt contact met een Sw-bedrijf.

60% van de begeleid werkenorganisaties werkt samen met nog andere bedrijven. Slechts 25%

van de jobcoachorganisaties werkt samen met een re-integratiebedrijf.
Alle drie respondenten en de consulent BW van Combiwerk werken samen met het UWV en zorginstellingen. Alle drie respondenten en de consulenten BW van Combiwerk en Patijnenburg werken samen met Werkbedrijf (CWI), Sw en bedrijven. Alle drie respondenten werken samen met MEE, RIB, Leerwerkbedrijf en of arbeidstrainingscentrum. Alle drie respondenten en de consulent BW van Patijnenburg werken samen met scholen. 

De consulent BW van Patijnenburg werkt samen met GGZ en de Gemeente Delft.

Vernieuwende projecten

Meer dan de helft van de begeleid werkenorganisaties is actief betrokken bij projecten die vernieuwing of ontwikkeling van begeleid werken voorstaan. Soms is het bedrijf betrokken bij een project, maar dit kunnen ook meerdere projecten zijn. Voor een overzicht van projecten waar mensen hun medewerking aan verleend hebben of nog verlenen zie bijlage 3.

Twee van de drie respondenten hebben meegewerkt aan een project Loonwaardebepaling.

De consulent BW van Patijnenburg heeft meegewerkt aan de pilots Jobcarving voor SBCM (quickscan), Buitengewoon en Binnenstebuiten. 

Onderzoek begeleid werken

De helft van de respondenten geeft aan bekend te zijn met onderzoek op het terrein van begeleid werken. Er worden verschillende onderzoeken genoemd waarvan bijlage 4 een overzicht geeft.

Twee van de drie respondenten en de consulent BW van Combiwerk en Patijnenburg zijn niet bekend met eerdere onderzoeken op begeleid werken.
Eén van de drie respondenten is bekend met eerdere onderzoeken op begeleid werken.
Informatie verzamelen

Bijna alle respondenten weten de weg te vinden naar de informatie over begeleid werken. Iedereen maakt gebruik van internet om informatie te verzamelen. Driekwart van de mensen leest vaktijdschriften, woont een congres bij of gaat naar een cursus. De helft van de mensen woont lezingen bij of leest een boek dat betrekking heeft op Begeleid Werken.

Deze uitslag is opvallend. Bij het beantwoorden van deelvraag 2 ben ik benieuwd hoe de consulenten BW hierop antwoorden.

Eén van de drie respondenten de consulenten BW van Combiwerk en Patijnenburg weten waar zij kennis over begeleid werken kunnen ophalen. Twee van de drie respondenten weten niet waar zij die kennis moeten ophalen. Alle drie respondenten en de consulenten BW van Combiwerk en Patijnenburg maken gebruik van internet als informatiebron.  

Eén van de drie respondenten de consulent BW van Combiwerk gebruiken vaktijdschriften en boeken als informatiebron. Eén van de drie respondenten maakt gebruik van lezingen als informatiebron. De consulenten BW van Combiwerk en Patijnenburg maken gebruik van congressen en cursussen als informatiebron. Alle drie respondenten en de consulenten BW van Combiwerk missen informatie over begeleid werken, te weten de actuele stand van zaken en de voordelen van BW voor werkgevers.

De toekomstagenda

Het onderzoek eindigt opvallend met een toekomstagenda waarin punten staan vermeld waar aan gewerkt moet worden. Mogelijk een handige checklist voor Haeghe Groep Diensten om te bekijken hoever begeleid werken hierin vorderingen bereikt. 

“Mogelijk interessante informatie voor de toekomst

Begeleid werken zit zoals we al eerder constateerden in de lift. De modernisering van de Wsw onder andere gericht op de regeling BW-Sw krijgt volop de aandacht van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. Onderzoek (o.a. IPS) toont aan dat ruimte maken voor begeleiding op de werkvloer loont. Ook door onderzoek naar kwantitatieve vergelijkingen (RWI en Borea) wordt er aan bekendheid van de regelingen en mogelijkheden van de re-integratiebranche gewerkt.

In de enquête en de expertmeeting worden veel zaken genoemd die in de nabije toekomst uitgewerkt dienen te worden. We nemen hier al vast een voorschot op de agenda van het project ‘Begeleid Werken op de kaart’ van volgend jaar.

Interessante ontwikkelingen en onderwerpen voor de toekomstagenda (in willekeurige volgorde), mede naar aanleiding van de uitkomsten van de expertmeeting:

1. Stimuleren van begeleid werken

Kennis en informatie delen met professionals onderling maar ook met cliënten,

verwijzers en regievoerders. In ieder geval zal kenniscentrum Crossover kenniskringen opstarten voor BW gericht op jongeren met een arbeidshandicap.

Bekendheid methodiek SE bij de doelgroep en re-integratieverantwoordelijken, in het bijzonder gemeenten en arbeidsdeskundigen die niet met Wajongers werken.

2. Kwaliteit garanderen van de uitvoering

Deskundigheid personeel; werken aan standaarden en certificering voor opleiding en training op het vakgebied van jobcoaching / begeleid werken, met bijbehorende gedragscodes en protocollen.

Beschikbaarheid valide instrumenten.

Kennis en informatie delen tussen professionals (jobcoaches) onderling om deskundigheid te bevorderen.

Verbeteren bedrijfsmatige aanpak van de begeleid werkenorganisaties, dat betekent werken vanuit een kosten en batenanalyse

Werken aan doorstroom met duidelijke criteria voor wanneer een cliënt toe is aan een volgende 

fase/stap in zijn traject.

3. Werken aan informatievoorziening

Betere informatievoorziening over wijzigingen in wet- en regelgeving en tevens bekijken van de huidige belemmerende en stimulerende werking van wetgeving op kwaliteit en resultaat.

Nagaan waarom bedrijven een jobcoach laten samenwerken met een arbeidsdeskundige. Voor uitvoering van bepaalde contracten het UWV is het verplicht maar is die inzet onontbeerlijk? Wat is de toegevoegde waarde van een arbeidsdeskundige? Wat is de rol en op welke momenten van het traject heeft de arbeidsdeskundige een rol (bijvoorbeeld bij assessment en werkplekbeoordeling).

4. Herkenbaarheid begeleid werkenorganisatie

Resultaatgericht (SMART) werken: Resultaten uitwisselen gericht op verwachtingen en informatiebehoefte van cliënten en opdrachtgevers.

Meer werk maken van een ‘lerende organisatie’ waarin aandacht voor sturing op cliënttevredenheid; competenties van de coach (concreet in gedrag beschrijven) en resultaten (betaald werk in een regulier bedrijf). Van belang is dat mensen gedurende het hele proces leren: Zij moeten op basis van feedback op concreet handelen hun denken en handelen kunnen bijstellen (en niet alleen achteraf). De manager kan dan  gedurende dit proces sturen op een aantal te bereiken resultaten.

Er is veel belangstelling om de kwaliteit van begeleid werken gezamenlijk op een hoger plan te helpen brengen”. 
De opmerking in de laatste alinea delen de consulenten BW waarschijnlijk unaniem met de onderzoeker van Vilans. In de volgende paragraaf volgt een reeks suggesties die de consulenten BW hebben gedaan tijdens de diepte-interviews.
4.5.3 Hoe denken de consulenten over de professionalisering van begeleid werken?

Na de uitkomsten van de literatuur over professionalisering behandeld te hebben, wil ik in dit stuk meenemen hoe de consulenten BW denken dat de afdeling BW ingericht zou kunnen worden (paragraaf 4.5.3.1), welke opleidingen relevant zijn (paragraaf 4.5.3.2) en de kennis, houding en vaardigheden die een consulent BW dient te hebben (paragraaf 4.5.3.3) om te kunnen spreken van professionalisering. Deze gegevens slaan niet direct op de deelvraag, maar zijn relevant voor mijn onderzoek ter vergelijking. In mijn onderzoek hebben de respondenten en de informanten van de omliggende Sw-bedrijven namelijk ook hun visie gegeven over de professionalisering van begeleid werken. Om deze reden neem ik de resultaten mee in dit onderdeel. 
4.5.3.1 De inrichting van afdeling BW

Een van de drie respondenten vindt het volgende: 

· Invoeren van beleid zonder strakke kaders, er moet speelruimte zijn.

· Faciliteren houdt in: Kennisverbreding door opleiding.

· Faciliteren houdt in: Actuele informatie voor cliënten en werkgevers en over loonkostensubsidie terugkeergarantie.

· Actuele informatie moet automatisch naar de consulenten toe komen ter voorkoming van datering van informatie.

· Alle Sw-medewerkers bij Diensten moeten gezien worden door afdeling BW. Afdeling BW moeten de mogelijkheden voor begeleid werken standaard bekijken.

· Er moet beleid komen waarin bepaalde punten opgenomen moeten worden: 

a. Als een maximale termijn van detachering is bereikt, overgaan tot begeleid werken. 

b. Er moet een centraal persoon zijn die de informatie binnenhaalt en up-to-date houdt.

c. De website van de Haeghe Groep moet actuele informatie geven op gebied van begeleid werken.

d. Vakliteratuur en boeken over wetten moeten standaard aanwezig zijn in een kast. 

e. Makkelijker bereikbaar maken van de vacaturekranten voor de medewerkers door in de kantine op het informatiescherm vacatures te tonen aan mensen. 

· Kennis van de handicaps op papier zetten.

· Uitruilprogramma’s organiseren met andere Sw-bedrijven (Best practices).
· Tijd maken voor intervisie om caseloads en casuïstiek te behandelen.

· De caseloads moeten bekeken worden met betrekking tot span of control. 
Twee van de drie respondenten zeggen het volgende: 

· Informatiesysteem: Een matchsysteem voor de juiste persoon bij een vacature. Ook vermelden van informatie over hun vaardigheden, mogelijkheden en beperkingen. In kaart brengen wat de wensen van de mensen zijn.

· Informatiemateriaal ter beschikking stellen voor werkgevers in huisstijl van de Haeghe Groep.

· Prikkelen van werknemers door middel van promoten van begeleid werken: Dit door mensen voor te bereiden op begeleid werken door middel van een workshop en informatie sessies organiseren voor de medewerkers. 

· Afdeling BW moet een kennisbank zijn wat door de Haeghe Groep breed gedragen wordt en uitstraalt  alle expertise in huis te hebben. 

· Informatie moet eenduidig zijn wat door de Haeghe Groep breed gedeeld worden.

Alle drie respondenten vinden dat de doorstroom ten behoeve van de ontwikkeling van een medewerker meer gestimuleerd moet worden door eenduidigheid en saamhorigheid tussen de afdeling Detacheringen en de afdeling BW. 

Omliggende Sw-bedrijven

Combiwerk

· Kennis van de wet- en regelgeving moet aanwezig zijn en het op de hoogte blijven van verandering hierin. 

· Kennis van arbeidsproductiviteit is nodig voor het maken van productiviteitsberekeningen en de financiële onderhandelingen met de klant.

· Begeleidingsuren in de gaten houden zodat er meer tijdbesteding voor acquisitie is. 

· Een combinatie met een wat commerciëlere consulent in de groep. 

· Een vraagbaak binnen de groep hebben. 

· Flexibel opstellen, als begeleid werken plaatsing niet mogelijk is dan detachering van maken. 

· Een centrale plek voor informatie en nieuwe informatie laten rouleren en in werkoverleg bespreken. 

· Boeken aanschaffen over psychische stoornissen: Signalen en valkuilen.

Patijnenburg

· Er moeten duidelijke processen zijn en ook afgestemd op de rest van de organisatie.

· Voldoende mankracht.

· Voldoende informatie.

· Actieve houding en ruimte creëren om informatie te krijgen en te halen.

· Faciliteiten zoals telefoon, autovergoeding of abonnementen op vakliteratuur moeten geregeld zijn.

· Er moet aan bijscholing worden gedaan.

4.5.3.2 Opleidingen

Eén van de drie respondenten heeft een HBO Facilitair opleiding gevolgd.

Twee van de drie respondenten hebben HBO Personeel en Arbeid gevolgd. 

Eén van de drie respondenten heeft een cursus gespreksvaardigheden en een basiscursus ‘omgaan met psychische handicaps’ gevolgd maar wil meer over psychische handicaps weten.

Alle drie respondenten vinden dat hun deskundigheid in begeleid werken ontwikkeld kan worden door een jobcoachopleiding te volgen. 

Omliggende Sw-bedrijven 

Combiwerk 

De consulent BW van Combiwerk heeft een Melba opleiding, een driedaagse basis cursus psychiatrie en een cursus timemanagement gevolgd. 

Om deze functie uit te kunnen oefenen vindt zij een opleiding op Hbo-niveau een minimale vereiste. Tevens vindt zij kennis van psychische stoornissen belangrijk omdat het een gevoelsfunctie is. Combiwerk heeft ervoor gekozen om geen jobcoachtraining te volgen, omdat de caseloads per consulent te groot zijn. Met het oog op tijdwinst huren zij jobcoaches in.
Patijnenburg

De consulent BW van Patijnenburg heeft een opleiding HBO Personeel en Arbeid, een opleiding Jobcoaching en een opleiding Arbeidsdeskundige gevolgd. Zij vindt dat zij voldoende kennis in huis heeft om de functie van consulent BW uit te kunnen oefenen.

4.3.3.3 Kennis, vaardigheden en houding
Kennis: Alle drie respondenten vinden dat een consulent BW kennis moet hebben van wet- en regelgeving van begeleid werken. 

Tevens geven zij alle drie aan dat kennis van psychische handicaps ook nodig is in de functie van consulent BW. 

Eén van de drie respondenten vindt dat een consulent BW werkervaring moet hebben in re-integratieland voor het inzicht hoe werkgevers en medewerkers op elkaar reageren en aansluiten. 

Vaardigheden:  Eén van de drie respondenten vindt luisteren een belangrijke vaardigheid om de situatie van cliënt en werkgever te vertalen richting een behoefte. Luisteren is voor hem eigenlijk het vooronderzoek naar de juiste match. 

Twee van de drie respondenten vinden dat een consulent BW coachingsvaardigheden moet hebben om effectiever hulp te bieden bij problemen met een cliënt. 

Een van de drie respondenten vindt gespreksvaardigheden belangrijk. 

Eén van de drie respondenten vindt dat een consulent BW commercieel dient te zijn. 
Houding: Twee van de drie respondenten vinden empathie het belangrijkst. Eén van de drie respondenten vindt dat een consulent BW in zijn beroepshouding geen vooroordelen dient te hebben ten opzichte van de cliënt. 

Eén van de drie respondenten vindt dat een consulent BW een open houding moet hebben en laagdrempelig moet zijn.

Omliggende Sw-bedrijven

Combiwerk

Kennis: De consulent BW van Combiwerk vindt dat een consulent BW kennis hoort te hebben van wet- en regelgeving en van psychische stoornissen.

Vaardigheden en houding samen: Over de vereiste houding en vaardigheden die een consulent BW moet hebben, vindt de consulent BW van Combiwerk dat je moet kunnen omgaan met de doelgroep, flexibel moet zijn in het accepteren van beperkingen van de medewerker maar niet al te soft moet zijn en grenzen moet kunnen aangeven bij de medewerker. Ook vindt zij feedback geven aan elkaar en de wensen en mogelijkheden van medewerkers kennen belangrijke vaardigheden. 

Patijnenburg

Kennis: Ook de consulent BW van Patijnenburg vindt dat een consulent BW kennis dient te hebben van wet- en regelgeving van begeleid werken en kennis moet bezitten van de ziektebeelden.

Vaardigheden en houding: Houding en vaardigheden zijn volgens de consulent BW van Patijnenburg in elkaar vervlochten.

Zij vindt dat een consulent BW communicatieve vaardigheden, organisatietalent, commercieel proactief dient zijn. Een consulent BW mag humor hebben en moet grenzen in de gaten kunnen houden ten opzichte van het belang van de opdrachtgever en cliënten. Empathie vindt zij heel belangrijk.

Deelvraag 8 is nu ook aan de orde gekomen. Door deze resultaten naast de adviezen en visies van de sleutelinformanten te leggen zal ik een analyse maken van de gewenste situatie. Per onderdeel in de  analyse zal ik beschrijven wat de gevonden literatuur daarover te vertellen heeft. De beantwoording van deelvraag 8 zal aan de orde komen in hoofdstuk 6 (Conclusie).
5. Analyse

Voor de analyse van de verzamelde data heb ik de gegevens, zoals eerder aangekondigd, onderverdeeld in de huidige situatie (paragraaf 5.1) en de gewenste situatie (paragraaf 5.2).

Bij elk onderdeel bekijk ik de verschillen en de overeenkomsten tussen de verzamelde data, doe ik uitspraken over hetgeen mij hierin opvalt en geef ik aan wat de literatuur hierover te vertellen heeft.

5.1 De huidige situatie 

In dit onderdeel wordt een analyse gedaan van de huidige situatie binnen de afdeling BW. Om de huidige situatie te inventariseren, heb ik gebruik gemaakt van de meerkeuze vragenlijst en diepte-interviews met de consulenten BW. Paragraaf 5.1.1 geeft een indicatie van welke afspraken er in de huidige situaties zijn vastgelegd binnen de afdeling BW. Hiernaast heb ik ook een inventarisatie gedaan van de acties die verricht worden om op de hoogte te blijven van de actuele informatie over begeleid werken (paragraaf 5.1.2), de belemmeringen bij het benaderen van informatiekanalen (paragraaf 5.1.3) en de aanwezigheid van een inwerkprogramma (paragraaf 5.1.4).

5.1.1 Wat is er vastgelegd?
In de analyse valt op dat geen van de begeleid werken organisaties een erkenning heeft terwijl uit het onderzoek van Vilans blijkt dat driekwart van de organisaties een UWV erkenning heeft. Zou het zijn dat de Sw-bedrijven deze erkenning niet nodig hebben? Ook maken geen van de organisaties gebruik van een methodiek zoals bijvoorbeeld Supported Employment. Uit het onderzoek van Vilans blijkt dat 90 % van de organisaties hier wel gebruik van maken. Verder valt op dat Combiwerk en Patijnenburg zaken als assessment en het schriftelijk vastleggen van hun werkwijze geregeld hebben. Zou de Haeghe Groep hier een voorbeeld aan kunnen nemen? De consulent BW van Combiwerk heeft hierbij als enige een jobcoachopleiding en een arbeidskundige opleiding gevolgd terwijl driekwart van de organisaties uit het onderzoek van Vilans dit voor de jobcoaches verzorgd. Deze zaken vormen, denk ik, de basis voor een begeleid werken organisatie om te kunnen spreken van professionalisering. Door deze stappen te ondernemen zou de afdeling BW volgens mij de juiste richting in slaan om de professionalisering te bereiken. 

De consulenten BW van de afdeling BW geven aan actuele informatie te missen over wet- en regelgeving en terugkeergarantie. De aanwezige informatie is gedateerd en overige informatie is door minder goed beheer verdwenen. Zowel de coördinator van Centraal Bureau als de informanten van de omliggende Sw-bedrijven geven aan over welke informatie zij beschikken, hoe zij die toetsen op betrouwbaarheid en op welke wijze deze informatie centraal opgeslagen wordt. Dit is koren op de molen voor de afdeling BW. Een belangrijke opmerking die de  personeelsadviseur maakt, is dat informatie niet wordt geborgd binnen de Haeghe Groep waardoor de consulenten BW die overal moeten zoeken. In hoeverre stuurt de organisatie op het vastleggen van de werkwijze van afdeling BW? Zou het een idee zijn dat de consulenten BW deze informanten benaderen om kennis uit te wisselen en vervolgens de afdeling BW op soortgelijke manier te organiseren? Een belangrijke conclusie en mijns inziens eveneens een hint van de coördinator van Centraal Bureau, is dat er voor de afdeling BW geen beleid is ontwikkeld. Enerzijds zouden de consulenten BW veel vrijheid kunnen ervaren in het uitoefenen van hun functies en anderzijds missen zij door het ontbreken van al deze zaken juist houvast in hun werk.
5.1.2 De acties   

Opvallend is dat de consulenten BW van de Haeghe Groep en Patijnenburg zelf acties ondernemen om informatie te halen terwijl bij Combiwerk zij worden voorzien van informatie en dat deze informatie wordt besproken in werkoverleggen. Zou deze werkwijze gehanteerd kunnen worden binnen de afdeling BW? Mogelijk dat intervisie, waar de consulenten BW over spreken, tussen deze Sw-bedrijven een hulpmiddel kan zijn om elkaars werkwijzen uit te wisselen en elkaar  te voorzien van informatie?

De bronnen die de consulenten BW  van de Haeghe Groep over het algemeen noemen, komen 

overeen met die van de omliggende Sw-bedrijven.  Hieruit concludeer ik dat zij best op de hoogte zijn van de bronnen. Echter hoe komt het dat deze informatie nog niet is vastgelegd? Kan het zijn dat zij door de aanwezigheid van zoveel informatiebronnen niet meer weten welke informatie betrouwbaar/actueel is?  En hoe ga je in de praktijk om met verscheidenheid aan informatie als er geen beleid is?

Om actuele informatie te ontvangen heeft de coördinator van Centraal Bureau bij de directie kenbaar gemaakt dat zij informatie over begeleid werken wil ontvangen. Tevens heeft zich bij de afdeling Algemene zaken van de Haeghe Groep aangemeld om opgenomen te worden in de verzendlijst. Door deze actie ook te verrichten zal de afdeling BW in de toekomst automatisch voorzien kunnen worden in relevante informatie.

De personeelsadviseur vindt dat de consulenten BW op de hoogte dienen te zijn van de CAO en wet- en regelgeving van de werkgever door te schakelen met de personeelsadviseur van de opdrachtgever. Dit zou betekenen dat de consulenten BW de CAO regelingen van de opdrachtgever standaard zouden kunnen opvragen bij de personeelsadviseur van de opdrachtgever voordat er een werknemer geplaatst wordt.

5.1.3 De belemmeringen 

Bij dit onderdeel maak ik op dat de consulenten BW ten eerste belemmeringen ervaren doordat zij afhankelijk zijn van andere interne- of externe informatiekanalen. Door deze afhankelijkheid en gebruikmaken van diverse informatiekanalen zijn zij gebonden aan wachttijden of is de informatie niet eenduidig. Als gevolg hiervan gaan zij zelf zoekwerk verrichten, echter zij verkeren in tijdgebrek. Ook bij Patijnenburg bestaat het probleem dat collega’s elkaar mislopen bij het raadplegen van diverse informatiekanalen. De Haeghe Groep is in verhouding een veel grotere organisatie dan Patijnenburg. Ik betwijfel het of de omvang van de organisatie een rol speelt. Zou de oplossing van dit probleem bij Combiwerk liggen? Combiwerk geeft namelijk aan geen belemmeringen te ervaren doordat er weinig informatiekanalen zijn binnen de organisatie en de lijnen toegankelijk zijn.  De informatie wordt door de interne informatiekanalen binnen en paar dagen geleverd. Openheid naar de opdrachtgever is hierbij belangrijk. Zou deze houding naar de opdrachtgever ook werken voor de consulenten BW van de afdeling BW als zij de klant langer moeten laten wachten op antwoord? 

Eén van de respondenten gaf aan de werknemer ook in de privésituatie te coachen. Uit het onderzoek van APE blijkt dat andere jobcoaches dit ook doen. Dit wordt overigens gewaardeerd. 

De opmerking van een respondent dat de persoon zelf een belemmering is, is een punt om over na te denken. Informatie zoeken en halen vraagt een proactieve houding van een consulent BW.

Een ander belangrijke opmerking die een respondent maakt, is dat er geen beleid is geschreven. Het is om deze reden goed in te denken dat de consulenten BW zich met de juiste intentie inzetten om hun functie goed uit te oefenen uit onmacht op ‘trial en error’ werken. 

5.1.4 Inwerkprogramma 

De Haeghe Groep en Combiwerk hebben geen inwerkprogramma voor nieuwe collega’s BW terwijl Patijnenburg hier een protocol voor heeft. Alle drie organisaties laten de nieuwe consulent BW meelopen in de praktijk. Hoe zou de Haeghe Groep en dan met name de afdeling BW willen dat een consulent BW wordt ingewerkt? Het UWV heeft hier richtlijnen voor. Het ontbreken van een protocol zou kunnen betekenen dat het inwerken van een nieuwe collega BW op een willekeurige manier geschiedt. De kwaliteit van de inwerkperiode zou hierbij afhankelijk kunnen zijn van de ervaring van de consulent BW die de collega inwerkt. Kunnen we hierbij spreken van eenduidigheid bij het inwerken van een nieuwe collega? 

Een UWV erkenning of niet, wil men spreken van een professionele afdeling, dan zou afdeling BW er over na kunnen denken om hier een protocol voor te ontwikkelen. Gezien de expertise bij Patijnenburg aanwezig is, zou afdeling BW hiervoor de consulent BW van Patijnenburg kunnen benaderen.

5.2 De gewenste situatie

Bij de gewenste situatie analyseer ik de structuur van de afdeling BW (paragraaf 5.2.1), de deskundigheid van consulenten BW (paragraaf 5.2.2), hoe de afdeling BW volgens de consulenten BW ingericht moet worden (paragraaf 5.2.3), welke informatie standaard aanwezig hoort te zijn (paragraaf 5.2.4) en de mogelijkheid tot automatische informatiestroom naar de afdeling BW (paragraaf 5.2.5).
5.2.1 De structuur van afdeling BW

De huidige samenstelling van afdeling BW is 3 fte. Deze structuur wil de sectormanager voorlopig zo houden. Om begeleid werken beter te laten functioneren, adviseert Tweede Kamerlid Lempens juist uitbreiding van BW. De sectormanager heeft geen behoefte aan een seniorfunctie binnen de afdeling BW maar dat de consulenten gelijk aan elkaar gesteld zijn en gebruikmaken van elkaars kwaliteiten.

