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Voorwoord
De scriptie die voor u ligt, heb ik geschreven in het kader van mijn afstudeerproject aan de Fontys Hogeschool Pedagogiek te Sittard. Tijdens mijn afstudeerstage bij het CBB in Sittard, heb ik met plezier en de nodige inspanning deze scriptie afgerond. 

Gedurende mijn stageperiode heb ik kennisgemaakt met de diversiteit aan cliënten en werkzaamheden binnen het CBB. Tot deze doelgroep behoren ook de anderstalige cursisten die ik tijdens mijn stageperiode heb begeleid tijdens de taaltrainingen. Vanuit het werkveld bleek deze groep aansluiting te missen met de eisen op de arbeidsmarkt. Vanuit het CBB heb ik dan ook de opdracht gekregen mijn onderzoek te richten op de participatie van anderstaligen op de Nederlandse arbeidsmarkt. Einddoel van dit onderzoek was de ontwikkeling van een sollicitatietraining specifiek gericht op anderstaligen.
Deze scriptie zou niet voor u liggen zonder hulp van een aantal mensen. Op de eerste plaats wil ik mijn stagebegeleidster Esther Konings bedanken voor haar ondersteuning en goede adviezen gedurende mijn stageperiode. Daarnaast wil ik via deze weg Carla Cremers bedanken die de taak van stagebegeleidster de laatste maanden van mijn stage heeft overgenomen. Zij heeft tijdens mijn gehele stageperiode betrokkenheid getoond, informatie verleend en mij waardevolle aanwijzingen gegeven tijdens de trainingen. Ook wil ik mijn medestudenten Ellen Hensen en Penny Krawczyk bedanken voor hun ondersteuning, evenals mijn ouders en zus.
Verder wil ik mijn stagedocent Léon Bogers bedanken voor de begeleiding van mijn stages in het derde en vierde leerjaar, de begeleiding tijdens het schrijven van deze scriptie en het vertrouwen dat hij in mij had. Tenslotte gaat nog een speciaal bedankje uit naar alle medewerkers, werkgevers en cliënten, voor het invullen van de enquêtes.

Brunssum, mei 2008

Marlie van Venrooij

Samenvatting
Cursisten trainen in het zich eigen maken van sollicitatietechnieken neemt een belangrijke plaats in binnen het takenpakket van het reïntegratiebedrijf CBB te Sittard; solliciteren staat centraal in het reïntegratieproces. Trainers en coaches die anderstaligen begeleiden in hun zoektocht naar werk, krijgen te maken met cliënten uit diverse culturen met allerlei achtergronden. Om deze begeleiding succesvol te kunnen laten verlopen, is het van belang dat professionals kennis hebben van de culturele diversiteit en de rol hiervan in onderlinge contacten en werksituaties. Naast het probleem van erkenning van diploma’s en de taalbarrière voor anderstaligen, blijken vaak grote verschillen bestaan met de werksituatie in het land van herkomst.

Op 1 januari 2007 is de nieuwe Wet Inburgering ingevoerd. Door deze wet worden bepaalde groepen nieuwkomers én oudkomers verplicht in te burgeren. Inburgeren op het gebied van arbeid vormt één van de aspecten van de nieuwe Wet Inburgering. Het CBB als reïntegratiebureau is één van de instellingen die invulling kan geven aan deze wet. Dit afstudeerproject levert een bijdrage aan de integratie en zelfredzaamheid van anderstaligen op de Nederlandse arbeidsmarkt. De scriptie geeft antwoord op de vraag: ‘’ Hoe ziet een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen bij het CBB eruit?’’ Binnen het theorieonderzoek komen verschillende aspecten aan bod die te maken hebben met inburgeren op het gebied van arbeid, waarbij sociologische en ecologische aspecten een rol spelen. Hierbij is gebruik gemaakt van de benaderingen van onder andere Eldering, De Jager en Mok en Van der Werf.

Het onderzoek is van start gegaan door na te gaan tegen welke knelpunten werd aangelopen in de bestaande sollicitatietraining voor anderstaligen door trainers en anderstaligen zelf. Daarnaast is onderzocht welke sollicitatietrainingen voor anderstaligen in de regio bestaan en is bekeken wat de vereisten zijn die werkgevers stellen aan sollicitanten. Voor beantwoording van deze vragen zijn acht trainers en reïntegratiecoaches van het CBB, acht anderstaligen binnen het CBB en vier werkgevers die anderstaligen in dienst hebben, geïnterviewd. Hiervoor is gebruik gemaakt van schriftelijke vragenlijsten en mondelinge interviews. De resultaten hiervan zijn geïnventariseerd en verwerkt middels het statistiekprogramma SPSS. Uit het onderzoek blijkt dat anderstaligen in de bestaande training aanliepen tegen het hoge talige niveau en terminologie van de training, evenals de gevraagde mate van zelfactivering. De training sloot derhalve het best aan bij cursisten met een goed arbeidsverleden en CV. 

Uit het onderzoek blijkt verder dat in de regio Zuid-Limburg geen sollicitatietrainingen specifiek voor anderstaligen bestaan. Hiervoor is contact opgenomen met het CWI in Sittard en de HP-groep in Heerlen. Beiden geven aan sollicitatietrainingen te geven, maar een training specifiek gericht op anderstaligen bestaat binnen deze organisaties niet. 

Daarnaast blijkt uit onderzoek dat werkgevers het goed beheersen van de Nederlandse taal een voorwaarde vinden om deel te kunnen nemen aan het arbeidsproces. Verder blijkt het tonen van een gemotiveerde en assertieve houding tijdens een sollicitatiegesprek van doorslaggevende betekenis. Niet alle werkgevers en medewerkers van het CBB herkennen dit bij anderstaligen.

Uit onderzoek blijkt verder dat een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen van het CBB een training is die dieper ingaat op de culturele en activerende aspecten richting reïntegratie op de arbeidsmarkt. Met deze verschillen bleek in de bestaande sollicitatietraining voor anderstaligen van het CBB onvoldoende rekening te zijn gehouden. Het oefenen van gespreksvaardigheden en het begrijpen van het begrip ‘solliciteren’ moeten binnen een nieuwe training een centrale plaats innemen. Een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen is een praktische handreiking, die zich richt op de gangbare sollicitatieprocedures en de arbeidsmarkt in Nederland, het kennen van het arbeidsethos en de Nederlandse arbeidscultuur. Een gerichte training heeft als uiteindelijk doel het verschaffen van een betere positie op de arbeidsmarkt voor allochtonen.

Naar aanleiding van bovenstaande conclusies worden aanbevelingen gedaan met betrekking tot de ontwikkeling van een nieuwe sollicitatietraining voor anderstaligen. Deze zal bijdragen aan de reïntegratie van anderstaligen naar de Nederlandse arbeidsmarkt en sluit derhalve aan op inburgeren op het gebied van arbeid volgens de Wet Inburgering. Vervolgens wordt beschreven hoe een nieuwe sollicitatietraining voor anderstaligen geïmplementeerd kan worden binnen de organisatie van het CBB. Hierbij wordt ingegaan op zowel organisatorische als pedagogische aspecten.
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Inleiding
Cultuur is alles wat vanzelfsprekend is. Als u aan een vis zou vragen wat hij ziet, noemt hij alles behalve het water. Water is voor een vis vanzelfsprekend. Uw cultuur is dat voor u ook. (naar: Hans Kaldenbach, Cultuurverschillen op de werkplek)
Deze scriptie staat in het teken van de participatie van allochtonen op de Nederlandse arbeidsmarkt. In het kader van de opleiding Pedagogiek staat binnen deze scriptie de begeleiding van deze groep naar de arbeidsmarkt centraal. In overleg met de stagebegeleider van het CBB te Sittard en in samenspraak met de stagedocent van de Fontys Hogeschool Pedagogiek, is de volgende vraagstelling tot stand gekomen:

Hoe ziet een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen bij het CBB eruit?

De uiteindelijke doelstelling met betrekking tot deze vraagstelling is het leveren van een bijdrage aan het reïntegratieproces van allochtonen op de Nederlandse arbeidsmarkt. In het kader hiervan hoort een sollicitatietraining, die zich specifiek richt op de mogelijkheden van deze doelgroep.

Hoofdstuk 1 geeft een overzicht van de organisatiestructuur binnen het CBB. Deze wordt uitgewerkt aan de hand van de bestaansvoorwaarden ‘bestaansrecht’, ‘leefbaarheid’, ‘inrichting’ en ‘management’. Tevens wordt binnen dit hoofdstuk de aanleiding tot het onderzoek toegelicht.

In hoofdstuk 2 wordt omschreven welke invloed culturele aspecten hebben op de integratie. De belangrijkste kenmerken van de allochtone bevolking in Nederland worden beschreven, waarbij de begrippen assimilatie en acculturatie nader worden toegelicht. Vervolgens wordt een verband gelegd tussen deze begrippen en de manier waarop professionals hier in hun werk met deze doelgroep rekening kunnen houden.

Hoofdstuk 3 gaat in op het belang van een sollicitatietraining voor allochtonen en de problemen waarmee zij te maken krijgen tijdens de sollicitatieprocedure. Daarnaast wordt uitleg gegeven over de methode IJsbreker deel 2, ‘Werken’. Tevens wordt er aangegeven aan welke voorwaarden een sollicitatietraining voor allochtonen moet voldoen en op welk taalniveau de training zich zal richten.

Binnen hoofdstuk 4 wordt het praktijkonderzoek omschreven. Hier komt de onderzoeksopzet aan bod. Daarnaast worden de verzamelde gegevens aan de hand van een vragenlijst en mondelinge interviews uitgewerkt. De resultaten hiervan worden per onderzoeksgroep beschreven.

In hoofdstuk 5 wordt een antwoord gegeven op de hoofdvraag ‘Hoe ziet een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen bij het CBB eruit?’ Het antwoord op de hoofdvraag komt tot stand door beantwoording van de volgende deelvragen: 

· Wat zijn de knelpunten voor anderstaligen en trainers binnen de huidige training? 

· Welke sollicitatietrainingen voor anderstaligen bestaan er al in de regio?’
· Waar hebben werkgevers behoefte aan?
De antwoorden op de hoofdvraag en deelvragen zijn vormgegeven binnen een conclusie. Deze vormt de basis voor de daaropvolgende aanbevelingen.

Voor het leesgemak is besloten de mannelijke schrijfvorm te gebruiken. Waar ‘hij’ staat vermeld, kan ook ‘zij’ gelezen worden. Dit geldt ook voor het begrip ‘allochtoon’. Hiermee worden de anderstaligen en immigranten bedoeld met een andere cultuur dan de Nederlandse. Zij worden vaak ook als nieuwkomers bestempeld.

Hoofdstuk 1. 
Het CBB
Inleiding 

Het CBB wordt in dit hoofdstuk in beeld gebracht volgens het BLIM-model. Dit BLIM-model is een model uit de organisatiekunde en bestaat uit de vier elementen ‘bestaansrecht’, ‘leefbaarheid’, ‘inrichting’, ‘management’ en de relaties daartussen. Deze elementen worden de bestaansvoorwaarden genoemd van een organisatie (Lubberding, Lievers, 2002). Door de organisatie van CBB volgens dit model te beschrijven, wordt de organisatie van het CBB in kaart gebracht.
Na de beschrijving van het CBB als organisatie in paragraaf 1.1, komt in de tweede paragraaf de bestaansvoorwaarde ‘bestaansrecht’ aan bod. Hierbij staan de doelstelling en de visie van het CBB centraal. In paragraaf 1.3 wordt een omschrijving gegeven van de bestaansvoorwaarde ‘inrichting’. Deze wordt in kaart gebracht middels het organigram van het CBB. In de volgende paragraaf wordt de functie-inhoud van het management beschreven en in paragraaf 1.5 geef ik een omschrijving van de bestaansvoorwaarde ‘leefbaarheid’. Hierin beschrijf ik waarom ik voor een stage bij het CBB heb gekozen. Binnen de laatste paragraaf staat de aanleiding tot het thema beschreven, waarin de motivatie met betrekking tot het onderzoek wordt onderbouwd. 

1.1
De organisatie
Het CBB is een trainings- en reïntegratiebedrijf dat bekend staat om de intensieve en langdurige begeleiding van cliënten die een grote afstand hebben tot de arbeidsmarkt. Het CBB is een onafhankelijke dienstverlener en voert in opdracht van gemeenten, UWV, particulieren, bedrijven, reïntegratie, diagnostiek en scholing uit. Meestal zijn dit integrale trajecten met als doel te bemiddelen naar werk, beroepsonderwijs of maatschappelijke participatie. Binnen de trainingen bestaat ook specifieke aandacht voor integratie of inburgering van cliënten uit de regio (www.cbbwerkt.nl).

De organisatie ligt verspreid over diverse locaties in de provincie Limburg. Dit maakt het mogelijk om  mensen uit diverse regio’s te begeleiden bij de optimale inzet van hun mogelijkheden in opleiding en arbeid. De hoofdlocatie is gelegen in Heerlen, de nevenlocaties in Sittard, Maastricht en Roermond. De belangrijkste klanten zijn Limburgse gemeenten, het UWV, bedrijven, Arcus-opleidingen en andere reïntegratiebedrijven (Creemers, 2004).
Het CBB is een gesubsidieerde instelling. Dit heeft tot gevolg dat het CBB bekostigd wordt door subsidies, oftewel financiële steun van de overheid ontvangt. De coaches werken met resultaatverplichting. Dit houdt in dat zij een beloning ontvangen als zij een cliënt geplaatst krijgen. Tevens werkt het CBB op projectbasis. Verschillende projecten worden aangeboden, zoals sociale activering en inburgeringsprojecten.

Binnen het team van het CBB zijn diverse functies actief. Dit houdt in dat de aanpak van de organisatie multidisciplinair van aard is. Functies die nauw samenwerken zijn bijvoorbeeld de reïntegratiecoaches, de diverse trainers en de loopbaanadviseur.

Enkele werkzaamheden waarbij het CBB actief participeert, zijn de reïntegratietrajecten, het diagnostisch onderzoek waaraan gekoppeld de loopbaanadvisering, jobhunting, jobcoaching en bemiddeling naar werk.

1.2
Bestaansrecht
Om in haar eigen behoeften en belangen te kunnen voorzien, heeft een organisatie middelen nodig. Deze middelen moet de organisatie verwerven buiten de organisatie, dus in haar omgeving. ‘’De kern van het bestaansrecht ligt in de wil van een buiten de organisatie levende groep mensen om middelen aan de organisatie ter beschikking te stellen’’ (Lubberding, Lievers, 2002). Het CBB voorziet in haar bestaansrecht door te investeren in mensen met een grote afstand tot de arbeidsmarkt. De gemeenten en het UWV vormen de belangrijkste klanten die baat hebben bij een kleine groep uitkeringsgerechtigden. Om in de eigen belangen en behoeften te voorzien, haalt het CBB uit haar omgeving dus middelen; de opdrachtgevers. Is het CBB in staat om cliënten middels een traject te begeleiden naar werk, dan ontvangt de organisatie hiervoor een subsidie.
Uit bovenstaande blijkt dat hoe een organisatie middelen verkrijgt, afhankelijk is van externe groepen die middelen willen afstaan ten behoeve van het bestaan van de organisatie. De behoeften van de externe groep bepaalt dus de doelstelling, de producten en diensten die worden geleverd, van de organisatie (Lubberding, Lievers, 2002). De doelstelling van het CBB wordt binnen de volgende paragraaf omschreven.
1.2.1
Doelstelling

De doelstelling van het CBB wordt als volgt weergegeven: het CBB is een dienstverlenend bedrijf, dat expertise aanbiedt ten behoeve van het onderzoeken van competenties van mensen, het trainen ervan en het aanbieden van functietrainingen. Het CBB wenst zich te profileren als kwaliteitsorganisatie, die zich onderscheidt door onafhankelijkheid, professionaliteit en creativiteit. Het domein van het CBB betreft een drietal markten waarop de doelstelling is gebaseerd. Deze markten vormen tevens de taakomgeving van het CBB:

In de reïntegratiemarkt is de dienstverlening gericht op uitkeringsgerechtigden en arbeidsongeschikten met als doel de instroom op de arbeidsmarkt mogelijk te maken en de kansen te vergroten. Daartoe worden competenties in beeld gebracht en mogelijkheden getraind. Het CBB stippelt voor iedere cliënt de kortste route naar een nieuwe baan uit, waarbij de instelling alle specialismen kan aanbieden die daarvoor noodzakelijk zijn. 
De organisatie probeert dit te verwezenlijken, door mensen die zonder deze begeleiding niet zouden kunnen participeren op de arbeidsmarkt intensief te begeleiden. Dit uit zich in een nauwe samenwerking met de coach. Middels een intakegesprek wordt bekeken waar de cliënt zich op wil richten, waarna de coach nagaat of training dan wel scholing noodzakelijk is. Er wordt specifiek bekeken wat de wensen en mogelijkheden zijn van de cliënt. 
Deze markt biedt tevens trainingen binnenshuis aan, die gericht zijn op de bevordering van werkervaring en persoonlijke ontwikkeling, in samenwerking met bedrijven in de regio die eenzelfde of aanverwant doel nastreven.
In de onderwijsmarkt wordt expertise geleverd aan scholen en aan leerlingen om uitval van laatstgenoemde te beperken. Dit vindt plaats door het indiceren van mogelijkheden en alternatieven. Daarnaast beschikt het CBB over een Diagnostisch Centrum. In het Diagnostisch Centrum kunnen diverse tests worden afgenomen, die loopbaankeuze en mogelijkheden verder in kaart brengen.

In de bedrijvenmarkt gaat het om personeelsselectie, de vergroting van mobiliteit en de verbetering van de inzetbaarheid van werknemers (www.cbbwerkt.nl, 2007).

Aangezien reïntegratie de hoofddoelstelling is van de organisatie, richt het trainingsaanbod zich op de verwezenlijking hiervan. Door deze trainingen aan te bieden probeert het CBB zo dicht mogelijk de behoeften van haar cliënten te benaderen.

Het CBB heeft zich in een aantal doelgroepen gespecialiseerd, te weten:

· uitkeringsgerechtigden;

· personen die sociale activering nodig hebben;

· voortijdig schoolverlaters;

· Alleenstaande Minderjarige Asielzoekers (AMA’s);

· allochtonen;

De doelgroep die binnen deze scriptie centraal staat bestaat uit de allochtone cliënten van het CBB. Met het begrip ‘allochtoon’ bedoel ik: gastarbeiders of asielzoekers die qua cultuur beduidend verschillen van de gemiddelde Nederlander. De omschrijving van het begrip ‘allochtoon’ van het CBS, wijkt hiervan af. In hoofdstuk 2 wordt hierop teruggekomen. 

Deze doelgroep binnen het CBB is zeer gevarieerd. Niet alleen verschillen zij beduidend van cultuur, ook de redenen van immigratie zijn divers. Deze achtergronden zijn van invloed op het reïntegratieproces en daarmee samenhangend ook op de mogelijkheden tot participatie op de arbeidsmarkt.
Binnen de trainingen van het CBB leert de cursist zijn mogelijkheden te benutten en deze verder te ontwikkelen. Allochtone cursisten moet geleerd worden zich in werksituaties te kunnen handhaven. Het CBB speelt hierop in door het aanbieden van sollicitatietrainingen. Hier wordt geïnvesteerd in werknemersgedrag en vaak ook aan verandering van sociale vaardigheden.
1.2.2
Visie en missie

‘’Bij het CBB zijn alle inspanningen gericht op het vergroten van de kansen op werk voor de cliënt. Uiteindelijk streven hierbij is het behouden of verwerven van een betaalde baan’’ (www.cbbwerkt.nl, 2007). 
Bovenstaande vormt de visie van het CBB, die weergeeft waar het CBB naar werkt. Binnen de reïntegratietrajecten van het CBB staat dan ook het uitgangspunt centraal, dat ieder mens beschikt over specifieke kennis, vaardigheden en bekwaamheden. Alle inspanningen van de coach en de cliënt zijn gericht op het vergroten van de kansen op arbeid, met als uiteindelijk doel het behouden of verwerven van een betaalde baan.
Er bestaan uiteenlopende redenen waarom mensen niet toetreden tot de arbeidsmarkt. Om uit deze cirkel te raken, wordt bekeken hoe de cliënt de draad kan oppakken. Bij aanmelding van een cliënt bij het CBB, wordt hem een individuele coach toegewezen. Deze blijft gedurende het hele traject verantwoordelijk voor de voortgang van het traject en begeleiding naar werk. In samenwerking met de coach wordt bekeken wat iemand kan en wat hij graag zou willen. 
De missie van het CBB is om de cliënt te helpen zijn mogelijkheden optimaal te benutten. De transparante en intensieve werkwijze bevordert het vinden van passend werk, dat op de langere termijn effectief blijkt (www.cbbwerkt.nl, 2007). 
De visie en missie zijn in het dagelijks handelen van de coaches en trainers duidelijk zichtbaar. Zodra een intake plaatsvindt, wordt met de cliënt besproken welk doel de begeleiding voor ogen heeft en of dit overeenkomt met de mogelijkheden en verwachtingen van de cliënt. Het doel van deze begeleiding is persoonsgericht en wordt gedurende het verloop van het traject in het oog gehouden en nagestreefd. Om deze missie na te streven, wordt de nodige inspanning geleverd van beide kanten om de kans op werk voor de cliënt te vergroten.
1.2.3
Werkwijze
Bij aanmelding bij het CBB krijgt iedere cliënt een individuele coach toegewezen. In een eerste intakegesprek wordt besproken wat de wensen en mogelijkheden van de cliënt zijn met betrekking tot werk. Hierbij wordt de sociale kaart van de betrokkene in kaart gebracht, evenals mogelijke werkervaring, achtergrondinformatie en nadere bijzonderheden (www.cbbwerkt.nl, 2007).

Het CBB draagt zorg voor het opstellen van een duidelijk trajectplan dat samen met de cliënt wordt doorgenomen. Indien nodig, bestaat de mogelijkheid een test af te nemen in het Diagnostisch Centrum. De gevonden resultaten leveren een bijdrage aan het totaalbeeld van de cliënt, waarbij een coach kan bepalen of training dan wel scholing noodzakelijk is.
Training en opleiding zijn voor een groot deel binnen het CBB gesitueerd, vaak in samenwerking met een netwerk van bedrijven binnen de regio. Deze werkwijze draagt eraan bij dat het CBB intensieve samenwerking kan onderhouden met relevante partijen. Voor de cliënt is deze manier van werken van groot belang. De coaches zitten vlakbij de werkplaatsen en trainingslokalen, wat de laagdrempeligheid vergroot en effectiviteit van de trajecten waarborgt. Gedurende het hele traject houdt de coach contact met zijn cliënt en rapporteert over de voortgang hiervan.

1.3
Inrichting
Binnen de organisatiestructuur van het CBB zijn verschillende functies te onderscheiden. De taken die hierbij horen, hebben altijd tot functie het ondersteunen en begeleiden naar werk. Deze functies worden binnen het team onderling besproken, wat de mogelijkheid biedt de aanpak en werkwijze op elkaar af te stemmen.

De totstandkoming van een sollicitatietraining voor anderstaligen is voor diverse medewerkers van het CBB van belang. Zo zullen een jobcoach of trainer het sollicitatietraject tot uitvoer brengen en een reïntegratieconsulent kan besluiten zijn cliënt te plaatsen binnen deze training. Andere functies uit het organisatieoverzicht zullen hier slechts sporadisch of niet mee in aanraking komen. Hieronder volgt dan ook een omschrijving van de functies die in de praktijk cliënten kunnen doorverwijzen naar deze training of deze in de praktijk tot uitvoering zullen brengen. De functies die omschreven worden, staan afgebeeld in het onderstaande organigram van de organisatie.
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(Organisatie en functieoverzicht 2005-2006)
1.3.1
De reïntegratieconsulent

Het taakgebied van de reïntegratieconsulent omvat het adviseren en begeleiden van cliënten gedurende het hele traject. Hierbij gaat de aandacht uit naar belemmeringen in het zoeken naar werk en het in kaart brengen van het sociaal netwerk om van daaruit tot activering te komen. 
De cliënt wordt bemiddeld en begeleid naar (gesubsidieerd) werk, vrijwilligerswerk, een opleiding of zorgtraject middels de opstelling van een (reïntegratie)plan. Overige taakgebieden omvatten de ontwikkeling en innovatie van de organisatie en leiderschap van een toegewezen project (Creemers, 2006).
Allochtone cliënten en daarmee ook hun coaches, ondervinden regelmatig belemmeringen in het vinden van passend werk. Om een cliënt naar geschikt werk te bemiddelen is het van belang dat deze kennis heeft van de Nederlands arbeidsmarkt, de daarbij behorende sollicitatietechnieken en werknemersgedrag.
1.3.2
De trainer

Het taakgebied van de trainer omvat het trainingsgedeelte. Binnen CBB worden diverse trainingen verzorgd, waaronder de horecatraining, taaltraining en hout- en metaaltechnieken. De trainer verzorgt deze lessen zowel individueel als in groepsverband. Ook worden cursussen en opleidingen gegeven.
De training draagt bij aan activerings- en arbeidsinpassingtrajecten voor cliënten. Door een cliënt in te zetten binnen een bepaalde training kan bekeken worden naar geschiktheid van deze persoon, diens mogelijkheden en kwaliteiten. 
In samenwerking met de reïntegratiecoach wordt in beeld gebracht waar de competenties en beperkingen van de cliënt liggen. Bij gebleken geschiktheid kan een coach zoeken naar passend werk binnen deze functie (Creemers, 2006).

In de praktijk blijkt dat anderstaligen binnen het trainingsgedeelte van het CBB goed functioneren, maar problemen ondervinden op de arbeidsmarkt. De problemen zijn divers. Zo weten zij zich niet te ‘verkopen’, beheersen de taal niet voldoende of hebben onvoldoende kennis van hun mogelijkheden. Door de sollicitatietraining te combineren met de verschillende trainingsgedeelten van het CBB, leert de cliënt de diverse facetten van de arbeidsmarkt kennen.
1.3.3
De jobcoach / trajectbegeleider

Het taakgebied van de jobcoach bestaat uit het adviseren en begeleiden van cliënten. Daarbij wordt expliciet aandacht besteed aan belemmeringen vanuit de cliënt en wordt het sociaal netwerk in kaart gebracht. Van daaruit kan activering worden opgestart. De cliënt wordt bemiddeld en begeleid naar (gesubsidieerd) werk, vrijwilligerswerk, een opleiding of zorgtraject. De jobcoach stelt een (reïntegratie)plan op en verzorgt jobcoaching. Doel is om een stageplaats, leer-werkplaats of arbeidsplaats te verwerven. Door een training op maat te ontwikkelen kan een jobcoach nog beter aansluiten bij het niveau van de cliënt. Een sollicitatietraining voor anderstaligen kan het werk van de jobcoach in de praktijk ondersteunen en handvatten bieden (Creemers, 2006).
1.3.4
Taakgebied stagiaire
Mijn taakgebied omvat het ondersteunen van de taaltrainingen, zowel op groepsniveau als op individueel niveau. Een trainer biedt tijdens deze trainingen zowel ondersteuning en begeleiding. Deze ondersteuning draagt bij aan activerings- en arbeidsinpassingstrajecten voor cliënten. Tevens verzorg ik voor een deel de sociale vaardigheden-training voor cursisten. Een pedagoog kan verder nog werkzaam zijn als trainer in de persoonlijke effectiviteitstraining (PIT) die binnen het CBB wordt verzorgd.
1.3.5
Management

Het CBB in Sittard maakt onderdeel uit van één van de vier locaties zoals in paragraaf 1.1 is besproken. De eindverantwoordelijkheid ligt bij een tweehoofdige leiding, te weten een directeur en een manager. De bevoegdheden zijn vastgelegd door aandeelhouders en zijn conform de wetgeving rondom een besloten vennootschap. Het college van bestuur van Arcus, bestaande uit twee personen, vormen de aandeelhouders. Zij komen per kwartaal bijeen en bepalen de hoofdlijnen van het beleid. Zij zijn met name bevoegd omtrent het aanstellen en ontslaan van de bestuurder, het accorderen van de begroting, het opstellen van het jaarverslag en reorganisatie (Creemers, 2006).
1.4 
Leefbaarheid

‘’De leefbaarheid wordt bepaald door de verhouding tussen de lasten die de organisatie voor de deelnemers veroorzaakt en de baten die de deelname aan de organisatie hen oplevert’’ (Lubberding, Lievers, 2002). Binnen de bestaansvoorwaarde leefbaarheid geef ik een omschrijving van de werkzaamheden die ik bij het CBB heb uitgevoerd, waarom ik als stagiaire voor deze organisatie heb gekozen, of ik mij gewaardeerd voelde en hoe ik de begeleiding heb ervaren.

Mijn keuze voor het CBB heeft verschillende redenen. Op de eerste plaats was ik op zoek naar een stageplek met een andere doelgroep dan mijn voorgaande stages. De cliëntenpopulatie bij het CBB is divers. Zowel jongeren als volwassenen, autochtonen en allochtone cliënten vormen de doelgroep. Deze diversiteit sprak mij aan.
Gaandeweg de stage begon ik me meer en meer te interesseren voor laatstgenoemde doelgroep. Niet alleen vond ik het leerzaam om voor een groep volwassenen te staan, maar meer nog was ik geïnteresseerd in hun achtergronden, cultuur, reden van migratie en hun kijk op de Nederlandse samenleving. Het afwisselend individueel en in groepsverband werken, sprak mij erg aan.
De verschillende taken zorgden voor voldoende afwisseling en uitdaging en ik heb dan ook veel van de stage geleerd. Mijn collega’s gaven elk hun eigen invulling aan hun werkzaamheden, waarbij zij steeds het doel van de organisatie in het oog hielden. Zij stonden klaar om mij advies te geven en hebben mij ondersteund als stagiaire. De samenwerking met de verschillende functies, zowel coaches als trainers, heeft ertoe bijgedragen dat ik met plezier stage heb gelopen bij het CBB.
1.5 
Aanleiding onderzoek

Solliciteren staat centraal in het reïntegratieproces. Sommige mensen beschikken over het juiste werknemersgedrag en voldoende motivatie, maar slagen er niet in om dit in een sollicitatieprocedure over te brengen. Hiervoor hebben zij steun en begeleiding nodig.
Aangezien het CBB ook het traject naar werk voor een grote groep allochtonen behartigd, werd gestart met een sollicitatietraining speciaal voor deze doelgroep. Allochtonen hebben dikwijls een grote afstand tot de Nederlandse arbeidsmarkt. Het onbekend zijn met de werkvloer en het niet beschikken over de juiste sollicitatietechnieken levert problemen op. Het bemachtigen van een geschikte baan wordt hierdoor bemoeilijkt. Bovendien verschilt het werknemersgedrag sterk per cultuur. De houding en het verwachtingspatroon van deze mensen komt niet overeen met het verwachtings- en eisenpakket dat een Nederlandse werkgever stelt.
In de dagelijkse praktijk bleek de oude training dan ook ongeschikt voor de cursisten. Tijdens de cursus werd tegen een aantal knelpunten aangelopen. Na de evaluatie werd geconcludeerd dat de training niet aansloot bij de kennis en vaardigheden van de doelgroep. De eisen en verwachtingen waren te hoog gespannen; zo werd voorbij gegaan aan de behoeften van de cursisten. De aanleiding voor mijn onderzoek is tot stand gekomen, doordat er op de verschillende locaties een grote vraag bleef bestaan naar een kwalitatief goede sollicitatietraining voor anderstaligen. Vanuit het CBB heb ik dan ook de opdracht gekregen om een nieuwe sollicitatietraining te ontwikkelen voor anderstaligen die aansluit bij het niveau en de mogelijkheden van deze gevorderde groep.
1.6
Pedagogiek binnen de organisatie
De pedagoog levert een bijdrage aan het pedagogisch aspect binnen dit afstudeerproject. De doelgroep die binnen deze scriptie centraal staat, is opgegroeid in een andere cultuur met andere waarden en normen dan de Nederlandse. Zij hebben een andere kijk op werk en alle aspecten die daarmee te maken hebben.

Om het proces van inburgeren op het gebied van werk te ondersteunen en te activeren, is de rol van pedagoog van belang binnen het reïntegratietraject. De pedagoog neemt een belangrijke plaats in binnen de begeleiding van collega’s, waarbij het draait om een juiste afstemming tussen training en werkervaring. Tijdens het multidisciplinair overleg kan een pedagoog een ondersteunende rol spelen voor wat betreft de interpretatie van cultureel gebonden gedrag, dat van invloed kan zijn op het functioneren van de cliënt. 

Onvoldoende kennis van de Nederlandse taal, brengt de inburgering en kennis van de Nederlandse samenleving in gevaar. Gevolg kan zijn sociale isolatie of een beperkte kwaliteit van leven. Een goede begeleiding naar werk helpt mee om dit te voorkomen. Een pedagoog kan hieraan bijdragen door zijn theoretische kennis en inzichten toe te passen in de dagelijkse werksetting en de zelfredzaamheid van de doelgroep op het gebied van solliciteren naar werk te vergroten.

1.8 
Samenvatting

In dit hoofdstuk is een beeld geschetst van de organisatiestructuur van het CBB middels het BLIM-model. Het CBB is een trainings- en reïntegratiebedrijf dat bekend staat om de intensieve en langdurige begeleiding van cliënten die een grote afstand hebben tot de arbeidsmarkt. Het CBB is een onafhankelijke diensverlener en voert in opdracht van gemeenten, UWV, particulieren en bedrijven, reïntegratie, diagnostiek en scholing uit. Meestal zijn dit integrale trajecten met als doel te bemiddelen naar werk, beroepsonderwijs of maatschappelijke participatie. 
Het CBB stippelt voor iedere cliënt de kortste route naar een nieuwe baan uit, waarbij de instelling alle specialismen kan aanbieden die daarvoor noodzakelijk zijn. Training en opleiding zijn voor een groot deel binnen CBB gesitueerd, vaak in samenwerking met een netwerk van bedrijven binnen de regio.

De doelstelling van het CBB luidt dan ook als volgt:

‘’Het CBB is een dienstverlenend bedrijf dat expertise aanbiedt ten behoeve van het onderzoeken van competenties van mensen, het trainen ervan en het aanbieden van functietrainingen. Het CBB wenst zich te profileren als kwaliteitsorganisatie, die zich onderscheid door onafhankelijkheid, professionaliteit en creativiteit’’.
In de reïntegratiemarkt is de dienstverlening gericht op uitkeringsgerechtigden en arbeidsongeschikten met als doel om de instroom op de arbeidsmarkt mogelijk te maken en de kansen te vergroten.
In de onderwijsmarkt wordt expertise geleverd aan scholen en aan leerlingen om uitval van laatstgenoemde te beperken.

In de bedrijvenmarkt gaat het om personeelsselectie, de vergroting van mobiliteit en de verbetering van de inzetbaarheid van werknemers

Binnen de organisatiestructuur van het CBB zijn verschillende functies te onderscheiden. De taken die hierbij horen, hebben altijd tot functie het ondersteunen en begeleiden naar werk. Deze functies worden binnen het team onderling besproken, wat de mogelijkheid biedt de aanpak en werkwijze op elkaar af te stemmen
Solliciteren staat centraal in het reïntegratieproces. Sommige mensen beschikken over het juiste werknemersgedrag en voldoende motivatie, maar slagen er niet in om dit in een sollicitatieprocedure over te brengen. Dit probleem speelt extra bij cliënten die nog moeten inburgeren. Voor hen is binnen het CBB nog geen kwalitatieve training voorhanden. Dit is dan ook de reden dat ik vanuit de instelling opdracht heb gekregen een training op te zetten voor deze cliënten.

In het volgende hoofdstuk geef ik een omschrijving van de culturele aspecten die van invloed kunnen zijn op het reïntegratieproces en wordt een toelichting gegeven op de sociale positie die allochtonen innemen op de Nederlandse arbeidsmarkt.
Hoofdstuk 2.
Intercultureel werken

Inleiding

De Nederlandse samenleving kent verschillende culturen die met en naast elkaar leven. Of Nederland een multiculturele samenleving is, daar zijn de meningen over verdeeld. De Van Dale omschrijft het begrip multicultureel als ‘uit elementen van verschillende culturen bestaand’(www.vandale.nl, 2008). 

Trainers en coaches die allochtonen begeleiden in hun zoektocht naar werk, krijgen te maken met cliënten uit diverse culturen met allerlei achtergronden. Om deze begeleiding succesvol te kunnen laten verlopen, is het van belang dat professionals kennis hebben van de culturele diversiteit en welke rol dit speelt in de onderlinge contacten en werksituaties. Iedere cursist is anders en laat zich dan ook niet plaatsen binnen één hokje. Bij het begrip cultuur, spelen ook normen en waarden een belangrijke rol. Deze geven aan hoe een persoon de wereld om zich heen waardeert. Aangezien normen en waarden cultuurgebonden zijn, verschillen zij vaak significant met normen en waarden uit andere culturen. Een sollicitatietrainer zal zich tijdens de sollicitatiecursus bewust moeten zijn van deze onderlinge verschillen. Een cursist kan niet gevraagd worden om even zijn cultuur te veranderen. Iedereen heeft behoefte aan vaste waarden en normen die houvast bieden. Bewustwording van en begrip vóór andere normen en waarden, is wat een cursusleider de cursisten moet bijbrengen om de kansen op arbeid te vergroten. In dit hoofdstuk zal daarom aandacht worden geschonken aan het onderwerp inburgeren op het gebied van arbeid, waarbij wordt besproken welke invloed cultuur hierop heeft.

2.1
Etymologie

Het begrip allochtoon is ontleend aan het Grieks. Het eerste deel ‘alloch’ is afgeleid van het woord ’allos’, wat ’anders, vreemd’ betekent. Het tweede deel, ‘’toon’’, is te herleiden van het Griekse woord ’chton’, wat land betekent. De letterlijke betekenis is dus: afkomstig van een ander land. In Nederland worden allochtonen als zodanig geïdentificeerd op basis van de criteria nationaliteit, geboorteland en geboorteland van de ouders. Echter, met geen van deze criteria afzonderlijk kan de totale allochtone populatie in Nederland worden vastgesteld. Elk criterium sluit namelijk bepaalde categorieën allochtonen uit (Eldering, 2003). Het Centraal Bureau voor de Statistiek geeft de volgende invulling aan het begrip allochtoon:
‘Iemand wordt tot de allochtonen gerekend als ten minste één van de ouders in het buitenland is geboren’. Tot de niet-westerse allochtonen worden diegenen gerekend die hun herkomst hebben in Turkije of landen in Afrika, Latijns-Amerika en Azië. Uitzondering hierop zijn mensen afkomstig uit voormalig Nederlands-Indië, Indonesië of Japan. Alle overige personen die hun herkomst niet in Nederland hebben, worden tot de westerse allochtonen gerekend. 
Het eerste deel van deze definitie kan veel verwarring en irritatie veroorzaken. Het begrip allochtoon wordt door sommigen gezien als een containerbegrip. Zo zou volgens de invulling van het CBS een groot deel van het Koninklijk Huis allochtoon zijn. Ook mensen waarvan één ouder uit België afkomstig is, worden zo gerekend tot de allochtonen. 

Allochtonen in Nederland zijn geïmmigreerd vanuit een groot aantal verschillende landen. Hun redenen en achtergronden zijn divers. Het begrip allochtoon is daarom niet te herleiden tot een aantal kenmerken die gelden voor de complete groep immigranten en hun nageslacht. Volgens onderzoek van het CBS ziet de Nederlandse bevolking voornamelijk gastarbeiders of asielzoekers als allochtonen. Zij verschillen in uiterlijk en cultuur beduidend van de gemiddelde Nederlander. 

Om verdere onduidelijkheid betreffende de definitie te voorkomen, heeft het CBS een onderscheid gemaakt tussen westerse en niet-westerse allochtonen. De eerste generatie allochtonen bestaat uit personen die zelf in het buitenland zijn geboren, de tweede generatie allochtonen bestaat uit personen die in Nederland zijn geboren met ten minste één in het buitenland geboren ouder. Een kind van ouders die beiden tot de tweede generatie behoren, heeft twee in Nederland geboren ouders en wordt dus tot de autochtonen gerekend. 
Iemand die zelf in het buitenland is geboren, maar twee in Nederland geboren ouders heeft, wordt ook tot de autochtonen gerekend. De herkomstgroepering van de eerste generatie kan worden bepaald aan de hand van het eigen geboorteland, die van de tweede generatie aan de hand van het geboorteland van de moeder en indien dit Nederland is, het geboorteland van de vader (http://www.cbs.nl/nl-NL/menu/methoden/toelichtingen/alfabet/a/ allochtoon.htm, 16-01-2008).
2.2
Herkomst

Nederland heeft al jaren te maken met immigratie uit verschillende landen. De redenen waarom deze mensen zich vestigen in Nederland, zijn divers. Zo kan een onderscheid gemaakt worden tussen economische vluchtelingen, Europese migranten en vluchtelingen uit oorlogsgebieden. De grootste groep immigranten is in ieder geval afkomstig uit:

· landen met een vergelijkbare sociaal economische structuur en cultuur; de westerse landen;

· voormalige koloniën, zoals Indonesië, Suriname en de Antillen;

· landen rond de Middellandse Zee, zoals Turkije, Marokko, Griekenland, het voormalig

      Joegoslavië, Spanje, Italië en Portugal 

De laatste 20 jaar neemt het aantal (politieke) vluchtelingen meer en meer toe. Dit als gevolg van oorlogen, slechte levensomstandigheden in het land van herkomst, enz. Deze vluchtelingen en asielzoekers zijn afkomstig uit een groot aantal landen, zoals Iran, Irak en Afghanistan, maar ook uit landen als Vietnam en Korea. Ook bij het CBB is deze verschuiving zichtbaar. Meer en meer cliënten zijn vluchtelingen uit landen met een oorlogsverleden. Zo komt een groot aantal cliënten uit bovengenoemde landen als Irak en Afghanistan. Daarnaast komt een groep cursisten uit landen als Vietnam, Korea en China.

In 1983 heeft Nederland een specifiek beleid voor etnische minderheden ingevoerd. Dit beleid richt zich voornamelijk op integratie. Belangrijke punten hierin zijn het inhalen van sociaal economische achterstanden en het bevorderen van gelijke kansen. Bovendien mogen etnisch culturele groeperingen hun eigen cultuur bewaren. Van tijd tot tijd wordt dit recht echter ter discussie gesteld, waarbij het vooral draait om de grenzen hiervan.
Tot de etnische minderheden worden immigrantengroeperingen gerekend, die gemiddeld een lage positie innemen in de Nederlandse samenleving en afkomstig zijn uit een samenleving met een andere dan de Nederlandse cultuur. De volgende doelgroepen vallen onder dit minderhedenbeleid (Eldering, 2003):

· immigranten uit voormalige koloniën, met uitzondering van repatrianten uit Indonesië;
· buitenlandse werknemers en hun gezinnen uit de landen rond de Middellandse Zee;
· vluchtelingen en asielgerechtigde personen;
· zigeuners en woonwagenbewoners

Vanwege de diverse achtergronden en daarmee samenhangende cultuurverschillen van cliënten die deelnemen aan trajecten bij het CBB, wordt het ontwikkelen van één duidelijke sollicitatietraining bemoeilijkt. De samenstelling van de groepen is divers. In de toekomst kan dit veranderen, zodat afwisselend meer en minder homogene groepen aan de trainingen zullen deelnemen. Dit betekent dat het maken van één allesomvattende training bemoeilijkt wordt. Er zal daarom gekozen worden voor één training, waarbinnen differentiatiemogelijkheden zijn om zo goed mogelijk aan te sluiten bij de doelgroep.
2.3
Cultuur

Over de inhoud van cultuur lopen de meningen uiteen. Cultuur kan worden gezien als kennis of als een systeem van denk- en gedragspatronen. Ondanks de meningsverschillen hierover, bestaat er wel overeenstemming over een aantal aspecten van cultuur. Eldering (2003) haalt hierbij de volgende definitie aan:

‘Cultuur is een samenhangend geheel van betekenissen dat een mens oriënteert op de werkelijkheid waarin hij leeft, hem inzicht geeft in de dingen waar het in het leven om gaat en hem duidelijk maakt welke waarden en normen zijn leven richting dienen te geven’

Aangezien bij migratie naar een samenleving met een andere cultuur mensen niet uitsluitend kunnen blijven vasthouden aan de eigen cultuur, leidt migratie volgens Eldering uiteindelijk altijd tot veranderingen in cultuur. Onderstaande definitie van De Jager en Mok (1999) sluit hier op aan.