De personeelsadviseur vindt dat er beleid hoort te zijn om de professionaliseringsslag van de afdeling BW vorm te geven. Supervisie hoort er ook bij. De coördinator van Centraal Bureau stelt dat om de professionaliseringsslag te maken afdeling BW eerst afspraken moet maken met de directie over de rol die zij gaat vervullen binnen de Haeghe Groep. Hier ligt mijns inzien een taak voor de sectormanager Mobiliteit of voor de bedrijfsmanager van Diensten. 
5.2.2 De deskundigheid van de consulenten BW

Opleidingen 
Alle drie respondenten en de drie sleutelinformanten zijn het er over eens dat deskundigheid in begeleid werken ontwikkeld kan worden door middel van opleiding, bijvoorbeeld een jobcoachopleiding. De sectormanager Mobiliteit en de personeelsadviseur leggen allebei de nadruk op ontwikkelen van competenties van de consulenten BW. Dit zou volgens de sectormanager kunnen door interne coaching, vakliteratuur, internet, boeken en netwerken met andere Sw-bedrijven. 

Belangrijker dan ervaring met begeleid werken vindt de sectormanager dat een nieuwe consulent BW de competenties heeft en het team aanvult door werkervaring met werkgelegenheid, het begeleiden van de doelgroep of juist uit de commerciële hoek komt. Als er wordt gesproken over competenties denk ik dat eerst bepaald zou mogen worden welke competenties ontwikkeld moeten worden. Hebben wij het wel over dezelfde competenties als we er over praten?
Deskundigheid van de jobcoach is volgens het onderzoek van APE een belangrijk aspect om misplaatsingen te voorkomen. Ook hier wordt gesproken van het benoemen van kerncompetenties, opleiding en standaardisatie van werkwijze. Het onderzoek van Vilans praat eveneens over het opleiden van de jobcoaches. Hier zou de leiding van de afdeling BW iets mee kunnen doen.

Combiwerk heeft ervoor gekozen om geen jobcoachopleiding aan te bieden, omdat de caseloads per consulent te groot zijn. Met het oog op tijdwinst huren zij jobcoaches in. Als dit de enige reden is om de opleiding niet aan te bieden, dan vraag ik me het volgende af; ‘zou het aanbieden van een jobcoachopleiding behalve kennis, een toegevoegde waarde kunnen zijn in verbreding van inzicht op gebied van begeleid werken en het opbouwen van netwerken met andere studenten?’
Kennis, vaardigheden en houding
De belangrijkste kennis die een consulent BW volgens mijn onderzoek dient te hebben, is op gebied van wet- en regelgeving van begeleid werken en van psychische stoornissen. Het onderzoek van APE zegt hetzelfde. Dit zou betekenen dat de organisatie naast het bieden van een jobcoachopleiding ook mag openstaan voor aanvullende opleiding op deze twee gebieden. Maar hoe zit het dan met kennis over lichamelijke- of verstandelijke beperkingen?
De vaardigheden die worden opgesomd zijn coachingsvaardigheden, commercieel, gespreksvaardigheden, luisteren, organisatietalent, communicatieve vaardigheden en feedback geven. 

In de houding hoort een consulent BW volgens mijn onderzoek empathisch te zijn, grenzen te kunnen stellen, een open houding te hebben, laagdrempelig te zijn en zo min mogelijk vooroordelen te hebben ten opzichte van de cliënt. In hoeverre komt dit overeen met de competenties waar de sectormanager Mobiliteit en de personeeladviseur over spreken?
5.2.3 Inrichting van afdeling BW

Uit de suggesties die de consulenten BW en met name die van de Haeghe Groep deden, is op te maken dat de betrokkenheid om de afdeling BW te structureren hoog is. Eén van de respondenten is voorstaander van het invoeren van beleid zonder strakke kaders zodat er speelruimte is. In dit beleid horen de volgende zaken opgenomen te worden:

· Stimuleren van doorstroom van cliënten door goede afstemming tussen de afdeling Detacheringen en de afdeling BW.

· Er hoort een matchsysteem te zijn om de juiste persoon aan een vacature te koppelen.
· Informatiemateriaal ontwikkelen volgens de huisstijl van de Haeghe Groep.

· Actuele informatie over begeleid werken moet automatisch naar afdeling BW en op de website van de Haeghe Groep staan. Er moet een centraal persoon zijn die de informatie binnenhaalt en bijhoudt.

· Vakliteratuur en boeken over wet- en regelgeving en psychische handicaps moeten standaard aanwezig zijn op een centrale locatie. 

· Promoten van begeleid werken bij de cliënten doormiddel van workshops en informatie sessies. Makkelijker bereikbaar maken van de vacaturekranten voor de medewerkers. 

· Uitruilprogramma’s organiseren met andere Sw-bedrijven en tijd maken voor intervisie. 

· Voldoende mankracht en caseloads moeten bekeken worden met betrekking tot span of control.

· Er moet aan bijscholing worden gedaan. Kennis van arbeidsproductiviteit.

· Een combinatie met een wat commerciëlere consulent in de groep. 

· Een vraagbaak binnen de groep hebben. 

· Actieve houding en ruimte creëren om informatie te krijgen en te halen.

Enkele suggesties van de heer Lempens om begeleid werken beter te laten functioneren, kunnen slaan op afdeling BW:

· Meer personeel die de begeleiding verzorgt. 

· De rechten van de medewerkers moeten beter uitgelegd worden.

· Premies die terug gaan naar de werkgevers deels uitkeren aan de werknemer.

· De betere mensen niet vasthouden in de binnenbedrijven en middels IOP stimuleren richting begeleid werken. 

· Drempels wegnemen bij de werkgever door hen goed te informeren.

5.2.4 Standaard informatie 

De standaard middelen die de sleutelinformanten noemen zijn grotendeels ook genoemd door de consulenten BW. Het gaat om de basiskennis die een consulent BW nodig heeft om zijn functie uit te kunnen oefenen. Twee items die nog niet eerder zijn genoemd, zijn gebruikmaken  van Dienstenbibliotheek en de beschrijving procedures via IROKO handboek.

5.2.5 Automatische informatiestroom van afdeling BW

Tweede Kamerlid Lempens is positief over de invoering van begeleid werken voor Sw-medewerkers. Volgens hem is de informatiestroom met betrekking tot nieuwe wet- en regelgeving in de Sw en dan vooral van begeleid werken op macroniveau goed geregeld. Hij wijst op de verantwoordelijkheid van de gemeente voor het verstrekken van deze informatie. Volgens de heer Lempens is informatie via het ministerie van SZW, de brancheorganisatie, het gemeenteloket of Dienstenbibliotheek van de Gemeente Den Haag te raadplegen. Hier ligt mijns inziens een actiepunt voor de afdeling BW om eerst te kijken in hoeverre de door de Gemeente Den Haag verstrekte informatie bruikbaar is. Vervolgens zou de afdeling BW bij de gemeente zijn wensen met betrekking tot informatievoorziening kenbaar kunnen maken. Om kennis te delen zou de brancheorganisatie iets mogen organiseren.

Om automatische informatiestroom naar afdeling BW te realiseren speelt afdeling automatisering volgens de personeelsadviseur een belangrijke rol. Alle drie sleutelinformanten zien een actieve rol voor de consulenten BW om zelf actuele informatie te halen of bij te houden. Het is beter om niet afhankelijk te worden van andere afdelingen.

De coördinator van Centraal Bureau wijst hierin op de rol van de afdeling Algemene zaken van de Haeghe Groep. De afdeling BW zou daar een verzoek kunnen indienen om aangemeld te worden op de algemene verzendlijst. Ook bij de directie kunnen zij kenbaar maken behoefte te hebben aan aanwezige informatie over begeleid werken. 

6. Conclusie 

Voordat ik overga tot het beantwoorden van de hoofdvraag, geef ik eerst afzonderlijk antwoord op de deelvragen in paragraaf 6.1. Het antwoord op de vraagstelling wordt gegeven in paragraaf 6.2. Mijn argumenten voor de externe geldigheid of generaliseerbaarheid van dit onderzoek staan beschreven in paragraaf 6.3. Voortvloeiend uit de conclusie doe ik mijn aanbevelingen in paragraaf 6.4.

6.1 Antwoord op de deelvragen

Deelvraag 1: Wat is begeleid werken?
De oorspronkelijke definitie van begeleid werken is afkomstig van de Engelse term Supported Employment: ‘Het begeleiden van mensen met een handicap in de betaalde arbeid’.

In hun eigen definiëring hanteren de consulenten BW opvallende termen als een passende werkplek, begeleiding, loonkostensubsidie, terugkeergarantie en het opdoen van werkervaring buiten de Sw.

Het feit dat de consulenten BW gebruikmaken van bestaande informatie en/of hun eigen interpretatie over begeleid werken laat zien dat begeleid werken zowel subjectief als objectief omschreven kan worden.

De conclusie bij de deelvraag is dat de Haeghe Groep een eenduidige definitie van begeleid werken zou kunnen formuleren en deze laten opnemen in een beleid voor afdeling BW. Coaching of supervisie zou een instrument zijn om er voor te zorgen dat deze eenduidige definitie daadwerkelijk wordt beleefd door de consulenten BW. 
Deelvraag 2: Welke informatie over begeleid werken is reeds aanwezig binnen de Haeghe Groep?

In de analyse valt op dat geen van de begeleid werken organisaties een erkenning heeft terwijl uit het onderzoek van Vilans blijkt dat driekwart van de organisaties een UWV erkenning heeft. Het is mij niet bekend of de Sw-bedrijven deze erkenning nodig hebben. Afdeling BW zou bij de directie kunnen navragen in hoeverre het hebben van een UWV erkenning voor de Haeghe Groep geldt. Ook maken geen van de organisaties gebruik van een methodiek terwijl zoals bijvoorbeeld Supported Employment. Uit het onderzoek van Vilans blijkt dat 90 % van de organisaties hier wel gebruik van maken. Verder valt op dat Combiwerk en Patijnenburg zaken als assessment en schriftelijk vastleggen van hun werkwijze geregeld hebben. Hier kan de Haeghe Groep een voorbeeld aan nemen. De consulent BW van Combiwerk heeft hierbij als enige een jobcoachopleiding en een opleiding arbeidsdeskundige gevolgd terwijl driekwart van de organisaties uit het onderzoek van Vilans dit voor de jobcoaches verzorgd. Deze zaken vormen, denk ik, de basis voor een begeleid werken organisatie om te kunnen spreken van professionalisering. Door deze stappen te ondernemen zou de afdeling BW volgens mij de juiste richting in slaan om de professionalisering te bereiken. 

De Haeghe Groep en Combiwerk hebben geen inwerkprogramma voor nieuwe collega’s terwijl Patijnenburg hier een protocol voor heeft. Alle drie organisaties laten de nieuwe consulent BW meelopen in de praktijk. Wil men spreken van een professionele afdeling, dan moet de afdeling BW er over nadenken om hier een protocol voor te ontwikkelen, los van een UWV erkenning. Gezien de expertise bij Patijnenburg aanwezig is, zou de afdeling BW Patijnenburg hiervoor kunnen benaderen.

De consulenten BW van de afdeling BW geven aan actuele informatie te missen over wet- en regelgeving en terugkeergarantie. De aanwezige informatie is gedateerd en overige informatie is door minder goed beheer verdwenen. Zowel de coördinator van Centraal Bureau als de informanten van de omliggende Sw-bedrijven geven aan over welke informatie zij beschikken, hoe zij die toetsen op betrouwbaarheid en op welke wijze deze informatie centraal opgeslagen wordt. Dit is koren op de molen voor de afdeling BW. Een belangrijke opmerking die de  personeelsadviseur maakt, is dat kennis niet wordt geborgd binnen de Haeghe Groep waardoor de consulenten BW die overal moeten zoeken. Uit het onderzoek van Vilans blijkt dat bijna alle organisaties hun werkwijze schriftelijk vastleggen. Zou het een idee zijn dat de consulenten BW deze informanten benaderen om deze kennis uit te wisselen en vervolgens afdeling BW op soortgelijke manier te organiseren? Een belangrijke conclusie en mijns inziens eveneens een hint van de coördinator van Centraal Bureau is dat er voor afdeling BW geen beleid is ontwikkeld.
Conclusie hieruit is dat er geen beleid ontwikkeld is voor de afdeling BW. Zaken als specifieke opleidingen, methodieken en centrale informatieopslag voor de consulenten BW niet zijn geregeld. Ook is er geen inwerkprogramma voor nieuw personeel. De aanwezige informatie op de afdeling BW is niet actueel. Dit terwijl de coördinator van Centraal Bureau hier wel over beschikt. De gehanteerde werkwijze(n) zijn niet vastgelegd binnen de afdeling BW. Dit zijn zaken die de meeste begeleid werken organisaties al geregeld hebben ten behoeve van de jobcoaches. De consulenten BW van de Haeghe Groep kunnen er hun voordeel mee doen door de organisaties te benaderen die dit al geregeld hebben. Ook de expertise van de coördinator van Centraal Bureau kan goed van pas komen bij het organiseren van de informatiestroom.

Deelvraag 3 en 4: Welke ervaringen hebben de consulenten BW van Haeghe Groep in de uitvoering door het niet up-to-date hebben van de informatie over begeleid werken? en 

Welke ervaringen hebben de consulenten BW van omliggende Sw- bedrijven in de uitvoering door het niet up-to-date hebben van de informatie over begeleid werken? 
Opvallend hierbij is dat de consulenten BW van de Haeghe Groep en Patijnenburg zelf acties ondernemen om informatie te halen terwijl bij Combiwerk zij worden voorzien van informatie en dat deze informatie wordt besproken in werkoverleggen. Deze werkwijze zou gehanteerd kunnen worden binnen de afdeling BW. Intervisie tussen deze Sw-bedrijven kan een hulpmiddel zijn om elkaars werkwijzen uit te wisselen en elkaar  te voorzien van informatie. Alle drie sleutelinformanten zien voor een deel een actieve rol voor de consulenten BW om zelf actuele informatie te halen of bij te houden.
De bronnen die de consulenten BW van de Haeghe Groep over het algemeen noemen, komen 

overeen met die van de omliggende Sw-bedrijven.  Hieruit concludeer ik dat zij best op de hoogte zijn van de bronnen, echter moeite hebben met het vinden van de juiste actuele informatie over begeleid werken op diverse websites. Het kan zijn dat zij door zoveel informatiebronnen niet meer weten welke informatie betrouwbaar (actueel) is. Een andere mogelijk oorzaak hiervan kan zijn, het ontbreken van beleid voor de afdeling BW. Het is om deze reden goed in te denken dat de consulenten BW zich met de juiste intentie inzetten om hun functie goed uit te oefenen, uit onmacht op ‘trial en error’ werken. 

Om actuele informatie te ontvangen heeft de coördinator van Centraal Bureau bij de directie kenbaar gemaakt dat zij informatie over begeleid werken wil ontvangen. Tevens heeft zij zich bij de afdeling Algemene zaken van de Haeghe Groep aangemeld om opgenomen te worden in de verzendlijst. Door deze actie ook te verrichten zal afdeling BW in de toekomst automatisch voorzien kunnen worden in relevante informatie.

De personeelsadviseur vindt dat de consulenten BW op de hoogte dienen te zijn van de CAO en wet- en regelgeving van de werkgever door te schakelen met de personeelsadviseur van de opdrachtgever. Dit zou betekenen dat de consulenten BW de CAO regelingen van de opdrachtgever standaard moeten opvragen bij de personeelsadviseur voordat er een werknemer geplaatst wordt.

Verder viel op dat de consulenten BW ten eerste belemmeringen ervaren doordat zij afhankelijk zijn van andere interne- of externe informatiekanalen. Door deze afhankelijkheid en gebruikmaken van diverse informatiekanalen zijn zij gebonden aan wachttijden of is de informatie niet eenduidig. Als gevolg hiervan gaan zij zelf zoekwerk verrichten, echter zij verkeren in tijdgebrek. Ook bij Patijnenburg bestaat het probleem dat collega’s elkaar mislopen bij het raadplegen van diverse informatiekanalen. De Haeghe Groep is in verhouding een veel grotere organisatie dan Patijnenburg. Ik betwijfel het of de omvang van de organisatie een rol speelt. Een mogelijk oplossing zou bij Combiwerk kunnen liggen. Combiwerk geeft namelijk aan geen belemmeringen te ervaren doordat er weinig informatiekanalen zijn binnen de organisatie en de lijnen toegankelijk zijn.  De informatie wordt door de interne informatiekanalen binnen en paar dagen geleverd. Openheid naar de opdrachtgever is hierbij belangrijk. Deze houding naar de opdrachtgever zou ook kunnen werken voor de consulenten BW van de afdeling BW, als zij de klant langer moeten laten wachten op antwoord.
Eén van de respondenten gaf aan de werknemer ook in de privésituatie te coachen. Uit het onderzoek van APE blijkt dat andere jobcoaches dit ook doen. Deze hulp wordt juist toegejuicht 
De opmerking van een respondent dat de persoon zelf een belemmering is, is een punt om over na te denken. Informatie zoeken en halen vraagt een proactieve houding van een consulent BW.

De conclusie bij de deelvraag is dat alle drie respondenten belemmeringen ervaren bij hun acties naar het vinden van actuele informatie over de wet- en regelgeving. Deze belemmeringen hebben invloed op hun functioneren in de praktijk. De oorzaak van de meeste belemmeringen heeft te maken met afhankelijkheid van de interne- of externe informatiekanalen. Opvallend hier is dat de coördinator van Centraal Bureau juiste informatiebronnen weet te benaderen voor actuele informatie. Deze informatiebronnen zijn ook bruikbaar voor afdeling BW. Alle drie sleutelinformanten geven aan dat de consulenten BW zelf actief dienen te zijn in het halen en bijhouden van informatie. Echter de consulenten BW zouden net als bij Combiwerk, hierin voorzien mogen worden. Er zou en scheiding gemaakt kunnen worden in wat de consulenten BW voor hun rekeningen nemen en waar de sectormanager Mobiliteit hen in kan voorzien. De uiteindelijke oorzaak van de belemmeringen die de consulenten BW ervaren zit mijns inziens in het ontbreken van het beleid. 

Deelvraag 5: Welke visie heeft de sectormanager Mobiliteit over begeleid werken binnen de Haeghe Groep?

De sectormanager Mobiliteit geeft aan dat de behoefte om afdeling BW te professionaliseren is ontstaan doordat de afdeling enorm is gegroeid . Afdeling BW wil zich profileren met betrekking tot andere bedrijven binnen de Haeghe Groep. Deze stelling wordt Diensten breed ervaren. Het hoofddoel is om alles op orde te krijgen op gebied van structuur en de kennis op gebied van begeleid werken in huis is. 

De structuur van afdeling BW hangt samen met fulltime functie-eenheden, deze is 3 fte. Als leidraad hanteert zij een caseload van 22 per consulent. Deze structuur wil zij voorlopig zo houden. Zij heeft geen behoefte aan een seniorfunctie binnen afdeling BW. Belangrijker vindt zij dat de consulenten BW gelijkwaardig aan elkaar zijn en elkaar voeden vanuit hun eigen achtergrond en specialismen. 

Deskundigheid in begeleid werken kan ontwikkeld worden door middel van opleiding, bijvoorbeeld een jobcoachopleiding. De nadruk ligt op ontwikkelen van competenties van de consulenten BW. Belangrijker dan hebben van ervaring met begeleid werken vindt de sectormanager Mobiliteit dat een nieuwe consulent BW de competenties heeft en het team aanvult . Ook belangrijk zijn het niveau en werkervaring in het werkveld of iets met werkgelegenheid, het begeleiden van de doelgroep, of juist uit de commerciële hoek met werkgevers. In de basis kan opgenomen worden waar een persoon aan moet voldoen bij binnenkomst, bijvoorbeeld volgen van trainingen. Naast een jobcoachopleiding kunnen de consulenten BW zich ontwikkelen door interne coaching, vakliteratuur, internet, boeken en netwerken met andere Sw-bedrijven.  
Basiskennis die een consulent BW nodig heeft bij een gesprek met de klant in de begeleiding van de medewerker, hoort standaard aanwezig te zijn. Indien hij vastloopt moet hij de juridische afdeling kunnen benaderen. Naslagwerk en alle informatie over begeleid werken hoort op een centrale plek aanwezig te zijn. Zaak is dat informatie wordt vastgelegd.

De consulenten BW mogen meer initiatief nemen om informatie te halen bij andere Sw-bedrijven, intervisies en themaochtenden organiseren. Door deze contacten kan meer informatie-uitwisseling plaatsvinden. De sectormanager Mobiliteit is van mening dat dit de kern is van het werk en een investering voor winst op later stadium. 

De interne- of externe informatiebronnen die volgens de sectormanager van groot belang zijn om de professionalisering van BW te realiseren, zijn de bedrijfsmanager van Haeghe Groep Diensten, ex-collega consulenten BW, manager centraal bureau, afdeling projecten, memo’s, de consulenten BW zelf en dit onderzoek. De sectormanager is er van overtuigd dat de afdeling BW de andere bedrijven van de Haeghe Groep kan faciliteren in het product begeleid werken. Afdeling BW heeft de infrastructuur, een werkproces en is bekend met het product. Door de opgedane ervaring kan afdeling BW hulp bieden aan de andere bedrijven. 

Hieruit is te concluderen dat de sectormanager Mobiliteit als hoofddoel heeft gesteld om de deskundigheid binnen afdeling BW te vergroten en te werken aan structuur. Om aan deze ontwikkeling te werken ziet zij een actieve rol voor de consulenten BW. Aan de ontwikkeling van de deskundigheid van de consulenten BW kan gewerkt worden door middel van opleidingen, interne coaching, internet, kennisuitwisseling met andere Sw-bedrijven en vakliteratuur. Dit geeft aan dat zij er voor open staat de consulenten BW een jobcoachopleiding te laten volgen.

Deelvraag 6: Welke rol speelt personeelszaken als het gaat om ondersteuning van de consulenten BW in informatie?

De personeelsadviseur van Diensten ziet haar rol op het gebied van beleidsontwikkeling in de professionaliseringsslag van de afdeling BW. Zij kan de consulenten BW ondersteuning bieden op complexe arbeidsrechtelijke zaken. Ook kan de personeelsadviseur ondersteuning bieden in hun eigen ontwikkeling door middel van supervisie en meedenken in de organisatie van een kennisorganisatie. 
Naast het aangeven van haar rol, heeft de personeelsadviseur haar visie over de afdeling BW gedeeld. Zij vindt dat er beleid hoort te zijn om de professionaliseringsslag van de afdeling BW vorm te geven.
De personeelsadviseur ziet twee rollen die zijn weggelegd voor de sectormanager Mobiliteit. De sectormanager zou zich hard mogen maken voor het beleid en zou een projectgroep kunnen oprichten waar zij projectleider van is. Deze projectgroep zou kunnen bestaan uit de consulenten BW, HRM en de sector manager zelf. Eén van de groepsleden kan verantwoordelijk gemaakt worden om de kennis bij te houden. De personeelsadviseur vindt dat de consulenten BW van de afdeling BW een actieve rol in de projectgroep horen te hebben. Zij moeten signaleren wat zij nodig hebben, dan pas kan er iets ontwikkeld worden. Om informatie automatisch ter beschikking te stellen voor de consulenten speelt afdeling Automatisering een belangrijke rol. 

Hieruit is te concluderen dat de bereidheid van de personeelsadviseur hoog is bij het helpen structureren van afdeling BW en dat de sectormanager Mobiliteit haar steun heeft bij het realiseren van beleid ten behoeve van de afdeling BW.
Deelvraag 7: Welke informatie is aanwezig bij functionarissen binnen de Haeghe Groep die in het verleden met begeleid werken te maken hebben gehad?

De coördinator van Centraal Bureau maakt gebruik van verzamelbrieven van het ministerie van SZW en van de Gemeente Den Haag, directieverslagen, Gemeenteloket en Cedris, doet aan informatie uitwisselingen met collega’s van andere gemeenten en maakt gebruik van het handboek van Procedures (IROKO handboek). 

Om actuele informatie te ontvangen heeft de coördinator van Centraal Bureau bij de directie kenbaar gemaakt dat zij informatie over begeleid werken wil ontvangen. Tevens heeft zich bij de afdeling Algemene zaken van de Haeghe Groep aangemeld om opgenomen te worden in de verzendlijst. Belangrijke informatie voor de gehele organisatie laat zij via de afdeling Algemene zaken inboeken voor het archief. Een deel zouden de consulenten BW zelf gaan halen.

Zij adviseert om met de directie afspraken te maken welke rol afdeling BW gaat vervullen voor de andere bedrijven. Opleiding verdient haar aanbeveling. Zij stelt voor om te werken met een matchsysteem en een standaard checklist te hanteren bij gesprekken met cliënten. Een aanrader is om meer Haeghe Groep breed te werken en af te stemmen over vacatures met Werkgeversservicepunt (WGS) van dienst SZW. De consulenten BW horen volgens haar niet belast moeten zijn met administratieve taken. 

Conclusie is dat de afdeling Algemene zaken en de directie een rol kunnen spelen in de automatische informatiestroom naar afdeling BW. Verzamelbrieven van het ministerie van SZW en van de Gemeente Den Haag, directieverslagen, Gemeenteloket en Cedris, doet aan informatie uitwisselingen met collega’s van andere gemeenten en handboek van Procedures (IROKO handboek) zijn de bronnen die benaderd kunnen worden om informatie actueel te houden. 
Deelvraag 8: Wat zeggen bestaande onderzoeken over professionalisering van begeleid werken?

Tijdens het onderzoek ben ik twee bestaande onderzoeken tegengekomen die raakvlakken hebben met professionalisering van begeleid werken. Mij valt op dat de Haeghe Groep niet heeft meegedaan aan beide onderzoeken. 
Uit het onderzoek van Vilans is te concluderen dat volgens de Wet Werk en Inkomen naar Arbeidvermogen (WIA) erkenning als jobcoachorganisatie door het UWV een vereiste is. Daarnaast bestaat er de mogelijkheid voor een keurmerk van de brancheorganisatie Boaborea. Dit keurmerk biedt een kwaliteitsgarantie ten aanzien van de dienstverlening van een re-integratiebedrijf / arbodienst. 

De methodiek Supported Employment voor begeleid werken wordt het meest gebruikt. Eén van de meest gebruikte assessment-instrumenten is de Melba.

Bijna alle organisaties hebben hun werkwijze schriftelijk vastgelegd. Hiervan noemt 40% van de respondenten dat deze ook beschikbaar is voor derden.

Driekwart van de bedrijven liet zijn jobcoaches een jobcoachopleiding volgen. De Elantraining (30%) scoort hierbij het hoogst. Overige scholing betreft wet- en regelgeving (meeste), acquisitie van vacatures, werkgeversbenadering en gesprekstechnieken. 

De meeste respondenten weten waar zij informatie over begeleid werken kunnen vinden. Internet wordt hierbij het meest gebruikt. Verder komen de respondenten aan informatie via vaktijdschriften, het bijwonen van congressen/lezingen, cursus en boeken over begeleid werken.

In beide onderzoeken ben ik geen situaties tegengekomen waarbij respondenten belemmering ervaren in hun functie door het ontbreken van actuele informatie. Toch is in het onderzoek van Vilans in de toekomstagenda opgenomen dat er zal worden gewerkt aan betere informatievoorziening over wijzigingen in wet- en regelgeving en bekijken van de huidige belemmerende en stimulerende werking van wetgeving op kwaliteit en resultaat. Ook geeft het onderzoek van APE aan dat de deskundigheid van de jobcoach een rol speelt voor een successen na een plaatsing. Ondersteuning van de werknemer bij privéproblemen door de jobcoach wordt als een belangrijke component gezien in de jobcoaching. 

Een opvallend gegeven is dat de jobcoach onvoldoende kennis heeft van de aard van de beperkingen en het bijbehorende belastbaarheidpatroon van de cliënt en het werk dat de cliënt verricht. Ook hoort de jobcoach goed op de hoogte te zijn van wetten en regels rondom de uitkering en andere voorzieningen. 
In het onderzoek van APE wordt geconcludeerd dat verbetering van de professionaliteit van de jobcoach veel uitval kan voorkomen.

Volgens één van de erkenningscriteria van het UWV is het hebben van een inwerkprogramma voor nieuw personeel een voorwaarde. Verder moet een jobcoachorganisatie een minimale bezetting van twee fulltime jobcoaches hebben om de continuïteit van de dienstverlening te waarborgen.

Tevens ben ik literatuur tegengekomen die ik zou willen toepassen voor het onderzoek. De laatste twee titels in onderstaand overzicht heb ik kunnen gebruiken voor mijn onderzoek. In de analyse komt naar voren dat er behoefte is aan vakliteratuur. Mogelijk dat de afdeling BW deze titels in de collectie kan opnemen.

· Coenen-Hanegraaf, M., Ben Valkenburg, Marieke Ploeg, Harry Coenen. 1998. Begeleid Werken. Utrecht: Jan van Arkel.

· Dankers, T., Jean-Pierre Wilken. 2007. Arbeidsreïntegratie bij mensen met psychische beperkingen. Amsterdam: SWP.

· Frieling-van der Peet, P.W.M.. 2009. Tekstuitgave Wet sociale werkvoorziening. Deventer: Kluwer.

· Vereniging van Raden van Arbeid, Voorlichtingscentrum Sociale Verzekering, 2ZW, Informatiecentrum zorg, sociale zekerheid, wet- en regelgeving, welzijn. Redactie Publieksvoorlichting,  Stichting StimulanSZ. 2009. De kleine gids voor de Nederlandse sociale zekerheid. Amsterdam: Vereniging van Raden van Arbeid.

· Vrie, N.J. van de. 2008.Modernisering van de Wet sociale werkvoorziening. Deventer: Kluwer.

· Schenkels, H.P.M., Koninkrijk der Nederlanden. 2009. Wet sociale werkvoorziening. Deventer: Kluwer.

Evaluatie Jobcoaching (APE) legt de relatie tussen deskundigheid van de jobcoaches en het mislopen van BW plaatsingen. Om de professionaliteit van de jobcoach te vergroten, worden in het onderzoek suggesties gedaan als de expliciete benoeming van kerncompetenties, de inrichting van een gestructureerde externe opleiding en een gestandaardiseerde aanpak van het coachen.

Door gebruik te maken van de meerkeuze vragenlijst uit het onderzoek van State-of-the-art document over begeleid werken in Nederland (Vilans), is duidelijk geworden op welke gebieden de afdeling BW nog ontwikkelingen zou kunnen maken. Niet bekend is geworden of een UWV erkenning ook voor Sw-bedrijven geldt. De criteria die gelden voor de erkenning kunnen handvatten bieden bij het ontwikkelen van een eventuele beleid voor de afdeling BW. Ook in deelvraag 2 komen aandachtsgebieden aan het licht waarbij rekening gehouden kan worden in een beleidsontwikkeling. 

Hieronder volgt een samenvatting van suggesties die de consulenten BW hebben gedaan in het kader van professionalisering.
Invoeren van beleid zonder strakke kaders, er moet speelruimte zijn. In dit beleid horen de volgende zaken opgenomen te worden:

· Stimuleren van doorstroom van cliënten door goede afstemming tussen de afdeling Detacheringen en de afdeling BW.

· Er hoort een matchsysteem te zijn om de juiste persoon aan een vacature te koppelen.
· Informatiemateriaal ontwikkelen in de huisstijl van de Haeghe Groep.

· Actuele informatie over begeleid werken moet automatisch naar de afdeling BW en op de website van de Haeghe Groep staan. Er moet een centrale persoon zijn die de informatie binnenhaalt en bijhoudt.

· Vakliteratuur en boeken over wet- en regelgeving en psychische handicaps moeten standaard aanwezig zijn op een centrale locatie. 

· Promoten van begeleid werken bij de cliënten doormiddel van workshops en informatie sessies. Makkelijker bereikbaar maken van de vacaturekranten voor de medewerkers. 

· Uitruilprogramma’s organiseren met andere Sw-bedrijven en tijd maken voor intervisie. 

· Voldoende mankracht en caseloads moeten bekeken worden met betrekking tot span of control.
· Kennis van arbeidsproductiviteit. Er moet aan bijscholing worden gedaan.

· Een combinatie met een wat commerciëlere consulent in de groep. 

· Een vraagbaak binnen de groep hebben. 

· Actieve houding en ruimte creëren om informatie te krijgen en te halen.

6.2 Antwoord op de vraagstelling

Voordat ik overga tot het beantwoorden van de vraagstelling, wil ik deze nog even herhalen:
‘Hoe kan de informatiestroom met betrekking tot begeleid werken bij de consulenten BW georganiseerd worden, ter verbreding van hun kennis om de professionaliseringsslag van de afdeling  BW te realiseren?’ 

Uit het onderzoek is gebleken dat de informatiestroom op gebied van begeleid werken op diverse manieren georganiseerd kan worden ten behoeve van de afdeling BW. Dit zou een totale oplossing kunnen bieden voor de afdeling BW. Verder is naar voren gekomen dat de deskundigheid van de consulenten BW en ook de professionalisering van Diensten afdeling BW, behalve door de informatiestroom ook op andere manieren bevorderd kan worden. De beantwoording van de vraagsteling doe ik op mesoniveau (Haeghe Groep en bedrijfsafdeling Diensten) en op microniveau (het team/de afdeling BW).
Mesoniveau 

Het eerste en het allerbelangrijkste wat in de huidige situatie bij de afdeling BW ontbreekt, is beleid. Uit het onderzoek is gebleken dat de uiteindelijke oplossing voor de professionalisering van de afdeling BW zit in beleidsontwikkeling. Dit houdt met name in dat de consulenten BW van de afdeling BW een eenduidige werkwijze hanteren. Ter realisatie van het beleid hebben zowel de sleutelinformanten als de respondenten hier ideeën over. De consulenten BW hebben in deelvraag 8 ideeën kenbaar gemaakt voor de inrichting van de afdeling BW waar rekening mee gehouden kan worden als er eventueel beleid komt. Indien het beleid er is, zullen de consulenten BW kunnen toetsen of het beleidsvoorstel werkt in de praktijk. De personeeladviseur stelde in het interview voor om een projectgroep op te richten. In het projectgroep zouden de successen en knelpunten van het beleid aan de orde kunnen komen en zo nodig bijgesteld kunnen worden.
In het beleid zal om te beginnen een eenduidige definitie van begeleid werken opgenomen mogen worden. De werkwijzen van Combiwerk en Patijnenburg bieden ingrediënten voor het beleid.  Het is niet bekend in hoeverre voor een Sw-bedrijf die begeleid werken aanbiedt, een UWV-erkenning vereist is. Dit zou de sectormanager Mobiliteit bij de directie kunnen navragen. Ongeacht de Haeghe Groep wel of geen erkenning dient te hebben, bieden de erkenningscriteria van het UWV handige richtlijnen voor het ontwikkelen van beleid. Een protocol voor een inwerkprogramma ten behoeve van nieuw personeel kan meegenomen worden in het beleid. 

De bedrijfsmanager van Diensten en/of de directie zouden kunnen beraden welke voordelen het invoeren van een methodiek voor begeleid werken heeft. De afdeling BW zal zijn werkwijze met of zonder methodiek op een bepaalde manier moeten vastleggen. 

Pas als de kaders zijn aangegeven in het beleid kan de Haeghe Groep overgaan naar de volgende stap, namelijk de verantwoordelijkheid en deskundigheid van de consulenten BW door het stellen van concrete doelstellingen.

Microniveau 

Ten tweede komt naar voren dat aan deskundigheidsbevordering van de consulenten BW gedaan zou mogen worden. Hiervoor zouden de consulenten BW van de Haeghe Groep een Jobcoachopleiding en aanvullend  andere aan begeleid werken gerelateerde opleidingen kunnen volgen. Te denken valt aan een opleiding ter ondersteuning van de kennis over psychische handicaps. 
Een stap terug is om eerst te kijken in hoeverre de competenties die staan vermeld in de functieomschrijving van consulent BW  actueel zijn. Of moet er gekeken worden naar de vijf competenties, die in de werkladder zijn opgenomen? Hebben we het wel over hetzelfde als we praten over competenties? De consulenten BW hebben uitspraken gedaan over de kennis, vaardigheden en houding die zij als noodzakelijk achten voor hun functie. Mochten de competenties beschreven worden, dan zou hier rekening mee gehouden kunnen worden. 
Daar waar een consulent BW tekortschiet of behoefte heeft om te ontwikkelen, zal hij mogen rekenen op extra ondersteuning van het management. Zij kunnen er voor zorgen dat het geleerde geëffectueerd kan worden door ruimte te creëren voor supervisie/coaching, intervisie en kennisuitwisseling met andere Sw-bedrijven. Een belangrijk effect van coaching of super visie zou kunnen zijn dat de spanningsvelden tussen theorie (beleid) en praktijk verkleind wordt. 

Onderstaande alinea’s gaan verder in op welke andere manieren het geleerde geëffectueerd kan worden.

Als laatste blijkt dat de consulenten BW belemmeringen ervaren in hun zoektocht naar actuele informatie over de wet- en regelgeving doordat zij afhankelijk zijn van andere interne- of externe informatiekanalen. De aanwezige informatie is gedateerd. De oplossingen voor het organiseren van de informatiestroom kunnen onderverdeeld worden in fysieke informatie en automatische informatiestroom. 

Fysieke informatie

Uit het onderzoek blijkt dat de aanwezigheid van vakliteratuur en boeken over wet- en regelgeving en psychische handicaps gangbare manieren zijn om informatie te borgen. Het best is om deze informatiemateriaal fysiek op een geschikte centrale locatie te installeren. In deelvraag 8 behandel ik enkele titels die voor de afdeling BW van pas kunnen komen. Uiteindelijk zullen de consulenten BW samen met hun sectormanager moeten overeenkomen welke titels zij in gebruik nemen. Voor het aanvragen van abonnementen op vakliteratuur en het aanschaffen van boeken en andere benodigdheden, zal  de sectormanager haar financiële goedkeuring moeten geven. 

Automatische informatiestroom 

Uit het onderzoek blijkt dat er manieren zijn om de automatische informatiestroom deels te realiseren. De afdelingen Automatisering, de afdeling Algemene zaken en de directie van de Haeghe Groep spelen hierbij een rol. Het vraagt in het begin enige inspanning van de sectormanager Mobiliteit of de Bedrijfsmanager van Diensten om deze disciplines binnen de Haeghe Groep te benaderen. 

Eerst zou één van hen de afdeling BW kunnen aanmelden bij de afdeling Algemene zaken met het verzoek om de sectormanager Mobiliteit en de consulenten BW toe te voegen aan de verzendlijst. 

Vervolgens zou de bedrijfsmanager bij de directie kenbaar kunnen maken de dat afdeling BW behoefte heeft aan informatie aangaande begeleid werken die bij de directie binnenkomt en de directie verzoeken deze informatie door te sturen naar de afdeling BW. 

Om alle informatie digitaal vast te leggen en te publiceren zal op termijn ook contact gezocht mogen worden met afdeling Automatisering. Uit het onderzoek kwam ook naar voren dat er behoefte is aan een matchsysteem om de juiste medewerker bij de juiste functie te zoeken of andersom. Ook hiervoor zou gebruik gemaakt kunnen worden van de expertise van automatisering.

Als de informatiestroom eenmaal gerealiseerd is, zal deze ook beheerd moeten worden. Om de informatie te beheren en actueel te houden, zal een persoon binnen afdeling BW verantwoordelijk gemaakt kunnen worden om actuele informatie te halen en bij te houden. Voor digitaal beheer van de informatie zal gebruikgemaakt kunnen worden van afdeling Automatisering. 

Een deel van de informatie zullen de consulenten BW zelf mogen halen via de websites van Cedris, Gemeenteloket, Dienstenbibliotheek van de Gemeente Den Haag en het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. 

Al deze afspraken zullen eerst op management niveau gemaakt mogen worden. Daarna kunnen de consulenten BW verantwoordelijk gemaakt worden voor de uitvoering van de diverse taken.

6.3 Externe geldigheid of generaliseerbaarheid

Een van te voren opgestelde geschikte onderzoeksopzet heeft het mogelijk gemaakt dat ik geldige antwoorden hebben gevonden op de vraagstelling (interne geldigheid). 

Door triangulatie van bronnen toe te passen heb ik in het onderzoek ook rekening kunnen houden met de instrumentele geldigheid. Naast de consulenten BW van de Haeghe Groep heb ik namelijk ook de sectormanager Mobiliteit, de personeelsadviseur van Diensten en de coördinator van Centraal Bureau geïnterviewd. De triangulatie van bronnen betekent niet gelijk dat het onderzoek ook echt geldig is gebleken. Volgens Baarda, de Goede en Teunissen (2005), zijn de gegevens van een onderzoek pas geldig als de verzamelde gegevens in dezelfde richting wijzen. Naar aanleiding van de verzamelde gegevens, kan ik zeggen dat het niet in alle gevallen zo was. Literatuuronderzoek en verzamelde gegevens uit de interviews met de consulenten BW van de omliggende Sw-bedrijven lieten verschillen zien. De verschillen kunnen van waarde zijn voor de professionalisering van de afdeling BW. Ondanks de verschillen ben ik van mening dat de onderzoeksresultaten waarde hebben en dus toepasbaar of bruikbaar zijn in andere vergelijkbare situaties (externe geldigheid).

6.4 Aanbevelingen en suggesties

De antwoord op de vraagstelling richt zich op de noodzaak voor het ontwikkelen van beleid, de deskundigheidsbevordering van de consulenten BW en hoe de informatiestroom georganiseerd kan worden. Mijn aanbevelingen voor de afdeling BW zal ik baseren op deze aspecten door middel van de volgende schema. 

	AANBEVELINGEN INFORMATIESTROOM AFDELING BW
	Datum: 06-05-2010

	
	

	Naam Opdrachtgever
	HAEGHE GROEP DIENSTEN

AFDELING BW
	Voor akkoord:

Datum:

	Naam opsteller
	Radjesh Surajbali


	Managementsamenvatting

	Bij deze aanbevelingen worden de volgende onderwerpen toegelicht:

· Aanleiding

· Doel

· Verwachte resultaat

· Randvoorwaarden

· Aanpak: Hoe geven we het vorm?



	Aanleiding

	Begeleid werken is sinds 2006 fors gegroeid binnen de afdeling BW van Haeghe Groep Diensten. Het product is continu in beweging en is onderhevig aan periodieke wijzigingen in wet- en regelgeving. Dit zorgt soms voor onduidelijkheid. De afdeling BW van Diensten is de expert op het gebied van begeleid werken en wil ook als kenniscentrum voor de Haeghe Groep fungeren. Daarom willen zij alle informatie over zowel wet- en regelgeving als op beleidsgebied voor dit onderwerp verzamelen en ervoor zorgen dat deze informatie en kennis up-to-date is. 
Voor mijn opdrachtgever, de afdeling BW van Haeghe Groep Diensten, heb ik onderzoek gedaan naar de wijze waarop de informatiestroom georganiseerd kan worden. De vraagstelling hierbij luidt als volgt:
Hoe kan de informatiestroom met betrekking tot begeleid werken bij de consulenten BW georganiseerd worden, ter verbreding van hun kennis om de professionaliseringsslag van de afdeling BW te realiseren? 

Nu het onderzoek is afgerond doe ik mijn aanbevelingen aan de hand van hetgeen ik heb geconcludeerd. 



	

	Doel

	Hoofddoel 

Met deze aanbevelingen wil ik bereiken dat de informatiestroom met betrekking tot begeleid werken bij de consulenten BW georganiseerd wordt ter verbreding van hun kennis om de professionalisering van de afdeling BW te realiseren.

Subdoelen
Uit de conclusie in het onderzoek is naar voorgekomen dat dit doel kan worden bereikt door onderstaande actiepunten die ik vertaal in vijf subdoelen:
1. De organisatie ontwikkelt beleid voor de afdeling BW waarbij rekening wordt gehouden met 

    de conclusies uit het onderzoek.

2. De consulenten BW van de afdeling BW worden door de organisatie gestimuleerd in 

    deskundigheidsbevordering.

3. De organisatie faciliteert de afdeling BW in fysieke informatie om het geleerde te effectueren.

4. De organisatie draagt er zorg voor dat de automatische informatiestroom te behoeve van de afdeling BW    

wordt gerealiseerd om het geleerde te effectueren.  

5. De consulenten BW worden proactief in het verzamelen en beheren van informatie met betrekking tot 

wet- en regelgeving van begeleid werken.


	Verwachte resultaat

	Het beoogde eindresultaat is dat medio 2011 alle subdoelen zijn uitgevoerd en hiermee het hoofddoel is bereikt. Bij omvangrijke en complexe trajecten waarbij de afdeling BW afhankelijk is van andere afdelingen binnen de Haeghe Groep, is het echter niet mogelijk om een eindresultaat vast te leggen. Het is niet mogelijk om voor alle subdoelen een vooraf overeengekomen en gedefinieerd resultaat vast te leggen. Waar dit niet mogelijk is, worden inspanningen gedefinieerd. Het nastreven van de vooraf overeengekomen en gedefinieerde doelen staat centraal. Middels evaluatiegesprekken wordt gezamenlijk gezocht naar verbeteropties. 

	

	Randvoorwaarden

	Belangrijke criterium bij het bereiken van de doelstelling is flexibiliteit. Bij het uitwerken van de subdoelen staan de verantwoordelijke partijen open voor nieuwe inzichten of onverwachte ontwikkelingen. Wanneer blijkt dat  efficiëntere alternatieven mogelijk zijn om de doelstellingen te realiseren, dan is daar ruimte voor. De doelstelling om de informatiestroom ten behoeve van de afdeling BW te organiseren is hierbij leidend. 

	

	Aanpak: hoe geven we het vorm?

	Subdoel 1: De organisatie ontwikkeld beleid voor afdeling BW
Hoe: Ter realisatie van het beleid neemt de beleidsontwikkelaar de suggesties van de sleutelinformanten en de respondenten hierin mee. De erkenningscriteria van het UWV kunnen hierbij als handvat gebruikt worden. Er wordt een projectgroep opgericht die toetst in hoeverre het beleidsvoorstel in de praktijk werkt.
Verder worden in het beleid opgenomen:

· Een eenduidige definitie van begeleid werken die de leden van de afdeling BW vooraf hebben opgesteld.

· Een protocol voor een inwerkprogramma  ten behoeve van nieuwe personeel bij de afdeling BW.

· Schriftelijke vastlegging van de werkwijze ten aanzien van begeleid werken, bij voorkeur met  gebruikmaking van een methodiek.
· De consulenten BW worden door coaching of supervisie ondersteund waardoor het beleid door hun wordt bedreven.
· Dit doel is bereikt als het beleidsvoorstel eind 2010 is opgestart. 

Evaluatiecriteria: Indien het beleid er is, zullen de consulenten BW kunnen toetsen of het beleidsvoorstel werkt in de praktijk. Maandelijks wordt er een tussenevaluatie gehouden door de projectgroep en indien nodig worden ingebrachte punten bijgesteld of in het beleid opgenomen.

Subdoel 2: De consulenten BW van Diensten BW worden door de organisatie gestimuleerd in 

                     deskundigheidsbevordering
Hoe: Het realiseren van dit doel begint met het  herzien/beschrijven van de te ontwikkelen competenties die in de functieomschrijving van consulent BW zijn aangegeven. Daar waar een consulent BW tekortschiet of behoefte heeft om te ontwikkelen, kan hij/zij rekenen op extra ondersteuning van het management. Vervolgens krijgen de consulenten BW  een jobcoachopleiding aangeboden en aanvullend krijgen zij nog andere aan begeleid werken gerelateerde opleidingen aangeboden. Te denken valt aan een opleiding ter ondersteuning van hun kennis over psychische handicaps. De consulenten BW en de sectormanager Mobiliteit winnen informatie in bij de 

personeelsadviseur voor een geschikte jobcoachopleiding. Tenslotte creëert het management ruimte voor supervisie/coaching, intervisie en kennisuitwisseling met andere Sw-bedrijven. 
·     Dit doel is bereikt als de consulenten BW de jobcoachopleiding halverwege 2011 met succes hebben afgerond. 

Evaluatiecriteria: Gedurende de opleiding koppelen de consulenten BW terug aan de sectormanager Mobiliteit in hoeverre de opleiding aanslaat en melden zij eventuele knelpunten. Aan het einde van de opleiding evalueren de consulenten BW met de sectormanager Mobiliteit en de personeelsadviseur in hoeverre de opleiding heeft bijgedragen aan hun deskundigheid.
Subdoel 3: De organisatie faciliteert de afdeling BW in fysieke informatie om het geleerde te

                     effectueren
Hoe: Dit doel wordt gerealiseerd doordat de consulenten BW en de sectormanager Mobiliteit een 

inventarisatie maken van de benodigde vakliteratuur en boeken over wet- en regelgeving en psychische handicaps. In deelvraag 8 behandel ik enkele titels die voor de afdeling BW van pas kunnen komen. De sectormanager maakt budget vrij voor de aanschaf van alle materiaal. Vervolgens wordt alle informatiemateriaal fysiek op een centrale locatie opgeslagen. 

· Dit doel is bereikt als alle benodigde informatie in de derde kwartaal van 2010 is aangeschaft en op een centrale locatie is opgeslagen. 

Evaluatiecriteria: Alle aangeschafte materiaal wordt door de consulenten BW periodiek getoetst op actuele inhoud en indien nodig vervangen door een recentere uitgave. 
Subdoel 4: De organisatie draagt er zorg voor dat de automatische informatiestroom ten behoeve van de
                    afdeling BW wordt gerealiseerd om het geleerde te effectueren  

Hoe: Om dit doel te realiseren gaat de bedrijfsmanager of de sectormanager Mobiliteit bij de afdeling Algemene zaken een verzoek indienen om de teamleden van de afdeling BW toe te voegen op de verzendlijst. 

Vervolgens maakt de bedrijfsmanager bij de directie kenbaar dat de afdeling BW behoefte heeft aan informatie aangaande begeleid werken die bij de directie binnenkomt en verzoekt de directie deze informatie door te sturen naar de afdeling BW. De sectormanager Mobiliteit benadert de manager van afdeling Automatisering voor ten eerste het digitaal vastleggen en publiceren van informatie over begeleid werken. Ten tweede voor het realiseren van een matchsysteem. Ten derde voor ondersteuning bij het digitaal beheren van deze processen.