‘Cultuur is het min of meer samenhangende geheel van voorstellingen, opvattingen, waarden en normen die mensen zich als lid van hun maatschappij door middel van leerprocessen hebben verworven, dat in hoge mate hun gedrag beïnvloedt, waardoor zij zich onderscheiden van de leden van andere maatschappijen.’

Cultuur vind zijn oorsprong in de ervaringen die mensen opdoen in allerlei situaties. Vanaf de tijd dat mensen worden geboren, groeien zij op binnen een bepaalde cultuur met min of meer vaststaande normen en waarden. Deze invloeden programmeren een persoon als het ware en vormen hem. Onder invloed van andere situaties en culturen, passen mensen hun normen en waarden aan de nieuwe situatie aan. Culturele veranderingen als gevolg van veranderde omstandigheden, kunnen echter ook grote spanningen en onrust veroorzaken vanwege de grote onderlinge verschillen.

Na migratie blijkt volgens Eldering (2003) de cultuur van allochtonen op bepaalde punten niet functioneel en botst met de cultuur van de samenleving waarheen ze zijn gemigreerd. Als allochtonen immigreren naar Nederland, krijgen ze te maken met de Nederlandse cultuur en samenleving. Vooral voor niet-westerse allochtonen zijn de verschillen met hun geboorteland significant.
Binnen bepaalde culturen bijvoorbeeld, wordt tijdens het communiceren de ander niet aangekeken. Dit wordt gezien als een vorm van beleefdheid. Op het moment dat een persoon met een dergelijke achtergrond, migreert naar Nederland, krijgt hij te maken met een heel ander waardepatroon. Een buitenlandse sollicitant die tijdens een sollicitatiegesprek de ander niet aankijkt, wordt als bang of onzeker bestempeld en zal een achterstand hebben ten opzichte van de autochtone sollicitant die dit wel doet en bovendien nog vragen stelt.

2.3.1
Integratie

Met integratie wordt de participatie van immigranten in maatschappelijke instituties bedoeld, zoals het onderwijs, de arbeidsmarkt en de woningmarkt. Ook hun sociale mobiliteit speelt een rol. Behalve integratie in het maatschappelijk leven, is ook participatie aan informele groepen en verbanden van belang (Eldering, 2003). Van Amersfoort (1986) onderscheidt drie mogelijke eindstadia aan het interactieproces tussen immigranten en de samenleving. 

Het meest verstrekkende eindstadium is dat de afstammelingen van immigranten niet meer als collectiviteit fungeren. Zij zijn in cultureel en sociaal opzicht in de samenleving geabsorbeerd.

Het tweede eindstadium vindt plaats wanneer de afstammelingen van immigranten in cultureel opzicht nog wel een herkenbare collectiviteit vormen, maar in sociaal opzicht volledig aan de samenleving deelnemen.

In het derde eindstadium zijn de afstammelingen van de immigranten een minderheid geworden in de samenleving. Immigranten in dit stadium participeren niet of op een afhankelijke wijze aan de samenleving en zij stijgen nauwelijks op de maatschappelijke ladder. Het gaat om posities op maatschappelijke vlakken zoals de arbeidsmarkt, de woningmarkt en het onderwijssysteem.

2.3.2 
Acculturatie

Als mensen migreren naar een andere samenleving, krijgen zij te maken met een scala van vreemde gedragingen, waarden en normen. Zij moeten als het ware opnieuw worden gesocialiseerd in de nieuwe maatschappij. Dit beperkt zich meestal tot het overdragen van waarden, normen en rollen.
Volgens De Jager en Mok (1999) verwijst acculturatie naar een cultureel veranderingsproces dat op gang komt wanneer twee groeperingen met een verschillende cultuur langdurig en direct contact met elkaar hebben. Het draait bij acculturatie om individuen die al door een andere cultuur zijn gevormd, maar later alsnog een andere cultuur of elementen daaruit aanleren en verwerven. Acculturatie is dus een complex proces dat beïnvloed wordt door culturele, sociale en psychische factoren, zoals (Eldering, 2003):

· de culturele kenmerken van groeperingen die met elkaar in contact zijn;
· de attitude van de etnische groeperingen t.a.v. acculturatie;
· de ervaringen die reeds met de andere groepering zijn opgedaan;
· de aantals- en machtsverhoudingen tussen de groeperingen;
· de mate van participatie aan de andere cultuur
De uitkomst van het acculturatieproces is dus afhankelijk van verschillende factoren. Ook de ideologie en het beleid van de nieuwe samenleving ten opzichte van andere culturen zijn van invloed op dit proces. In hoeverre een migrant zich weet te profileren op de arbeidsmarkt, is dus mede afhankelijk van zijn gehele acculturatieproces.

2.3.3 
Enculturatie
Het enculturatieproces kan volgens De Jager en Mok beschreven worden als:
‘Het aanleren en verwerven van de (sub-)cultuur van de samenleving of het milieu waarin men is geboren’.

Hiermee wordt bedoeld dat cultuur wordt overgedragen aan individuen die nog een onbeschreven blad zijn. Vanaf de geboorte groeien de meeste mensen op binnen één cultuur die bepalend is voor hun ontwikkelingsproces. 

Uit bovenstaande kan worden afgeleid dat acculturatie volgt op enculturatie na immigratie naar een andere cultuur. Er vindt dan cultuuroverdracht plaats op individuen die in de andere cultuur al zijn gevormd (De Jager, Mok, 1999).
2.4
Sociale positie van allochtonen

De maatschappelijke participatie van allochtonen in de samenleving en de mogelijkheden om hun eigen cultuur te behouden zijn mede afhankelijk van de ideologie en het beleid van de overheid. Vanuit de Nederlandse samenleving wordt al jaren een sterke druk op allochtonen uitgeoefend om zich aan te passen aan de Nederlandse cultuur. 
Allochtonen hebben in het algemeen een lage sociale positie binnen de Nederlandse samenleving. Deze positie uit zich ook op de arbeidsmarkt. Vooral Marokkaanse en Turkse gezinnen hebben vaker te maken met werkloosheid en achteruitgang in inkomen dan andere allochtone gezinnen. Bij hen komt ook meer armoede voor, omdat ouders langer werkloos zijn en van een uitkering moeten leven. De achterstand van bepaalde groepen allochtonen manifesteert zich op de maatschappelijke ladder. Marokkanen en Turken nemen de laatste plaats in op de ladder, terwijl Surinamers en Antillianen een middenpositie innemen in vergelijking met autochtonen.
Aan de positie die iemand inneemt, wordt door andere mensen een bepaalde waardering gegeven. Volgens De Jager en Mok (1999) kan de sociale status van een persoon dus omschreven worden als een sociale waardering die door andere mensen wordt toegekend. Status is ook relatief; niet iedereen geeft dezelfde waardering.

Algemeen kan gezegd worden dat mensen verschillende posities bezetten. Dit geldt ook voor de sociale positie van allochtonen. Relevant is om te bedenken dat mensen door anderen naar hun positie worden gewaardeerd. Allochtonen worden in Nederland gemiddeld tot de lagere sociale klassen gerekend. Op grond van deze posities wordt bepaald gedrag van hen verwacht en iedere positie brengt rechten en plichten tegenover anderen met zich mee (De Jager, Mok, 1999).
2.5
Samenvatting
De Nederlandse samenleving kent verschillende culturen die met en naast elkaar leven. Trainers en coaches van het CBB die allochtonen begeleiden in hun zoektocht naar werk, krijgen te maken met cliënten uit diverse culturen met allerlei achtergronden. Om deze begeleiding succesvol te kunnen laten verlopen, is het van belang dat professionals kennis hebben van de culturele diversiteit en welke rol dit speelt in de onderlinge contacten en werksituaties. Deze aspecten spelen binnen het solliciteren een grote rol. Aan het begrip allochtoon wordt door het CBS de volgende invulling gegeven: 
‘’Iemand wordt tot de allochtonen gerekend als ten minste één van de ouders in het buitenland is geboren’. Tot de niet-westerse allochtonen worden diegenen gerekend die hun herkomst hebben in Turkije of landen in Afrika, Latijns-Amerika en Azië. Uitzondering hierop zijn mensen afkomstig uit voormalig Nederlands-Indië, Indonesië of Japan. Alle overige personen die hun herkomst niet in Nederland hebben, worden tot de westerse allochtonen gerekend.’’
De maatschappelijke participatie van allochtonen in de samenleving en de mogelijkheden om hun eigen cultuur te behouden zijn mede afhankelijk van de ideologie en het beleid van de overheid. Vanuit de Nederlandse samenleving wordt al jaren een sterke druk op allochtonen uitgeoefend om zich aan te passen aan de Nederlandse cultuur. Allochtonen hebben in het algemeen een lage sociale positie binnen de Nederlandse samenleving. Deze positie uit zich ook op de arbeidsmarkt.
In 1983 heeft Nederland een specifiek beleid voor etnische minderheden ingevoerd. Dit beleid richt zich voornamelijk op integratie. Belangrijke punten hierin zijn het inhalen van sociaal economische achterstanden en het bevorderen van gelijke kansen. Integratie op het gebied van werk is één van de speerpunten van het nieuwe beleid. Bij de integratie richting werk wordt bij het CBB tegen diverse knelpunten aangelopen. Deze hebben te maken met verschillen in cultuur tussen land van herkomst van de cliënt en de Nederlandse cultuur.

Cultuur kan worden gezien als kennis of als een systeem van denk- en gedragspatronen. Ondanks de meningsverschillen hierover, bestaat er wel overeenstemming over een aantal aspecten van cultuur. Cultuur vind zijn oorsprong in de ervaringen die mensen opdoen in allerlei situaties. Vanaf de tijd dat mensen worden geboren, groeien zij op binnen een bepaalde cultuur met min of meer vaststaande normen en waarden. Deze invloeden programmeren een persoon als het ware en vormen hem. Onder invloed van andere situaties en culturen, passen mensen hun normen en waarden aan de nieuwe situatie aan. Culturele veranderingen als gevolg van veranderde omstandigheden, kunnen echter ook grote spanningen en onrust veroorzaken vanwege de grote onderlinge verschillen. Dit proces ontstaat vaak na migratie.

Het begrip enculturatie hangt samen met het begrip cultuur. Met enculturatie wordt bedoeld dat cultuur wordt overgedragen aan individuen die nog een onbeschreven blad zijn. Vanaf de geboorte groeien de meeste mensen op binnen één cultuur die bepalend is voor hun ontwikkelingsproces. 

Acculturatie verwijst juist naar een cultureel veranderingsproces dat op gang komt wanneer twee groeperingen met een verschillende cultuur langdurig en direct contact met elkaar hebben. Het draait bij acculturatie om individuen die al door een andere cultuur zijn gevormd, maar later alsnog een andere cultuur of elementen daaruit aanleren en verwerven. 

Als anderstaligen integreren in de Nederlandse samenleving, wordt de participatie van immigranten in maatschappelijke instituties bedoeld, zoals het onderwijs, de arbeidsmarkt en de woningmarkt.

In de regel worden allochtonen onder één begrip gevangen. Vanwege de diverse achtergronden en daarmee samenhangende cultuurverschillen van cliënten die deelnemen aan trajecten bij het CBB, wordt het ontwikkelen van één duidelijke sollicitatietraining bemoeilijkt. De samenstelling van de groepen is divers. In de toekomst kan dit veranderen, zodat afwisselend meer en minder homogene groepen aan de trainingen zullen deelnemen. Dit betekent dat het maken van één allesomvattende sollicitatietraining wordt bemoeilijkt.
Hoofdstuk 3.
Werken in Nederland
Inleiding

In dit hoofdstuk wordt dieper ingaan op het belang van een sollicitatietraining voor allochtonen en de problemen of obstakels waarmee zij te maken kunnen krijgen tijdens sollicitatieprocedures in Nederland. Het is van belang een correct beeld te verkrijgen over mogelijke knelpunten waar anderstaligen tegenaan lopen in hun zoektocht naar werk. Als deze bekend zijn, kan onderzocht worden aan welke voorwaarden een sollicitatietraining voor allochtonen moet voldoen en op welk taalniveau een nieuwe training zich zal moeten richten.

3.1 
Situatie op de arbeidsmarkt

Met arbeid verwerven mensen een inkomen, leggen contacten en verkrijgen status en waardering. Arbeid is samen met onderwijs en rechtspositie voor allochtonen van beslissende betekenis voor hun positie in de maatschappij. Volgens Van der Werf (2002) twijfelen werkgevers echter vaak over de geschiktheid van allochtone kandidaten en dan vooral over hun sociale vaardigheden, emotionele stabiliteit en kennis van de Nederlandse taal.
Zolang asielzoekers niet erkend zijn, mogen ze maar beperkt werken en hun verdiensten worden verrekend met hun vergoeding. Naast het probleem van erkenning van diploma’s en taalbarrière, blijken er vaak grote verschillen te zijn met de werksituatie in het land van herkomst.

Als verklaring voor de hoge werkloosheid onder allochtonen, moet gekeken worden naar zowel de vraagzijde als naar de aanbodszijde van de arbeidsmarkt. Allochtonen behoren wegens hun migratiegeschiedenis bijna allemaal tot de lagere klassen in de Nederlandse maatschappij. Dit heeft verschillende oorzaken. 

Op de eerste plaats nam aan de vraagzijde op de arbeidsmarkt in de jaren negentig de werkgelegenheid af. Daarnaast vond nog een verschuiving in sectoren plaats. De groei zat in de overige dienstverlening, zoals de informatica. Daarbij kwam dat bedrijven steeds meer werk automatiseerden door sanering en herstructurering.  In de afnemende sectoren werkten veel allochtonen als ongeschoolde of laaggeschoolde arbeiders. De automatisering op de arbeidsmarkt ging uiteindelijk ten koste van de ongeschoolde krachten. 
Vanaf de jaren zeventig bleek bovendien een steeds groter aantal jongeren een hoger scholingsniveau hebben; door de hogere werkloosheid waren zij bereid om lager geschoold werk te aanvaarden. 
Zo is er voor allochtonen op de arbeidsmarkt sprake van twee elkaar versterkende nadelige processen: enerzijds een stijging van het functieniveau van banen in de industrie en anderzijds de verdringing en concurrentie (Van der Werf, 2002).

3.2 
Factoren die werkloosheid beïnvloeden

Diverse factoren kunnen de hoge werkloosheid van allochtonen beïnvloeden: opleidingsniveau, leeftijd en sekse, sociaal-culturele integratie, diplomabezit, regionale werkloosheid, netwerk, beheersing van de Nederlandse taal en arbeidsmarktgedrag spelen allemaal een rol. Al deze factoren verklaren het hoge werkloosheidspercentage echter te weinig.

De Nederlandse overheid heeft een pakket van werkgelegenheidsmaatregelen opgesteld in de vorm van maatregelen die bedoeld zijn om of werkervaring of plaatsing te bevorderen voor alle (langdurig) werklozen. Met het beleid van sluitende aanpak wil men nieuwe werklozen vanaf 23 jaar binnen twaalf maanden een arbeidsgericht aanbod kunnen doen, om zo met behulp van kortingen of sancties iedereen op het traject naar arbeidsmarkt of sociale activering te zetten (Van der Werf, 2002).

3.2.1
Netwerk

Het netwerk waarover iemand beschikt, kan worden beschouwd als een hulpbron, een middel om doelen te bereiken. Iemands persoonlijke netwerk en al de hulpbronnen waartoe deze persoon toegang heeft dankzij dit netwerk, kunnen worden geïnterpreteerd als zijn of haar sociaal kapitaal.

Het beschikken over een goed netwerk speelt een belangrijke rol in het vinden van een geschikte baan. Veelzijdige contacten zijn dus van groot belang. Wie geen lid is van een min of meer hechte groep of collectiviteit en zelf niet of nauwelijks over een netwerk beschikt, mist praktische hulp en ondersteuning (De Jager, Mok, 1999).

Ook hierin bestaan grote verschillen tussen de cliënten bij het CBB. Een aantal cliënten heeft zich individueel in Nederland gevestigd en heeft in de loop der jaren slechts minimaal of geen contacten opgebouwd. Zij leven vrijwel geïsoleerd en moeten nog worden gesocialiseerd. Anderen daarentegen zijn naar Nederland gemigreerd met de hele familie, onderhouden contacten met buren, enz. De kansen op de arbeidsmarkt zijn mede afhankelijk van dit netwerk.

3.2.2
Communicatieproblemen

Gelijkheid van opvattingen stimuleert binnen een groepering de interactie en communicatie. Ongelijkheid van waarden en opvattingen belemmert dit proces juist in sterke mate. Problemen in het contact tussen leden van verschillende groeperingen ontstaan uit het feit dat men elkaar eenvoudigweg niet ‘verstaat’. Elkaars opvattingen zijn niet bekend of worden niet begrepen (De Jager, Mok, 1999). Dit probleem wordt extra versterkt als migratie een rol speelt. 
Als mensen jaren in een bepaalde samenleving hebben gewoond en vervolgens migreren naar een andere cultuur, heeft dit verregaande gevolgen. Het blijkt moeilijk zich los te maken van de waarden en normen van de eigen samenleving. Bestaande opvattingen van deze cultuur zijn zo geïnternaliseerd, dat zij natuurlijk zijn. Deze opvattingen worden als maatstaf genomen bij de beoordeling van de leefwijze en gewoontes van leden van andere samenlevingen.

Tijdens sollicitatiegesprekken kunnen communicatiestoornissen ontstaan bij gesprekken met allochtone sollicitanten. Migranten komen op de eerste plaats door hun (gebrekkige) taalgebruik vaak niet door de selectie. Daarnaast bestaan cultuurverschillen voor wat betreft de houding van een sollicitant. 
Op de eerste plaats wordt binnen andere culturen de Nederlandse manier van vragen stellen brutaal en te direct gevonden. Allochtone sollicitanten zijn meestal afkomstig uit landen waar tijdens het sollicitatiegesprek een bescheiden en teruggetrokken houding normaal gevonden wordt. In deze culturen is het bijvoorbeeld gebruikelijk dat een sollicitant bij het beantwoorden van een vraag begint met de bijzaken en van daaruit tot het eigenlijke onderwerp komt.
Tijdens sollicitatiegesprekken in Nederland, nemen deze allochtonen een afwachtende houding aan of kijken de werkgever niet aan. Vanuit hun cultuur is dit gedrag een vorm van beleefdheid. Zichzelf ‘verkopen’ tijdens een sollicitatiegesprek is ook uit den boze. Als een werkgever in Nederland vraagt: ‘kunt u dat goed?’, dan wordt de ander gedwongen openlijk trots te zijn op zichzelf. Dit botst met zijn normen en waarden. Een betere manier is om op een indirecte manier vragen te stellen, zoals: ‘wat heeft u gedaan?’ of ‘aan hoeveel mensen heeft u leiding gegeven?’ Dit leidt tot de juiste informatie. De Nederlandse manier van vragen is in dergelijke situaties een doodlopend spoor (Telengy, Sociale Zekerheid, 2006).

Op de tweede plaats blijken allochtonen vaak niet op de hoogte te zijn van sollicitatieprocedures. Zij hebben wel een idee van wat ze willen, maar dit ligt niet altijd binnen de mogelijkheden. Hun zelfbeeld wordt hierdoor verkleind. Tijdens een training is het van groot belang om allochtonen realistisch op hun persoonlijke kwaliteiten te wijzen, aangezien zij vaak moeite hebben met zelfprofilering. 
Voor veel allochtonen is daarnaast de arbeidsmarkt ondoorzichtig. Zij weten niet welke mogelijkheden deze biedt. Binnen sollicitatietrainingen voor allochtonen is het van belang de cliënten bewust te maken van hun mogelijkheden en communicatieverschillen tussen beide culturen. 
3.3 
Wet Inburgering
Het doel van de begeleiding van allochtonen bij het CBB, is dat zij integreren in de Nederlandse maatschappij op het gebied van werk en hun inburgeringsexamen behalen. Op 1 januari 2007 is de nieuwe Wet Inburgering ingevoerd. Door deze wet worden bepaalde groepen nieuwkomers én oudkomers verplicht in te burgeren. Aan de inburgeringsplicht is voldaan wanneer het inburgerings-examen met succes is afgelegd (http://www.ind.nl/nl/inbedrijf/actueel/wet_inburgering_info.asp, 23-02-2008). Inburgeren in Nederland wil zeggen dat (www.hoemoetikinburgeren.nl, 12-02-2008):
· Iedereen Nederlands kan spreken, lezen en schrijven; 

· Iedereen Nederlands kan verstaan en begrijpen wat er gezegd wordt; 

· Iedereen weet hoe in Nederland met elkaar samen wordt geleefd 

Alle vreemdelingen van 16 tot 65 jaar die als nieuw- of oudkomer in Nederland mogen blijven hebben sinds 1 januari 2007 een inburgeringsplicht. Deze plicht gaat ook gelden voor enkele specifieke groepen genaturaliseerde Nederlanders, zoals bijvoorbeeld verzorgende ouders met het ouderlijk gezag over een in Nederland verblijvend minderjarig kind.

Van de inburgeringsplicht zijn ook diverse groepen uitgezonderd. Deze groep wordt gevormd door vreemdelingen en specifieke groepen genaturaliseerde Nederlanders die ten minste acht jaar tijdens de leerplichtige leeftijd in Nederland hebben gewoond of over bepaalde diploma's, certificaten of bewijsstukken van een opleiding behaald in het Nederlandstalig onderwijs beschikken. 

De inburgeringsplichtige die heeft aangetoond door een psychische of lichamelijke belemmering blijvend niet in staat te zijn het inburgeringsexamen of een deel daarvan te halen, is vrijgesteld van de inburgeringsplicht. Hetzelfde geldt voor de inburgeringsplichtige die aantoonbare geleverde inspanningen heeft verricht het examen te halen maar daarin niet is geslaagd. De gemeente kan tot het oordeel komen dat het voor deze persoon niet mogelijk is het inburgeringsexamen te behalen (http://www.ind.nl/nl/inbedrijf/actueel/wet_inburgering_info.asp, 23-02-2008).
De inburgeringsplichtige is zelf verantwoordelijk voor zijn inburgering. Vanaf het moment dat de inburgeringsplicht is vastgesteld heeft hij maximaal vijf jaar de gelegenheid het examen te halen. Wordt het examen binnen drie jaar behaald, dan kan de inburgeringsplichtige in aanmerking komen voor een vergoeding als tegemoetkoming in de cursuskosten. Dat geldt alleen wanneer de cursus is ingekocht bij een organisatie die een keurmerk heeft.

Daarnaast kunnen prikkels en sancties bij wet worden geregeld. De gemeente krijgt bij de uitvoering daarvan een belangrijke rol. Zij verstrekt informatie en advies en beoordeelt wie via de gemeente een aanbod ontvangt voor een inburgeringstraject. Ook stelt de gemeente vast welke personen uitgezonderd worden van de inburgeringsplicht. Tenslotte heeft de gemeente een belangrijke taak als handhaver van de wet. Met prikkels en boetes wordt deze taak ingevuld (http://www.ind.nl/nl/inbedrijf/actueel/wet_inburgering_info.asp, 23-02-2008).
Een inburgeraar die is geïntegreerd, kan binnen de Nederlandse samenleving functioneren op een manier die overeenkomt met de eisen die aan hem gesteld worden. Een succesvolle integratie kan een belangrijke bijdrage leveren aan het participeren op de arbeidsmarkt.
3.3.1 
Inburgeringsexamen

Het taalniveau van het inburgeringsexamen is gelijk gebleven in vergelijking met de oude wet Inburgering. Dit houdt in dat kennis van de Nederlandse taal op A2-niveau is gebaseerd, wat overeen komt met de Europese opzet van moderne vreemde talen. Het nieuwe examen bestaat uit de volgende componenten:

· Decentraal deel

· Portfolio

· Praktijktoetsen (assessments)

· Centraal deel

· Digitale Praktijktoets

· Examen Kennis van de Nederlandse Samenleving

· Toets Gesproken Nederlands

Een portfolio bestaat uit dertig bewijzen van situaties die iemand in de praktijk heeft meegemaakt.
Het draait bijvoorbeeld om aangifte doen van een geboorte bij de gemeente of het voeren van een gesprek met een collega. Deze bewijzen worden beoordeeld door een exameninstelling waarna de kandidaat de verklaringen moet verdedigen voor een panel van de exameninstelling. 
In het geval dat iemand geen bewijzen van praktijksituaties heeft, kan hij in plaats van het portfolio een mondeling examen doen, het assessment. Tijdens het assessment moet de kandidaat middels zes rollenspellen aantonen voldoende Nederlands te beheersen. De kandidaat moet een gesprek kunnen voeren dat hij in werkelijkheid heeft gehouden, bijvoorbeeld een gesprek met een gemeenteambtenaar. Dit wordt beoordeeld door aangewezen exameninstellingen. 
Er bestaat ook een combinatie van het portfolio en de assessments. Wanneer iemand wel een aantal bewijzen heeft, maar geen dertig stuks, kan de kandidaat dit aanvullen met een aantal rollenspellen (http://www.ind.nl/nl/inbedrijf/actueel/wet_inburgering_info.asp, 23-02-2008).
3.3.2 
Kennis Nederlandse Samenleving (KNS)

Vanaf 15 maart 2006 geldt een nieuw toelatingsvereiste voor het krijgen van een verblijfsvergunning voor bepaalde tijd. Deze nieuwe voorwaarde houdt in dat mensen die zich vanuit de meeste landen buiten de Europese Unie in Nederland willen vestigen, basiskennis moeten hebben van de Nederlandse taal en de Nederlandse samenleving.

Nieuwkomers die zich vrijwillig in Nederland vestigen, moeten het inburgeringsexamen op A2 niveau afleggen. Het streven naar eindniveau A2 is met name een richtlijn voor de taaltrainingen. Hier wordt namelijk met behulp van bepaalde methoden richting dit taalniveau gewerkt. In NT2-programma’s (Nederlandse Taal) is de moeilijkheidsgraad van teksten waarmee geoefend wordt, gekoppeld aan de oplopende niveaus en zal geleidelijk worden opgevoerd.

Voor KNS geldt dit niet. De moeilijkheidsgraad van burgerschap valt niet uit te drukken in elkaar opvolgende niveaus. Het niveau A2 van het inburgeringsexamen moet dus ook niet verward worden met het taalniveau NT2. Dit zijn beiden verschillende begrippen. Burgerschapsrechten, waarden en normen zijn in principe voor iedereen gelijk. Burgerschap vereist wel een bepaald minimumniveau van gemeenschappelijke taalbeheersing. 
Er blijft dus een discrepantie bestaan tussen het taalniveau A2, dat de inburgeraar nodig heeft om te slagen voor zijn inburgeringsexamen, en het taalniveau dat daadwerkelijk nodig is om als burger te functioneren. Voor oudkomers is de norm voor mondelinge vaardigheid ook op A2 niveau bepaald, maar voor schriftelijke vaardigheden is het lagere A1 niveau vastgesteld (Bakker, 2007).

3.3.3 
Opzet van de methode

De verschillende facetten van burgerschap die in de eindtermen KNS aan de orde komen zijn gegroepeerd rond de volgende acht domeinen (Bakker, 2007):

· Werk en inkomen

· Omgangsvormen, waarden en normen

· Wonen

· Gezondheid en gezondheidszorg

· Geschiedenis en geografie

· Instanties

· Staatsinrichting en rechtstaat

· Onderwijs en opvoeding

Uit bovenstaande valt af te leiden dat een sollicitatietraining voor anderstaligen raakvlakken heeft met de domeinen ‘Werk en inkomen’ en ‘Omgangsvormen, waarden en normen’. Het domein ‘Werk en inkomen’ heeft betrekking op de verschillende bedrijfssectoren in Nederland met bijbehorende beroepen. Vaardigheden, kwaliteiten, inkomen en andere aspecten kunnen in een training aan bod komen. Cursisten doen kennis op over de vraag- en aanbodzijde op de arbeidsmarkt en leren zichzelf hierop te profileren.
Minstens net zo belangrijk zijn de geldende omgangsvormen, normen en waarden op de werkvloer in Nederland. Houding, inzet, assertiviteit en het beheersen van specifieke werknemersvaardigheden vallen hieronder. Door hierop in te zetten gedurende de trainingen, krijgen cursisten meer zelfvertrouwen en leren de eigen mogelijkheden ontdekken op de Nederlandse arbeidsmarkt. Door aandacht te besteden aan de Nederlandse normen en waarden en de normen en waarden van de eigen cultuur, worden deze beter begrepen en kan hierop worden ingespeeld.
3.4
IJsbreker; beschrijving van de methode
IJsbreker is een basisleergang Nederlands als tweede taal. De leergang is bedoeld voor laagopgeleide volwassen anderstaligen, die in eigen land minimaal drie à vier jaar lagere school tot maximaal enkele jaren vervolgonderwijs hebben gehad (Jansen, 2005). Bij het CBB krijgt iedere buitenlandse cliënt die de Nederlandse taal nog niet (voldoende) machtig is, minimaal één tot maximaal 3 dagdelen les per week.

De leergang IJsbreker omvat drie delen. Alle delen bestaan uit een cursistenpakket, audio-cd en een docentenpakket. De leerstof is thematisch geordend. Bij de keuze hiervoor is gekeken of de thema’s interessant en relevant zijn voor de doelgroep. 

De keuze voor het aanbod taalfuncties is gebaseerd op de doelen van NT2. Het Staatexamen NT2 is een examen Nederlands voor mensen met een andere moedertaal die op latere leeftijd Nederlands hebben geleerd. Allochtonen kunnen met het Staatsexamen NT2 laten zien dat zij de Nederlands taal voldoende beheersen om in Nederland te kunnen werken of studeren (www.expertisecentrumnt2.nl/2008).
De eerste twee delen van IJsbreker bestaan uit twee leerlijnen; ‘Wonen in Nederland’, voor trajecten die betrekking hebben op sociale redzaamheid en ‘Werken in Nederland’, voor trajecten die te maken hebben met professionele redzaamheid. Als niveau A2 is bereikt met deze leerlijn, kunnen cursisten verder naar niveau B1 met IJsbreker deel 3, ‘Op koers, werken en leren in Nederland’ (www.thiememeulenhoff.nl, 2008). Aangezien de leerlijnen ‘Werken in Nederland’ en ‘Op koers, werken en leren in Nederland’ raakvlakken hebben met de te ontwikkelen sollicitatietraining voor deze groep, volgt hieronder een specifieke omschrijving van beide delen.
3.4.1
IJsbreker 2, ‘Werken in Nederland’

IJsbreker 2, ‘Werken in Nederland’  is bedoeld voor cursisten die werken of werk zoeken. Zij kunnen zich met dit deel voorbereiden op professionele redzaamheid. Een groot aantal teksten en opdrachten speelt zich af op de werkvloer. Veel teksten en opdrachten zijn ontwikkeld rond een handelingssituatie. Hiermee wordt een concrete situatie op het werk bedoeld, waarin cursisten waarschijnlijk zullen gaan functioneren. Om in deze situaties goed te kunnen functioneren, hebben de cursisten niet alleen bepaalde taalvaardigheden nodig, maar ook kennis en vaardigheden rond werk en houding op het werk. Deze drie vaardigheden worden binnen de methode regelmatig geoefend. De volgende handelingssituaties zijn geselecteerd en uitgewerkt:
· Sociaal functioneren

· Samenwerken

· Overleggen

· Een verzoek doen en reageren op een verzoek

· Kritiek geven en kritiek krijgen

· Instructies/werkopdrachten geven en begrijpen

· Werkverslag doen

Om cursisten nog beter voor te bereiden op de situaties waarin zij gaan functioneren en om de motivatie voor het leren van de taal iets te vergroten, zijn in alle hoofdstukken sectorspecifieke spreek- en schrijfopdrachten opgenomen. De cursisten kunnen kiezen uit vier sectoren. Dit zijn de sectoren Handel/Administratie, Zorg/Welzijn en Techniek. De vierde sector betreft overige factoren, met aandacht voor bijvoorbeeld de horeca en de groenvoorziening. Bij de laatste hoofdstukken horen ook sectorspecifieke luister- en leesteksten. Aan het eind van elk hoofdstuk staat een lijst met taalhandelingen gerelateerd aan het werk die in dat hoofdstuk geoefend worden.

De handelingssituaties worden uitgebreid behandeld in de hoofdstukken ‘Alles onder de knie?’ en de onderdelen ‘Kijken naar werken’ in elk hoofdstuk. Eerstgenoemde bestaat uit de onderdelen herhalen, toepassen en terugkijken. Het onderdeel toepassen bestaat uit een video-opname met vragen en opdrachten. Hierin komt steeds één van de handelingssituaties aan bod, wat in de groep wordt besproken.

In IJsbreker 2 wordt, ten aanzien van IJsbreker 1, het aantal schrijftaken sterk uitgebreid. Te denken valt aan het invullen van formulieren, het schrijven van e-mails, korte berichten en brieven en het noteren van afspraken.

In alle hoofdstukken komt een onderdeel ‘Kijken naar werken’ voor. In dit onderdeel wordt één van de handelingssituaties behandeld. De onderdelen gaan in op de volgende vragen: Hoe gaat het er op het werk aan toe in Nederland? Wat vindt men over het algemeen belangrijk op het werk? Wat verwacht men op het werk van je? Welke houding is in bepaalde situaties gewenst?

De paragrafen zijn bedoeld om cursisten bewust te maken van hun leer- en studievaardigheden en ze daar verder mee te helpen. Dit wordt gedaan aan de hand van concrete vragen en opdrachten. De cursisten kunnen deze zelfstandig of in groepjes doorwerken. Onderwerpen die in ‘Kijken naar werken’ aan bod komen, zijn bijvoorbeeld: samenwerken en wat te doen als je instructies niet begrijpt (Jansen, 2005).
3.4.2 
IJsbreker 3, ‘Op koers, werken en leren in Nederland’

IJsbreker 3, ‘Leren en Werken in Nederland’, is het vervolg op IJsbreker 2. De leerstof is thematisch geordend en in dit deel worden de thema’s ’opleiding’ en ’werk’ behandeld. Hierbij kan gedacht worden aan zaken als planning, rekenen en automatiseren. 

In dit deel wordt verder aan beroeps- en sleutelvaardigheden van de cursist gewerkt, middels situaties en onderwerpen in de teksten en oefeningen. Er wordt specifiek gewerkt aan het aanleren van taal en vaardigheden die zij nodig hebben op de werkvloer. Verder wordt veel aandacht besteedt aan vaardigheden als sociaal functioneren, overleg voeren en samenwerken. De handelingssituaties zoals die in deel 2 zijn behandeld, worden in dit deel herhaald (Jansen, 2006). De keuze van de thema’s is afgestemd op de interesse van en relevantie voor de doelgroep. Zo kunnen cursisten voorkennis ophalen en deze aanvullen met kennis over hun interessegebied.
Het werkboek van IJsbreker 3 bestaat uit negen hoofdstukken met elk een eigen thema en drie reflectiehoofdstukken. Hoofdstuk 1 richt zich op het sociaal functioneren van de cursisten. Er wordt geoefend met situaties op het werk en op school. Cursisten worden zich bewuster van de Nederlandse arbeidscultuur.
Hoofdstuk 2 besteedt aandacht aan plannen en organiseren van zowel werk of opleiding in de toekomst, als het plannen van het werk op de werkvloer of het werken met een werkplan (Jansen, 2006). Dit hoofdstuk sluit goed aan bij de diensten die het CBB levert. Zo kunnen cursisten zich oriënteren op een loopbaan en krijgen zij bijvoorbeeld informatie over het combineren van werk en privé. 
Hoofdstuk 3 richt zich op het belang van veiligheid en gezondheid, zowel thuis als op het werk en de verantwoordelijkheid die je hebt voor de veiligheid van anderen. In hoofdstuk 4 wordt ingegaan op de moderne technologieën waar met tegenwoordig gebruik van maakt op de werkvloer en de Nederlandse bedrijfscultuur in het algemeen. Computervaardigheden van de cursisten komen hier expliciet aan bod.

Naast mondelinge en schriftelijke communicatie, is er nog de zakelijke communicatie. Hoofdstuk 5 richt de aandacht op de communicatie met klanten, collega’s en leidinggevenden. Cursisten leren een zakelijk gesprek voorbereiden door middel van diverse stappen.
Als cursisten werk vinden, krijgen ze te maken met verschillende aspecten van geld. Niet alleen salaris en belasting betalen hebben hiermee te maken, ook de (schijnzekerheid) van een vaste baan en de risico’s van een eigen bedrijf hangen hiermee samen. Hoofdstuk 6 besteedt hier uitgebreid aandacht aan. 
Een belangrijk aspect binnen het solliciteren, omvat het onderwerp ‘presenteren’. Jezelf òf je werk kunnen presenteren is van belang. Hoofdstuk 7 besteedt aandacht aan iemands houding, iemands uitstraling en uiterlijke verzorging. Daarnaast wordt geoefend in het presenteren van producten of schriftelijk werk. Hoofdstuk 8 is bedoeld om cursisten te laten nadenken over de instrumenten die ze thuis en op het werk gebruiken om te rekenen en meten. Verschillende situaties komen hierbij aan bod.
Hoofdstuk 9 richt zich op de theorie en praktijk. Voor cursisten is dit een interessant hoofdstuk, omdat het zich richt op zowel stages en opleidingen als theorie- en praktijkexamens voor bijvoorbeeld een rijbewijs. Het aanbod in dit hoofdstuk is divers. Verder wordt er aandacht besteedt aan verschillende leerstijlen en dergelijke.

3.5 
Samenvatting

Met arbeid verwerven mensen een inkomen, leggen contacten en verkrijgen status en waardering. Arbeid is samen met onderwijs en rechtspositie voor allochtonen van beslissende betekenis voor hun positie in de maatschappij. Werkgevers twijfelen echter vaak over de geschiktheid van allochtone kandidaten en dan vooral over hun sociale vaardigheden, emotionele stabiliteit en kennis van de Nederlandse taal. Zolang asielzoekers niet erkend zijn, mogen ze maar beperkt werken en hun verdiensten worden verrekend met hun vergoeding. Naast het probleem van erkenning van diploma’s en taalbarrière, blijken er vaak grote verschillen te zijn met de werksituatie in het land van herkomst. Een nieuwe sollicitatietraining voor anderstaligen zal zich op deze punten moeten toeleggen. Bewustwording van eigen waarden en normen, zowel van de trainer als van cursisten, is van belang.
Als mensen jaren in een bepaalde samenleving hebben gewoond en vervolgens migreren naar een andere cultuur, heeft dit verregaande gevolgen. Het blijkt moeilijk zich los te maken van de waarden en normen van de eigen samenleving. Tijdens sollicitatiegesprekken kunnen communicatiestoornissen ontstaan bij gesprekken met allochtone sollicitanten. Migranten komen door hun (gebrekkige) taalgebruik vaak niet door de selectie. Daarnaast bestaan cultuurverschillen voor wat betreft de houding van een sollicitant. 

Daarnaast speelt de beschikbaarheid over een goed netwerk een belangrijke rol in het vinden van een geschikte baan. Wie geen lid is van een min of meer hechte groep of collectiviteit en zelf niet of nauwelijks over een netwerk beschikt, mist praktische hulp en ondersteuning.

Het doel van de begeleiding van allochtonen bij het CBB, is dat zij integreren in de Nederlandse maatschappij op het gebied van werk en eventueel hun inburgeringsexamen behalen. Op 1 januari 2007 is de nieuwe Wet Inburgering ingevoerd. Door deze wet worden bepaalde groepen nieuwkomers én oudkomers verplicht in te burgeren. Een inburgeraar die is geïntegreerd, kan binnen de Nederlandse samenleving functioneren op een manier die overeenkomt met de eisen die aan hem gesteld worden. Een succesvolle integratie kan een belangrijke bijdrage leveren aan het participeren op de arbeidsmarkt.

Vanaf 15 maart 2006 geldt een nieuw toelatingsvereiste voor het krijgen van een verblijfsvergunning voor bepaalde tijd. Mensen die zich vanuit de meeste landen buiten de Europese Unie in Nederland willen vestigen, basiskennis moeten hebben van de Nederlandse taal en samenleving.
Om een verblijfsvergunning te krijgen moet het inburgeringsexamen worden afgelegd. Onderdeel hiervan is het portfolio. Deze bestaat uit dertig bewijzen van situaties die iemand in de praktijk heeft meegemaakt, bijvoorbeeld aangifte doen van een geboorte bij de gemeente of het voeren van een gesprek met een collega. Deze bewijzen worden beoordeeld door een exameninstelling waarna de kandidaat de verklaringen moet verdedigen voor een panel van de exameninstelling.
IJsbreker is een basisleergang Nederlands als tweede taal die wordt geïmplementeerd in de taaltrainingen bij het CBB. IJsbreker 2, ‘Werken in Nederland’  is bedoeld voor cursisten die werken of werk zoeken. Zij kunnen zich met dit deel voorbereiden op professionele redzaamheid. Een groot aantal teksten en opdrachten speelt zich af op de werkvloer. Veel teksten en opdrachten zijn ontwikkeld rond een handelingssituatie. Hiermee wordt een concrete situatie op het werk bedoeld, waarin cursisten waarschijnlijk zullen gaan functioneren. Om in deze situaties goed te kunnen functioneren, hebben de cursisten niet alleen bepaalde taalvaardigheden nodig, maar ook kennis en vaardigheden rond werk en houding op het werk.
IJsbreker 3, ‘Leren en Werken in Nederland’, is het vervolg op IJsbreker 2. De leerstof is thematisch geordend en in dit deel worden de thema’s ’opleiding’ en ’werk’ behandeld. Hierbij kan gedacht worden aan zaken als planning, rekenen en automatiseren. In dit deel wordt verder aan beroeps- en sleutelvaardigheden van de cursist gewerkt, middels situaties en onderwerpen in de teksten en oefeningen. Er wordt specifiek gewerkt aan het aanleren van taal en vaardigheden die zij nodig hebben op de werkvloer. Verder wordt veel aandacht besteedt aan vaardigheden als sociaal functioneren, overleg voeren en samenwerken.

Hoofdstuk 4.

Onderzoek

Inleiding

De vraagstelling en doelstelling vormen de basis van ieder onderzoeksontwerp. Op basis hiervan wordt namelijk bekeken hoe, waar en wanneer het onderzoek zal plaatsvinden. Het onderzoeksontwerp wordt gevormd door diverse componenten. Deze componenten hangen met elkaar samen. In dit hoofdstuk wordt het praktijkgerichte onderzoek in kaart gebracht. 

Op de eerste plaats geef ik een beschrijving van de aanleiding tot mijn onderzoek. Vervolgens wordt de totstandkoming van de probleemstelling besproken en worden de doelstelling, vraagstelling, deelvragen en de uitwerking hiervan toegelicht.

Tevens zal ik mijn onderzoek belichten en verantwoorden, met behulp van dataverzamelings-methoden. Ook zal ik de keuze voor de doelgroep nader toelichten. 

4.1 
Probleemstelling

Cursisten trainen in het zich eigen maken van sollicitatietechnieken, neemt een belangrijke plaats in binnen het takenpakket van het CBB; solliciteren staat namelijk centraal in het reïntegratieproces. Zo worden regelmatig trainingen gegeven op de verschillende locaties aan mensen die hierin begeleiding en steun nodig hebben. Het cliëntenbestand van het CBB bestaat voornamelijk uit mensen die een grote afstand hebben tot de reguliere arbeidsmarkt en daardoor weinig tot geen werkervaring hebben. 