· Dit doel is bereikt als de directie en de afdeling Algemene zaken vanaf de derde kwartaal van 2010 alle voor de afdeling BW relevante informatie doorsturen. De actiepunten waarbij een beroep gedaan zal worden op afdeling Automatisering kan complex van aard zijn en meer tijd in beslag nemen. Om deze reden laat ik het  eindresultaat open.  
Evaluatiecriteria: De consulenten BW evalueren de bruikbaarheid van de doorgestuurde informatie maandelijks. Indien nodig doen zij suggesties ter verbetering van de automatische informatiestroom.
Subdoel 5: De consulenten BW nemen een actieve rol in het verzamelen en beheren van

                     informatie met betrekking tot wet- en regelgeving van begeleid werken
Hoe: De consulenten BW halen actuele informatie over begeleid werken via de websites van Cedris, Gemeenteloket, Dienstenbibliotheek van de Gemeente Den Haag en het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. Tevens nemen zij actief deel aan en/of het organiseren van supervisie/coaching, intervisie en kennisuitwisseling met andere Sw-bedrijven. Eén van de consulenten BW wordt verantwoordelijk gemaakt voor het beheren en actueel houden van alle informatie. Voor digitaal beheer van de informatie krijgt de afdeling BW ondersteuning van de afdeling Automatisering. 
· Dit doel is bereikt als de consulenten BW in de derde kwartaal van 2010 zijn gestart met deze actiepunten. 
Evaluatiecriteria: De projectgroep ziet er door middel van maandelijkse evaluatie op toe dat de actiepunten worden uitgevoerd. Nieuw opgestelde actiepunten worden in de daaropvolgende bijeenkomst geëvalueerd.
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BIJLAGE 1: Meerkeuzevragenlijst voor de consulenten BW

Meerkeuzevragenlijst voor de consulenten BW

Naam instelling:

Contactpersoon:

Adres:

Telefoon:

Email:

1. Hoe is de uitvoering van begeleid werken georganiseerd?

o onderdeel van de organisatie

o zelfstandige dochter van de organisatie

o zelfstandig opererend

o anders, (korte toelichting)

2. Welke andere onderdelen maken deel uit van uw organisatie?

o school

o sociale werkvoorziening

o zorg

o wonen

o anders,

3. Heeft uw begeleid werkenorganisatie een erkenning?

o Ja, via

o Boa / Borea

o Lisv

o UWV

o anders, (korte toelichting)

o Nee

4. Is de begeleid werkenorganisatie onderverdeeld in een privaat en publiek deel?

o Ja, te weten

o privaat

o publiek

o beide

o Nee

o Anders, (korte toelichting)

5. Hoeveel jobcoaches/consulenten BW werken er binnen uw organisatie?

o Meer dan 5 fulltime functie-eenheden

o 2 tot 5 fulltime functie-eenheden

o minder dan 2 fulltime functie-eenheden

6. Hoeveel cliënten worden op de werkvloer door u begeleid (met een arbeidscontract)?

o 1 tot 5

o 5 tot 10

o 10 tot 50

o meer dan 50

7. Hoeveel cliënten worden per jaar richting betaald werk begeleid door de consulenten BW?

o meer dan 100

o 50 tot 100

o 25 tot 50

o minder dan 25

8. Welk type cliënten worden begeleid door de consulenten BW? (meerdere antwoorden mogelijk)

o verstandelijke beperking

o lichamelijke beperking

o licht verstandelijke beperking

o auditieve/communicatieve beperking

o autisme spectrum stoornis

o gedragproblemen

o psychiatrische beperking

o visuele beperking

o anders, (korte toelichting

9. Wie is de verwijzer van de cliënt?

o Arbeid en dagbesteding eigen zorginstelling

o Andere zorginstelling

o Onderwijs

o UWV

o Gemeente

o Sociale Werkvoorziening

o Re-integratiebedrijf

o Zelf aanmelding (bv IRO)

o Anders

10. Vanuit welke methodiek werkt u als consulent BW?

o Supported Employment (begeleid werken)
o Individual Placement and Support (IPS)

o Eigen Initiatief Methode (EIM)

o Op eigen benen (INVRA)

o Anders, (korte toelichting)

11. Welke assessment-instrumenten worden gebruikt bij begeleid werken?

o INVRA, vragenlijst voor vaardigheden en mogelijkheden om onafhankelijk te kunnen leven;

o Melba, een instrument voor arbeidstraining en integratie;

o ACIS,assessment van communicatie en interactie vaardigheden;

o ACS, assessment van sociale competenties van kinderen en jongvolwassenen met

ontwikkelingsbeperkingen;

o CB-Kompas, meetinstrument voor werkhouding voor mensen met geen of weinig scholing;

o ISKIE, Innsbruck sociale competenties vragenlijst voor volwassenen met leerbeperkingen of

verstandelijke beperking;

o SCW, sociale competenties in de werkplaats, een gedragschecklist

o VACG, arbeids assessment en curriculum gids met een sectie voor sociale vaardigheden;

o Geen

o Anders

12. Welke instrumenten heeft u zelf ontwikkeld?

Graag hieronder invullen en kort toelichten, eventueel verwijzen naar publicatie en of website

o 1.

o 2.

o 3.

13. Welke opleiding tot jobcoach/consulent begeleid werken heeft u gevolgd?

o Storm

o Stab – UU

o Vilans – Parrésia

o Elan-training

o Anders, (korte toelichting met verwijzing)

14. Welke cursussen heeft u gevolgd?

o Werkgeversbenadering

o Acquisitie

o Gesprekstechnieken

o Wet en regelgeving

o Arbeidsmarktbeleid

o Anders, (korte toelichting met verwijzing)

15. Werkt u direct samen met een (interne/ingehuurde) arbeidsdeskundige?

o Ja

o Nee

o Anders

16. Heeft u intervisie en of supervisie voor uw medewerkers geregeld?

o Ja, te weten

o Individueel

o Groep

o Door leidinggevende

o Door aparte aandachtsfunctionaris

o Extern

o Nee

o Anders, (korte toelichting)

17. Maakt u gebruik van protocollen en of formulieren?

o Ja , welke

o Cliëntvolgsysteem

o Intake

o Assessment

o Arbeidsinteressetest

o Planning

o Anders, (korte toelichting)

o Nee

o Anders, (korte toelichting)

18. Heeft u de werkwijze zoals die ontwikkeld is in de praktijk en nu gehanteerd wordt schriftelijk vastgelegd?

o Ja, is deze ook beschikbaar voor derden

o Ja

o Nee

o Anders

19. Wat is het meest karakteristiek voor de gehanteerde werkwijze in uw organisatie?

o Resultaatgericht

o Planmatig

o Methodisch

o Intuïtief

o Anders

20. Legt u vast hoeveel mensen er per jaar uitstromen naar diverse plekken?

o Ja

o Nee

o Anders

21. Zijn er projecten waar u uw medewerking aan verleend hebt, die bijdragen aan een vernieuwing dan wel ontwikkeling van begeleid werken?

o Ja, te weten (noem eventueel ook website of andere vindplaats)

o 1

o 2

o 3

o Nee

o Anders

22. Bent u bekend met eerdere onderzoek dat heeft plaatsgevonden op (deelterreinen van) begeleid werken?

o Ja, te weten (graag met verwijzing naar organisatie die onderzoek heeft uitgevoerd en gepubliceerd)

o 1

o 2

o 3

o Nee

o Anders

23. Zijn er organisaties waar u mee samenwerkt, eventueel in een netwerk?

o Ja, met

o UWV

o CWI

o Zorginstelling

o MEE

o RIB

o School

o Leerwerkbedrijf en of arbeidstrainingscentrum

o SW

o Bedrijven

o Anders

o Nee

o Anders

24. Weet u waar u kennis kunt ophalen over (deelterreinen van) begeleid werken?

o Ja

o Nee

o Anders

25. Kunt u aangeven van welke informatiebronnen u gebruik maakt?

o Internet / websites

o Vaktijdschriften

o Boeken

o Lezingen

o Congressen

o Cursussen

o Anders

26. Mist u informatie over Begeleid Werken?

o Ja, te weten over de volgende onderwerpen

o 1

o 2

o 3

o Nee

o Anders

27. Ruimte voor opmerkingen

o 1

o 2

o 3

Korte evaluatie vragenlijst: geef een cijfer van 1 t/m 5 (1= oneens, 5= eens)

1. Voldoet de vragenlijst aan uw verwachting?

2. Hebt u al uw antwoorden kunnen geven?

3. Vindt u de vragen voldoende helder gesteld?

4. Zijn de vragen genoeg onderscheidend?

5. Dekken de vragen alle onderdelen van BW?

6. Denkt u dat de informatie uit deze vragenlijst

    bijdraagt aan een beter inzicht in de kwaliteit van BW?

7. Is uw deskundigheid voldoende bevraagd?

BIJLAGE 2: Vragenlijst voor de consulenten BW

Vragenlijst voor de consulenten begeleid werken

1. Geef een definitie van begeleid werken, wat verstaat u daar precies onder?

2. Hoe komt u tot deze definitie? Welke info heeft u gehad, van wie?

3. Welke kennis, vaardigheden en houding moeten consulenten BW volgens u hebben om hun functie uit te oefenen?

4. Welke opleiding heeft u gevolgd om deze functie te kunnen uitoefenen?

5. Heeft u door deze opleiding te volgen, volgens u, de deskundigheid om de functie van consulent BW uit te oefenen? 

6. Welke informatie over begeleid werken is reeds aanwezig op de afdeling, die u kunt raadplegen?

7. In hoeverre is deze informatie nog bruikbaar?

8. Aan de hand van welke aanwezige informatie wordt een nieuwe consulent BW ingewerkt?

9. Heeft u nog behoefte aan meer kennis over begeleid werken? Zo ja, wat voor soort info?

10. Welke belemmeringen ervaart u in het raadplegen van diverse informatiekanalen binnen de organisatie?

11. Welke ervaringen met begeleid werken kunt u beschrijven, door het niet up-to-date hebben van informatie over begeleid werken op de afdeling?

12. Welke acties verricht u, om op de hoogte te blijven van de wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken? 

13. Van welke bronnen (interne/externe) maakt u gebruik om op de hoogte te blijven van de wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken? 

14. Wat verwacht u dat uw werkgever doet om er voor te zorgen dat de informatie up-to-date is en om de professionalisering van BW te realiseren?

15. Hoe moet de afdeling begeleid werken binnen de organisatie, volgens u, ingericht worden om te kunnen spreken van professionalisering?

BIJLAGE 3: Vragenlijst voor de sectormanager Mobiliteit

Interviewvragen voor de sectormanager Mobiliteit

1. Waardoor is de behoefte om BW te professionaliseren ontstaan? (doel)

2. Hoe zou de afdeling BW er volgens u, qua structuur uit mogen zien?

3. Welke kwaliteiten vindt u dat een consulent BW behoort te hebben?

4. Aan welke criteria (vaardigheden en opleidingseisen) zou een nieuwe consulent BW volgens u horen te voldoen?

5. De consulenten BW hebben een HBO opleiding gevolgd/afgerond. Aan welke specifieke opleidingseisen horen zij volgens u te voldoen om hun functie van consulent BW uit te kunnen oefenen?

6. Op welke mogelijke manieren vindt u dat zij op deze kwaliteiten ontwikkeld kunnen worden?

7. Hoe komen de consulenten op dit moment aan hun informatie over beleid en wet- en regelgeving aangaande begeleid werken?

8. Als het gaat om informatiestroom, welke informatie hoort volgens u permanent aanwezig te zijn op de afdeling? (denk hierbij aan inwerkprogramma voor nieuwkomers of literatuur als naslagwerk of informatiemateriaal voor andere bedrijven, werkgevers en werknemers)

9. Welke interne of externe informatiebronnen zijn volgens u van groot belang om de professionalisering van BW te realiseren? 

10. Welke ruimte krijgen de consulenten van u om zelf achter informatie aan te gaan?

11. Op welke gebieden aangaande BW denkt u dat de andere bedrijven van de Haeghe Groep gefaciliteerd kunnen worden door de consulenten BW? 

12. Heeft u tips voor mij om mijn onderzoek meer inhoud te geven?

13. Wilt u zelf iets bespreken, wat niet aan bod is gekomen a.d.h.v. de interviewvragen?

BIJLAGE 4: Vragenlijst voor de personeelsadviseur van Diensten

Interviewvragen voor de personeelsadviseur van Diensten

1. Het bedrijf Diensten wil een professionaliseringsslag maken op het gebied van begeleid werken. 

a. Welke rol speelt u bij deze ontwikkeling?

b. Welke rol is weggelegd voor de sectormanager Mobiliteit?

c. Welke rollen zijn weggelegd voor de consulenten BW om dit doel te bereiken?

2. Wat zijn volgens u de juiste ingrediënten om deze professionalisering vorm te geven?

3. Voldoet het functieprofiel consulent BW volgens u nog aan de huidige of toekomstige ontwikkelingen in begeleid werken binnen de Haeghe Groep? Zo nee, hoe zou deze dan moeten zijn?

4. Op welke gebied vindt u dat de consulenten BW zich horen te ontwikkelen als we praten over professionalisering van BW?

5. Als het gaat om informatiestroom, welke informatie hoort volgens u permanent aanwezig te zijn op de afdeling BW? (denk hierbij aan inwerkprogramma voor nieuwkomers of literatuur als naslagwerk of informatiemateriaal voor andere bedrijven, werkgevers en werknemers)

6. Welke ondersteuning kunnen de consulenten BW van u verwachten als hun kennis over een wet of regel niet toereikend is? 

7. Over welke informatie en ook advies, wordt u momenteel geraadpleegd door de consulenten BW?

8. Zou het volgens u mogelijk kunnen zijn dat deze informatie automatisch ter beschikking wordt gesteld voor de consultenten BW? En hoe? Zo nee, waarom niet? 

9. In welke gevallen verwijst u hen door naar andere deskundigen binnen de Haeghe Groep?

10. Welke soort kennis/kunde zou BW beter over kunnen laten aan andere deskundigen binnen de Haeghe Groep? Waarom en wie zijn deze deskundigen?

11. Heeft u tips voor mij om mijn onderzoek meer inhoud te geven?

12. Wilt u zelf iets bespreken, wat niet aan bod is gekomen a.d.h.v. de interviewvragen?

BIJLAGE 5: Vragenlijst voor de coördinator van Centraal Bureau 

Interviewvragen voor de coördinator van Centraal Bureau

1. Het bedrijf Diensten wil een professionaliseringsslag maken op het gebied van begeleid werken. Wat zijn volgens u de juiste ingrediënten om deze vorm te geven?

2. U staat binnen de organisatie bekend om uw kennis op gebied van o.a. begeleid werken. Hoe zorgde u ervoor dat u uw kennis hierin op peil hield?

3. Van welke informatiebronnen maakt(e) u gebruik aangaande beleid en wet- en regelgeving van begeleid werken?

4. Als het gaat om informatiestroom, welke informatie hoort volgens u permanent aanwezig te zijn op de afdeling? (denk hierbij aan inwerkprogramma voor nieuwkomers of literatuur als naslagwerk of informatiemateriaal voor andere bedrijven, werkgevers en werknemers)

5. Over welke informatie en ook advies, wordt u momenteel geraadpleegd door de consulenten BW?

6. Op welke wijze zouden de consulenten BW structureel op de hoogte kunnen blijven van informatie over begeleid werken?

7. Zou het volgens u mogelijk kunnen zijn dat deze informatie automatisch ter beschikking wordt gesteld voor de consultenten BW? En hoe? Zo nee, waarom niet? 

8. Welke soort kennis/kunde zou BW beter over kunnen laten aan andere deskundigen binnen de Haeghe Groep? Waarom en wie zijn deze deskundigen?

9. Heeft u tips voor mij om mijn onderzoek meer inhoud te geven?

10. Wilt u zelf iets bespreken, wat niet aan bod is gekomen a.d.h.v. de interviewvragen?

BIJLAGE 6: Vragenlijst voor de Tweede Kamerlid Paul Lempens (SP)

Interviewvragen voor de Tweede Kamerlid Paul Lempens (SP)

1. Wat vindt u van de invoering van begeleid werken voor de Sw-medewerkers?

2. Welke voordelen ziet u in het instrument begeleid werken?

3. Ziet u ook nadelen van begeleid werken?

4. Welke veranderingen zouden er getroffen mogen worden om begeleid werken beter te laten functioneren?

5. Op welke manier worden de werkgevers door de overheid gestimuleerd om werknemers volgens de BW constructie in dienst te nemen? En zou dit beter georganiseerd kunnen worden?

6. Hoe hoog staat begeleid werken in de politieke agenda?

7. De consulenten BW binnen Haeghe Groep hebben behoefte aan een betere informatiestroom m.b.t. nieuwe wet- en regelgeving in de Sw en dan vooral van begeleid werken. Is het realistisch om deze informatiestroom vanuit macroniveau te organiseren?

Zo ja, wat zou een goede oplossing zijn volgens u?

8. De consulenten BW kunnen vanwege het FIFO systeem, geen geschikte kandidaten van de wachtlijst halen om deze aan te bieden bij een werkgever. Dit doen zij het liefst. De consulenten BW ervaren dat als de Sw-medewerker éénmaal in een beschutte werkomgeving binnen Haeghe Groep geplaatst zijn, het wel als prettig ervaren en niet weg willen. Zij hebben geen behoefte aan plaatsing bij een werkgever. 

· Vindt u dat zij een BW plaatsing mogen weigeren? 

· Hoe zou volgens u een BW plaatsing aantrekkelijk gemaakt kunnen worden voor de Sw-   medewerker?

9. Heeft u tips voor mij om mijn onderzoek meer inhoud te geven?

10. Wilt u zelf iets bespreken, wat niet aan bod is gekomen a.d.h.v. de interviewvragen?

BIJLAGE 7: Protocollen van de interviews

· Consulenten BW van Haeghe Groep Diensten afdeling BW
Uitwerking interview consulenten begeleid werken (consulent BW1)
1. Geef een definitie van begeleid werken, wat verstaat u daar precies onder?

Serieuze kans bieden voor mensen binnen de Sw die willen en kunnen naar een passende werkplek in de reguliere sector. Hierbij rekening houdend met de belangen van de cliënt en de werkgever. Een passende werkplek waarborgt namelijk de duurzaamheid. Verder is iedere plaatsing altijd wel een succes, omdat de cliënt een stukje ervaring opdoet buiten de Sw.

2. Hoe komt u tot deze definitie? Welke info heeft u gehad, van wie?

Uit eigen beeld.

3. Welke kennis, vaardigheden en houding moeten consulenten BW volgens u hebben om hun functie uit te oefenen?

Kennis: regeling in de algemene mogelijkheden, rechten en plichten van de cliënt.
Vaardigheden en houding: gevoel voor de situatie van cliënt en werkgever en dit vertalen richting een behoefte. Hierbij komt kijken, goed luisteren naar beide partijen zorgt voor een goede match. Luisteren is eigenlijk je vooronderzoek naar de juiste match. Een slechte vooronderzoek brengt schade aan de cliënt. Door je vooronderzoek merk je ook welke cultuur er binnen een organisatie heerst. Is er bijvoorbeeld ruimte voor begeleiding van medewerkers bij de werkgever? Niet alleen de directie van de organisatie moet die visie hebben, maar ook de leiding op de werkvloer.

Coachingsvaardigheden: stukje extra om effectiever hulp te bieden bij problemen met een cliënt. Een werkgever vraagt ons bijvoorbeeld om informatie over psychische handicaps. Wij moeten hen kunnen adviseren over de basis. Het kunnen herkennen en omgaan met psychische handicaps.

4. Welke opleiding heeft u gevolgd om deze functie uit te kunnen oefenen?

HBO Facilitair, maar dit heb je niet nodig om de functie uit te oefenen.

5. Heeft u door deze opleiding te volgen, volgens u, de deskundigheid om de functie van consulent BW uit te oefenen? 

Het zette mij wel op een bepaald niveau, maar opleiding is niet alles. Praktijk is ook belangrijk. Een aanvulling zou zijn de opleiding van jobcoaching. Dit is ook mijn wens.

6. Welke informatie over begeleid werken is reeds aanwezig op de afdeling, die u kunt raadplegen?

Voorheen was er lectuur aanwezig. Door minder goed beheer is er niets meer aanwezig.

De basis informatie over begeleid werken is wel aanwezig, echter gedateerd. 

We lopen vast op nieuwe informatie over begeleid werken.

Ik heb zelf actie ondernomen door aan te geven dat het wenselijk is om actuele informatie automatisch te ontvangen en beter dan nu vorm te geven.

7. In hoeverre is deze informatie nog bruikbaar?

Deze is gedateerd. De basis is gelegd, er zijn doelen en taken gesteld. Jou onderzoek is daar onderdeel van. De volgende stap is organiseren en faciliteren.

Faciliteren houdt in: kennisverbreding door opleiding, actuele informatie voor cliënten en werkgevers en over loonkostensubsidie.

Ik ben voorstaander van invoeren van beleid zonder strakke kaders, er moet speelruimte zijn.
8. Aan de hand van welke aanwezige informatie wordt een nieuwe consulent BW ingewerkt?

De consulenten BW zijn aangenomen op grond van hun eerdere praktijkervaring. Het inwerken houdt in:

· Elkaar bijpraten

· Klein beginnen met overdracht van cliënten
· Lectuur

· Bekendmaken met de cultuur binnen de HG

· Organisatiebewustwording 

Hiermee voldoe je voor 80% aan inwerken.

Een blanco collega, die geen ervaring heeft op gebied van begeleid werken, wordt geselecteerd op basis van competenties, praktijkervaring en opleiding.

9. Heeft u nog behoefte aan meer kennis over begeleid werken? Zo ja, wat voor soort info?

Ja, van coaching en begeleiding. Deze zijn belangrijk om duurzaamheid van plaatsingen te bereiken naast het vooronderzoek zoals ik al eerder zei. De zorg moet namelijk na de plaatsing gecontinueerd worden.

10. Welke belemmeringen ervaart u in het raadplegen van diverse informatiekanalen binnen de organisatie?

Jezelf, informatie zoeken/halen vraagt proactieve houding. Je loopt tegen tijdgebrek aan.

Je weet niet waar je de juiste informatie moet halen en vaak als je iemand benaderd om informatie of advies, wordt de informatie laat verstrekt. Je moet de klant laten wachten. Je wordt van het kastje naar de muur gestuurd met onvolledige informatie. Dit allemaal heeft invloed op de relatie met de werkgever die om antwoord op de vraag zit te wachten.

11. Welke ervaringen met begeleid werken kunt u beschrijven, door het niet up-to-date hebben van informatie over begeleid werken op de afdeling?

Informatie moet worden vastgelegd. Informatie moet afdeling BW bereiken, we moeten hierin gefaciliteerd worden.

Nieuwe cliënten zijn niet bekend bij ons, er is geen inzicht in de werkervaring die zijn hebben en hun problematiek. Deze informatie is niet altijd vastgelegd.

Je bent belast met coachen in de privésituatie van cliënten en bemiddeling naar hulpverlening: schuldhulpverlening en deurwaarders. Met de tijd neemt de begeleiding wel minder tijd in beslag.

12. Welke acties verricht u, om op de hoogte te blijven van de wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken? 

Proactiviteit is hierbij een belangrijk begrip. Ik neem initiatief bij het raadplegen van collega deskundigen. Ook zoek ik via internetsites, maar het neemt veel tijd om aan de juiste informatie te komen.

13. Van welke bronnen (interne/externe) maakt u gebruik om op de hoogte te blijven van de wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken? 

Cedris 

SBCM

Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid

Hierbij is de datering van de informatie belangrijk en het zou handig zijn als de actuele informatie naar je toe komt. Bijvoorbeeld informatie over terugkeergarantie.

14. Wat verwacht u dat uw werkgever doet om er voor te zorgen dat de informatie up-to-date is en om de professionalisering van BW te realiseren?

Het is eerst belangrijk om te weten: Wie verzorgt de informatie aan de sectormanager, zodat zij ons deze toespeelt?

Informatie moet binnen de Haeghe Groep breed gedeeld worden en niet blijven hangen bij een persoon. 

De caseloads van de consulenten moeten goed bekeken worden met betrekking tot span of control.
15. Hoe moet de afdeling begeleid werken binnen de organisatie, volgens u, ingericht worden om te kunnen spreken van professionalisering?

· Alle Sw’ers bij Diensten moeten gezien worden door afdeling BW. We moeten de mogelijkheden voor begeleid werken standaard bekijken. Eerst moet wel gecheckt worden of iemand een advies begeleid werken heeft.

· We moeten bewijzen dat we een kennisbank zijn. Het moet Haeghe Groep breed gedragen worden dat wij voor begeleid werken zijn en alle expertise in huis hebben. De andere bedrijven van de Haeghe Groep moeten het gevoel krijgen dat zij begeleid werken aan ons kunnen overlaten. Deze bewustmaking naar andere bedrijven kan bereikt worden door te presteren en het ook te vertellen/uitdragen. Maar eerst moeten wij ons eigen bedrijf organiseren en op orde stellen en dan pas de andere bedrijven laten zien dat we het kunnen.

· Matching. Via ons systeem moet mogelijk gemaakt worden om een cliënt met een vacature te matchen en andersom.

· Eenduidigheid en saamhorigheid binnen Diensten. We staan voor één doel en één taak. Detachering en begeleid werken moeten op de juiste manier ingezet worden. De visie bij afdeling detacheringen is verouderd. Afdeling detacheringen moet meedenken ten behoeve van de ontwikkeling van een medewerker en niet vasthouden aan één patroon.

Uitwerking interview consulenten begeleid werken (consulent BW2)
1. Geef een definitie van begeleid werken, wat verstaat u daar precies onder?