Cliënten van het CBB beschikken meestal over het juiste werknemersgedrag en voldoende motivatie, maar hebben coaching en begeleiding nodig om dit te kunnen presenteren. 

Reflectie en evaluatie op de eigen persoonskenmerken is daarom van aanzienlijke betekenis binnen de bestaande trainingen. Houdingsaspecten en inhoud zijn van cruciaal belang tijdens de sollicitatie. Tijdens de cursus wordt dan ook expliciet aandacht besteed aan het presenteren bij een werkgever, het oefenen in de communicatie en motivatie.

Aangezien het CBB ook traject naar werk voor een grote groep allochtonen behartigt, werd gestart met een sollicitatietraining voor deze doelgroep. In de dagelijkse praktijk bleek deze training echter ongeschikt voor de cursisten. Tijdens de training werd tegen een groot aantal knelpunten aangelopen. Na de evaluatie werd geconcludeerd dat de training niet aansloot bij de kennis en vaardigheden van de doelgroep. Zo werd voorbij gegaan aan de behoeften van de cursisten. De aanleiding voor mijn onderzoek is tot stand gekomen, doordat er op de verschillende locaties een grote vraag bleef bestaan naar een kwalitatief goede sollicitatietraining voor anderstaligen.

4.2
Doelstelling

Het doel van dit praktijkonderzoek is:

Het leveren van een bijdrage aan het ontwikkelen van een sollicitatietraining voor anderstaligen bij het CBB, die aansluit bij het niveau en de mogelijkheden van deze groep.
In de eerste plaats is dit onderzoek bedoeld voor anderstalige cliënten van het CBB. De nieuwe training zal uiteindelijk moeten aansluiten bij de mogelijkheden en belangen van deze doelgroep, zodat wordt bijgedragen aan een succesvolle integratie op het gebied van werk. 

In de tweede plaats is het onderzoek bedoeld voor sollicitatietrainers. De uitkomsten van dit onderzoek moeten leiden tot conclusies en aanbevelingen, van waaruit de nieuwe sollicitatietraining zal worden opgezet. Deze nieuwe training moet trainers in staat stellen deze in de praktijk te implementeren. 

4.2.1
Vraagstelling

De centrale vraagstelling van dit onderzoek luidt als volgt: 

Hoe ziet een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen bij het CBB eruit?
Na overleg met mijn stagebegeleidster vanuit het CBB en mijn stagedocent vanuit Fontys Hogeschool Pedagogiek, is deze vraagstelling tot stand gekomen. 
4.2.2
Subvragen

Om de centrale vraagstelling van dit onderzoek te kunnen beantwoorden, zijn drie deelvragen geformuleerd. Deze luiden als volgt:

· Wat zijn knelpunten voor anderstaligen binnen de huidige training?

· Welke sollicitatietrainingen voor anderstaligen bestaan er al binnen de regio?

· Waar hebben werkgevers behoefte aan?

4.3 
Onderzoeksopzet

In deze paragraaf wordt de onderzoeksopzet nader toegelicht. Hierbij worden achtereenvolgens de onderzoeksbenadering, de databronnen, de dataverzamelingstechnieken en de verwerking en analyse van deze gegevens besproken.

4.3.1 
Type onderzoek

Het onderzoek in deze scriptie baseert zich op de uitgangspunten van het ontwikkelingsonderzoek. Het betreft het ontwikkelen van een nieuwe sollicitatietraining voor anderstaligen. Door de totstandkoming hiervan en de implementatie van de training in de praktijk, wordt bijgedragen aan een verbetering van de kwaliteiten en vaardigheden van anderstalige cursisten met betrekking tot de arbeidsmarkt. De uitkomsten van dit onderzoek hebben ook consequenties voor het handelen van sollicitatietrainers. Zij zullen met de nieuwe sollicitatietraining aan de slag gaan in de praktijk.

4.3.2 
Databronnen

Om een zo volledig mogelijk antwoord te kunnen geven op de vraagstelling en bijbehorende subvragen van het onderzoek, is ervoor gekozen om de onderzoeksgegevens te verzamelen bij diverse personen.

Op de eerste plaats zijn (sollicitatie)trainers en reïntegratiecoaches van het CBB in Sittard en Heerlen geïnterviewd aan de hand van individuele gesprekken. Zij zijn deskundig op het gebied van het trainerschap en kunnen op grond van hun positie veel zeggen over het functioneren van de oude sollicitatietraining en aandachtspunten benoemen voor de ontwikkeling van een nieuwe training.

Ook is een telefonisch interview afgenomen bij een sollicitatietrainer van de HP-groep Limburg in Heerlen en een medewerkster van het CWI in Sittard voor beantwoording van subvraag twee. Verder is er middels een mondeling interview onderzoek gedaan naar de kennis en behoeften van anderstaligen die in aanmerking komen voor een volgende sollicitatietraining.

Voor beantwoording van subvraag drie is een mondeling interview afgenomen bij diverse werkgevers in de regio Sittard, die nauwe contacten onderhouden met het CBB en regelmatig anderstalige cliënten aannemen voor leer-werktrajecten. 

4.3.3
Dataverzamelingstechnieken

Om de juiste gegevens te verzamelen is voor het praktijkonderzoek gebruik gemaakt van een aantal dataverzamelingstechnieken. Voor beantwoording van de vraagstelling is gebruik gemaakt van de dataverzamelingstechniek ondervragen. Middels een kwalitatief interview wordt gebruik gemaakt van een open vraagstelling. 

Bij het afnemen van de vragenlijst bij anderstaligen is bewust gekozen voor het afnemen van een mondeling groepsinterview. Het voordeel hierbij is dat een dergelijk interview het mogelijk maakt vragen te herfraseren in het geval dat een vraag niet goed begrepen wordt. Ervaring is dat anderstaligen tijdens de afname van een individueel interview nu en dan halve of juist ontwijkende antwoorden geven. Door de mogelijkheid tot herfrasering wordt voorkomen dat de inhoud, waarde en consistentie van de getoetste vragen onvoldoende is (Migchelbrink, 2003). Bovendien lokt een groepsinterview discussies uit, die bijdragen aan het krijgen van een zo volledig mogelijk beeld.
Het interview met de medewerker van de HP-Groep Limburg en de medewerkster van het CWI in Sittard zijn telefonisch afgenomen. Voor het interview met de medewerker van de HP-Groep zijn open vragen toegepast. Voor het CWI was deze vragenlijst niet toepasbaar. Hier worden geen sollicitatietrainingen gegeven.

Tot slot is een half-gestructureerde vragenlijst afgenomen bij de (sollicitatie)trainers en reïntegratiecoaches van het CBB middels een mondeling interview. Datzelfde geldt voor het interview met werkgevers.
4.4 
Verwerking en analyse

Voor het verwerken van de meerkeuzevragen zijn middels het programma SPSS de resultaten in grafieken vormgegeven. Door te kiezen voor deze uitwerking kunnen resultaten van de diverse onderzoeksgroepen duidelijk worden vergeleken. Het interview met een medewerker van de HP-Groep is telefonisch afgenomen. Ook met het CWI is telefonisch contact geweest. 

Tijdens het mondelinge groepsinterview met de anderstaligen zijn aantekeningen gemaakt. Aan de hand van deze aantekeningen zijn de onderzoeksresultaten van dat interview uitgewerkt.
De vragenlijsten gericht aan werkgevers en trainers en reïntegratiecoaches van het CBB zijn mondeling afgenomen. Aan de hand van aantekeningen zijn ook hier de onderzoeksresultaten van deze interviews uitgewerkt en onderling met elkaar vergeleken.

4.5
Resultaten
In deze paragraaf worden de onderzoeksresultaten besproken, die middels de vragenlijsten en interviews zijn verkregen. Er is voor gekozen de resultaten eerst per groep te bespreken en daarna de resultaten onderling te vergelijken. De auteur is zich ervan bewust dat het aantal ondervraagden binnen de diverse doelgroepen beperkt is voor het kunnen geven van conclusies. Het is dan ook van belang deze te relativeren.
4.5.1
Groepsinterview anderstaligen van het CBB in Sittard

Het interview (zie bijlage 3) is in een groep van zeven ondervraagden afgenomen. Het resultaat van de meerkeuzevragen is te zien in onderstaande grafiek. Vervolgens zal dit resultaat op basis van de onderzoeksgegevens nader worden toegelicht.

Figuur 1: Mogelijke factoren werkloosheid anderstaligen
Uit de onderzoeksgegevens van de ondervraagden blijkt dat zij het hebben van een laag opleidingsniveau waarderen als een belangrijke factor die het vinden van werk voor anderstaligen in Nederland negatief beïnvloed. Zij geven hierbij aan dat ze geen mogelijkheden hebben op een goede baan in Nederland, omdat voor de meeste beroepen een diploma wordt gevraagd. Aan de factor ‘diplomabezit’ wordt dan ook door alle ondervraagden een hoge normering gegeven. Ook van de factor ‘leeftijd’ vinden de ondervraagden dat deze van grote invloed is op het al dan niet vinden van werk.
Alle ondervraagden geven aan dat geslacht niet van invloed is op de werkloosheid van anderstaligen in Nederland. Zij zijn het er allemaal over eens dat mannen en vrouwen gelijke kansen krijgen.

Beheersing van de Nederlandse taal en daarmee samenhangend de communicatie op de Nederlandse arbeidsmarkt, blijken belangrijke punten voor de ondervraagden. Zij hebben allen in meer of mindere mate het gevoel dat het beheersen van de Nederlandse taal zeer belangrijk is op de Nederlandse arbeidsmarkt.
Verder geven de ondervraagden aan niet goed op de hoogte te zijn van de Nederlandse arbeidsmarkt. Zij zijn hier slechts sporadisch mee bekend. Enkel één ondervraagde weet een aantal sectoren te noemen. Ook een lage sociale mobiliteit beperkt volgens de ondervraagden het vinden van werk. Het beschikken over een beperkt netwerk tenslotte, speelt volgens de ondervraagden in iets mindere mate een rol.
4.5.2
Resultaten open vragen gericht aan anderstaligen van het CBB
Om te achterhalen welke specifieke kennis de ondervraagden hebben van de Nederlandse arbeidsmarkt, is ervoor gekozen deze vraag op te splitsen in een aantal deelvragen. De onderzoeksgegevens worden in deze paragraaf nader toegelicht. 
Vier ondervraagden geven aan taalgebruik op de werkvloer als belemmering in de omgang te ervaren met collega’s. Qua taal is het moeilijk communiceren. Mensen praten te snel of onduidelijk. Verder speelt in deze regio mee dat onderling veel dialect wordt gesproken. De ondervraagden ervaren dit als moeilijk. Alle ondervraagden geven aan te vragen aan collega’s als instructies niet duidelijk zijn. 
Drie cliënten geven aan dat het taalgebruik op de werkvloer meevalt. Dit is afhankelijk van het soort werk dat gedaan wordt.
Één cliënt vindt het vooral van belang de Nederlandse taal goed te beheersen. Zijn mening is dat mensen niet naar behoren kunnen werken als zij de Nederlandse taal niet kennen en begrijpen. Zijn ervaring is dat beheersing van de taal in Nederland erg belangrijk wordt gevonden door werkgevers. 

Op de vraag of de ondervraagden normen en waarden kunnen noemen die in Nederland zeer belangrijk worden geacht op de werkvloer, weten vier ondervraagden positief te antwoorden. Genoemd worden normen als op tijd komen, zich aan afspraken houden, zich ziekmelden en veiligheid van collega’s en jezelf voorop stellen. Deze normen en waarden komen overeen met de normen en waarden in hun eigen cultuur. Het aanspreken van een baas met de voornaam is echter niet gebruikelijk. Twee cliënten geven aan hieraan te moeten wennen.

Op de vraag welke sectoren er zijn in Nederland, weet slechts één cursist te antwoorden. Hij noemt de industrie, de gezondheidszorg en administratief werk. Verder noemt hij vooral werkgevers zoals de gemeente, uitzendbureaus en de tak beveiliging. De overige ondervraagden kunnen geen sectoren opnoemen.
De ondervraagden geven aan op school de namen van bepaalde opleidingen te willen leren. Zij weten niet welke beroepen er bestaan in Nederland en onder welke sectoren deze vallen. Hierover bestaat veel onduidelijkheid. De begrippen ‘beroepen’ en ‘sectoren’ worden door elkaar gehaald door vijf van de ondervraagden. Twee ondervraagden geven vervolgens aan dat zij werk hebben gehad in eigen land. Deze beroepen bestaan echter niet in Nederland. Het is moeilijk om iets anders te vinden. Voorts wordt door vier ondervraagden aangegeven dat zij in eigen land niet allemaal geleerd hebben voor hun beroep. De vaardigheden hiervoor hebben zij zich door ervaring eigen gemaakt in familiebedrijven.

Een ander punt dat het krijgen van een goede baan in de weg staat, is volgens drie ondervraagden het gegeven dat de gemeente geen geld geeft om een opleiding te volgen. Dit komt slechts sporadisch voor. Één cliënt geeft aan dat als je als anderstalige een beroep hebt beoefend in je thuisland dat in Nederland niet bestaat, je een probleem hebt. Zeker als je verplicht wordt te gaan werken. De ondervraagden zien zo geen mogelijkheid om een opleiding te volgen.

Daarnaast speelt leeftijd volgens alle anderstaligen een grote rol. Alle ondervraagden zijn naar Nederland geïmmigreerd boven de leeftijd van 25 jaar. Dit speelt een belangrijke rol bij het vinden van werk. Twee van de ondervraagden geven aan dat zij vaak te oud zijn voor het werk dat ze willen doen; bedrijven willen hen niet. Daarnaast spelen volgens drie ondervraagden lichamelijke en/of psychische klachten een rol, als gevolg van de oorlog die zij in eigen land zijn ontvlucht.

Op de vraag wat de ondervraagden weten op het gebied van solliciteren, geven twee cliënten aan dit in hun thuisland te hebben gedaan. Één van deze ondervraagden heeft een brief geschreven een andere ondervraagde heeft een sollicitatieformulier ingevuld. Wat een CV inhoudt, weet slechts één van de ondervraagden aan te geven. Hij beschrijft de volgorde van opleidingen, diploma’s en persoonsgegevens. 

Als gevraagd wordt op welke manier de overige ondervraagden werk hebben gekregen in eigen land, wordt geantwoord dat dit vooral via familiebedrijven wordt geregeld of via kennissen. Mocht hier geen werk zijn, dan stappen zij een bedrijf binnen en vragen of daar werk beschikbaar is. Één van de ondervraagden geeft aan via zijn opleiding bij een bedrijf te zijn binnengerold. Een andere ondervraagde geeft aan dat zij via haar opleidingsinstituut aan werk is gekomen in eigen land. Dit instituut schrijft werkgevers aan en verkrijgt zo vacatures voor studenten. In Nederland wordt door de ondervraagden werk gezocht via uitzendbureaus of via hun reïntegratiecoach. 
Uit de antwoorden blijkt verder dat twee van de acht ondervraagden een netwerk hebben dat bestaat uit nul tot vijf personen. Vijf van de ondervraagden geven aan dat hun netwerk bestaat uit tien tot twintig personen. Één ondervraagde heeft een kennissenkring die bestaat uit ongeveer honderd personen.
Op de vraag of de ondervraagden weten waar zij op zoek kunnen gaan naar vacatures in Nederland, weten zij correct te antwoorden. Er worden diverse bronnen opgenoemd, zoals het internet en kranten. Verder wordt gezocht via kennissen, het CWI, het uitzendbureau, winkels en via vrienden.

Als wordt gevraagd of  de ondervraagden het makkelijk vinden zichzelf te profileren, geven de meesten aan dat het makkelijk is om te vertellen waar je goed in bent. Het wordt juist als moeilijker ervaren om aan te geven waar je slecht in bent. Als daarop aan één van de ondervraagden de vraag wordt gesteld aan te geven waar hij goed in is, geeft hij aan goed te zijn in werken. Hij is echter niet in staat om zijn vaardigheden te benoemen. Ook de andere ondervraagden geven aan dit moeilijk te vinden. Op de vraag waar de ondervraagden slecht in zijn, weten zes personen niet te antwoorden. Één van de ondervraagden kan dit wel benoemen. Zij geeft aan het moeilijk te vinden om haar vaardigheden te koppelen aan de juiste beroepen.

In de literatuur wordt aangehaald dat anderstaligen er moeite mee hebben hun normen en waarden aan te passen aan de Nederlandse normen en waarden op de werkvloer. Op de vraag in hoeverre de ondervraagden deze uitspraak herkennen in de praktijk, wordt wisselend geantwoord. Cursisten geven aan hier niet veel moeite mee te hebben. Over het algemeen gelden in Nederland dezelfde normen en waarden als in eigen land. Één van de ondervraagden geeft aan dat hij in het begin enige tijd moest wennen aan de verwachtingen en eisen in Nederland. Op de werkvloer kom je echter snel te weten wat van je verwacht wordt. Één van de andere ondervraagden geeft aan dat dit met name het eerste jaar in Nederland moeilijk is, vooral vanwege de taal. Door dit te oefenen, wordt aanpassing snel eenvoudiger.

Verder vinden alle ondervraagden dat de communicatie met autochtonen niet zozeer wordt belemmerd door verschil in normen, waarden en opvattingen. Alleen kennis van taal zorgt soms voor onduidelijkheid en zorgt voor miscommunicatie.
4.5.3
Resultaten interviews medewerkers van het CBB
De vragenlijst (zie bijlage 1) onder medewerkers is afgenomen met als doel helder te krijgen welke eisen medewerkers stellen aan een nieuwe sollicitatietraining. Daarnaast moet deze lijst duidelijkheid verschaffen over de problemen waar medewerkers tegenaan lopen bij de reïntegratie van anderstaligen naar de arbeidsmarkt. De lijst is afgenomen onder acht trainers en reïntegratiecoaches van het CBB in Sittard en Heerlen. Het resultaat van de gesloten vragen is te zien in onderstaande grafiek. De resultaten hiervan worden daaronder besproken. Vervolgens zullen de onderzoeksresultaten van de open vragen nader worden toegelicht.

Figuur 2: Mogelijke factoren werkloosheid anderstaligen
Uit de onderzoeksgegevens van de ondervraagden blijkt dat zij het hebben van een laag opleidingsniveau van anderstaligen niet zien als een grote beperking om aan werk te komen. Daarmee samenhangend wordt diplomabezit gemiddeld gewaardeerd. Ook dit wordt niet gezien als een erg belemmerende factor richting werk. Ook aan de factor ‘geslacht’ wordt een lage waardering toegekend. Alle ondervraagden geven aan dat geslacht niet van invloed is op de werkloosheid van anderstaligen in Nederland. 

Beheersing van de Nederlandse taal en communicatie op de arbeidsmarkt zijn volgens de ondervraagden zeer belangrijke factoren die een belemmering vormen voor de reïntegratie van anderstaligen op de Nederlandse arbeidsmarkt.

Uit de verdere onderzoeksgegevens blijkt dat het hebben van een gebrekkige kennis van de Nederlandse arbeidsmarkt, door medewerkers van het CBB als gemiddeld wordt gewaardeerd. Zij zijn van mening dat deze factor niet bepalend is voor het werkloos zijn van anderstaligen.

De ondervraagden geven verder aan dat botsende normen en waarden een grotere rol spelen. Het hebben van een lage sociale mobiliteit wordt door de ondervraagden als een nog grotere risicofactor gewaardeerd, die het krijgen van werk negatief beïnvloed. Het hebben van een beperkt netwerk tenslotte, speelt volgens de ondervraagden voor anderstaligen ook een grote rol in het reïntegratieproces.
4.5.4
Resultaten open vragen medewerkers van het CBB

Vragen gericht aan alle medewerkers

Op de vraag in hoeverre anderstaligen een beeld hebben van de Nederlandse arbeidsmarkt, antwoorden medewerkers wisselend. Op de eerste plaats wordt aangegeven dat dit van verschillende factoren afhankelijk is. Zo wordt door twee medewerkers aangehaald dat dit per persoon verschilt of anderstaligen op onderzoek uitgaan op de arbeidsmarkt of bijvoorbeeld ervaring hiermee hebben door inschrijving bij een uitzendbureau. De overige ondervraagden geven echter aan dat anderstaligen geen beeld hebben van de Nederlandse arbeidsmarkt. Zij hebben geen kennis van de diverse sectoren en weten beroepen niet goed te koppelen aan hun eigen vaardigheden.

Daarnaast wordt door drie van de ondervraagden aangegeven dat de meeste anderstaligen hoge verwachtingen hebben van hun toekomst bij aankomst in Nederland. Dit beeld valt echter tegen, waarbij meespeelt dat inzicht in de eigen mogelijkheden deels overschat wordt. Anderstaligen verwachten dat voor hen een goede baan wordt geregeld, maar onderschatten daarbij de vraag op de arbeidsmarkt.

Op de vraag wat volgens de ondervraagden een verklaring zou kunnen zijn voor de hoge werkloosheid van anderstaligen in Nederland, wordt ook verschillend geantwoord. De taalachterstand wordt door alle medewerkers genoemd. Hiermee samen hangt een reactieve houding. Doordat anderstaligen de taal niet voldoende beheersen, stellen zij zich in een sollicitatiegesprek of op de werkvloer afwachtend of afhankelijk op. Dit beperkt hun kans op een baan. 
Verder wordt door drie ondervraagden aangegeven dat sommige anderstaligen een opleiding willen volgen. Dit is echter niet altijd mogelijk. Slechts in bepaalde gevallen verleent de gemeente toestemming, omdat zij dit moet bekostigen. Daarmee samenhangend kunnen anderstaligen niet altijd een baan vinden op niveau en haken af. 
Ook het hebben van een beperkt netwerk en het hebben van psychische en fysieke klachten worden door drie van de ondervraagden aangehaald als belangrijke factoren die de gang naar werk belemmeren. Op de laatste plaats spelen vooroordelen van werkgevers volgens een tweetal medewerkers mee. Anderstaligen krijgen vaak de kans niet om zich te bewijzen. Ze worden al snel afkeurt op hun beperkte taalgebruik.

Één medewerker maakt naar aanleiding van deze vraag de opmerking dat hoogopgeleide allochtonen over het algemeen snel werk vinden. Alleen oudere anderstaligen, meestal mensen van de eerste generatie, hebben moeite om aan werk te komen.

Als gevraagd wordt in hoeverre medewerkers het gevoel hebben dat in contact met anderstaligen ongelijkheid van waarden en opvattingen de communicatie belemmerd, antwoorden medewerkers eensgezind. Op de eerste plaats is het in Nederland normaal dat beide partners werken. In andere culturen is dit juist niet het geval. De man werkt en de vrouw blijft thuis. Medewerkers ervaren dit verschil als een belemmering in het begeleiding van vrouwelijke anderstalige cliënten naar de arbeidsmarkt. Zij geven aan dat dit een cultuuromslag vereist die maar geleidelijk op gang komt. 

Daarnaast spelen man-/vrouwverhoudingen een rol. In Nederland werken mannen en vrouwen samen. In veel landen is dit niet het geval. Ook het feit dat een jongere vrouw aan een man verteld wat hij moet doen, valt niet altijd goed. In eigen land hebben ouderen het voor het zeggen. Twee coaches ervaren deze verschillen soms als problematisch.
Verder wordt aangegeven dat het in bepaalde culturen beleefd is om op alles ‘ja’ te antwoorden. De ondervraagden ervaren dit vaak als een beperkende factor in contact met allochtonen. Ook na doorvragen of herhalen weten zij soms niet of anderstaligen nu echt bevestiging geven of gewoon beleefd willen zijn.

Op de vraag in hoeverre medewerkers de uitspraak dat anderstaligen er moeite mee hebben hun normen en waarden aan te passen aan de Nederlandse normen en waarden op de werkvloer, herkennen in de praktijk, wordt wisselend geantwoord.

Er wordt door een drietal medewerkers aangegeven dat verandering van waarden en opvattingen een geleidelijk proces is. Dit gebeurt niet van de een op de andere dag. Vooral normen en waarden die voortkomen uit traditie zijn moeilijk te doorbreken en blijven soms generaties lang in de familie. Andere normen en waarden zijn makkelijker aan te passen.

Ook het begeleiden van vrouwen naar werk blijft voor alle ondervraagden een moeilijkheid. Deze begeleiding botst soms enorm met de normen en waarden in eigen land. Het feit dat vrouwen hier moeten gaan werken en dit ook samen met mannen doen, wordt niet door iedereen zomaar geaccepteerd.

Alle medewerkers zijn het erover eens dat het taalniveau waar de nieuwe sollicitatietraining zich op moet richten, minimaal A2-niveau moet zijn. Cliënten moeten dus al over behoorlijke spreek- en schrijfvaardigheden beschikken willen zij kunnen deelnemen aan de nieuwe training. Zonder deze vaardigheden heeft het volgens medewerkers weinig zin hen naar werk te begeleiden. Deze vaardigheden kunnen namelijk niet in een sollicitatietraining worden opgepakt.

Op de vraag in hoeverre anderstaligen volgens medewerkers bekend zijn met sollicitatieprocedures in Nederland, geven de ondervraagden dezelfde antwoorden. Over het algemeen zijn anderstaligen volgens hen slechts weinig tot niet bekend met sollicitatieprocedures in Nederland. Daar tegenover staat dat een aantal anderstaligen wel enige kennis hierover heeft. De gang van zaken bij uitzendbureaus is bij hen bekend. Één trainer geeft aan dat anderstaligen in eigen land meestal aan werk komen middels familiebedrijven. Specifieke sollicitatieprocedures zijn daar niet van toepassing. Een andere medewerker geeft aan dat sollicitatieprocedures in andere landen niet verschillen van de procedures in Nederland. Deze zijn dus bekend bij anderstaligen.

Bijna alle ondervraagden zijn van mening dat anderstaligen zich tijdens sollicitatiegesprekken anders profileren dan autochtonen. Door zeven van de acht ondervraagden wordt aangegeven dat anderstaligen zich terughoudend, afwachtend en onderdanig gedragen tijdens sollicitatiegesprekken. Hierbij wordt door vier van de ondervraagden aangehaald dat een gebrekkige beheersing van de Nederlandse taal hier een grote rol bij speelt. Één trainer geeft aan dat anderstaligen vaak niet weten hoe zij zich anders moeten gedragen. Zij bereiden zich zeer goed voor op het gesprek, maar de taal belemmert hen uiteindelijk. Door twee ondervraagden wordt verder nog aangegeven dat anderstaligen zich sociaal wenselijk en bescheiden opstellen in sollicitatiegesprekken.
Op het gebied van communicatie en Nederlandse taal vinden zes ondervraagden dat anderstaligen in een nieuwe sollicitatietraining beter Nederlands moeten leren spreken. Vier ondervraagden geven aan dat anderstaligen gebruikstaal gericht op de werkvloer moeten leren toepassen en drie ondervraagden geven aan dat anderstaligen niet bang moeten zijn om fouten te maken. Ook de omgang met collega’s, klanten en werkgevers, wordt door twee medewerkers zeer belangrijk geacht om te leren.
Gedurende de cursus moet volgens vijf ondervraagden, de anderstaligen worden bijgebracht dat zij zonder het verliezen va de eigen cultuur, toch dingen kunnen over nemen uit de Nederlandse cultuur. Één van de trainers geeft aan dat het belangrijk is om het verschil tussen groepsdenken en het individu te bespreken. Veel anderstaligen komen uit een cultuur waar het groepsdenken centraal staat. In Nederland geldt meer en meer de ik-cultuur. Verder geven twee ondervraagden aan dat anderstaligen respect moeten tonen naar zowel mannen als vrouwen. Ook wordt door twee medewerkers aangegeven dat regels op het werk sluitend zijn. In een nieuwe training zou dit zeker aan bod moeten komen.

Wat de ondervraagden belangrijk vinden om anderstaligen mee te geven op het gebied van de Nederlandse arbeidscultuur, wordt zeer divers geantwoord. Twee ondervraagden geven aan dat anderstaligen assertief moeten leren zijn en moeten leren verantwoordelijkheid te nemen. Vier ondervraagden zijn van mening dat anderstaligen moet worden geleerd dat zij niet zomaar vrij kunnen pakken als zij dat willen. Voor kinderen zal soms opvang geregeld moeten worden. Verder moet een nieuwe training aandacht besteden aan het Nederlandse bedrijfsleven. Anderstaligen moeten weten welke sectoren en beroepen er zijn in Nederland. Één van de ondervraagden geeft aan dat anderstaligen moeten weten hoe sollicitatieprocedures lopen. Verder moeten zij leren dat in Nederland op redelijk hoge snelheid wordt gewerkt. Één van de ondervraagden tenslotte geeft aan dat andere culturen gekoppeld moeten worden aan de Nederlandse arbeidscultuur. Op deze manier kunnen anderstaligen verschillen en overeenkomsten met elkaar vergelijken. Ook geeft deze trainer aan dat anderstaligen moeten leren hun netwerk te gebruiken en uitbouwen om aan werk te komen.
Bij profilering op de Nederlandse arbeidsmarkt, wordt door drie ondervraagden aangehaald dat anderstaligen hun sterke, maar ook zwakke kanten moeten leren benadrukken en daar ook iets tegenover moeten kunnen stellen. Zij moeten voorbeelden kunnen noemen en vaardigheden bij het juiste beroep kunnen plaatsen. Twee ondervraagden vinden het belangrijk om de communicatieve vaardigheden van anderstaligen te vergroten. Vier ondervraagden zijn van mening dat anderstaligen een actieve houding aangeleerd moet worden. Één trainer geeft aan dat anderstaligen moeten leren kijken naar hun eigen toevoeging: welke kwaliteiten of producten kunnen anderstaligen vanuit hun thuisland inbrengen in Nederland.
Op de vraag waarom een sollicitatietraining voor anderstaligen van belang is, worden verschillende antwoorden gegeven. Op de eerste plaats vinden zes ondervraagden dat een training specifiek gericht op anderstaligen dieper kan ingaan op culturele en activerende aspecten. Vier ondervraagden geven aan dat een dergelijke training dieper kan ingaan op onderwerpen die op anderstaligen van toepassing zijn, zoals het oefenen van gespreksvaardigheden en het kennen van het begrip ‘solliciteren’. Twee medewerkers geven aan dat een gerichte training anderstaligen een betere positie geeft op de arbeidsmarkt. Één trainer is van mening dat het begeleiden naar werk van oudere anderstaligen ook goed is voor de jongere anderstaligen, de tweede generatie. Zij hebben weer een voorbeeld waar zij tegenaan kunnen kijken en krijgen weer respect voor hun ouders. Dit motiveert hen om ook werk te zoeken.
Een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen zou volgens medewerkers aan de volgende punten moeten voldoen. Zo zijn drie ondervraagden van mening dat een goede training een praktische handreiking moet zijn, waarbij de sollicitatieprocedure en de arbeidsmarkt moeten worden toegelicht. Twee ondervraagden geven aan dat een training aandacht moet besteden aan het zelfbeeld van anderstaligen en daarnaast zichtverruimend moet zijn. Door drie ondervraagden wordt aangehaald dat het beginniveau van de training laagdrempelig moet zijn. Anderstaligen moeten hun mogelijkheden leren benutten en profileren. Één medewerker geeft aan de organisatie goed geregeld moet zijn. Een andere medewerker haalt aan dat het oefenen van communicatieve vaardigheden en het kennen van het arbeidsethos en de Nederlandse cultuur, belangrijke aspecten zijn die zeker aan bod moeten komen.
Vragen gericht op de oude sollicitatietraining

Voor beantwoording van deze vragen zijn vragenlijsten afgenomen onder twee medewerkers die met de oude sollicitatietraining hebben gewerkt. Daarnaast is gebruik gemaakt van een evaluatieformulier dat na afloop van de gehele training door een medewerkster is ingevuld.

Uit de antwoorden van de twee medewerkers blijkt dat de doelgroep van de oude sollicitatietraining bestond uit een mix van anderstaligen en autochtonen. De training was volgens de twee ondervraagden intensief en talig, gericht op een hoog werktempo en vereiste een hoge mate van zelfwerkzaamheid. Deze training was een eerste aanpassing op de standaardtraining voor autochtonen. Één van de ondervraagden geeft aan dat de training praktisch en activerend van aard was. De inhoud sloot het best aan bij cursisten met een goed CV en arbeidsverleden. Volgens de andere ondervraagde was de training dus onvoldoende geschikt voor anderstaligen. Vanwege het hoge taalniveau was deze te hoog gegrepen. De enige textuele aanpassing die had plaatsgevonden, was onvoldoende en niet toereikend.
Op de vraag tegen welke knelpunten de trainers specifiek aanliepen in de training, wordt door één van de ondervraagden geantwoord dat door de hoge activering de doelgroep wordt afgebakend. De training is slechts toepasbaar op een deel van de cliëntengroep. Mensen met een beperkt arbeidsverleden of met een beperkte kennis van de Nederlandse taal komen niet mee.
De andere ondervraagde sluit hier voor een groot deel bij aan. Begrippen en terminologie in de training waren te ingewikkeld. Om dit te vertalen naar de doelgroep is lastig en vergt veel energie. De training ging verder uit van een stuk zelfactivering vanuit de cliënt die niet aanwezig bleek te zijn. Deze activering vergt een attitudeverandering, wat een langdurig proces is. Voordat het stuk zelfactivering goed en wel in gang werd gezet, was de training bijna afgelopen. Bewustwording ontstond zo pas aan het eind van de training. Verder was de training erg gedoceerd en niet interactief.
Knelpunten waar cliënten tegenaan liepen, waren volgens de ondervraagden veelzijdig. Zo begrepen cursisten niet waar de training over ging. De informatiestroom was veel te groot, waardoor de training meer leek op een college. Verder waren het taalgebruik en niveau te hoog gegrepen. Trainers waren genoodzaakt het tempo te verlagen voor een deel van de groep. Dit was voor zowel de cursisten die goed meekwamen, als de cursisten die niet goed meekwamen erg vervelend. De training ging zijn doel voorbij, omdat de cursisten niet bereikt werden.
Op de vraag in hoeverre het geven van een sollicitatietraining voor anderstaligen wordt bemoeilijkt door de diversiteit aan culturen in één groep, wordt verschillend geantwoord. Één ondervraagde geeft aan dat mensen op verschillende manieren met hun zelfomschrijving bezig zijn, van waaruit keuzes worden gemaakt. Het zelfbeeld van cursisten is verschillend en als trainer moet je dit kunnen onderscheiden en mensen zelfbewust maken. Door kenmerken van diverse bevolkingsgroepen moet je heen kunnen prikken.

De andere ondervraagde geeft aan dat het de vraag is of er wel één bestaande training gemaakt kan worden voor anderstaligen. Zelfactivering komt lang niet voor in alle culturen. Aangezien er één training bestond voor autochtonen, ontstond automatisch de gedachte deze om te zetten naar een sollicitatietraining voor anderstaligen. In de nieuwe training moet misschien meer gekeken worden naar de persoon en minder naar de cultuur.

In hoeverre de trainers rekening houden met onderlinge verschillen in culturen tijdens de training, antwoord één van de ondervraagden dat onderlinge verschillen in een groep leidend zijn. Als trainer moet je proberen in te spelen op de behoeften van het individu. De andere trainer geeft aan dat hij zich bewust was van de onderlinge verschillen in cultuur tussen de cursisten. De ondervraagde heeft echter geprobeerd om niet van verschillen uit te gaan. Op het moment dat dit gebeurt, ontstaat oorlog. Deze medewerker is van mening dar je beter kunt kijken naar wat wordt gevraagd. Mensen moeten gerespecteerd worden om hoe ze zijn, zonder daar expliciet rekening mee te houden.
Uit het evaluatieformulier van een oud-medewerkster blijkt dat voor de nieuwe training een betere introductie is vereist. Belangrijk is om te benoemen wat het doel is van de training, wat de verwachtingen zijn en het maken van afspraken over het verplichtende karakter van de training en het op tijd komen. Daarnaast moet een nieuwe training het realiteitsgehalte van de training, de trainers en de cursisten in het oog houden. Belangrijk is om hierbij steeds te concretiseren. Zo moeten anderstaligen in staat zijn om te solliciteren via vacaturesites. Tijdens het maken van de opdrachten, is het aan te raden een woordenschrift aan te leggen met specifieke sollicitatiewoorden. Deze kennis zou volgens de medewerkster steeds uitgebreid moeten worden met woorden die anderstaligen tegenkomen op hun werkplek. De medewerkster is verder van mening dat de grote valkuil in de oude training was dat cursisten veel niet begrepen. Hierdoor was de trainer genoodzaakt steeds meer uit te leggen, zonder het gewenste resultaat te bereiken. Vereiste aan de nieuwe training is dat deze erg praktisch moet zijn, waarbij anderstaligen de theorie in oefeningen moet worden aangeboden. Daarnaast bleek dat anderstalige cursisten door hun ervaringen in Nederland waren vergeten dat ook zij kwaliteiten hebben. Belangrijk is om een duidelijke relatie te leggen met het land van herkomst en vrijwilligerswerk.

4.5.5
Resultaten interviews werkgevers
De vragenlijst voor werkgevers (zie bijlage 2) is afgenomen onder vier bedrijfsleiders en coördinatoren van organisaties die nauw samenwerken met het CBB en regelmatig anderstaligen in dienst hebben. Voor dit onderzoek is het van belang ook de opinie van werkgevers te meten. Het doel hiervan is helder te krijgen hoe anderstaligen, volgens werkgevers, functioneren in de praktijk. Het resultaat van de gesloten vragen is te zien in onderstaande grafiek. Daaronder wordt dit resultaat op basis van de verdere onderzoeksgegevens nader toegelicht.

Figuur 3: Mogelijke factoren werkloosheid anderstaligen
Uit de onderzoeksgegevens van de ondervraagden blijkt dat zij het hebben van een laag opleidingsniveau van anderstaligen, inschatten als een bovengemiddelde factor, die het krijgen van werk negatief beïnvloed. Daaraan gekoppeld, zijn de ondervraagden van mening dat het ontbreken van een diploma een nog grotere invloed heeft op de werkloosheid van allochtonen. De hoogste waardering geven zij echter aan de het slecht beheersen van de Nederlandse taal en het moeilijke communiceren op de Nederlandse arbeidsmarkt van anderstaligen. Botsende normen en waarden tussen de Nederlandse cultuur en de cultuur in het land van herkomst, evenals het hebben van een lage sociale mobiliteit, wordt door de ondervraagden laag ingeschat. Zij zijn niet van mening dat deze factoren bepalend zijn voor de werkloosheid van allochtonen in Nederland. Het hebben van een beperkt netwerk is volgens de ondervraagden wel een redelijk grote risicofactor, die het krijgen van werk negatief kan beïnvloeden.
4.5.6
Resultaten open vragen werkgevers

Op de vraag of de ondervraagden de uitspraak herkennen dat anderstaligen er moeite mee hebben hun normen en waarden aan te passen aan de Nederlandse normen en waarden op de werkvloer, wordt wisselend geantwoord. Twee van de ondervraagden geven aan deze uitspraak gedeeltelijk te herkennen. Zo hebben anderstaligen uit de islamitische cultuur volgens één van de ondervraagden soms problemen met opdrachten die zij opgedragen krijgen van een vrouwelijke collega of meerdere. Een andere ondervraagde geeft aan dat de doelgroep van zijn organisatie voornamelijk bestaat uit laagopgeleide arbeidskrachten met weinig tot geen werkervaring en de nodige problemen. Dit maakt voor hem het verschil met anderstaligen niet groot, omdat beide groepen aanpassingsproblemen kunnen hebben. Dit komt echter lang niet altijd voor.
Twee ondervraagden herkennen deze uitspraak over het algemeen niet. Één van de ondervraagden geeft aan één keer te hebben meegemaakt dat een anderstalige slecht reageerde op feedback. Dit hoeft echter niet cultuurgebonden te zijn. Normaal gesproken houden anderstaligen zich aan afspraken. Ook de andere ondervraagde herkent deze uitspraak minimaal. Er wordt binnen de organisatie rekening gehouden met cultuur en geloof. Er is onderlinge acceptatie over verschillende normen en waarden. De verschillen zijn niet zo groot.
Of een verschil wordt bemerkt tussen anderstalige en autochtone sollicitanten, wordt divers geantwoord. Twee van de ondervraagden geven aan dit te herkennen in de praktijk. Hierbij worden verschillen aangehaald in de communicatie. De ervaring van deze ondervraagden is dat anderstaligen vaak ‘ja’ of ‘nee’ antwoorden op vragen, terwijl zij niet weten wat werkelijk wordt bedoeld. Verder stellen zij zelden vragen en stellen zich timide, terughoudend, stil op tijdens een gesprek. Twee van de ondervraagden bemerken geen verschil tussen anderstaligen en autochtonen.

Op het gebied van houdingsaspecten ziet één van de ondervraagden graag assertiviteit, evenals beleefdheid en het op tijd komen op afspraken. Een andere werkgever vraagt een actieve houding van de sollicitant. Deze moet rechtop zitten, geïnteresseerd reageren, uit zichzelf informatie geven of vragen stellen. Verder worden door de overige ondervraagden aspecten genoemd als een gemotiveerde houding en een flexibele opstelling. Ook correct en eerlijk gedrag wordt gewaardeerd evenals een verzorgd voorkomen.