Mensen gaan bij een werkgever aan de slag in werk wat bij hun past en waarbij een stuk begeleiding vanuit het Sw-bedrijf wordt gegeven zodat het werk rimpelloos verloopt. Zodat aansluiting plaatsvindt tussen de werkgever en de werknemer. De consulent BW is het instrument die ervoor zorgt dat alles zo goed mogelijk blijft verlopen. Hij neemt de problemen weg ten behoeve van het functioneren op de werkplek van de medewerker.

Soms loop je tegen problemen aan die buiten de mogelijkheden van BW vallen, waarbij hij deskundigen moet inschakelen.

2. Hoe komt u tot deze definitie? Welke info heeft u gehad, van wie?

Dit is mijn eigen insteek, zo vind ik dat het zou moeten om iemand zo goed mogelijk te laten functioneren buiten de muren van de Sw. Een speciale definitie is er niet voor nodig. Je moet uitgaan van de mogelijkheden die iemand heeft en die ook bieden. Mogelijkheden bieden.

Als je grote caseload hebt is het moeilijker om beter aan deze vraag te voldoen. Ideale caseload niet in getallen maar qua verhouding zou zijn: 80/20. 20% heeft aandacht nodig de rest loopt wel lekker. Sommige cliënten vragen meer aandacht. Dit heeft niet direct te maken met hun IQ of arbeidsethos.

3. Welke kennis, vaardigheden en houding moeten consulenten BW volgens u hebben om hun functie uit te oefenen?

Kennis: je moet een bepaalde hoeveelheid basiskennis hebben om te weten hoe werkgevers en medewerkers op elkaar reageren en aansluiten. Als je uit re-integratieland komt dan heb je die inzicht. 

Wat je niet hebt is wettechnische kennis. Globaal weet je het wel, maar als je de diepte in moet, dan is dat heel lastig te krijgen. Op een korte vraag krijg je geen korte antwoord van collega’s. Je krijgt een uitvoerig antwoord, maar het wordt lastiger om deze over te dragen naar de werkgever.

Via de opleiding jobcoach is ook kennis te borgen. Je werkt nu op basis van trial en error. 

Cursus omgaan met psychische handicaps is maar een klein deel van wat je in de praktijk tegenkomt. Het is moeilijk om randvoorwaarden te stellen in combinatie met werken. Je bent afhankelijk van de informatie van de medewerker zelf over zijn/haar beperkingen.

In het systeem, de werkladder, zou aangegeven mogen worden op welke beperkingen iemand wel niet naar buiten mag. Je kunt dan makkelijker de subsidies berekenen. De hoogte van de subsidies zijn gekoppeld aan de mate van de beperking. 

Wat je niet hebt aan kennis moet je bij een deskundige kunnen halen binnen de organisatie.

Vaardigheden: Empathie, inlevingsvermogen voor problemen van de medewerker is het allerbelangrijkst. Kennis is te halen bij andere bronnen. Maar de omgang met de medewerker is belangrijk. 

Houding: Beroepshouding: geen vooroordelen hebben ten opzichte van de cliënt, je brandmerkt die persoon bij je collega’s en ontneemt de cliënt zijn kansen in zijn ontwikkeling. Objectief blijven. Niet op tamtam verhalen afgaan maar meer naar feiten kijken. Dit kan door goede rapportage over cliënten in het systeem vast te leggen: Informatie over mensen in Compas zetten. Informatie over beperkingen middels rapportage in systeem vastleggen. 

Hierdoor krijg je inzicht: je mag 15% tijd in persoon steken. Door vastleggen kun je zien of het gedrag niet goed is of dat je te weinig tijd steekt in de persoon.

Als je volgens de visie van de Haeghe Groep werkt heb je voordelen: doorstroom, instroom, kosten. We moeten hierbij rekening houden dat we geen producten verkopen maar werkuren verkopen met mensen. 

4. Welke opleiding heeft u gevolgd om deze functie uit te kunnen oefenen?

HBO P&O

MBA (2 jaar, niet afgerond) 

Gespreksvaardigheden: methodische gespreksvoering ten behoeve van intakes en intervisie.

5. Heeft u door deze opleiding te volgen, volgens u, de deskundigheid om de functie van consulent BW uit te oefenen? 

Nee, een erkende jobcoach opleiding is belangrijk bij uitoefenen van deze functie.

De opleiding biedt ook mogelijkheid om je netwerk uitbreiden met mensen vanuit andere invalshoeken. 

Ik heb ook regelmatig intervisie met andere collega. Ik vind het een investering voor winst op later termijn.

6. Welke informatie over begeleid werken is reeds aanwezig op de afdeling, die u kunt raadplegen?

Map handboek begeleid werken, deze is wel verouderd.

Internet: Cedris.

Informatiemateriaal begeleid werken voor werkgevers schiet tekort. Het is een A4tje wat we zelf hebben ontwikkeld. Er zou een informatiemap zijn moeten zijn met al het nodige er in.

De website van de Haeghe Groep mag meer up-to-date zijn. Er mag meer informatie in vermeld worden op gebied van begeleid werken. Een collega Sw-bedrijf in Amsterdam is hier een goed voorbeeld van. Ik vind het niet kunnen dat ik voor informatie op deze site terecht moet terwijl dit bij ons ook gerealiseerd kan worden.

Er mag ook meer gedaan worden aan informatie voor de werknemers. Als iemand bijvoorbeeld op de wachtlijst komt moet de werknemer dan al beter informeren, motiveren, activeren en stimuleren door begeleid werken te promoten. Mensen op wachtlijst kort intaken en binnenhalen.

Informatie over wet- en regelgeving en terugkeergarantie is er nauwelijks. Deze hebben wij echt nodig voor ons werk.

7. In hoeverre is deze informatie nog bruikbaar?

Niet. Er moet een centraal persoon zijn die de informatie binnenhaalt en up-to-date houdt. Via internet en ook door ministerie van SZW te benaderen en bedrijven te benaderen. Ook zou er een vacature krant moeten zijn. 

Ik werk zelf via Google om informatie te halen. Ik merk dat via Cedris weinig response volgt bij het stellen van specifieke vragen.

Als wij een vraag stellen aan de juridische afdeling van de Haeghe Groep, dan is de informatie die zij geven te abstract. Het is voor ons moeilijk om een vertaalslag te maken voor de praktijk. 
8. Aan de hand van welke aanwezige informatie wordt een nieuwe consulent BW ingewerkt?

Ik ben zelf niet echt ingewerkt. 

Allereerst zou je iets op papier moeten hebben hoe begeleid werken werkt. Bijvoorbeeld een map met uitleg over wat er is, wat we kunnen en wat we niet kunnen. Momenteel zitten we te rommelen, dit is niet goed. De informatie moet vastgelegd worden. De kennis is ook niet overal op andere afdelingen goed aanwezig.

9. Heeft u nog behoefte aan meer kennis over begeleid werken? Zo ja, wat voor soort info?

Actuele kennis over onderwerpen als:

- Terugkeergarantie 

- Ontslagregeling 

- Wachtlijstregeling 

Parate kennis van wet- en regelgeving

Ook heb ik behoefte aan een sparringpartner, een klankbord en adviseur die mij heldere antwoord geeft in plaats van uitgebreide informatie waardoor ik verward raak.

10. Welke belemmeringen ervaart u in het raadplegen van diverse informatiekanalen binnen de organisatie?

P&O is maar voor een beperkt aantal dagen beschikbaar en zij hebben vaak ook niet direct antwoord op de vraag. Dit heb je soms wel nodig als je snelle beslissingen moet nemen. 

Werkleiding binnen de organisatie is ook een belemmering om Sw medewerkers naar begeleid werken te bewegen. Veel mensen willen misschien wel. Ook is de Wsw CAO is te goed. Door deze omstandigheden is het zo lastig om mensen los te weken. 

11. Welke ervaringen met begeleid werken kunt u beschrijven, door het niet up-to-date hebben van informatie over begeleid werken op de afdeling?

Het pad wordt langer, je moet zelf veel meer zoekwerk verrichten en dingen gaan uitvinden. Het zou sneller mogen.

Bij terugkeer van cliënt uit een BW plaatsing moet ik zelf een tijdelijke plek binnen zoeken. Dit zou via Centraal Bureau of P&O opgepakt kunnen worden. Het zou veel tijd schelen, want nu moet ik zelf overal achteraan gaan.

Er is geen beleid geschreven voor begeleid werken.

12. Welke acties verricht u, om op de hoogte te blijven van de wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken? 

Ik haal de informatie zelf door mijn gretige houding, maar ik verwacht dat mijn werkgever mij hierin zo veel mogelijk faciliteert.

De acties die ik verricht zijn internetsites benaderen en overleg met collega’s.

Wij krijgen informatie van Cedris via de secretaresse.

Vakliteratuur en boeken over wetten moet standaard aanwezig zijn in een kast. 

De Sw journaal, die maandelijks wordt uitgebracht zien wij niet meer. Dit mag ook weer terugkomen.

Een idee is om de vacaturekranten makkelijker bereikbaar te maken voor de medewerkers door in de kantine op het informatiescherm vacatures te tonen aan mensen. 

De vacatures kunnen ook op dienbladen in de vorm van een placemat zichtbaar gemaakt kunnen worden. 

13. Van welke bronnen (interne/externe) maakt u gebruik om op de hoogte te blijven van de wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken? 

Cedris en ministerie van SZW

Internetsites van collega Sw-bedrijven

Collega’s

14. Wat verwacht u dat uw werkgever doet om er voor te zorgen dat de informatie up-to-date is en om de professionalisering van BW te realiseren?

Dat wij informatie krijgen uit diverse bronnen: 

· Vakliteratuur.

· Gelegenheid voor contact met andere Sw-bedrijven en bijvoorbeeld een gastspreker van andere Sw-bedrijven uitnodigen om voorlichting te geven over hoe zij begeleidwerken aanpakken. Uitruilprogramma’s organiseren met andere Sw-bedrijven

· Best practices.

· Investeren in bijblijven van kennis, bijvoorbeeld door opleidingen. 

15. Hoe moet de afdeling begeleid werken binnen de organisatie, volgens u, ingericht worden om te kunnen spreken van professionalisering?

Zorgen dat detachering en begeleid werken gescheiden blijft. Afdeling detachering doet namelijk ook aan begeleid werken maar laat de mensen niet los. Mogelijk dat deze mensen niet geschikt zijn voor begeleid werken. Ze doen het er maar bij. De argumenten om mensen zelf vast te houden zijn niet professioneel. Als er zuiver sprake is van begeleid werken, dan hoeven er minder contactmomenten te zijn en wordt een medewerker overgedragen aan een consulent BW. De doorstroom moet meer gestimuleerd worden. Het is logischer om van detachering door te laten stromen naar begeleid werken. Zo krijg je een logische doorstroom als je rekening houdt met de werkladder. Van de onderkant kunnen mensen dan weer doorstromen naar detachering. Er moet beleid komen waarin bepaalde punten opgenomen moeten worden. Als een maximale termijn van detachering is bereikt, dan overgaan tot begeleid werken. 

De caseloads moeten doorgelicht worden: waarom is detacheringsplaats geen begeleid werken plaatsing? Zou kunnen inhouden dat de caseloads voor BW groter wordt. Dit zou kunnen betekenen dat de detacheringsconsulenten die ook BW doen, consulent BW worden.

Dit betekent dat zowel afdeling detachering als afdeling BW moeten professionaliseren.

We kunnen begeleid werken diensten verkopen aan andere bedrijven van Haeghe Groep en inkomsten teruggeven aan desbetreffende bedrijven. Dit stimuleert dat je een mobiliteitsbureau bent van de Haeghe Groep met de juiste expertise. Zo voorkom je dat alle bedrijven van Haeghe Groep zelf aan begeleid werken gaat doen om de opbrengsten te houden. We moeten in het kader van mensontwikkeling niet in segmenten denken maar meer Haeghe Groep breed werken en niet alleen voor Diensten.

Uitwerking interview consulenten begeleid werken (Consulent BW3)
1. Geef een definitie van begeleid werken, wat verstaat u daar precies onder?

Methodiek van begeleiding op de werkvloer met alle instrumenten die ter beschikking staan onder de Wsw.

2. Hoe komt u tot deze definitie? Welke info heeft u gehad, van wie?

Via Google en uit een boek van begeleid werken die ik vroeger heb gehad. Het omvat meer dan alleen een methodiek. Er staat in omschreven dat begeleid werken begint met intake van de medewerker, een werkgever vinden en matchen. Pas later komt de begeleiding, dit is wat ik veel leuker vindt vanwege de zwaardere verantwoordelijkheid. Nadeel is dat je je niet kunt specialiseren op de begeleiding.

3. Welke kennis, vaardigheden en houding moeten consulenten BW volgens u hebben om hun functie uit te oefenen?

Kennis: wet- en regelgeving, 

Van handicaps om de werkgever beter te kunnen informeren hierover en om de gesprekken met de cliënten beter te kunnen voeren.

Vaardigheden naar cliënt: schakelen met cliënten, coachingsvaardigheden zowel op problemen in privé als op werkgebied, gespreksvaardigheden, je mensen kennen en weten hoe de coaching af te stemmen. 

Vaardigheden naar werkgever: commercieel, werkgever kunnen interesseren voor doelgroep, verkopen van medewerker en niet op geld focussen. 

Houding: open, laagdrempelig, empatisch.

4. Welke opleiding heeft u gevolgd om deze functie uit te kunnen oefenen?

HBO P&A

5. Heeft u door deze opleiding te volgen, volgens u, de deskundigheid om de functie van consulent BW uit te oefenen? 

Zonder de HBO had het ook wel gekund. Deze opleiding heb ik lang geleden gevolgd. Bij deze functie gaat het erom dat je parate kennis hebt. Specialiseren is van groot belang, je hebt meer aan een praktische specifieke opleiding.

6. Welke informatie over begeleid werken is reeds aanwezig op de afdeling, die u kunt raadplegen?

Weinig. Er was een boek over begeleid werken uit 1998.

7. In hoeverre is deze informatie nog bruikbaar?

Het is wel te gebruiken als historisch naslagwerk en daar is niks mis mee. 

De informatie die er in staat is niet meer up-to-date.
8. Aan de hand van welke aanwezige informatie wordt een nieuwe consulent BW ingewerkt?

Door mondelinge informatie overdracht en meelopen in de praktijk.

Er is behoefte aan een algemeen protocol.

9. Heeft u nog behoefte aan meer kennis over begeleid werken? Zo ja, wat voor soort info?

Allereerst wil ik duidelijkheid over wat er wordt verwacht van een consulent BW binnen de Sw. Dit wil ik intern beantwoord krijgen binnen de Haeghe Groep. De nadruk ligt bij mij op beleidsontwikkeling. Vervolgens kennis over wet- en regelgeving en het aanleren van coachingsvaardigheden. De behoefte ligt bij meer verdieping in subsidieregeling. 

Dus eerst: hoe is het beleid binnen de HG op BW? En dan de kennisuitbreiding hierop afstemmen.

10. Welke belemmeringen ervaart u in het raadplegen van diverse informatiekanalen binnen de organisatie?

Er is geen informatie en de informatie die ik krijgt is onduidelijk. Meestal moet je het allemaal zelf uitzoeken. Antwoorden die via diverse kanalen verkregen worden, zijn niet eenduidig.

11. Welke ervaringen met begeleid werken kunt u beschrijven, door het niet up-to-date hebben van informatie over begeleid werken op de afdeling?

Wat is rijkssubsidie?

Ik heb weinig tijd om zelf achter actuele informatie aan te gaan.

Momenteel loop je eerst tegen een probleem aan en weet dan pas hoe het had gemoeten (trial en error).

12. Welke acties verricht u, om op de hoogte te blijven van de wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken? 

Allereerst ervaar ik dat er door tijdgebrek weinig ruimte voor is.

Ik benader collega’s, internet en het werkveld.

13. Van welke bronnen (interne/externe) maakt u gebruik om op de hoogte te blijven van de wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken? 

Extern: DetaNet, Cedris, Google, aanhetwerkmetdewsw.nl en ministerie van SZW.

Intern: bij mijn collega’s consulenten BW, bij P&O en juridische afdeling

14. Wat verwacht u dat uw werkgever doet om er voor te zorgen dat de informatie up-to-date is en om de professionalisering van BW te realiseren?

Dat de benodigde informatie zo georganiseerd is dat het in ieder geval te vinden is. Kan persoon of systeem zijn. 1 collega met 1 verhaal. Geen tegenstrijdige informatie en geen vaagheden.

Intervisie waarbij caseload besproken kan worden en waarbij ook meer tijd is om casuïstiek te behandelen.

15. Hoe moet de afdeling begeleid werken binnen de organisatie, volgens u, ingericht worden om te kunnen spreken van professionalisering?

· Reservoir aan arbeidskrachten, waarbij sprake is van goede en serieuze doorstroom van medewerkers.

· Prikkelen van mensen: werken aan angstvermindering voor de stap naar begeleid werken. Dit door mensen voor te bereiden op begeleid werken door middel van een workshop en informatie sessies organiseren voor de medewerkers. Hierbij is belangrijk dat de werkleiders van de medewerkers bij dit proces een stimulerende houding hebben naar de medewerkers.

· Vacatures zijn niet het probleem.

· Informatiesysteem: een matchsysteem voor de juiste persoon bij een vacature. Ook vermelden van informatie over hun vaardigheden, mogelijkheden en beperkingen. In kaart brengen wat de wensen van de mensen zijn.

· (Digitaal) informatiemateriaal ter beschikking stellen voor werkgever met huisstijl van de Haege Groep.

· Kennis van de handicaps op papier zetten.

De informanten van de omliggende Sw-bedrijven (Combiwerk en Patijnenburg)

Uitwerking interview consulenten begeleid werken (Combiwerk)
1. Geef een definitie van begeleid werken, wat verstaat u daar precies onder?

Het is een constructie waarbij de Sw’er ontslag neemt bij de Sw-bedrijf en in dienst wordt genomen door de opdrachtgever. De opdrachtgever krijgt loonkostensubsidie vanuit het 

Sw-bedrijf. De hoogte wordt vastgesteld op basis van arbeidsproductiviteit van de werknemer. Ook hebben de opdrachtgever en de medewerker recht op begeleiding en werkplekaanpassing vanuit het Sw-bedrijf. De werknemer heeft een terugkeergarantie, waarbij de opdrachtgever rekening moet houden met normale ontslagprocedures. De Sw’er heeft bij terugkomst in het 

Sw-bedrijf recht op de plek op de wachtlijst van waar die vertrok.

2. Hoe komt u tot deze definitie? Welke info heeft u gehad, van wie?

Die definitie hebben wij bijeengeraapt, via Cedris, nieuwsbrieven van DetaNet, internet en van het rijk. Via Google verzamelen wij alle informatie bij elkaar. Deze informatie over begeleid werken hebben wij ook op folder staan. Deze geven wij mee aan opdrachtgevers en werknemers.

3. Welke kennis, vaardigheden en houding moeten consulenten BW volgens u hebben om hun functie uit te oefenen?

Kennis: wet- en regelgeving, kanttekening daarbij is dat de uitleg aan de werkgever wordt gedaan door een accountmanager van Combiwerk. Deze heeft het eerste contact met de klant: personeelszaken en directie. De consulenten BW hebben vaker contacten met de werkleiding, de werkvloer.

Bij kleine bedrijven doet de consulent BW het gehele contact. De accountmanager heeft hierbij alleen het eerste contact en stapt er dan tussen uit.

Vaardigheden en houding samen: met de doelgroep kunnen omgaan, flexibel zijn in accepteren van beperkingen, maar niet al te soft te zijn. Grenzen kunnen aangeven bij de medewerker. Je hebt een opdrachtgever die iets van je verwacht. Je bent er niet alleen maar voor de medewerker. Accountmanager staat voor de rechten van de klant en de consulent BW staat meer voor de medewerker. En zo vindt er een balans plaats. Zo kan je naar alle belangen kijken. We bekijken samen goed of er een juiste match is, de juiste persoon bij de juiste soort klant.  Een sparringsconstructie. Er is sprake van veel feedback, wij houden elkaar op de hoogte door de korte lijnen. Je medewerkers kennen is ook een belangrijke, waar wordt iemand gelukkig van en welke wensen op gebied van werken zijn reëel. Vanwege de kleinschaligheid van de organisatie is dit voor ons te doen. 

4. Welke opleiding heeft u gevolgd om deze functie uit te kunnen oefenen?

Melba in verband met vacature component, om de belastbaarheid van de medewerker te meten.

Basis cursus psychiatrie (3 dagen): weten hoe deskundige in te schakelen en herkennen van symptomen bij medewerkers met psychische handicaps. En ook weten hoe met deze medeweker om te gaan. Ook weten dat je niet zelf dingen moet gaan uitproberen met de medewerker en soms beter een deskundige kunt inschakelen. 

Timemanagement.

5. Heeft u door deze opleiding te volgen, volgens u, de deskundigheid om de functie van consulent BW uit te oefenen? 

Nee, het is een functie waar je gevoel voor je medewerker moet hebben en het belang van de opdrachtgever in de gaten moet houden, de match moeten zien. Hbo-niveau is wel het minimale.

Het is meer een gevoelsfunctie, waarbij je kennis van psychische stoornissen moet hebben.

Wij hebben geen jobcoachtraining gevolgd in verband met grote caseloads ongeveer 60. Met het oog op tijdwinst huren wij jobcoaches in. Deze kunnen hele dagen met de medewerkers aan de slag op de werkvloer. Melba is meer voor binnenshuis.

De consulenten BW hoeven bij ons niet alles te weten. Ze kunnen anderen inschakelen, de accountmanager bijvoorbeeld. Sommigen vinden het juist wel leuk om alles te weten, maar die hebben hier de vrijheid in. 

6. Welke informatie over begeleid werken is reeds aanwezig op de afdeling, die u kunt raadplegen?

Vakliteratuur, vooral standaardmateriaal. Internet is ook wel handig en snel bereikbaar.

Beloningen en loonkostensubsidie veranderen ook veel, maar ook hier wordt niet strak op de regel geleefd. Het is vaak toch wel een beetje nattevingerwerk.

Als de informatie over een onderwerp niet betrouwbaar is dan plaatsen wij een vraag op het  forum van Cedris, om juiste response te krijgen. 

7. In hoeverre is deze informatie nog bruikbaar?

Loonkostensubsidie verandert wel maar voor de betrouwbaarheid van de informatie maken wij gebruik van de forum van Cedris. 

8. Aan de hand van welke aanwezige informatie wordt een nieuwe consulent BW ingewerkt?

Aan de hand van eigen foldermateriaal. Er is een inwerkprogramma in ontwikkeling. Nieuwe consulenten lopen met een ervaren consulent voor de duur van 2 maanden. Hier wordt echt tijd voor genomen omdat uit eerdere ervaring is gebleken dat het dan mis kan lopen. Er is geen strakke inwerkboekje aanwezig. De consulenten moeten zelf aantekeningen maken als ze ergens tegenaan lopen of informatie belangrijk vinden. Dit werkt naar mijn ervaring het best. Verder doen de consulenten veel aan intervisie. Zowel in eigen groep als groep met andere disciplines. Tijdens de intervisies vindt casus behandeling plaats maar ook takenverdeling komt aan de orde, wie pakt wat op. 

9. Heeft u nog behoefte aan meer kennis over begeleid werken? Zo ja, wat voor soort info?

Ja, ik zou willen horen van consulenten in het land wat zij vinden van begeleid werken, wat zij erover te vertellen hebben.

Uitwisseling van kennis is natuurlijk belangrijk.

Casuïstiek bespreken, daar ken je elkaar niet te goed voor. Het is toch iets intiems.

Bijeenkomsten van bijvoorbeeld DetaNet: uit gesprekken zou ik willen ervaren dat we allemaal tegen hetzelfde probleem aanlopen. Dan kun je wat opener kennis uitwisselen. 

Ik zou willen weten wat het voordeel van begeleid werken is ten opzichte van detacheren. Ik ben voorstaander van om beide constructies aan te bieden. 

10. Welke belemmeringen ervaart u in het raadplegen van diverse informatiekanalen binnen de organisatie?

Er zijn weinig informatiekanalen in de organisatie waardoor ik geen belemmeringen ervaar, de lijnen zijn toegankelijk. Wij handelen de meeste zaken zelf af.

Er wordt wel eens gebruikgemaakt van personeelsadviseur en bedrijfsjurist. De informatie wordt tijdig geleverd, het kan een paar dagen duren.

11. Welke ervaringen met begeleid werken kunt u beschrijven, door het niet up-to-date hebben van informatie over begeleid werken op de afdeling?

Specifieke vragen van opdrachtgever over bijvoorbeeld een ziektegeval begeleid werken.

Het gevoel dat je niet goed voorbereid bent op een situatie bij een opdrachtgever. Hierbij moet je openheid hebben naar de opdrachtgever dat je de vraag niet geheel kunt beantwoorden. Sommige zaken moeten met andere functionarissen besproken worden.

Gewoon vertellen dat je het niet weet en gaat uitzoeken. En dan ook wel bellen dat je ermee bezig bent. Al heb je nog geen oplossing. Openheid naar de opdrachtgever is belangrijk voor de relatie.

12. Welke acties verricht u, om op de hoogte te blijven van de wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken? 

Ik wordt hier in voorzien door mijn manager, P&O en juridische afdeling.

Als er nieuwe stof is om te lezen dan krijgen wij die via de mail of in de postvak, hier wordt gezamenlijk op teruggekomen in de werkoverleggen.