Op de vraag wat als een belemmering wordt ervaren in de communicatie met anderstaligen tijdens een sollicitatiegesprek, wordt eensgezind geantwoord. Zo geven alle ondervraagden aan dat het spreken van de Nederlandse taal zeer belangrijk is. Het slecht beheersen van de Nederlandse taal wordt ervaren als een grote belemmering. Twee ondervraagden geven aan dat zij er niet altijd zeker van zijn of anderstaligen wel alles begrijpen wat in een gesprek wordt besproken. Er wordt aangegeven dat anderstaligen naar hun mening soms doen alsof zij begrijpen wat wordt gezegd, maar dit vervolgens toch niet blijken te begrijpen. Ook het ‘ja’ antwoorden, maar vervolgens toch niet doen, wordt ervaren als een belemmering. Zonder beheersing van de Nederlandse taal kan volgens twee ondervraagden onvoldoende worden gefunctioneerd in het bedrijf. Contact met klanten is van groot belang. Verder stellen anderstaligen zich volgens één van de ondervraagden in het algemeen zeer gedienstig op. Dit wordt als een belemmering ervaren. Één van de ondervraagden ervaart geen verdere belemmeringen, mits de taal wordt beheerst. 
Op de vraag in hoeverre anderstaligen volgens werkgevers een beeld hebben van de Nederlandse arbeidsmarkt, wordt divers geantwoord. Zo geeft één van de ondervraagden aan geen indruk te hebben van het beeld dat anderstaligen hebben van de Nederlandse arbeidsmarkt. Een andere ondervraagde is van mening dat anderstalige vrouwen in vergelijking met autochtone vrouwen, het snel laten afweten als iets aan de hand is met de kinderen. Tijdens schoolvakanties of ziekte, komen deze vrouwen niet naar het werk of melden zich ziek. Zij vraagt zich af hoe dit gaat als deze vrouwen een betaalde baan krijgen. Deze aanpassing vergt volgens haar een cultuuromslag die slechts geleidelijk op gang komt. Verder valt de ondervraagde op dat anderstaligen over het algemeen een lager werktempo hebben. Het werk wordt wel goed gedaan, maar in een veel lager tempo. Op deze gebieden heeft ondervraagde het gevoel dat een beeld van de eisen die op de Nederlandse arbeidsmarkt worden gesteld, onvoldoende aanwezig is.
Volgens één van de ondervraagden zijn anderstaligen hier vrij snel mee bekend als zij hiervoor open staan. Volgens hem spelen taal en motivatie hierbij een rol; zonder aanwezigheid van deze aspecten, wordt het moeilijker om meer te weten te komen over de arbeidsmarkt. Verder geeft de ondervraagde aan dat de meeste anderstaligen kennis hebben van uitzendbureaus. Volgens één ondervraagde hebben anderstaligen een redelijk beeld van de Nederlandse arbeidsmarkt na inburgering en opname in de maatschappij.
Één van de ondervraagden geeft aan dat de manier waarop anderstaligen zich profileren in een sollicitatiegesprek verschilt per persoon. Zo zijn sommige sollicitanten erg terughoudend, waar anderen juist zeer spraakzaam zijn. Volgens de ondervraagde is dit echter geen cultuurgebonden aspect. Twee van de ondervraagden geven aan dat anderstaligen zich over het algemeen zeer gedienstig gedragen en netjes gekleed op gesprek komen. Ook gedragen zij zich erg beleefd en houden zich aan afspraken. Over het algemeen zijn zij te stil, waardoor ze zich minder sterk profileren tijdens een gesprek. Een sollicitatiegesprek is volgens één van deze ondervraagden namelijk een momentopname en waarin je jezelf moet verkopen. Één ondervraagde geeft aan niet veel verschil te bemerken in vergelijking met autochtonen, zolang anderstaligen maar de Nederlandse taal beheersen.
Volgens drie van de ondervraagden hebben anderstalige werknemers als meerwaarde dat meer begrip en verdraagzaamheid wordt gecreëerd in teamverband. Dit vergroot de onderlinge samenwerking evenals onderling respect voor elkaar. Vooroordelen nemen af als autochtonen en anderstaligen samenwerken. Men krijgt een indruk van andere culturen en leert van elkaar. Een andere ondervraagde geeft aan dat anderstalige werknemers geen meerwaarde hebben voor het bedrijf. Één ondervraagde is van mening dat anderstaligen gelijkwaardig zijn aan ieder ander die graag wil en kan werken. Inzet en motivatie, naast werkvreugde zijn zeer belangrijk en vormen een aanvulling voor de organisatie.
Een sollicitatietraining voor anderstaligen zou volgens één van de ondervraagden een voorwaarde zijn om voor anderstaligen meer kansen te creëren op de Nederlandse arbeidsmarkt. Deze arbeidsmarkt is namelijk vooral gericht op assertiviteit en het nemen van initiatief, iets wat in bepaalde culturen niet zozeer voorkomt. Naar de mening van een andere ondervraagde, draagt een sollicitatietraining gericht aan anderstaligen bij aan het creëren meer zelfvertrouwen en het ontwikkelen van technieken om zichzelf te verkopen tijdens sollicitatiegesprekken. Dit vergroot de slagingskans op een baan. Een andere ondervraagde is van mening dat een sollicitatietraining gericht op anderstaligen niet van belang is. Één ondervraagde is van mening dat een sollicitatietraining juist voor iedereen van belang is. Een training specifiek gericht op anderstaligen leert hen de eisen die worden gesteld aan werknemers. Ook is deze ondervraagde van mening dat het van belang is dat anderstaligen leren hoe zij een goede brief moeten schrijven.
4.6 
Onderlinge vergelijking onderzoeksresultaten

Na afname van de vragenlijsten bij de diverse doelgroepen, worden in deze paragraaf de antwoorden van zowel anderstaligen, als medewerkers van het CBB en werkgevers met elkaar vergeleken. Voor de ontwikkeling en totstandkoming van een nieuwe sollicitatietraining voor anderstaligen, is het van belang de onderlinge verschillen en overeenkomsten te analyseren. 
Uit het praktijkonderzoek blijkt dat niet alle onderzoeksresultaten per groep met elkaar overeenkomen. Zo blijkt er een duidelijke discrepantie te bestaan tussen de onderzoeksresultaten van anderstaligen enerzijds en medewerkers van het CBB en werkgevers anderzijds.
Anderstaligen zijn van mening dat alle aspecten genoemd in het theorieonderzoek een grote rol spelen bij de werkloosheid van anderstaligen. Zo waarderen zij alle factoren zeer hoog, behalve de factor ‘geslacht’. Anderstaligen zijn van mening dat het hebben van een laag opleidingsniveau, het niet bezitten van een diploma en het hebben van een gebrekkige kennis van de Nederlandse arbeidsmarkt, beperkende factoren zijn die het zoeken naar werk negatief beïnvloed. Zij zien de reïntegratie naar werk over het algemeen als zeer negatief. Daarbij komt dat alle anderstaligen van mening zijn dat beheersing van de Nederlandse taal en communicatie op de Nederlandse arbeidsmarkt zeer belangrijk worden gevonden in Nederland. 
Dit laatste aspect komt overeen met de onderzoeksresultaten van werkgevers. Ook zij zijn van mening dat het taalaspect van grote betekenis is op de werkvloer en dat dit een belangrijke factor is die hebben van werk beïnvloed. Datzelfde geldt voor de communicatie op de Nederlandse arbeidsmarkt. Wat verder opvalt is dat werkgevers, in tegenstelling tot anderstaligen, niet van mening zijn dat botsende normen en waarden en het hebben van een lage sociale mobiliteit, de werkloosheid van anderstaligen negatief beïnvloed. Zij herkennen deze verschillen niet zozeer in de praktijk. Ook het hebben van een gebrekkige kennis van de Nederlandse arbeidsmarkt, zien medewerkers niet direct als een beperkende factor richting werk. Zij zijn van mening dat dit wel meevalt.
Medewerkers van het CBB zijn, in tegenstelling tot de anderstaligen, van mening dat het hebben van een laag opleidingsniveau, diplomabezit en het hebben van een gebrekkige kennis van de Nederlandse arbeidsmarkt niet zozeer meespelen in het begeleiden naar werk. Een lage beheersing van de Nederlandse taal en slechte communicatie op de Nederlandse arbeidsmarkt in combinatie met een lage sociale mobiliteit, zijn volgens deze groep juist belangrijke factoren die de reïntegratie naar werk negatief beïnvloeden. Verder zijn medewerkers van het CBB, in tegenstelling tot werkgevers, van mening dat botsende normen en waarden een grote rol spelen in het al dan niet hebben van werk. Datzelfde geldt voor het hebben van een lage sociale mobiliteit. Werknemers van het CBB ervaren dit als zeer problematisch, terwijl werkgevers hieraan een lage beoordeling geven. Het tegenovergestelde treedt op bij de factor ‘diplomabezit’. Medewerkers van het CBB kennen hier een lage factor aan toe, terwijl werkgevers ‘diplomabezit’’ betitelen als een belangrijke factor voor het vinden van werk.
Hoofdstuk 5
Conclusies en aanbevelingen
Inleiding

Binnen dit hoofdstuk worden naar aanleiding van de in hoofdstuk 4 beschreven resultaten conclusies getrokken. Vanuit deze conclusies worden aanbevelingen gedaan. De eerste drie paragrafen zullen de deelvragen beantwoorden. Van daaruit zal de vraagstelling worden beantwoord. Tot slot komen de aanbevelingen aan bod.
5.1 
Deelvraag 1: Wat zijn knelpunten voor anderstaligen en trainers binnen de huidige 
training?

Cursisten trainen in het zich eigen maken van sollicitatietechnieken, neemt een belangrijke plaats in binnen het takenpakket van het CBB; solliciteren staat namelijk centraal in het reïntegratieproces. Cliënten van het CBB beschikken meestal over het juiste werknemersgedrag en voldoende motivatie, maar hebben coaching en begeleiding nodig om dit te kunnen presenteren. Aangezien het CBB ook traject naar werk voor een grote groep allochtonen behartigt, werd gestart met een sollicitatietraining voor deze doelgroep. In de dagelijkse praktijk bleek deze training echter ongeschikt voor de cursisten. Tijdens de training werd tegen een groot aantal knelpunten aangelopen. Na de evaluatie werd geconcludeerd dat de training niet aansloot bij de kennis en vaardigheden van de doelgroep.

Uit het praktijkonderzoek onder twee medewerkers van het CBB blijkt dat binnen de huidige sollicitatietraining voor anderstaligen een groot aantal knelpunten bestaan, voor zowel trainers als cursisten. Één van de belangrijkste aspecten betrof het hoge talige niveau van de training. Uit het interview met de medewerkers blijkt dat begrippen en terminologie gehanteerd in de huidige training, te ingewikkeld waren voor de doelgroep. De vertaling hiervan naar de doelgroep was lastig en vergde veel energie. Mede door de intensiviteit en de gerichtheid op een hoog werktempo, werd de participatie van anderstaligen zodanig beperkt, dat zij niet konden voldoen aan de vereiste mate van zelfwerkzaamheid. De enige textuele aanpassing die had plaatsgevonden, bleek onvoldoende en niet toereikend. Hieruit kan geconcludeerd worden dat de sollicitatietraining onvoldoende gericht was op de mogelijkheden en behoeften van anderstaligen zowel op het gebied van taal, maar ook op het gebied van zelfwerkzaamheid. Dit ging ten koste van de participatie van anderstaligen tijdens de training en wierp een drempel op richting reïntegratie naar de arbeidsmarkt.
Daarnaast blijkt uit het praktijkonderzoek dat de huidige sollicitatietraining overwegend praktisch en activerend van aard was. De training bleek gedurende de cursus dus onvoldoende geschikt voor anderstaligen met een beperkt arbeidsverleden. De training ging namelijk uit van een stuk zelfactivering vanuit de cursist die niet aanwezig bleek te zijn. Deze activering vergde volgens het onderzoek onder trainers een attitudeverandering van anderstaligen. Voordat het stuk zelfactivering goed en wel in gang werd gezet, liep de training ten einde. Bewustwording ontstond bij cursisten derhalve slechts aan het eind van de training.
Bovenstaande komt overeen met de resultaten van het theorieonderzoek. Anderstaligen blijken vaak niet op de hoogte te zijn van sollicitatieprocedures in Nederland, de gehanteerde terminologie en vereiste zelfactivering mits zij hiermee bekend zijn in eigen land. Derhalve participeert een deel van de anderstaligen niet of nauwelijks op de maatschappelijke ladder.
Uit bovenstaande kan geconcludeerd worden dat met de bestaande training de nadruk werd gelegd op specifieke praktijksituaties, die onbekend bleken bij een groot deel van de anderstalige cursisten. De inhoud van de training sloot derhalve het best aan bij cursisten met een goed CV en arbeidsverleden. Het cursistenmateriaal vereiste daarnaast een hoge mate van zelfactivering bij de cursist. Dit bleek een langdurig proces dat niet binnen één trainingscyclus kon worden veranderd.

Uit het theorieonderzoek blijkt verder dat het netwerk waarover iemand beschikt, kan worden beschouwd als een hulpbron, een middel om doelen te bereiken. Het beschikken over een goed netwerk speelt een belangrijke rol in het vinden van een geschikte baan. Veelzijdige contacten zijn dus van groot belang. Uit het praktijkonderzoek blijkt echter dat de cursisten van het CBB slechts de beschikking hebben over een beperkt netwerk. De meesten geven aan regelmatig contact te hebben met tien tot twintig personen. Slechts één van de anderstaligen heeft de beschikking over een groot netwerk. Hieruit kan geconcludeerd worden dat het vinden van werk voor anderstaligen mede wordt bemoeilijkt door het hebben van een beperkt netwerk.
Ook trainers liepen gedurende de training aan tegen diverse beperkingen van de sollicitatietraining. Vanwege het hoge activeringsgehalte van de training werd de doelgroep zodanig afgebakend, dat de training slechts toepasbaar bleek op een deel van de cursistengroep. Trainers moesten het tempo verlagen voor een deel van de groep en zagen zich genoodzaakt steeds meer terminologie uitleggen zonder het gewenste resultaat te bereiken. Dit bleek voor zowel de cursisten die goed meekwamen, als de cursisten die niet goed meekwamen erg vervelend. 
Hieruit kan worden geconcludeerd, dat de training zijn doel voorbij schoot. Anderstalige cursisten werden niet bereikt, aangezien zij niet begrepen wat de training inhield. De informatiestroom van de bestaande training bleek veel te groot. De training werd erg gedoceerd en kon niet interactief worden gegeven. Iets waar anderstalige cursisten juist een grote behoefte aan hadden. 
Uit het praktijkonderzoek blijkt verder dat één van de trainers zich afvraagt of er wel één bestaande training gemaakt kan worden voor anderstaligen. Zelfactivering komt lang niet altijd voor in alle culturen. Aangezien er één sollicitatietraining bestond voor autochtonen, ontstond automatisch de gedachte deze om te zetten naar een sollicitatietraining voor anderstaligen. 

Uit het theorieonderzoek blijkt echter dat anderstaligen in Nederland, meestal afkomstig zijn uit landen waar tijdens het sollicitatiegesprek een bescheiden en teruggetrokken houding normaal wordt gevonden. In deze culturen is het bijvoorbeeld gebruikelijk dat een sollicitant bij het beantwoorden van een vraag begint met bijzaken en van daaruit tot het eigenlijke onderwerp komt.

Dit komt ook overeen met de resultaten van het praktijkonderzoek onder werknemers van het CBB. Tijdens sollicitatiegesprekken, nemen allochtonen vaak een afwachtende houding aan of kijken de werkgever niet aan. Vanuit hun cultuur is dit gedrag een vorm van beleefdheid, die echter regelmatig anders wordt uitgelegd. 

Uit bovenstaande kan worden geconcludeerd dat tijdens de opzet van de bestaande sollicitatietraining onvoldoende rekening is gehouden met cultuurverschillen tussen autochtonen en allochtonen. Aan de gestelde eisen kon niet worden voldaan, omdat dit een attitudeverandering vereiste die veel tijd vergt. 

Verder blijkt uit het praktijkonderzoek dat medewerkers van het CBB en werkgevers verschillen van mening over de houding van anderstaligen tijdens een sollicitatiegesprek. Opvallend is dat een groot deel van de medewerkers verschillen bemerkt tussen autochtonen en allochtonen. Bij de werkgevers geldt dit slechts voor een aantal ondervraagden. Verklaring hiervoor kan zijn dat werknemers van het CBB anderstaligen gedurende vier maanden voorbereiden op werk en vanaf het moment van intake intensief toewerken naar een sollicitatiegesprek en daar ook bij zitten. De beginsituatie van de cliënt wordt niet vergeten, maar meegenomen gedurende de rest van het traject. Een andere mogelijkheid is dat de organisaties waar anderstaligen door het CBB worden geplaatst, gemiddeld genomen laagdrempelig zijn. Er werken meerdere mensen met weinig tot geen werkervaring. De organisaties gelden vaak als leer-ervaringsplaatsen. Werkgevers kunnen derhalve andere eisen stellen aan het personeel.
Hieruit kan worden geconcludeerd dat er tussen medewerkers van het CBB en werkgevers geen overeenstemming bestaat over de houdingsaspecten van anderstalige sollicitanten tijdens een gesprek. Afhankelijk van de persoon zullen altijd verschillen blijven bestaan in de interpretatie van houdingsaspecten. 
5.2 
Deelvraag 2: Welke sollicitatietrainingen voor anderstaligen bestaan er al binnen de 
regio?

Voor beantwoording van deze vraag is contact opgenomen met een tweetal instellingen in de omgeving die sollicitatietrainingen verzorgen, namelijk de HP-groep in Heerlen en het CWI in Sittard.

De HP-groep is op diverse plaatsen gevestigd in de regio en biedt diensten aan op het gebied van personeel, arbeid en gezondheid. Begeleiding naar werk vindt, net als bij het CBB, plaats via opdrachtgevers zoals gemeenten, UWV, werkgevers en verzekeraars. Ook bieden zij sollicitatietrainingen aan. Verschil met het CBB, is dat de HP-groep cursus geeft aan groepen van hooguit vier personen of individueel trainingen aanbiedt.

Naar aanleiding van bovenstaande informatie is in het kader van dit onderzoek contact opgenomen met een medewerker van de HP-groep die sollicitatietrainingen geeft. Op de vraag of de organisatie sollicitatietrainingen aanbiedt die specifiek zijn gericht op anderstaligen, wordt negatief geantwoord.

De medewerker is van mening dat mensen uit andere culturen soms moeite hebben zichzelf aan te passen aan de Nederlandse bedrijfscultuur. Andere normen en waarden kunnen van invloed zijn op het sollicitatieproces.

Binnen de HP-groep wordt desondanks geen aparte training geboden aan deze doelgroep. Er wordt aangegeven dat bij aanmelding van een cursist wordt gekeken wat diens wensen en vaardigheden zijn. Van daaruit wordt de sollicitatietraining gestart, waarbij wordt gelet op de mondelinge en schriftelijke presentatie van de cursist. Deze schrijft een sollicitatiebrief, die wordt nagekeken door de trainer totdat deze goed wordt bevonden. Datzelfde geldt voor de mondelinge presentatie. Deze wordt opgenomen op video en later met de cursist bekeken. Zo nodig, wordt dit proces herhaald om de presentatie te verbeteren.

De medewerker geeft verder aan dat de HP-groep, net als veel andere reïntegratiebedrijven, de beschikking heeft over een NT2-trainer. Richting Nederlandse taal wordt bekeken welke gebieden extra aandacht vragen richting sollicitatie. Tijdens de taallessen wordt hierop ingespeeld.

Begeleiding van een allochtone cliënt die moeite heeft met solliciteren is intensiever dan begeleiding van een cliënt die hier geen moeite mee heeft. De medewerker geeft aan dat dit niet alleen geldt voor allochtonen. Ook autochtonen kunnen hier problemen ondervinden. Uiteindelijk is het namelijk zo dat een werknemer moet presteren. De HP-groep kan proefplaatsingen regelen voor deze mensen, waarbij cliënten moeten laten zien wat ze kunnen. Het sollicitatieproces bij een bedrijf kan worden overgeslagen; de HP-groep neemt dit over. Vervolgens wordt gebeld met werkgevers in de omgeving. Daarbij wordt de vraag gesteld of een werkgever bereidt is om de cliënt schriftelijk en mondeling te begeleiden. Aangezien op deze wijze cliënten naar werk kunnen worden begeleid, acht de medewerker een specifieke sollicitatietraining voor anderstaligen niet noodzakelijk.
Ook het CWI in Sittard biedt geen speciale sollicitatietrainingen aan anderstaligen aan. Hierbij wordt aangegeven dat anderstaligen gebruik kunnen maken van de standaardtrainingen die ook worden aangeboden aan autochtonen.
5.3 
Deelvraag 3: Waar hebben werkgevers behoefte aan?
Aangezien het CBB anderstalige cliënten plaatst bij werkgevers, is het van belang te weten welke eisen werkgevers stellen aan sollicitanten en of dit overeenkomt of juist verschilt met de indruk die anderstalige sollicitanten achterlaten. In een sollicitatietraining gericht op anderstaligen kan vervolgens op die behoefte worden ingespeeld.

Arbeid, zo blijkt uit het theorieonderzoek, is samen met onderwijs en rechtspositie voor allochtonen van beslissende betekenis voor hun positie in de maatschappij. Werkgevers blijken echter vaak te twijfelen over de geschiktheid van anderstalige kandidaten, met name over hun sociale vaardigheden, emotionele stabiliteit en kennis van de Nederlandse taal.

Uit het praktijkonderzoek blijkt inderdaad dat werkgevers een belangrijke waarde hechten aan het goed beheersen van de Nederlandse taal door sollicitanten. Het slecht beheersen van de Nederlandse taal en bijbehorende verschillen in de communicatie worden door werkgevers ervaren als een grote belemmering. Een aantal werkgevers is er niet altijd zeker van of anderstaligen wel alles begrijpen wat in een gesprek wordt besproken. Er wordt aangegeven dat anderstaligen naar hun mening soms doen alsof zij begrijpen wat wordt gezegd. Ook het ‘ja’ antwoorden, maar vervolgens toch niet doen, wordt ervaren als een belemmering. Beheersing van de Nederlandse taal is volgens werkgevers noodzakelijk om te kunnen functioneren in een organisatie. De twijfel over geschiktheid van anderstaligen heeft richting taal verder te maken met het contact naar de klant.
Uit bovenstaande kan worden geconcludeerd dat werkgevers het goed beheersen van de Nederlandse taal een voorwaarde vinden om deel te kunnen nemen aan het arbeidsproces. Als anderstaligen dit niet voldoende beheersen, wordt de gang naar de arbeidsmarkt bemoeilijkt. 
Werkgevers zien naast een goede beheersing van de Nederlandse taal, graag assertiviteit en een actieve houding van sollicitanten. Daaronder vallen het geïnteresseerd reageren van sollicitanten en het uit zichzelf informatie geven of vragen stellen door sollicitanten. Verder worden aspecten genoemd als het hebben van een gemotiveerde houding en het flexibel opstellen tijdens een sollicitatiegesprek door sollicitanten.

Uit het theorieonderzoek blijkt echter dat tijdens sollicitatiegesprekken communicatiestoornissen kunnen ontstaan met allochtone sollicitanten. Zij komen op de eerste plaats door hun gebrekkige taalgebruik vaak niet door de selectie. Daarnaast bestaancultuurverschillen voor wat betreft de houding van de sollicitant. Zo wordt de Nederlandse manier van vragen stellen vaak brutaal en te direct gevonden. Anderstalige sollicitanten zijn namelijk meestal afkomstig uit landen waar tijdens het sollicitatiegesprek een bescheiden en teruggetrokken houding wordt gevraagd.

Uit bovenstaande kan worden geconcludeerd dat de vraag van de werkgever over het algemeen botst met de houding van de anderstalige sollicitant. Echter, uit het praktijkonderzoek blijkt dat slechts de helft van de werkgevers een verschil bemerkt tussen autochtone en allochtone sollicitanten. Anderen bemerken geen verschil. Eerstgenoemde werkgevers zijn van mening dat anderstaligen zich tijdens een sollicitatiegesprek timide, terughoudend en stil opstellen ten opzichte van autochtone kandidaten. Anderstaligen profileren zich volgens deze werkgevers over het algemeen minder sterk in een sollicitatiegesprek dan anderstaligen.
Vanuit deze onderzoeksgegevens kan worden geconcludeerd dat de manier waarop anderstaligen zich profileren in een sollicitatiegesprek, verschilt per persoon. Er bestaat hierover geen eenduidige visie van werkgevers. Waar de ene werkgever vindt dat een allochtone sollicitant zich voldoende heeft gepresenteerd, kijkt de andere werkgever hier heel anders tegenaan. Het tonen van een gemotiveerde en assertieve houding blijkt tijdens een sollicitatiegesprek in ieder geval van doorslaggevende betekenis.
Uit het theorieonderzoek komt naar voren dat ongelijkheid van waarden en opvattingen de interactie en communicatie belemmert. Problemen in contact tussen verschillende culturen ontstaan uit het feit dat men elkaars opvattingen niet begrijpt of kent. Uit het praktijkonderzoek blijkt juist dat werkgevers maar gedeeltelijk de uitspraak herkennen dat anderstaligen moeite hebben met de heersende normen en waarden op de Nederlandse arbeidsmarkt. Werkgevers erkennen dat deze verschillen er zijn, maar dat dit lang niet altijd voorkomt. Bovendien verminderen deze verschillen naar verloop van tijd.