13. Van welke bronnen (interne/externe) maakt u gebruik om op de hoogte te blijven van de wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken? 

Internet: Cedris (branchevereniging), DetaNet.

Collega’s intern en van andere Sw-bedrijven in de regio. Ik bel wel eens met consulenten BW van de Haeghe Groep en Patijnenburg. Met DSW is de contact wat minder. 

14. Wat verwacht u dat uw werkgever doet om er voor te zorgen dat de informatie up-to-date is en om de professionalisering van BW te realiseren?

Dat zij de informatie verstrekken die wij nodig hebben. Wij mogen gevoed worden van vakliteratuur in de brede zin.

15. Hoe moet de afdeling begeleid werken binnen de organisatie, volgens u, ingericht worden om te kunnen spreken van professionalisering?

Combiwerk heeft geen splitsing detachering/begeleid werken. Is lastig te beantwoorden. 

Voor begeleidwerken moeten de consulenten kennis van de wet- en regelgeving in huis hebben en op de hoogte blijven van verandering hierin.

Financiële onderhandelingen, dat je daar meer van weet en weet van arbeidsproductiviteit. Hier zijn productiviteitsberekeningen voor nodig. Dit is belangrijk.

Begeleidingsuren in de gaten houden. 

Meer tijdbesteding aan acquisitie. 

En een combinatie met een wat commerciëlere consulent in de groep. 

Een vraagbaak binnen de groep hebben. 

Wet- en regelgeving: je kunt een kennisbank maken maar dan nog kan je niet alles weten. Je zult wel weten welke mogelijkheden er zijn en dan daaruit een keuze moeten maken

Flexibel opstellen, als begeleid werken plaatsing niet mogelijk is dan detachering plaatsing van maken. 

Wij hebben een centrale plek voor informatie. Mocht er informatie binnenkomen die voor iedereen belangrijk is, dan rouleren en in werkoverleg bespreken. Zo blijft iedereen op de hoogte van de zelfde informatie. 

Boeken aanschaffen over psychische stoornissen: signalen en valkuilen.

Uitwerking interview consulenten begeleid werken (Patijnenburg)
1. Geef een definitie van begeleid werken, wat verstaat u daar precies onder?

Plaatsen en begeleiden van Sw-medewerkers op reguliere werkplek met begeleiding en subsidie van het Sw-bedrijf.

2. Hoe komt u tot deze definitie? Welke info heeft u gehad, van wie?

In eerste instantie via collega’s en internet. 

En via de opleiding jobcoaching die ik heb gevolgd. 

3. Welke kennis, vaardigheden en houding moeten consulenten BW volgens u hebben om hun functie uit te oefenen?

Kennis: wet- en regelgeving van begeleid werken en ziektebeelden van de medewerkers.

Vaardigheden en houding: Houding en vaardigheden zijn volgens mij in elkaar vervlochten.

Communicatief vermogen, organisatietalent, proactief en commercieel. Commercieel omdat werkgeverscontacten belangrijk zijn. Je kunt niet te sociaal zijn. Je mag best wat humor hebben, grenzen in de gaten houden ten opzichte van het belang van de opdrachtgever en cliënten. Ze proberen veel bij je neer te leggen. Je kunt te ver meegaan in de begeleiding. Empathie is heel belangrijk.

4. Welke opleiding heeft u gevolgd om deze functie uit te kunnen oefenen?

HBO Personeel en Arbeid.

Jobcoaching in Utrecht (6 jaar geleden).

Opleiding arbeiddeskundige (1 jarig opleiding), deze opleiding komt van pas met betrekking tot inzicht welke aanpassingen er nodig zijn. Is een aanrader voor collega consulenten. 

5. Heeft u door deze opleiding te volgen, volgens u, de deskundigheid om de functie van consulent BW uit te oefenen? 

Ja, ik ervaar geen belemmeringen. Ik vind dat ik voldoende kennis heb om dit werk te kunnen doen.

6. Welke informatie over begeleid werken is reeds aanwezig op de afdeling, die u kunt raadplegen?

Via internet : Cedris. Ik kijk meer bij het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. 
Ik haal informatie bij een collega arbeidsdeskundige, hij volgt namelijk de laatste ontwikkelingen heel goed.

Tijdschriften kosten te veel geld, die hebben wij opgezegd. Er was niet voldoende informatie in te vinden over begeleid werken. Kosten baten.

Boeken over de Sw, begeleid werken en wet- en regelgeving liggen centraal bij de administratie.

7. In hoeverre is deze informatie nog bruikbaar?

De informatie is wel bruikbaar. Alle nieuwe informatie wordt bijgehouden door mijn collega.

8. Aan de hand van welke aanwezige informatie wordt een nieuwe consulent BW ingewerkt?

Wij hebben op papier staan wie, wat, wanneer en hoe moet doen (protocol/werkproces). En ook welke afdeling ervoor verantwoordelijk is. Dit biedt voldoende houvast voor de nieuwe consulent BW.

Voor de rest wordt de consulent ingewerkt door meelopen met collega’s in de praktijk.

9. Heeft u nog behoefte aan meer kennis over begeleid werken? Zo ja, wat voor soort info?

Niet over begeleid werken op zich, maar wel over nieuwe wet- en regelgeving van begeleid werken. Ik mis het dat de informatie naar mij toekomt. Je moet er zelf achteraan gaan.

10. Welke belemmeringen ervaart u in het raadplegen van diverse informatiekanalen binnen de organisatie?

Collega’s lopen elkaar mis, vooral als je parttime werkt. Door kleine organisatie hebben wij weinig consulenten in dienst. De kennis ligt bij één collega. Dit maakt de organisatie kwetsbaar.

Meer collega’s worden nu bekend gemaakt met begeleid werken waardoor deze belemmering in de toekomst wordt opgeheven. 

11. Welke ervaringen met begeleid werken kunt u beschrijven, door het niet up-to-date hebben van informatie over begeleid werken op de afdeling?

Weinig, bij klant heb je wel de angst om knullig over te komen als je iets niet precies weet.

Het is geen moeilijke materie begeleid werken, het is goed te doen.

Er is best veel vrijheid.

12. Welke acties verricht u, om op de hoogte te blijven van de wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken? 

Internet raadplegen en collega’s benaderen. 

13. Van welke bronnen (interne/externe) maakt u gebruik om op de hoogte te blijven van de wet- en regelgeving en beleid aangaande begeleid werken? 

Cedris en Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. 
14. Wat verwacht u dat uw werkgever doet om er voor te zorgen dat de informatie up-to-date is en om de professionalisering van BW te realiseren?

Mijn werkgever verwacht eigenlijk meer van mij, namelijk een actieve houding. Dat ik zelf er voor zorg om op de hoogte te blijven van de ontwikkelingen.

Ik verwacht dan wel dat ik er gelegenheid voor krijg en dat is ook zo. Ik ga vaak naar bijeenkomsten, bijvoorbeeld WAJONG bijeenkomst.

15. Hoe moet de afdeling begeleid werken binnen de organisatie, volgens u, ingericht worden om te kunnen spreken van professionalisering?

Er moeten duidelijke processen zijn en ook afgestemd op de rest van de organisatie.

Voldoende mankracht

Voldoende informatie

Ruimte creëren om informatie te krijgen en te halen

Er moeten faciliteiten zijn om goed je werk te kunnen doen: uitgerust zijn met de juiste vereiste tools, zoals telefoon, autovergoeding of abonnementen op vakliteratuur.

Dat er aan bijscholing wordt gedaan.
De sleutelinformanten

Interviewvragen sectormanager Mobiliteit

1. Waardoor is de behoefte om BW te professionaliseren ontstaan? (doel)

BW is eerst gewoon begonnen, dat gaan we doen, lekker creatief bezig geweest, gewoon gaan. 

Nu is BW grootschaliger bezig (80 bw’ers). We moeten toegeven, we weten ook niet precies hoe het zit. Je wilt als mobiliteit laten zien aan andere bedrijven, begeleid werken dit doen we zo! Je staat sterker als je een map of een handboek hebt. Je wilt niet met je mond vol tanden staan. Hoe het eigenlijk zit. Je wilt iets van een handboek hebben.

BW wil zich profileren met betrekking tot andere bedrijven binnen de Haeghe Groep. We willen een kwaliteitsslag maken. We zijn klein begonnen en gaan groeien, oké. Maar nu moet je een kwaliteitsslag maken. Dit wordt diensten breed ervaren. 

Het hoofddoel is om alles op orde te krijgen op gebied van structuur. Niet alleen uitstralen maar ook echt een voorsprong maken. Je kunt het uitstralen maar echt alles op orde hebben. Als mensen merken dat je de antwoorden hebt, dan ben je er. We moeten de kennis echt in huis hebben. 

2. Hoe zou de afdeling BW er volgens u, qua structuur uit mogen zien?

Hangt samen met fte. 2,5 fte. Eén consulent BW zit ½ bij projecten. Als leidraad hanteer ik een caseload van 22. Dit moeten we voorlopig zo laten. 

Er is geen behoefte aan een seniorfunctie. De consulent die er het langst zit doet 50% BW en 50% projecten. Hij heeft op basis van de jaren wel een seniorfunctie, heeft netwerken, maar dit is niet formeel. Belangrijker vind ik dat ze hun eigen achtergrond en specialismen hebben en elkaar voeden (kruisbestuiving). Er is geen senior functie bekend binnen de Haeghe Groep. 

UWV hanteert het criterium senior wel. De consulenten BW hebben wel wensen voor opleidingen. Als ze alle drie een jobcoach opleiding hebben gedaan, zijn ze gelijkwaardig aan elkaar. Opleiding is een belangrijke zet voor professionalisering. 

3. Welke kwaliteiten vindt u dat een consulent BW behoort te hebben?

Creativiteit, commercieel, empathisch vermogen, hoge kennisniveau op gebied van begeleid werken maar ook handicaps. Klantgericht, resultaatgericht. Zie ook de functieomschrijving die ik je meegeef.

Ze hebben als het ware een dubbel gezicht, aan de ene kant een commercieel gezicht en aan andere kant een sociaal gezicht.

4. Aan welke criteria (vaardigheden en opleidingseisen) zou een nieuwe consulent BW volgens u horen te voldoen?

Deze hoeft niet perse ervaring met begeleid werken te hebben, competenties zijn een goede match en klik met de andere teamleden, aanvult en team versterkt. Kennis: opleiding kan handen en voeten bieden.

Als de consulenten BW enthousiast zijn over de opleiding tot jobcoaching, dan kan er voor gekozen worden de nieuwe consulent BW dit standaard ook aan te bieden.

In basis kan opgenomen worden waar je aan moet voldoen bij binnenkomst, bijvoorbeeld volgen van trainingen.

5. De consulenten BW hebben een HBO opleiding gevolgd/afgerond. Aan welke specifieke opleidingseisen horen zij volgens u te voldoen om hun functie van consulent BW uit te kunnen oefenen?

Geen specifieke opleidingseisen. Wel is belangrijk het niveau en werkervaring in het werkveld of iets met werkgelegenheid, het begeleiden van de doelgroep, of juist uit de commerciële hoek met werkgevers. Collega moet een extra aanvulling in het team hebben. Opleiding is meegenomen, maar is niet een pre.

Bij sollicitatiegesprek zit iemand uit het team, die kijkt of de nieuwe medewerker wel bij het team hoort. Inwerkperiode verloopt dan ook soepeler, iedereen wil zijn energie in de collega stoppen.

6. Op welke mogelijke manieren vindt u dat zij op deze kwaliteiten ontwikkeld kunnen worden?

Opleiding: Jobcoach opleiding bijvoorbeeld. 

Coaching van de BW kan ook meer in zitten. Via de personeeladviseur die professioneel coach is.

Netwerk: als je anderen mensen kent, via branchebijeenkomsten via themadagen van brancheorganisaties over een onderwerp. Hoe doen jullie dat? In februari brengen wij een, bezoek aan Panther (Sw-bedrijf Amsterdam). 

Vakliteratuur, internet, boeken. Brancheorganisatie

Vanuit nieuwsgierigheid kan de consulent initiatief nemen om informatie zelf te halen.

Op macroniveau/landelijk ministerie van SZW.

7. Hoe komen de consulenten op dit moment aan hun informatie over beleid en wet- en regelgeving aangaande begeleid werken?

Allerlei. Mensen bellen in hun netwerk of afdeling P&O of bij elkaar. Het is echt zoeken. Via internet worden bij toeval stukken tegengekomen. 

Andere Sw-bedrijf in de regio (bijvoorbeeld Combiwerk) benaderen. 

De andere Sw-bedrijf kijken tegen ons op omdat wij groter zijn. Juist in kleinere organisaties kan iets zijn waar wij nog niet aan gedacht hebben, wat we ook kunnen gebruiken. Elkaar durven vragen, hulp durven vragen aan andere kleinere bedrijven. 

8. Als het gaat om informatiestroom, welke informatie hoort volgens u permanent aanwezig te zijn op de afdeling? (denk hierbij aan inwerkprogramma voor nieuwkomers of literatuur als naslagwerk of informatiemateriaal voor andere bedrijven, werkgevers en werknemers)

Iets met aantal elementen:

Regelgevingen over bijvoorbeeld terugkeergarantie, hoelang.

Verhuizing, spaarloon, ziektekosten en wel of geen hulp van bedrijfsmaatschappelijkwerk (BMW)? 

Welke rol heb je als consulent BW ondanks dat sommige dingen geregeld zijn bij de werkgever.

Naslagwerk, werkproces inhoudelijk en waar kan je informatie vinden?

Informatie over begeleid werken moet in een centrale plek (kast). 

Voorbeeld: terugkeergarantie, verwijzen naar site, dienstenbibliotheek, 

Jaarlijkse uitgaven van nieuwe literatuur. Boekenlijst maken van benodigd materiaal en ook bij functionarissen.

Voorlichtingsessie houden bij consulenten BW over de informatie die allemaal aanwezig is en waar ze die kunnen halen. Wat vind je waar en hoe gebruik je het?

Basiskennis die je nodig hebt als je bij een klant bent. Bij twijfel en als je er niet uitkomt bij een klant, dan de juridische afdeling kunnen benaderen.

9. Welke interne of externe informatiebronnen zijn volgens u van groot belang om de professionalisering van BW te realiseren? 

Een onderzoek, iemand die alles uitzoekt Radjesh

De BW consulenten zelf

Vincent Holleman

Fenna Noordermeer

Mirjam 

Memo’s 

En alles vastleggen

Remco 

10. Welke ruimte krijgen de consulenten van u om zelf achter informatie aan te gaan?

Factor tijd!

Initiatief. Ze lossen veel dingen zelf op. Ik zie het topje van de ijsberg alleen. Als zij tegen problemen aanlopen en mij benaderen, dan is het echt een probleem.

Wat ik vind dat zij meer moeten doen is, aanhalen om informatie te halen bij andere BW bedrijven, intervisie. Themaochtend. Is minder dan verwacht. Door deze contacten kan meer info-uitwisseling plaatsvinden. Dit is de kern van je werk wat je doet, waarom en op basis van wat. Ze krijgen er de tijd voor. Even investeren, dit kost tijd, maar op later stadium zit er winst in.

11. Op welke gebieden aangaande BW denkt u dat de andere bedrijven van de Haeghe Groep gefaciliteerd kunnen worden door de consulenten BW? 

We hebben een werkproces, we zijn er bekend mee. We hebben er infrastructuur voor staan. Hoe doe je dat? Dat weten de anderen niet. Wij hebben de ervaring opgedaan. We kunnen hulp bieden. Of zij het zelf willen doen of niet.

12. Heeft u tips voor mij om mijn onderzoek meer inhoud te geven?

Goed aan de opdracht houden. Sommige dingen voor later bewaren.

Voorbeeld advies: Jobcoachopleiding, boeken. Om info up tot date te houden bijvoorbeeld via secretaresses.

Handboek BW mogelijk vernieuwen.

Heidi interviewen.

13. Wilt u zelf iets bespreken, wat niet aan bod is gekomen a.d.h.v. de interviewvragen?

Interviewvragen personeelsadviseur Diensten

1. Het bedrijf Diensten wil een professionaliseringsslag maken op het gebied van begeleid werken. 

a. Welke rol speelt u bij deze ontwikkeling?

2 rollen P&O adviseur is meer operationeel aan het werk. Zij is meer met beleid bezig. 

HRM afdeling is betrokken bij het ontwikkelen van beleidsontwikkeling op het gebied van arbeidsrecht.

In de uitvoering van begeleid werken speelt de P&O adviseur niet echt een rol. Alle arbeidsrechtelijke zaken komen aan de orde bij de werkgever. Daar vinden de contractafspraken plaats. 

Ik zit meer in beleidsontwikkeling: hoe gaan wij om met BW, wat hebben onze leidinggevenden en consulenten BW nodig om goed te kunnen functioneren. In de uitvoering adviseren is minder omdat bij de werkgever een personeelsadviseur zit die gaat over de regelgeving. De consulenten zouden op de hoogte mogen zijn van de CAO en wet- en regelgeving van de werkgever. De consulenten moeten een verbinding maken met de P&O adviseur van de wekgever. De personeelsadviseur van de Haeghe Groep heeft daar geen rol in te vervullen.

Kennis over beleid van begeleid werken moet bij de consulent aanwezig zijn. Met die kennis gaat hij zaken doen bij de opdrachtgever en daar schakelt hij met de personeelsadviseur van de opdrachtgever. 

Er is bij de Haeghe Groep geen beleid voor begeleid werken ontwikkeld daarom loopt de consulent vast op het werkveld.

Er moeten standaard afspraken gemaakt worden en vastgelegd worden in het beleid. Bij een probleem niet gaan bedenken wat nu?

De consulenten BW doen P&O-achtige taken. Zij moeten toegerust worden met kennis en informatie en beleid zodat zij zelfstandig met de opdrachtgever zaken kunnen doen.

Doel van beleid is dat zij zelfstandig kunnen opereren. De personeelsadviseur kan dan op complexe zaken ondersteuning bieden en meedenken. 
b. Welke rol is weggelegd voor de sectormanager Mobiliteit?

2 dingen

Begeleid werken beleid is HRM gerelateerd. Diensten wil het product begeleid werken naar zich toe trekken. Zij moet zich hard maken dat het beleid er komt. Advies is om een projectgroep in te richten waar zij projectleider van is, waarbij de consulenten en HRM zijn betrokken, en iemand een rol heeft om allerlei dingen uit te zoeken. Een multifunctioneel groep met verschillende expertises. De sectormanager, bedrijfsmanager en de directie hebben er het grootste belang bij dat het beleid er komt. Ik constateerde dat er helemaal niks was. 

Doelstelling van de sectormanager is dat afdeling BW uitbreid en als je groeit dan moet je beleid ontwikkelen. Je moet kennis vastleggen. Je moet een kennis organisatie worden.

Bedrijven die kennis goed kunnen organiseren hebben een concurrentievoordeel ten opzichte van anderen. Je zou je kunnen onderscheiden van de anderen. Het is hier niet aanwezig. Begeleid werken is een afgekaderd onderdeel dat kan je op je eigen manier organiseren. Trek het naar je toe. Je zult om kennis goed te borgen ook automatisering hiervoor nodig hebben. Niet het handboek P&O, want memo’s van de directie worden hierin niet verwerkt. Iemand van automatisering moet de informatie aanpassen. Er is geen verbinding doordat de bedrijven decentraal werken.

c. Welke rollen zijn weggelegd voor de consulenten BW om dit doel te bereiken?

Actief rol in projectgroep hebben. Problemen met elkaar bediscussiëren. 

Zij moeten signalering wat zij nodig hebben, goed aangeven wat zij nodig hebben. Dan pas kan er iets ontwikkeld worden.

Zij kunnen toetsen of het beleidsvoorstel werkt in de praktijk. In de praktijk kan het net anders uitpakken. Zij kunnen ook beleid levend houden. Zij hebben hier een belangrijke rol in. Verandering is een constante gegeven. Buiten de Haeghe Groep verandert er ook veel. 

2. Wat zijn volgens u de juiste ingrediënten om deze professionalisering vorm te geven?

Beleid moet er zijn, deze ontstaat vanuit een visie.

Wat moet een BW consulent precies doen, wat verwachten we van hen (niet gericht op functieomschrijving). En heeft ie die tools wel?

Kennis hebben maar ook competentie hebben. Een consulent BW moet doortastend zijn bijvoorbeeld, en aan de hand van dit kijken of consulent dit van zichzelf vindt en zo niet op welke manier kunnen we hem daarbij ondersteunen? 

Ontwikkeling van de consulent BW, maar eerst vastleggen welke kennis, kunde en span of control de BW consulent moet hebben. 

Supervisie aanbieden. 

Samenwerken met anderen Sw-bedrijven. Buiten de Haeghe Groep kennis halen: hebben jullie al een protocol en hoe ga je met een situatie om? De Sw-bedrijven zijn elkaars concurrenten niet, dus juist informatie bij elkaar halen. Of een kennisbank met een aantal Sw-bedrijven oprichten. Samen iets organiseren met 1 consulent van elk bedrijf. De vraag ook bij Cedris neerleggen. Niet het wiel uitvinden, we zijn geen concurrenten van elkaar. Behoefte wordt niet uitgesproken bij degene die er wat aan kan doen. Spreek behoefte uit bij Cedris, bij geen response zelf organiseren. 

3. Voldoet het functieomschrijving consulent BW volgens u nog aan de huidige of toekomstige ontwikkelingen in begeleid werken binnen de Haeghe Groep? Zo nee, hoe zou deze dan moeten zijn?

Kan ik niet concreet beantwoorden. Ik denk het niet. Omschrijving is uit de tijd, is meer taakgericht, nu spreken we meer van rollen. We spreken meer van competenties. Welke competenties moet je hebben om die verschillende rollen in te vullen? Je moet visie ontwikkelen, een pionier zijn, hart voor mensen hebben, je moet de jobcoach-kant kunnen oppakken, commercieel en kennis van arbeidsrecht hebben. Je moet veelzijdig en breed georiënteerd zijn. We moeten niet veel aandacht aan functieprofiel schenken, meer aan competentieprofiel. Opleiding is te leren als iemand de competentie heeft. 

Competentie voorspelt je leervermogen voor de toekomst. Hier wordt aan gewerkt.

4. Op welke gebied vindt u dat de consulenten BW zich horen te ontwikkelen als we praten over professionalisering van BW?

Competenties en kennis eigen maken.

5. Als het gaat om informatiestroom, welke informatie hoort volgens u permanent aanwezig te zijn op de afdeling BW? (denk hierbij aan inwerkprogramma voor nieuwkomers of literatuur als naslagwerk of informatiemateriaal voor andere bedrijven, werkgevers en werknemers)

Alles wat bij een gesprek met de klant in de begeleiding van de medewerker aan de orde kan komen. Op papier en deels in hoofd: subsidieregelingen, tarieven, contracten, mensen, hoe ze te begeleiden, zich verplaatsen in de klant. 

10% is niet standaard en te complex, dan moet je hier terug kunnen vallen op anderen. De consulenten moeten aangeven waar zij tegen aanlopen bij een klant en dan weet je wat je kunt ontwikkelen. Zij moeten het zelf aangeven, omdat zij bij een klant daar tegen aan lopen. Wat hebben jullie nodig?

6. Welke ondersteuning kunnen de consulenten BW van u verwachten als hun kennis over een wet of regel niet toereikend is? 

Arbeidsrechtelijk. 

In hun eigen ontwikkeling, bijvoorbeeld door middel van supervisie.

Ik kan meedenken in de organisatie van een kennisorganisatie.

Een soortgelijke rol als trajectbegeleider (ITB) dat heeft voor de werkleiding. 

7. Over welke informatie en ook advies, wordt u momenteel geraadpleegd door de consulenten BW?

Situaties waarin onduidelijkheid is op gebied van wet- en regelgeving. Wat zijn de afspraken binnen de Haeghe Groep? 

8. Zou het volgens u mogelijk kunnen zijn dat deze informatie automatisch ter beschikking wordt gesteld voor de consultenten BW? En hoe? Zo nee, waarom niet? 

Via automatisering. Als je een kennisorganisatie wil zijn, moet je ervoor zorgen dat informatie geborgd wordt en ook geraadpleegd kan worden. Via een inlog op het intranet.

Iemand verantwoordelijk maken om de kennis bij te houden. Liefst iemand van afdeling BW zelf. Het inkloppen mag weer door secretaresse gedaan worden, maar de actieve rol is voor de consulenten BW.

9. In welke gevallen verwijst u hen door naar andere deskundigen binnen de Haeghe Groep?

Juridische zaken heeft de kennis van begeleid werken niet, Centraal Bureau heeft het ook niet. De deskundigheid moet binnen Diensten ontwikkeld worden. Hier organiseren. Er is nog niets vastgelegd. 

10. Welke soort kennis/kunde zou BW beter over kunnen laten aan andere deskundigen binnen de Haeghe Groep? Waarom en wie zijn deze deskundigen?

Op dit moment weet niemand het. Het is beter om alles naar je toe te trekken. 

Niet afhankelijk worden van andere afdelingen. Zelf organiseren heeft voordelen, er zullen ook wel nadelen zijn.

11. Heeft u tips voor mij om mijn onderzoek meer inhoud te geven?

Goed afbakenen, blijf hier alert op.

Blijf de focus houden, je kunt maar één ding onderzoeken en niet de wereld veranderen.

Kijk goed naar wat je school wil, want dat is belangrijk, die geven je de cijfer. Ik ben maar een onderdeel van het onderzoek. 

12. Wilt u zelf iets bespreken, wat niet aan bod is gekomen a.d.h.v. de interviewvragen?

Opvallend van deze organisatie is dat kennis niet wordt geborgd. Je moet het overal halen. Afdeling BW wil efficiënt kunnen werken. Je verkoopt een product en weet er niet alles van, het is onverantwoord om je medewerkers zo op pad te sturen.

Voor Sw is er heel veel geregeld CAO enzovoorts, voor begeleid werken niet er staat niets in de CAO over bijvoorbeeld terugkeerregelingen enz. De consulenten BW  kunnen niet terugvallen op een basis van vroeger omdat begeleid werken nieuw is. Er zijn geen procedures ontwikkeld. Heel veel dingen moeten nog ontwikkeld worden. Er moet een kennismap zijn of automatiseren. 

Grootste lijn: is behoefte aan kennis (opleiding)

Interviewvragen coördinator Centraal Bureau

1. Het bedrijf Diensten wil een professionaliseringsslag maken op het gebied van begeleid werken. Wat zijn volgens u de juiste ingrediënten om deze vorm te geven?

Je moet weten hoeveel je er op jaarbasis moet afzetten en waar je ze vandaan wilt halen. Hier moet je afspraken over maken met directie. Duidelijke afspraken, wat is je target en waar haal je ze vandaan? Via de bedrijven binnen de Haeghe Groep of van buiten. Te vaak worden mensen geplaatst terwijl dat niet mocht.

Verder moet je duidelijk maken welke functie afdeling BW voor de andere bedrijven heeft. Sommige doen het zelf, hier moet je afspraken over maken. Om te beginnen met de directie. Is BW alleen voor Diensten of voor Haeghe Groep als geheel? Diensten moet eerst duidelijkheid geven in: waar ben ik van?

Informatie over wet- en regelgeving moet permanent aanwezig zijn en de wijzigingen moeten bijgehouden worden.

Er moet een checklist opgesteld worden waarin staat aangegeven welke onderwerpen altijd een paar keer per jaar met de medewerker besproken moeten worden. Is er iets gewijzigd in zijn situatie? Verhuizing of urenuitbreiding, wanneer is er een herindicatie? Ook bij herindicatiegesprekken wordt met een checklist gewerkt. Door verhuizing naar een andere gemeente kan verandering plaatsvinden in bijvoorbeeld de loonkostensubsidie. Sinds 1 jan 2008 geldt de regel: 2 jaar nadat iemand is verhuisd naar andere gemeente neemt de gemeente alles over, zowel subsidie als begeleiding. Een checklist is een handig middel om dit soort problemen te kunnen voorkomen.

Opleiding is ook interessant. 
Verder is een matchsysteem om vacature en geschikte kandidaat te matchen een must. Er moet discipline ontwikkeld worden om het systeem goed bij te houden. 

2. U staat binnen de organisatie bekend om uw kennis op gebied van o.a. begeleid werken. Hoe zorgde u ervoor dat u uw kennis hierin op peil hield?

Ten eerste heb ik met de dienstjaren ervaring opgebouwd. Nieuw informatie is voor mij hierdoor makkelijker in te passen in het totaal. De wet is ingewikkeld qua uitvoering en ervaring hierin is van cruciaal belang. Ik ga ook zelf achter informatie aan bij het ministerie van SZW, bij Cedris (die publiceert ook regelmatig). En ik krijg informatie via de directie omdat ze weten dat ik er wat mee doet.
Om kennis te halen en bij te houden is een actieve houding belangrijk.

Afdeling BW moet bij directie kenbaar maken dat zij behoefte hebben aan informatie over begeleid werken, die daar aanwezig is. 

Algemene zaken van de Haeghe Groep speelt een rol. Als je informatie hebt waarvan je denkt dat het  archieftechnisch interessant zou kunnen zijn, moet je zelf deze informatie laten inboeken voor het archief. Vergaderstukken bijvoorbeeld ook. Hiermee voorkom je dat zij zelf gaan bepalen welke info ingeboekt wordt en welke niet terwijl je er zelf niets aan hebt. 

Op de afdeling kan ook informatie vastgelegd worden echter dit is dan niet bedrijfsbreed te benaderen. Centraliseren van kennis verdient een voorkeur.

We moeten met één dossier werken: vooral papieren dossier. Er wordt namelijk voor een medewerker een dossier BW aangemaakt bij een begeleid werken plaatsing. Zo is niet alle informatie over een persoon bij elkaar. Alles hoort in de moeder dossier. 
3. Van welke informatiebronnen maakt(e) u gebruik aangaande beleid en wet- en regelgeving van begeleid werken?

Beleid is er niet echt, er is geen geschreven beleid. 

Ik maak gebruik van verzamelbrieven van het ministerie van SZW. Stukken van het ministerie en van gemeente Den Haag zelf. 

Directieverslagen.

Gemeenteloket.

Cedris.

Uitwisselingen met andere gemeenten. Bij een kwaliteitsoverleg van UWV zitten alle gebruikers bij elkaar. Als ik vragen heb gesteld aan het gemeenteloket en hier antwoord op krijg, dan stuur ik deze informatie door naar de rest.

Wij delen ook elkaars werkwijze, bijvoorbeeld werken met standaard vragen aan de hand van een checklist. En elkaar voorzien van nieuwe informatie. 

Ook het handboek van Procedures (IROKO handboek) biedt voldoende handvatten. 

4. Als het gaat om informatiestroom, welke informatie hoort volgens u permanent aanwezig te zijn op de afdeling? (denk hierbij aan inwerkprogramma voor nieuwkomers of literatuur als naslagwerk of informatiemateriaal voor andere bedrijven, werkgevers en werknemers)

Regels. Alle publicaties en veranderingen. Regels die voor afdeling BW van belang zijn. 

Beschrijving procedures via IROKO handboek moet standaard aanwezig zijn.

Een dagje training met het systeem Compas. Dit om te weten wat ik wel/niet mag als consulent BW. Het juist invoeren van gemeente codes zijn in het belang van de subsidies en statistiekcijfers voor de ministeries. (Subsidie gaat naar woongemeente van medewerker). Dienstjaren en indicatiegegevens moeten gecheckt worden. Deze moeten voor de statistische gegevens kloppen.

5. Over welke informatie en ook advies, wordt u momenteel geraadpleegd door de consulenten BW?

Heel breed. Vooral bij adhoc problemen.

Specifieke informatie: bij verhuizing naar andere gemeente, is er sprake van overname door Sw-bedrijf?

6. Op welke wijze zouden de consulenten BW structureel op de hoogte kunnen blijven van informatie over begeleid werken?

Zie vraag 1 en 2. 

7. Zou het volgens u mogelijk kunnen zijn dat deze informatie automatisch ter beschikking wordt gesteld voor de consultenten BW? En hoe? Zo nee, waarom niet? 

Een deel moet je halen. Van alles wat binnen komt kun je bij algemene zaken vragen of ze je op de verzendlijst willen zetten.

Het directiesecretariaat. Hier komt ook informatie binnen. Stap is wel dat afdeling BW bij de directie bekend maakt dat zij die informatie willen hebben om dat ze ervan zijn. 

Verder ook de informatie afkomstig van Cedris laten doorsturen naar afdeling BW.

8. Welke soort kennis/kunde zou BW beter over kunnen laten aan andere deskundigen binnen de Haeghe Groep? Waarom en wie zijn deze deskundigen?

Personeelsadviseurs maken gebruik van MPA’s. Als je begeleid werken doet moet je niet belast zijn met administratieve taken, hier zou je een aparte kracht voor moeten hebben, die er de routine in heeft. Dit om je te kunnen richten op je eigenlijke BW taken.

Rol van WGS (werkgeversservicepunt) wordt ook duidelijker. De consulenten BW moeten afstemmen met WGS over vacatures waarop zij medewerkers zouden willen plaatsen. Het is belangrijk om in beeld te blijven bij WGS. 

Ieder bedrijf doet iets voor zich, we moeten meer Haeghe Groep breed werken. Klanten benaderen bedrijven apart, dit is niet handig. Integraal werken heeft ook wat nadelen door eigen werkwijzen.  
9. Heeft u tips voor mij om mijn onderzoek meer inhoud te geven?

Cedris : branche verg.

Welke gemeente doet aan BW?

PGB? Wel PGB geen PGB

Netwerken bij WGS t.b.v. vacatures.

Van elkaar. 

10. Wilt u zelf iets bespreken, wat niet aan bod is gekomen a.d.h.v. de interviewvragen?

Remco spreken,Coskun. Dit zijn sleutelfiguren.

Interviewvragen Paul Lempens (Tweede Kamerlid SP)

1. Wat vindt u van de invoering van Begeleid werken voor de Sw-medewerkers?

Het is een instrument om dat doel te bereiken waarbij mensen bij een gewone werkgever aan de slag kunnen met loonkostensubsidie en begeleiding. Het is prima en hij is ruim opgezet. Als er werkgevers zijn die mensen niet in dienst willen nemen is begeleid werken een mooi tussenvorm om iemand aan het werk te krijgen. De loonkostensubsidie en de begeleiding maken het tot een succes. Het is een slimme methode wat door de politiek is ingevoerd. Ik kan er heel positief over zijn.

Bij de begeleiding moet er sprake zijn van maatwerk, naarmate de behoefte krijgt een BW’er die begeleiding die nodig is. In het begin kan die begeleiding veel intensiever zijn. Het ligt ook aan de aandacht die iemand vraagt, de beperkingen/mogelijkheden en de werkgever bij wie de BW’er wordt geplaatst. In hoeverre die aan begeleiding doet. De begeleiding moet op maat zijn. 

Het lijkt mij leuk werk omdat er een beroep wordt gedaan op de creativiteit van de consulenten BW, elke dag iets anders en er komt heel veel problematiek op je af. Het is leuker dan alleen maar acquisitie verrichten.

2. Welke voordelen ziet u in het instrument begeleid werken?

Kijkend vanuit de werknemer moet deze serieus worden genomen als bij de indicatie een begeleid werken advies wordt uitgebracht door UWV. Dat betekent dat je meer rechten en mogelijkheden hebt. Als je in dienst wil worden genomen door de werkgever hoor je er echt bij. De werknemer blijft een bijzonder persoon die recht heeft begeleiding. Daarnaast behoudt de werknemer zijn Wsw-indicatie. Er wordt ook toegezien op nodige aanpassingen. Tegelijkertijd moet de werknemer opleiding verzorgt krijgen. De ontwikkeling moet namelijk niet stil blijven staan, want als je niet investeert in opleiding en de functie wordt beëindigd, dan begint iemand weer van vooraf aan. 

Voordelen: begeleiding, Loonkostensubsidie, het is goed als iemand bij een gewone werkgever aan de slag kan.

Als werkgevers niet weten hoe het is om mensen met beperkingen in dienst te nemen, dan missen zij wat. Het aantal mensen met een beperking in de bevolking moet naar verhouding gewoon terug te zien zijn op de werkvloer. Het kan natuurlijk niet in ieder beroep, maar als er wordt gesproken van arbeidsongeschiktheid van een persoon, dan moet de arbeid geschikt gemaakt worden voor de persoon. Dit mis ik nog bij werkgevers. Hier mogen bedrijven veel meer hulp bij krijgen. De maatschappelijke verantwoordelijkheid moet terug te zien zijn in de personeelsbezetting van de bedrijven. Men wil de werkgevers niet verplichten maar het zou een betere vorm zijn. Je zit er met BW echt tussen voor de Wsw’er. Een mooie tussen weg.

3. Ziet u ook nadelen van begeleid werken?

Niet van begeleid werken aan zich, dat is gewoon goed vind ik. Maar in de praktijk zie je dat er veel druk is ten aanzien van de beweging van binnen naar buiten. Er zijn ook wel 

Sw-bedrijven die er voorzichtig mee omgaan. Dat geeft soms te veel druk bij werknemers waar dat niet zou moeten zijn. Soms ook ingegeven door de financiële situatie. Er waren 2 jaar geleden veel Sw-bedrijven die in de rode cijfers zaten en kregen de druk van de gemeente, die moest bijpassen. De druk op werknemer van binnen naar buiten wordt te zeer voor een gehele groep gedaan, terwijl het veel beter zou werken wanneer de werknemers individueel wordt begeleid richting begeleid werken. De begeleiding kan soms onzorgvuldig zijn, er wordt te snel gekeken naar het geld wat er met een plaatsing verdiend kan worden. Het gaat om een bijzondere groep medewerkers die begeleiding nodig hebben. Zorgvuldigheid is belangrijk, want als een plaatsing mislukt, dan heb je geen werkgever, voor de consulent BW is dat ook niet leuk en dan komt de werknemer terug in de Sw-bedrijf. De medewerker heeft een negatieve ervaring meegemaakt en vertelt dit verder. Dit heeft invloed op de beeldvorming van de anderen. Daartegenover horen zij niet van de medewerkers waar het wel goed mee gaat. Het feit dat jullie een kennisbank willen starten is goed, dit geeft aan dat de Haeghe Groep betrokken is bij de medewerkers en begeleid werken goed wil doen.

4. Welke veranderingen zouden er getroffen mogen worden om begeleid werken beter te laten functioneren?

Het aantal consulenten die de begeleiding verzorgt zou wat ruimer mogen.

Dat werkgevers die de maatschappelijke verantwoording niet nemen, opgelegd krijgen dat ze een aantal mensen met een beperking in dienst nemen (quotum).

Je ziet dat dit in sommige gemeenten is opgenomen. Bij aanbestedingen wordt opgenomen dat er een percentage moet worden besteed aan mensen met een Wsw indicatie of langdurig werklozen. Dit moet ook voor grote bedrijven gelden. Dit zou meer ruimte bieden om mensen met een Sw-indicatie buiten de Sw-bedrijven te plaatsen.

Om begeleid werken beter te laten functioneren moeten de rechten van de medewerkers beter worden uitgelegd. Terugkeergarantieregeling mag beter worden vastgelegd.

Aandacht en waardering voor de werknemer. Bepaalde premies die terug gaan naar de 

Sw-bedrijf kunnen deels uitgekeerd worden aan de werknemer om begeleid werken interessant te maken.

De Wsw CAO zou mensen tegenhouden om voor begeleid werken te gaan. De CAO is dermate aangepast dat iemand 5 jaar lang met behoud van minimumloon in dienst treden. 

Wsw CAO is soms beter dan andere CAO’s. Dit zou mogen veranderen. Hoe langer iemand bij de Sw-bedrijf zit hoe minder de interesse om van werkgever te veranderen.

Loonsuppletie: ik heb een voorstel gedaan bij de minister.

Mensen met goede kwaliteiten moet je niet vasthouden in de binnenbedrijven. Hier moet meer werk van gemaakt worden om deze te stimuleren naar begeleid werken. 

Individuele ontwikkelingsplannen opstellen (IOP): Opleiden van deze mensen kan ook helpen. De ontwikkelladder brengt goed in kaart wanneer iemand klaar is voor begeleid werken.

5. Op welke manier worden de werkgevers door de overheid gestimuleerd om werknemers volgens de BW constructie in dienst te nemen? En zou dit beter georganiseerd kunnen worden?

· No-riskpolis

· Loonkostensubsidies

· Waarschijnlijk binnenkort ook loondispensatie.

· Begeleidingsorganisaties 

· Interne jobcoaching, er is een motie voor aangenomen: ontvangende bedrijf doet dan ook een deel van de coaching. Je kunt de oudere werknemers, die niet meer goed zijn in de nieuwe ontwikkelingen binnen het bedrijf, op deze taak inzetten. Je kunt ze zo een uitdaging geven om Sw’ers te begeleiden. In verhouding zijn zij meer aanwezig op de werkvloer dan de jobcoach. Dit is een vrij actueel onderwerp, ook bij de WAJONG discussie. Nadeel is dat de interne begeleider meer aan de kant staat van het bedrijf dan van de werknemer. Belangrijk is dat de werknemer de waardering krijgt en niet nog een keer benadeeld wordt bij de werkgever.

Beter stimuleren: 

· Door het quotum. 

· Als een werkgever serieus aangeeft Sw’ers in dienst te nemen moeten deze daarbij alle hulp krijgen. Bijvoorbeeld dat een arbeidsdeskundige adviseert welke aanpassingen er gedaan moeten worden en welke eenvoudige werkzaamheden de medewerker zou kunnen verrichten. In elk bedrijf blijft werk liggen. Bedrijven moeten meer bekend gemaakt worden met de handicaps enz. Drempels weg! 

· Werkgevers die niet serieus met begeleid werken omgaan, mogen uitgesloten worden. Er zou een boetesysteem voor gehanteerd moeten worden. Je moet zakelijk zijn.

6. Hoe hoog staat begeleid werken in de politieke agenda?
Staat heel hoog. Zie Commissie de Vries.

7. De consulenten BW binnen Haeghe Groep hebben behoefte aan een betere informatiestroom m.b.t. nieuwe wet en regelgeving in de Sw en dan vooral van begeleid werken. Is het realistisch om deze informatiestroom vanuit macroniveau te organiseren?

Zo ja, wat zou een goede oplossing zijn volgens u?

Gemeenteloket! Dienstenbibliotheek van Gemeente Den Haag.

De gemeente is verantwoordelijk voor een goede uitvoering van Wsw. Die moet de kennis bezitten of via het ministerie van SZW kunnen bemachtigen. Bij veranderingen (wetswijziging en nieuwe regelingen) moet de gemeente daarin coördineren dat het Sw-bedrijf daarin worden geïnformeerd. Elke gemeente is hier verantwoordelijk voor. Het is heel simpel. 

In eerste instantie kunnen concrete vragen bij het gemeenteloket gesteld worden (helpdesk). Deze heeft weer een back-up naar het ministerie van SZW toe. 

Om kennis te delen zou de brancheorganisatie iets mogen organiseren.

Als de wet onduidelijk is, ligt de verantwoording bij de gemeente en niet bij de Sw-bedrijf.

Als de consulenten doelmatig bezig zijn, kan het zijn dat zij zich niet houden aan de regels, maar dat iemand aan de slag komt is ook belangrijk. Ik heb het idee dat er veel mogelijk is binnen de regels in begeleid werken.

8. De consulenten BW kunnen vanwege het FIFO systeem, geen geschikte kandidaten van de wachtlijst halen om deze aan te bieden bij een werkgever. Dit doen zij het liefst. De consulenten BW ervaren dat als de Sw-medewerker éénmaal in een beschutte werkomgeving binnen Haeghe Groep geplaatst zijn, het wel als prettig ervaren en niet weg willen. Zij hebben geen behoefte aan plaatsing bij een werkgever. 
Het probleem is dat er een wachtlijst is. Voorrang geven aan een bepaalde groep betekent dat de ander moet wachten. De gemeente kan in haar verordening van de wachtlijst opnemen dat iemand die nog niet aan de beurt is, maar wel ergens aangeboden kan worden, voorrang krijgt.

De gemeente moet 3 verordeningen vaststellen: wachtlijstbeheer, cliëntenparticipatie en PGB.

Bij geen verordening wachtlijst moet FIFO gehanteerd worden.

a. Vindt u dat zij een BW plaatsing mogen weigeren? 

Je mag de werknemer niet dwingen. Je kunt ze verleiden voor BW. Het gaat hier om een advies. Je kunt voorrang geven
b. Hoe zou volgens u een BW plaatsing aantrekkelijk gemaakt kunnen worden voor de Sw-medewerker?

Dit is bij de eerdere vragen al aan bod gekomen. De werknemer serieus nemen en alle begeleiding bieden die nodig is. De werknemer opleiden en klaar maken voor begeleid werken. Hierbij wel op een positieve manier stimuleren en interesseren voor begeleid werken.

9. Heeft u tips voor mij om mijn onderzoek meer inhoud te geven?

Gemeente!

De successen vooral bekend maken. 

Vakbond benaderen, hoe gaan zij om met de regeling. Ze worden als lastig ervaren om mee te nemen bij veranderingen, maar erkennen ook dat de veranderingen binnen de Sw problemen opleveren.

10. Wilt u zelf iets bespreken, wat niet aan bod is gekomen a.d.h.v. de interviewvragen?

BIJLAGE 8: Score meerkeuzevragenlijst 

	SCORE MEERKEUZEVRAGENLIJST VOOR DE CONSULENTEN BW

	CONSULENT BW1, 2 EN 3 betreffen de consulent BW van de Haeghe Groep
	CONSULENT BW1
	CONSULENT BW2
	CONSULENT BW3
	COMBIWERK
	PATIJNENEBURG
	ONDERZOEK   VILANS

	1. Hoe is de uitvoering van begeleid werken georganiseerd?
	
	
	
	
	
	%

	Onderdeel van de organisatie
	X
	X
	X
	X
	X
	50

	Zelfstandige dochter van de organisatie
	
	
	
	
	
	15

	Zelfstandig opererend
	
	
	
	
	
	10

	Anders, (korte toelichting)
	
	
	
	
	
	81

	2. Welke andere onderdelen maken deel uit van uw organisatie?
	
	
	
	
	
	

	School
	
	
	
	
	X
	X

	Sociale werkvoorziening
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	Zorg
	
	
	
	
	
	X

	Wonen
	
	
	
	
	
	X

	Anders, Patijnenburg: WWB, WIJ trajecten, Wajong 
	
	
	
	
	X
	

	3. Heeft uw begeleid werkenorganisatie een erkenning?
	
	
	
	
	
	

	Ja, via
	
	
	
	
	
	

	Boa / Borea keurmerk 
	
	
	
	
	
	30

	Lisv
	
	
	
	
	
	

	UWV erkenning
	
	
	
	
	
	74

	Anders, (korte toelichting)
	
	
	
	
	
	

	Nee
	X
	X
	X
	X
	X
	10

	4. Is de begeleid werkenorganisatie onderverdeeld in een privaat en publiek deel?
	
	
	
	
	
	

	Ja, te weten
	
	
	
	
	
	

	Privaat
	
	
	
	
	
	

	Publiek
	
	
	
	
	
	

	Beide
	
	
	
	
	
	20

	Nee
	X
	X
	X
	X
	X
	

	Anders, (korte toelichting
	
	
	
	
	
	

	5. Hoeveel jobcoaches/consulenten BW werken er binnen uw organisatie?
	
	
	
	
	
	

	Meer dan 5 fulltime functie-eenheden
	
	
	
	
	
	47

	2 tot 5 fulltime functie-eenheden
	X
	X
	X
	X
	X
	47

	Minder dan 2 fulltime functie-eenheden
	
	
	
	
	
	6

	6. Hoeveel cliënten worden op de werkvloer door u begeleid (met een arbeidscontract)?
	
	
	
	
	
	

	1 tot 5
	
	
	
	
	
	

	5 tot 10
	
	
	
	
	
	20

	10 tot 50
	X
	X
	X
	X
	X
	40

	Meer dan 50
	
	
	
	
	
	33

	7. Hoeveel cliënten worden per jaar richting betaald werk begeleid door de consulenten BW?
	
	
	
	
	
	

	Meer dan 100
	
	
	
	
	
	

	50 tot 100
	
	
	
	
	
	40

	25 tot 50
	
	
	
	X
	
	25

	Minder dan 25
	X
	X
	X
	
	X
	33

	8. Welk type cliënten worden begeleid door de consulenten BW? (meerdere antwoorden mogelijk)
	
	
	
	
	
	

	Verstandelijke beperking
	X
	X
	X
	X
	X
	80

	Lichamelijke beperking
	X
	X
	X
	X
	X
	70

	Licht verstandelijke beperking
	X
	X
	X
	X
	X
	90

	Auditieve/communicatieve beperking
	X
	X
	X
	X
	
	45

	Autisme spectrum stoornis
	X
	X
	X
	X
	X
	84

	Gedragproblemen
	X
	X
	X
	X
	
	14

	Psychiatrische beperking
	X
	X
	X
	X
	X
	70

	Visuele beperking
	X
	X
	X
	X
	
	40

	Anders, (korte toelichting)
	
	
	
	
	
	

	9. Wie is de verwijzer van de cliënt?
	
	
	
	
	
	

	Arbeid en dagbesteding eigen zorginstelling
	
	
	
	
	
	

	Andere zorginstelling
	
	
	
	
	
	25

	Onderwijs
	
	
	
	
	
	40

	UWV
	X
	X
	X
	X
	
	70

	Gemeente
	X
	X
	X
	X
	X
	60

	Sociale Werkvoorziening
	X
	X
	X
	
	
	45

	Re-integratiebedrijf
	
	
	
	
	
	30

	Zelf aanmelding (bv IRO)
	
	
	
	
	
	66

	Anders
	
	
	
	
	
	

	10. Vanuit welke methodiek werkt u als consulent BW?
	
	
	
	
	
	

	Supported Employment (Begeleid Werken)
	
	
	
	
	
	90

	Individual Placement and Support (IPS)
	
	
	
	
	
	

	Eigen Initiatief Methode (EIM)
	
	
	
	
	
	

	Op eigen benen (INVRA)
	
	
	
	
	
	

	Anders, (korte toelichting) 
	
	
	
	
	
	

	11. Welke assessment-instrumenten worden gebruikt bij begeleid werken?
	
	
	
	
	
	

	INVRA, vragenlijst voor vaardigheden en mogelijkheden om onafhankelijk te kunnen leven;
	
	
	
	
	
	X

	Melba, een instrument voor arbeidstraining en integratie;
	
	
	
	X
	X
	75

	ACIS,assessment van communicatie en interactie vaardigheden;
	
	
	
	
	
	

	ACS, assessment van sociale competenties van kinderen en jongvolwassenen met

ontwikkelingsbeperkingen;
	
	
	
	
	
	

	CB-Kompas, meetinstrument voor werkhouding voor mensen met geen of weinig scholing;
	
	
	
	
	
	

	ISKIE, Innsbruck sociale competenties vragenlijst voor volwassenen met leerbeperkingen of

verstandelijke beperking;
	
	
	
	
	
	

	SCW, sociale competenties in de werkplaats, een gedragschecklist
	
	
	
	
	
	

	VACG, arbeids assessment en curriculum gids met een sectie voor sociale vaardigheden;
	
	
	
	
	
	

	Geen
	X
	X
	X
	
	
	

	Anders, PATIJNENBURG: Dariuz assessment en loonwaardemeting
	
	
	
	
	X
	50

	12. Welke instrumenten heeft u zelf ontwikkeld?
	
	
	
	
	
	

	Graag hieronder invullen en kort toelichten, eventueel verwijzen naar publicatie en of website

 1.

 2.

 3.


	
	
	
	
	
	

	13. Welke opleiding tot jobcoach/consulent begeleid werken heeft u gevolgd?
	
	
	
	
	
	

	Storm
	
	
	
	
	
	

	Stab – UU
	
	
	
	
	X
	20

	Vilans – Parrésia
	
	
	
	
	
	20

	Elan-training
	
	
	
	
	
	30

	Anders, (korte toelichting met verwijzing)
	
	
	
	
	
	

	14. Welke cursussen heeft u gevolgd?
	
	
	
	
	
	

	Werkgeversbenadering
	X
	X
	X
	X
	
	61

	Acquisitie
	X
	X
	X
	X
	X
	77

	Gesprekstechnieken
	X
	X
	X
	X
	X
	59

	Wet- en regelgeving
	X
	
	
	
	
	84

	Arbeidsmarktbeleid
	X
	X
	X
	
	
	31

	Anders, COMBIWERK EN HG2: basis cursus psychiatrie 
	
	X
	
	X
	
	

	15. Werkt u direct samen met een (interne/ingehuurde) arbeidsdeskundige?
	
	
	
	
	
	

	Ja
	
	X
	
	
	
	55

	Nee
	X
	
	X
	X
	
	45

	Anders, PATIJNENBURG: consulent is zelf arbeidskundige
	
	
	
	
	X
	

	16. Heeft u intervisie en of supervisie voor uw medewerkers geregeld?
	
	
	
	
	
	

	Ja, te weten
	X
	X
	X
	
	
	85

	Individueel
	X
	X
	X
	
	
	40

	Groep
	
	
	
	
	
	60

	Door leidinggevende
	
	
	
	
	
	33

	Door aparte aandachtsfunctionaris
	
	
	
	
	
	20

	Extern
	
	
	
	
	
	

	Nee
	
	
	
	X
	X
	

	Anders, (korte toelichting)
	
	
	
	
	
	

	17. Maakt u gebruik van protocollen en of formulieren?
	
	
	
	
	
	

	Ja , welke
	X
	X
	X
	X
	X
	

	Cliëntvolgsysteem
	X
	X
	X
	X
	X
	75

	Intake
	X
	X
	
	X
	X
	85

	Assessment
	
	
	
	X
	X
	55

	Arbeidsinteressetest
	
	
	
	X
	X
	60

	Planning
	X
	
	
	
	
	45

	Anders, (korte toelichting)
	
	
	
	
	
	

	Nee
	
	
	
	
	
	

	18. Heeft u de werkwijze zoals die ontwikkeld is in de praktijk en nu gehanteerd wordt schriftelijk vastgelegd?
	
	
	
	
	
	

	Ja, is deze ook beschikbaar voor derden
	
	
	
	
	
	40

	Ja
	
	
	
	X
	X
	99

	Nee
	X
	X
	X
	
	
	

	Anders
	
	
	
	
	
	

	19. Wat is het meest karakteristiek voor de gehanteerde werkwijze in uw organisatie?
	
	
	
	
	
	

	Resultaatgericht
	X
	X
	X
	X
	
	30

	Planmatig
	
	
	
	
	X
	

	Methodisch
	
	
	
	
	X
	15

	Intuïtief
	
	
	
	
	X
	

	Anders, meerdere werkwijzen


	
	
	
	
	
	50

	20. Legt u vast hoeveel mensen er per jaar uitstromen naar diverse plekken?
	
	
	
	
	
	

	Ja
	X
	X
	X
	X
	X
	88

	Nee
	
	
	
	
	
	

	Anders
	
	
	
	
	
	

	21. Zijn er projecten waar u uw medewerking aan verleend hebt, die bijdragen aan een vernieuwing dan wel ontwikkeling van begeleid werken?
	
	
	
	
	
	

	Ja, te weten (noem eventueel ook website of andere vindplaats)
	X
	X
	
	
	X
	

	1 HG1: LOONWAARDEBEPALING 
	X
	X
	
	
	
	

	2 PATIJNENBURG: PILOT JOBCARVING VOOR SBCM (QUICKSCAN)
	
	
	
	
	X
	

	3 PATIJNENBURG: PILOT BUITENGEWOON, PILOT BINNENSTEBUITEN
	
	
	
	
	X
	

	Nee
	
	
	X
	X
	
	

	Anders
	
	
	
	
	
	

	22. Bent u bekend met eerdere onderzoek dat heeft plaatsgevonden op (deelterreinen van) begeleid werken?
	
	
	
	
	
	

	Ja, te weten (graag met verwijzing naar organisatie die onderzoek heeft uitgevoerd en gepubliceerd)
	X
	
	
	
	
	>50

	1
	
	
	
	
	
	

	2
	
	
	
	
	
	

	3
	
	
	
	
	
	

	Nee
	
	X
	X
	X
	X
	

	Anders
	
	
	
	
	
	

	23. Zijn er organisaties waar u mee samenwerkt, eventueel in een netwerk?
	
	
	
	
	
	

	Ja, met
	X
	X
	X
	X
	X
	

	UWV
	X
	X
	X
	X
	
	83

	Werkbedrijf (CWI)
	X
	X
	X
	X
	X
	52

	Zorginstelling
	X
	X
	X
	X
	
	50

	MEE
	X
	X
	X
	
	
	80

	RIB
	X
	X
	X
	
	
	

	School
	X
	X
	X
	
	X
	66

	Leerwerkbedrijf en of arbeidstrainingscentrum
	X
	X
	X
	
	
	

	SW
	X
	X
	X
	X
	X
	66

	Bedrijven
	X
	X
	X
	X
	X
	60

	Anders, COMBI: GGZ, , gemeente Delft
	
	
	
	X
	
	

	Nee
	
	
	
	
	
	

	Anders 
	
	
	
	
	
	

	24. Weet u waar u kennis kunt ophalen over (deelterreinen van) begeleid werken?
	
	
	
	
	
	

	Ja
	X
	
	
	X
	X
	99

	Nee
	
	X
	X
	
	
	

	Anders
	
	
	
	
	
	

	25. Kunt u aangeven van welke informatiebronnen u gebruik maakt?
	
	
	
	
	
	

	Internet / websites
	X
	X
	X
	X
	X
	100

	Vaktijdschriften
	X
	
	
	X
	
	75

	Boeken
	X
	
	
	X
	
	

	Lezingen
	X
	
	
	
	
	50

	Congressen
	
	
	
	X
	X
	75

	Cursussen
	
	
	
	X
	X
	75

	Anders
	
	
	
	
	
	

	26. Mist u informatie over Begeleid Werken?
	
	
	
	
	
	

	Ja, te weten over de volgende onderwerpen
	X
	X
	X
	X
	
	

	1 COMBI: VOORDELEN VAN BW VOOR WERKGEVERS
	
	
	
	X
	
	

	2 HG1: DE ACTUELE STAND VAN ZAKEN
	X
	X
	X
	
	
	

	3
	
	
	
	
	
	

	Nee
	
	
	
	
	X
	

	Anders
	
	
	
	
	
	

	27. Ruimte voor opmerkingen
	
	
	
	
	
	

	1 HG1: DIEPTEINTERVIEW IS TOEREIKENDER 
	X
	
	X
	
	
	

	2 
	
	
	
	
	
	

	3
	
	
	
	
	
	

	Korte evaluatie vragenlijst: cijfer 1 t/m 5
	
	
	
	
	
	

	1. Voldoet de vragenlijst aan uw verwachting?
	2
	
	2
	3
	5
	

	2. Hebt u al uw antwoorden kunnen geven?
	2
	
	2
	2
	2
	

	3. Vindt u de vragen voldoende helder gesteld?
	5
	
	4
	2
	5
	

	4. Zijn de vragen genoeg onderscheidend?
	3
	
	3
	3
	5
	

	5. Dekken de vragen alle onderdelen van BW?
	4
	
	4
	3
	2
	

	6. Denkt u dat de informatie uit deze vragenlijst

bijdraagt aan een beter inzicht in de kwaliteit van

BW?
	3
	
	4
	4
	4
	

	7. Is uw deskundigheid voldoende bevraagd?
	2
	
	3
	3
	4
	


BIJLAGE 9: Naam contactpersonen
Organisatie waar het onderzoek is uitgevoerd

Haeghe Groep 
Kerketuinenweg 24
2544 CW  Den Haag
Postbus 43070
2504 AB  Den Haag
 

Sleutelinformanten

Manja Rosinga, Sectormanager Mobiliteit

Heidi van der Does, Personeelsadviseur Diensten

Monique Smit-Oberweis, Coördinator Centraal Bureau
Overige informanten

Tweede Kamerlid Paul Lempens (SP)

Postbus 20018

2500 EA Den Haag

Guusje Verhoeven, Combiwerk Delft

Buitenwatersloot 312

2614 GR Delft

Monique van der Valk, Patijnenburg

Ambachtstraat 8-10

2670 AA Naaldwijk

BIJLAGE 10: Regeling erkenningscriteria voor jobcoachorganisaties 

1. Inleiding 
De erkenningstaak van UWV komt voort uit de Wet WIA en is gekoppeld aan de voorziening persoonlijke ondersteuning zoals beschreven in artikel 35 lid 2 onder d. Wet WIA en art 18 van het Re-integratiebesluit (Stb. 2005, 622) waarin nadere regels over o.m. WIA-voorzieningen worden gegeven.1 
Volgens de toelichting op deze regeling is het de taak van UWV om de ontwikkelingen op het gebied van persoonlijke ondersteuning te volgen en eventueel met erkenningsvoorwaarden daarin te sturen. 

Persoonlijke ondersteuning kan worden gezien als de eindfase van de methodiek begeleid werken. Bij deze methodiek, ook bekend onder de naam Supported Employment, gaat het om een gestructureerde werkwijze van arbeidstoeleiding en training en begeleiding op de werkplek. In de praktijk komt het vaak voor dat dezelfde organisatie en dezelfde functionaris deze werkwijze in zijn geheel ten uitvoer brengt. In dit licht bezien is de kwaliteit van persoonlijke ondersteuning vaak een afgeleide van de kwaliteit van de toepassing van de methodiek begeleid werken. UWV heeft zich echter bij het formuleren van kwaliteitscriteria beperkt tot persoonlijke ondersteuning en de organisaties die (mede) tot doel hebben dit specifieke re-integratie-instrument in te zetten ten behoeve van reguliere arbeid. 

UWV wil met de voorgestelde erkenningscriteria een minimum kwaliteitsnorm stellen, waaraan de organisatie die persoonlijke ondersteuning bieden moeten voldoen. Uiteraard zal UWV de ontwikkelingen op het gebied van begeleid werken en in het bijzonder persoonlijke ondersteuning blijven volgen en indien nodig de erkenningscriteria aanpassen 

2. Erkenningscriteria 
De erkenningscriteria kunnen worden onderverdeeld naar de volgende drie categorieën: 

1. Organisatie; 

2. Personen die persoonlijke ondersteuning bieden: de jobcoaches; 

3. Dienstverlening. 

2.1 Organisatie 
Artikel 18 van het Re-integratiebesluit spreekt van een persoon verbonden aan een door UWV erkende rechtspersoon die tot doel heeft diensten te verlenen die kunnen worden aangemerkt als persoonlijke ondersteuning. 

Elke vorm van rechtspersoon is acceptabel. Bijvoorbeeld stichting, vereniging, BV en NV. 1 

1 De voorziening persoonlijke ondersteuning was voor 29 december 2005 opgenomen onder art 31 lid2 onder b. Wet REA en art. 11 van het Re-integratie-instrumentenbesluit behorende bij deze wet 

De activiteiten die worden beschouwd als persoonlijke ondersteuning zijn nader beschreven in de indicatieve lijst (zie bijlage 1) die destijds als bijlage is gevoegd bij de UWV-mededeling M 98.84 van 26-06-1998 over werkvoorzieningen in het kader van de wet Rea. Uitgangspunt is dat de rechtspersoon zich ten doel stelt om ondersteuning te bieden gericht op het functioneren van de werknemer in de reguliere arbeidssituatie, met andere woorden werkgerelateerde ondersteuning. 

Aan de hand van te overhandigen statuten of een ander notarieel document dient de organisatie aan te tonen dat het bieden van persoonlijke ondersteuning een doelstelling is van het bedrijf. Van belang is dat de organisatie qua personele bezetting een minimale waarborg biedt voor de continuïteit en de kwaliteit van de dienstverlening. Uitgangspunt is dat jobcoaches elkaar moeten kunnen vervangen en vakmatig onderling kunnen afstemmen (intervisie, intercollegiale toetsing). Een continue bezetting van twee fulltime (36/38 uur) jobcoaches of meerdere parttime jobcoaches die bij elkaar twee fulltime functies invullen, is een minimale voorwaarde om vervanging en onderlinge afstemming goed te kunnen regelen. Dit criterium sluit individuen die zich als zelfstandige jobcoach willen vestigen uit. Ook samenwerkingsvormen van individuen die geen rechtspersoon vormen, zoals maatschap en VOF kunnen niet als jobcoachorganisatie worden erkend. 

De jobcoachorganisatie dient informatie over te leggen (bijvoorbeeld arbeidsovereenkomsten of detacheringsovereenkomsten) waaruit blijkt hoeveel jobcoaches in dienst zijn. Uit deze informatie moet ook blijken wat de taakomschrijving is van de functionarissen die als jobcoach in dienst zijn. 
De jobcoach is een belangrijke intermediair tussen de arbeidsgehandicapte werknemer en de werkgever. De jobcoachorganisatie moet er op toezien dat de jobcoach hierin zorgvuldig opereert. Klachten over de wijze van dienstverlening met name over de bejegening van cliënt en zijn werkgever dienen zorgvuldig en volgens een vooraf afgesproken procedure behandeld te worden. 

De klachtenregeling, die minimaal een heldere beschrijving moet bevatten van de te volgen procedure, dient aan UWV overgelegd te worden. De jobcoachorganisatie dient jaarlijks een evaluatierapport aangaande de klachtenbehandeling op te (doen) stellen en op aanvraag aan UWV te kunnen overleggen. 

Criterium 1: de organisatie moet aantonen dat er sprake is van een rechtspersoon in welke vorm dan ook waarvan het verlenen van persoonlijke ondersteuning één van de doelstellingen is. 

Criterium 2: de organisatie dient een minimale bezetting van twee fulltime jobcoaches te hebben, eventueel verdeeld over meerdere parttime jobcoaches. 

Criterium 3: de organisatie beschikt over een klachtenregeling en rapporteert jaarlijks over de klachtenbehandeling. 

De jobcoach heeft te maken met vertrouwelijke informatie over de cliënt en de werkgever. De jobcoach heeft bij de uitoefening van zijn functie een geheimhoudingsplicht. De jobcoachorganisatie dient in het privacyreglement te beschrijven op welke wijze moet worden omgegaan met vertrouwelijke informatie over de werkgever en de cliënt. 

Het privacyreglement dient aan UWV overgelegd te worden. Onder de Wet bescherming persoonsgegevens die in de plaats komt van de bestaande privacywetgeving zullen jobcoachorganisaties waarschijnlijk een meldingsplicht krijgen. Het overleggen van deze melding bij de registratiekamer aan UWV zal dan voldoende zijn om aan dit criterium te voldoen. 
2.2 Personen die de persoonlijke ondersteuning bieden: de jobcoaches; 
Belangrijk is de kwaliteit van de persoonlijke ondersteuning die wordt geboden. Naast de toegepaste methodiek van begeleiding is de vakbekwaamheid van de jobcoach bepalend voor de effectiviteit van de dienstverlening. Voor het vak van jobcoach bestaat nog geen reguliere opleiding. Door de jobcoachorganisaties worden nieuwe medewerkers veelal met een Hbo-opleiding of een Hbo-werk- en denkniveau, in de praktijk opgeleid tot jobcoach (training on the job). De jobcoaches in opleiding functioneren onder supervisie van een ervaren jobcoach. Praktiserende jobcoaches houden hun vakbekwaamheid op peil door bijscholing en intercollegiale toetsing. Jobcoachorganisaties staan garant voor de vakbekwaamheid van hun jobcoaches. 

Voornoemde indicatieve lijst van activiteiten die beschouwd kunnen worden als persoonlijke ondersteuning vormt onder meer het toetsingskader voor dit criterium. Het gaat er immers om dat deze activiteiten door de jobcoach vakbekwaam en efficiënt kunnen worden uitgevoerd. 

Een jobcoachinstelling moet kunnen aantonen dat de kwaliteit van haar jobcoaches een permanent aandachtspunt is. Dit kan onder meer door het overleggen van een: 

- deskundigheidsomschrijving; 

- functieprofiel; 

- inwerkprogramma nieuw personeel; 

- (bij)scholingsbeleid c.q. opleidingsplan; 

- systeem van intercollegiale toetsing. 

Criterium 4: de organisatie beschikt over een privacyreglement. 

Criterium 5: de organisatie staat garant voor de kwaliteit van de dienstverlening door haar jobcoaches en maakt inzichtelijk op welke wijze zij de vakbekwaamheid van haar medewerkers waarborgt. 

2.3 Dienstverlening 
Aangaande de dienstverlening van de jobcoachorganisaties zijn een aantal minimale eisen te formuleren. Het gaat daarbij om zaken als bereikbaarheid, beschikbaarheid, continuïteit en procedures rondom aanvraag en declaratie. De jobcoachorganisatie dient te beschikken over een interne beschrijving waarin de normen en procedure met betrekking tot deze aspecten beschreven staan. 

Deze beschrijving dient minimaal de volgende normvoorschriften te bevatten: 

- De jobcoachorganisatie is tijdens kantooruren telefonisch bereikbaar; 

- De jobcoach is tijdens werkdagen binnen 24 uur oproepbaar; 

- De jobcoachorganisatie garandeert de vervanging van de jobcoach in geval van ziekte en vakantie; 

- De organisatie volgt de procedure van de uvi’s met betrekking tot de aanvragen en declaraties van jobcoachuren in het kader van de Wet Rea. 

3. De wijze van erkennen 
Volgens de wet dient UWV jobcoachorganisaties te erkennen. In de vorige paragraaf zijn hiertoe zes criteria geformuleerd. Per organisatie geeft UWV een erkenningsbeslissing af en stelt de uitvoeringskantoren daarvan op de hoogte te stellen. Deze beslissing is een beslissing als bedoeld in de Algemene Wet Bestuursrecht (AWB). 

De hierboven voorgestelde criteria zijn geformuleerd als voorwaarden waarvoor de bewijslast bij de jobcoachorganisatie ligt. De jobcoachorganisatie dient aan UWV onderliggende bescheiden te overhandigen waaruit blijkt dat aan de gestelde voorwaarden wordt voldaan. In bijlage 2 is hiervoor een checklist toegevoegd. 

UWV toetst deze documenten zelf op plausibiliteit. Ingeval van twijfel of onduidelijkheid wordt de organisatie nader door UWV bevraagd en/of bezocht. 

Eenmaal erkende organisaties hebben de verplichting om wijzigingen in hun organisatie die direct de zes erkenningscriteria betreffen direct te melden bij UWV. 

De aanvraag voor erkenning dient naar het volgende adres verstuurd te worden: 

UWV Staf Inkoop Re-integratie 

T.a.v. De heer F. Lanen 

Postbus 58285 

1040 HG Amsterdam 

Criterium 6: de organisatie dient te beschikken over een interne beschrijving van de afspraken rondom de te leveren diensten onder meer ter zake van bereikbaarheid, tijdigheid en continuïteit. 

Indicatieve lijst van begeleidingsactiviteiten die vallen onder de voorziening Persoonlijke ondersteuning/Jobcoaching 
Algemeen 
Het gaat om ondersteuning bij het verrichten van arbeid, werkgerelateerde begeleiding, gegeven door een jobcoach die verbonden is aan een erkende jobcoach-instelling 

Activiteiten 
1. Het introduceren van de cliënt: 

• in het bedrijf 

• in het team ( directe collega’s) 

2. Structureren van het werk adviseren over: 

• inrichting werk 

• (aanpassing) organisatie van het werk 

3. Inwerken van de cliënt: 

• aanleren handelingen 

• trainen benodigde vaardigheden 

• aanleren sociale vaardigheden (bedrijfscultuur) 

4. Opsporen en verhelpen storingen in arbeidssituatie (bij calamiteit of crisis) 

• bij de werknemer 

• bij de werkgever 

• bij beiden 

5. Begeleiden werknemer (o.a. afspraken maken en bewaken) 

• in contact met collega’s 

• in contact met leidinggevende 

• bij de verwerking van algemene bedrijfsinformatie 

• bij interne voorlichting / cursussen 

6. Begeleiding werkgever (voor zover gerelateerd aan functioneren werknemer) bij belangrijke gesprekken o.m. over 

• functioneren 

• reorganisatie 

7. Evaluatie en coördinatie 

• van de werkafspraken (tussen werknemer en werkgever) 

• van de jobcoachdienstverlening 

• verantwoording aan uitvoeringsinstelling met het oog op voortzetting vergoeding 

Checklist voor erkenning als Jobcoachorganisatie 
Criterium 1: 
De organisatie toont aan dat er sprake is van een rechtspersoon in welke vorm dan ook waarvan het verlenen van persoonlijke ondersteuning één van de doelstellingen is. 

Te overleggen stukken 
- statuten of 

- een ander notarieel document 

Criterium 2: 
De organisatie heeft een minimale bezetting van 2 fulltime jobcoaches, eventueel verdeeld over meerdere parttime jobcoaches. 

Te overleggen stukken/voorwaarden 
- informatie (bijv. arbeidsovereenkomsten of detacheringsovereenkomsten) waaruit blijkt hoeveel jobcoaches in dienst zijn. 

- uit de overlegde informatie moet blijken wat de taakomschrijving is van de functionarissen die als jobcoach in dienst zijn. 
Criterium 3: 
De organisatie beschikt over een klachtenregeling en rapporteert jaarlijks over de klachtenbehandeling. 

Te overleggen stukken/voorwaarden 
- klachtenregeling 

- klachtenregeling bevat minimaal een heldere beschrijving van de te volgen procedure 

Criterium 4: 
De organisatie beschikt over een privacyreglement. 

Te overleggen stukken/voorwaarden 
- privacyreglement 

- In het kader van de Wet bescherming persoonsgegevens is de melding bij de registratiekamer ook voldoende. 
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Criterium 5: 
De organisatie staat garant voor de kwaliteit van de dienstverlening door haar jobcoaches en maakt inzichtelijk op welke wijze zij de vakbekwaamheid van haar medewerkers waarborgt. 

Te overleggen stukken/voorwaarden 
- deskundigheidsomschrijving; 

- functieprofiel; 

- inwerkprogramma nieuw personeel; 

- (bij)scholingsbeleid/opleidingsplan; 

- systeem van intercollegiale toetsing. 

Criterium 6: 
De organisatie beschikt over een interne beschrijving van de afspraken rondom de te leveren diensten onder meer ter zake van bereikbaarheid, tijdigheid en continuïteit. 

Te overleggen stukken/voorwaarden 
- beschrijving met daarin minimaal de volgende normvoorschriften: 

o de jobcoachorganisatie is tijdens kantooruren telefonisch bereikbaar; 

o de jobcoach is tijdens werkdagen binnen 24 uur oproepbaar; 

o de jobcoachorganisatie garandeert de vervanging van de jobcoach in geval van ziekte en vakantie; 

o de organisatie volgt de procedure van de uvi’s met betrekking tot de aanvragen en declaraties van jobcoachuren in het kader van de Wet Rea. 

BIJLAGE 11: Opleidingsinstituten met opleiding begeleid werken 

1 Combo-opleidingen (voorheen STAB) Individuele vraaggerichte benadering www.combo-opleidingen.nl
2 Vilans / Parrèsia  www.Vilans.nl

3 Elan Ervaringsleren www.elantraining.nl
4 Storm Individuele Rehabilitatie Benadering(IRB) www.stormrehabilitatie.nl/
5 Seth Academie voor EclectischePsychotherapieNeurolinguistisch programmeren NLP  www.seth.nl/
6 Seminarium voor Orthopedagogiek(SvO) www.svo.feo.hvu.nl/
7 Rinogroep KIRA-methodiek www.rinogroep.nl
8 Refrisk www.refrisk.nl
9 LIESA www.liesa.nl
10 Pameijer Keerkring www.maaskringgroep.nl
11 Jobcoachcompany intern www.jobcoachcompany.nl
12 PrO-werk www.vanwajongnaarwerk.nl
13 NIMO www.nimo.nl
14 Kannerhuis specialisatie autisten www.leokannerhuis.nl/
BIJLAGE 12: Vernieuwende projecten rond begeleid werken
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BIJLAGE 13: Onderzoek begeleid werken
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BIJLAGE 14: Functieomschrijving consulent BW
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