Gekeken naar de onderzoeksgegevens kan worden geconcludeerd dat deze ongelijkheid binnen de ondervraagde organisaties niet wordt herkend. Werkgevers geven zelfs aan dat anderstaligen voor meer begrip en verdraagzaamheid kunnen zorgen in teamverband. Dit vergroot de onderlinge samenwerking, evenals het wederzijds respect. Vooroordelen nemen af, doordat zowel autochtonen als allochtonen leren van elkaar.
Naast het probleem van taalbarrières, blijkt de erkenning van diploma’s volgens het theorieonderzoek vaak een groot probleem. Diploma’s van anderstaligen worden in Nederland gemiddeld lager gewaardeerd en er blijken vaak grote verschillen te zijn met de werksituatie in het land van herkomst. Ook uit het praktijkonderzoek blijkt dat werkgevers van mening zijn dat diplomabezit een belangrijke factor is waarom anderstaligen vaak geen werk hebben. Hieruit kan geconcludeerd worden dat werkgevers behoefte hebben aan sollicitanten die in bezit zijn van een diploma. Cliënten van het CBB hebben echter gemiddeld genomen weinig werkervaring en vaak geen diploma. Werkervaring zou voor deze groep een belangrijke factor zijn richting werk.
5.4 
Vraagstelling: Hoe ziet een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen bij het 
CBB eruit?

Na beantwoording van de deelvragen, kan worden overgegaan tot de beantwoording van de hoofdvraagstelling van deze scriptie. Een sollicitatietraining voor anderstaligen is voor verschillende groepen van belang. Op de eerste plaats zijn anderstaligen geholpen met een training die zich specifiek richt op de belangen en capaciteiten van deze groep. Op de tweede plaats is een effectieve training van belang voor de reïntegratiecoaches en trainers van het CBB. Zij kunnen de training inzetten en daarbij de reïntegratie van anderstaligen naar de arbeidsmarkt bevorderen. Wil het CBB, naast het aanbieden van trajecten, garant kunnen staan voor de inburgering van inburgeraars en zelfmelders, dan zal de nieuwe sollicitatietraining moeten aansluiten bij het portfolio behorende bij het inburgeringsexamen.
Op de derde plaats is een effectieve sollicitatietraining ook voor werkgevers van belang. Zij krijgen anderstalige cliënten aangeleverd van het CBB en hebben behoefte aan werknemers die weten welke eisen aan hen gesteld worden en hier ook aan kunnen voldoen. Een training moet anderstaligen voorbereiden op een sollicitatiegesprek en voorbereiden op praktijksituaties.

Het is voor het CBB als reïntegratiebureau van belang meer aandacht te besteden aan de behoeften van anderstaligen. Deze doelgroep moet een training worden aangeboden die aansluit bij hun belevingswereld, kennis en vaardigheden. Gebeurt dit niet, dan bestaat het risico dat anderstaligen steeds moeilijker richting werk te begeleiden blijken, doordat de doelgroep geen kennis heeft van de Nederlandse arbeidsmarkt en zich hierin niet weet te bewegen.
Uit het praktijkonderzoek onder medewerkers van het CBB en na beantwoording van deelvraag 1, blijkt dat de oude sollicitatietraining gericht op anderstaligen niet goed aansluit bij de kwaliteiten en mogelijkheden van deze doelgroep. Vanuit deze onderzoeksresultaten blijkt dat een geheel vernieuwde training essentieel is om aan beantwoording van de vraag van anderstaligen te voldoen.
Wanneer het CBB ook besluit inburgeringstrajecten gericht op werk en kennis van de Nederlandse samenleving aan te bieden, vergt dit de nodige inspanningen op diverse gebieden. Uit het onderzoek met de trainers en coaches blijkt dat zij bepaalde ideeën hebben over de invulling van een nieuwe sollicitatietraining voor anderstaligen. Zo is het merendeel van mening dat één vereiste aan de nieuwe training is dat deze erg praktisch van aard moet zijn. Anderstaligen moeten de theorie in oefeningen krijgen aangeboden. Dit in tegenstelling tot de oude training, waar het lesmateriaal zeer gedoceerd werd en weinig interactief bleek. Anderstaligen moeten de mogelijk hebben zich verbaal uit te drukken. Daarbij blijkt ook uit onderzoek met werkgevers en anderstaligen dat zij van mening zijn dat beheersing van de Nederlandse taal één van de belangrijkste aspecten is richting werk. Deelname aan een nieuwe sollicitatietraining kan alleen als de anderstalige cursist minimaal op A2-niveau kan lezen, spreken en schrijven. 
Daarnaast vereist een nieuwe sollicitatietraining een betere introductie. Belangrijk is te benoemen wat het doel is van de training, wat de verwachtingen zijn, evenals het maken van afspraken over het verplichtende karakter van de training en het op tijd komen. Uit onderzoek met de trainers blijkt verder dat binnen een nieuwe training het realiteitsgehalte van de training, de trainers en de cursisten in het oog moet worden gehouden. Belangrijk is om hierbij steeds te concretiseren wat het belang is van bepaalde oefeningen. Zo moeten anderstaligen in staat zijn om te solliciteren via vacaturesites. 
Op basis van de onderzoeksresultaten blijkt verder dat het aanleggen van een woordenschrift voor anderstaligen een aanrader is tijdens het maken van de opdrachten en eventueel na ervaringen op de werkervaringsplaats. Deze kennis van woorden zou steeds uitgebreid moeten worden met nieuwe woorden. Ook bleek tijdens de uitvoering van de bestaande training dat anderstalige cursisten door hun ervaringen in Nederland waren vergeten dat ook zij kwaliteiten hebben. Belangrijk is om in de nieuwe sollicitatietraining een duidelijke relatie te leggen met het land van herkomst en vrijwilligerswerk. Zo leren anderstaligen dat zij wel degelijk kwaliteiten hebben en deze ook kunnen inzetten op de Nederlandse arbeidsmarkt.
Een verdere vereiste aan een effectieve training voor anderstaligen, is het benoemen van cultuurverschillen tussen Nederland en het land van herkomst. In Nederland is het bijvoorbeeld normaal dat beide partners werken en man en vrouw samenwerken. In diverse andere culturen is dit juist niet het geval. Door dergelijke verschillen aan het begin van de training te benoemen, wordt geleidelijk aan een cultuuromslag op gang gebracht. Een goede beheersing van de Nederlandse taal in combinatie met kennis van cultuurverschillen, voorkomt communicatieproblemen met werkgevers en coaches.
Uit de onderzoeksresultaten van werknemers van het CBB en anderstaligen, blijkt dat laatstgenoemden over het algemeen weinig tot niet bekend zijn met sollicitatieprocedures in Nederland, met uitzondering van anderstaligen die bij uitzendbureaus staan ingeschreven. Specifieke sollicitatieprocedures zijn in het land van herkomst niet altijd van toepassing, omdat via familie of kennissen werk wordt gevonden. In een nieuwe sollicitatietraining zouden deze procedures uitgebreid aan bod moeten komen, zodat anderstaligen zich zelfstandig kunnen bewegen op de arbeidsmarkt.

Uit deze gegevens kan geconcludeerd worden dat een effectieve training aandacht moet besteden aan het Nederlandse bedrijfsleven. Anderstaligen moeten weten welke sectoren en beroepen er zijn in Nederland. Ook moeten zij op de hoogte zijn van het verloop van sollicitatieprocedures.

Daarbij komt dat coaches en trainers van het CBB van mening zijn dat anderstaligen zich tijdens sollicitatiegesprekken anders profileren dan autochtonen. Zij stellen zich volgens deze groep terughoudend, afwachtend en onderdanig op tijdens sollicitatiegesprekken. De voorbereiding op een sollicitatiegesprek is goed, maar de taal belemmert hen uiteindelijk wat leidt tot bovenstaande opstelling. Bij profilering op de Nederlandse arbeidsmarkt moeten anderstaligen hun sterke, maar ook zwakke kanten leren benadrukken en daarbij voorbeelden kunnen geven. Daarbij hoort een actieve houding. Uit bovenstaande kan worden geconcludeerd dat een training effectief is als hierin praktijksituaties worden geoefend zoals gesprekken, zodat de cursist ook hierop goed is voorbereid. Daarnaast vinden trainers en coaches het van belang dat anderstaligen assertief moeten leren zijn en moeten leren verantwoordelijkheid te nemen.
Conclusie: een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen van het CBB is een training die dieper ingaat op culturele en activerende aspecten richting reïntegratie op de arbeidsmarkt. Het oefenen van gespreksvaardigheden en het kennen van het begrip ‘solliciteren’ nemen hierbij een centrale plaats in. 
Een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen is een praktische handreiking, die zich richt op de gangbare sollicitatieprocedures en de arbeidsmarkt in Nederland, waarbij aandacht moet worden besteed aan het zelfbeeld van anderstaligen, het oefenen van communicatieve vaardigheden en het kennen van het arbeidsethos en de Nederlandse arbeidscultuur. Anderstaligen leren hierin hun mogelijkheden te benutten en zichzelf te profileren. Het beginniveau van de training hoort laagdrempelig te zijn. Een gerichte training heeft als uiteindelijk doel het verschaffen van een betere positie op de arbeidsmarkt voor allochtonen.
Op basis van zowel het theorie- als het praktijkonderzoek, zullen in de volgende paragraaf aanbevelingen worden gedaan.
5.5
Aanbevelingen

Binnen deze paragraaf zullen op basis van de onderzoeksresultaten, de beantwoording van de deelvragen en de hoofdvraag aanbevelingen worden gedaan.

· Wil het CBB een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen ontwikkelen, dan zal rekening gehouden moeten worden met de mogelijkheden van deze doelgroep. Zo zullen cursisten die deelnemen aan de training op minimaal taalniveau A2 kunnen functioneren, zeker gekeken naar de gestelde eisen en verwachtingen van werknemers aan communicatieve vaardigheden van een sollicitant. Een nieuwe sollicitatietraining zou moeten starten bij de al aanwezige capaciteiten van de cursisten. 
· Uit het onderzoek komt verder naar voren dat een grote groep anderstaligen binnen het CBB geen kennis heeft omtrent gangbare sollicitatieprocedures en de arbeidsmarkt in Nederland. Het is van belang hier in een nieuwe training ruim aandacht aan te besteden, met als doel dat anderstaligen zich makkelijker kunnen bewegen op de arbeidsmarkt. Het beginniveau van de training hoort derhalve laagdrempelig te zijn.
· Anderstaligen blijken weinig zelfinzicht te hebben, iets wat juist zeer belangrijk is voor een goede reïntegratie en profilering. Het valt aan te raden in een nieuwe training aandacht te besteden aan het zelfbeeld van anderstaligen en daarbij behorend het oefenen van communicatieve vaardigheden. Op deze manier leren allochtonen zichzelf beter kennen en deze kennis vertalen naar de werkgever. Uiteindelijk doel is dat anderstaligen leren hun mogelijkheden benutten en weten hoe zij zichzelf kunnen profileren. 

· Uit het onderzoek blijkt dat de resultaten van anderstaligen en medewerkers van het CBB niet op alle punten met elkaar overeenkomen. Zo blijken sommige medewerkers niet op de hoogte te zijn van de negatieve kijk van anderstaligen op hun mogelijkheden richting de Nederlandse arbeidsmarkt. Willen zij anderstaligen op adequate wijze kunnen begeleiden, dan zullen zij zich meer moeten verdiepen in de problemen waarmee anderstaligen te maken krijgen.
· Wil het CBB kunnen voldoen aan de eisen die de overheid stelt op het gebied van inburgering, dan zal een sollicitatietraining voor een deel moeten aansluiten bij het portfolio richting inburgeringsexamen. Voordat inburgeraars examen doen, is het van belang dat zij intern ruimschoots hebben kunnen oefenen met de uitvoering van praktijksituaties en handelingen. Trainers moeten veelvuldig aandacht schenken aan het oefenen van deze situaties, met als doel het behalen van het inburgeringsexamen. Door aandacht te besteden aan de Nederlandse normen en waarden en de normen en waarden van de eigen cultuur, worden deze beter begrepen en kan hierop worden ingespeeld.

· Een nieuwe sollicitatietraining voor anderstaligen vergt een goede implementatie hiervan binnen de organisatie van het CBB. Op de verschillende locaties zullen lokalen beschikbaar gesteld moeten worden voor de uitvoering van de training. 
· Het valt aan te bevelen dat de cursus wordt gegeven onder leiding van twee trainers. Anderstaligen hebben gerichte, maar ook veel begeleiding nodig. Het is van belang dat dit goed wordt afgesproken. Een pedagoog kan de trainersrol op zich nemen en een meerwaarde voor de organisatie vormen richting de begeleiding van cursisten.
· Uit het onderzoek blijkt verder dat een nieuwe training een betere introductie vereist onder anderstaligen. Trainers moeten duidelijk het doel van de training omschrijven en daarbij afspraken maken omtrent het op tijd komen. Daarnaast is aan te raden een aanwezigheidsplicht in te stellen. Hierdoor missen anderstaligen geen noodzakelijke informatie.
Nawoord
Tijdens mijn afstudeerscriptie voor het CBB heb ik geleerd hoe ik theorie en praktijk bij elkaar kan brengen. Dit heeft geleid tot de ontwikkeling van een bruikbare sollicitatietraining voor anderstaligen die in de praktijk zal worden ingezet.
Toen ik de keuze maakte voor een afstudeerstage bij het CBB, sloeg ik een andere richting in dan de stages die ik voorheen heb gelopen. De culturele diversiteit en de openheid van de cliënten hebben ertoe bijgedragen dat ik meer te weten ben gekomen over inburgeren in Nederland en aspecten die daarmee te maken hebben.

De gehele stage is voor mij een leerproces geweest, waarin mijn inzicht en hulpverlenen op het gebied van ondersteunen is gegroeid. Met deze scriptie heb ik geprobeerd een bijdrage te leveren aan de integratie en zelfredzaamheid van anderstaligen op de Nederlandse arbeidsmarkt. De onderzoeksresultaten hebben geleid tot de opzet van een nieuwe sollicitatietraining voor anderstaligen. Ik hoop dat deze bijdraagt aan de verwezenlijking van de participatie van anderstaligen op de arbeidsmarkt.
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Bijlage 1:
Vragen interview (sollicitatie)trainers en reïntegratiecoaches
Vragenlijst sollicitatietraining anderstaligen

Gericht aan (sollicitatie)trainers en reïntegratiecoaches
Inleiding

In het kader van mijn afstudeerproject doe ik onderzoek naar een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen binnen het CBB. De oude training bleek niet aan te sluiten bij de cursisten, waarop werd besloten dat het materiaal aan vervanging toe was. Door dit onderzoek probeer ik een goed beeld te krijgen van de knelpunten waar medewerkers tegenaan liepen in de oude training en wil ik onderzoeken wat wel een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen is.

Deze vragenlijst bevat multiple choice vragen en open vragen. Beantwoord de multiple choice vragen door bij elke vraag één hokje aan te kruisen. Als u een fout antwoord heeft aangekruist, streep dit antwoord dan door en kruis het goede hokje aan.

Invullen met een pen of balpen

Begin vragenlijst….

Algemeen

1. Hoe lang bent u al werkzaam voor het CBB?
………………………. jaar werkzaam voor het CBB.

2. Wat is uw functieomschrijving?

………………………………………………………….

Vragen gericht aan sollicitatietrainers

3. Heeft u zelf gewerkt met de oude sollicitatietraining voor anderstaligen?

· Ja (ga verder met vraag 4)
· Nee (ga verder met vraag 9)
4. Wat was uw ervaring hiermee?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
5. Tegen welke knelpunten bent u aangelopen in de oude training?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
6. Met welke knelpunten kregen de cursisten te maken?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
7. In hoeverre wordt het geven van een sollicitatietraining voor anderstaligen bemoeilijkt door de diversiteit aan culturen in één groep?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
8. In hoeverre houdt u rekening met de onderlinge verschillen in culturen tijdens de cursus?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
Vragen gericht aan alle trainers en coaches

9. In hoeverre hebben anderstaligen volgens u een beeld van de Nederlandse arbeidsmarkt?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
10. Wat zou volgens u een verklaring kunnen zijn voor de hoge werkloosheid van anderstaligen in Nederland?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
11. Hieronder staat een lijst met factoren die volgens de literatuur reden kunnen zijn van de werkloosheid van anderstaligen in Nederland. Bekijk de lijst en geef aan in hoeverre u vindt dat de genoemde onderwerpen van invloed zijn op de werkloosheid van anderstaligen. Geef een waardering van 1 t/m 5, waarbij 1 staat voor ‘meest van toepassing’ en 5 staat voor ‘minst van toepassing’.

Laag opleidingsniveau
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12. In hoeverre heeft u het gevoel dat in contact met anderstaligen ongelijkheid van waarden en opvattingen de communicatie belemmert?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
13. In de literatuur wordt aangehaald dat anderstaligen er moeite mee hebben hun normen en waarden aan te passen aan de Nederlandse normen en waarden op de werkvloer. In hoeverre herkent u deze uitspraak in de praktijk?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
14. Op welk taalniveau van de cursisten zou een nieuwe sollicitatietraining zich moeten richten?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
15. In hoeverre zijn anderstaligen volgens u bekend met de sollicitatieprocedures in Nederland?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
16. Wat is uw mening over de manier waarop anderstaligen zich profileren in een sollicitatiegesprek?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
17. Wat vindt u belangrijk om anderstaligen mee te geven in de cursus op het gebied van:

· Communicatie/Nederlandse taal: ……………………………………………………………………..

…………………………………………………………………………………………………………………
· Cultuurverschillen: ………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………
· Nederlandse arbeidscultuur: ……………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………
· Profilering op de Nederlandse arbeidsmarkt: …………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………
18. Waarom zou een sollicitatietraining voor anderstaligen volgens u van belang zijn?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
19. Aan welke voorwaarden zou een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen volgens u, naar aanleiding van bovenstaande vragen, moeten voldoen?
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
Einde vragenlijst.
Hartelijk bedankt voor het invullen van de vragenlijst!

Met vriendelijke groet,

Marlie van Venrooij

Bijlage 2:
Vragen interview werkgevers

Vragenlijst sollicitatietraining anderstaligen

Gericht aan werkgevers

Inleiding

In het kader van mijn afstudeerproject doe ik onderzoek naar een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen binnen het CBB. De oude training bleek niet aan te sluiten bij de cursisten, waarop werd besloten dat het materiaal aan vervanging toe was. Door dit onderzoek probeer ik een beeld te krijgen van het functioneren van anderstaligen op de arbeidsmarkt.

Deze vragenlijst bevat multiple choice vragen en open vragen. Beantwoord de multiple choice vragen door bij elke vraag één hokje aan te kruisen. Als u een fout antwoord heeft aangekruist, streep dit antwoord dan door en kruis het goede hokje aan.

Het invullen van de vragen neemt niet veel tijd in beslag. Deze vragenlijst bevat multiple choice vragen en open vragen. Beantwoord de multiple choice vragen door bij elke vraag één hokje aan te kruisen. Als u een fout antwoord heeft aangekruist, streep dit antwoord dan door en kruis het goede hokje aan.

Invullen met een pen of balpen

Begin vragenlijst….

1. Wat is uw functieomschrijving?

……………………………………………………………………..

2. Onder welke sector valt uw organisatie?

· Bouw en bouwinstallatie
· Detailhandel
· Horeca en catering
· Zorg en Welzijn
· Industrie
· Vervoer en telecom
· Anders, nl. ……………………………………………………..
3. Wat is het percentage anderstaligen dat werkzaam is binnen uw bedrijf?

……………………………………………………………………....

4. In de literatuur wordt aangehaald dat allochtonen er moeite mee hebben hun normen en waarden aan te passen aan de Nederlandse normen en waarden op de werkvloer. In hoeverre herkent u deze uitspraak in de praktijk?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
5. Bemerkt u een verschil tussen allochtone en autochtone sollicitanten tijdens een sollicitatiegesprek?

· Ja
· Nee (ga verder met vraag 7)
6. Welke verschillen merkt u op tussen autochtonen en anderstaligen tijdens een sollicitatiegesprek?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
7. Wat ziet u graag van een sollicitant tijdens een sollicitatiegesprek met betrekking tot houdingsaspecten?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
8. Wat ervaart u als een belemmering in de communicatie met anderstaligen tijdens een sollicitatiegesprek?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
9. In hoeverre hebben anderstaligen volgens u een beeld van de Nederlandse arbeidsmarkt?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
10. Hieronder staat een lijst met factoren die volgens de literatuur reden kunnen zijn van de werkloosheid van anderstaligen in Nederland. Bekijk de lijst en geef aan in hoeverre u vindt dat de genoemde onderwerpen van invloed zijn op de werkloosheid van anderstaligen. Geef een waardering van 1 t/m 5, waarbij 1 staat voor ‘meest van toepassing’ en 5 staat voor ‘minst van toepassing’.

Laag opleidingsniveau





1
2
3
4
5

Leeftijd







1
2
3
4
5

Sekse







1
2
3
4
5

Diplomabezit






1
2
3
4
5

Beheersing Nederlandse taal




1
2
3
4
5

Communicatie op de arbeidsmarkt



1
2
3
4
5

Gebrekkige kennis Nederlandse arbeidsmarkt


1
2
3
4
5

Botsende normen en waarden




1
2
3
4
5

Lage sociale mobiliteit





1
2
3
4
5

Beperkt netwerk





1
2
3
4
5
11. Wat is uw mening over de manier waarop anderstaligen zich profileren in een sollicitatiegesprek?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
12. Welke meerwaarde zou een anderstalige sollicitant kunnen hebben voor uw organisatie?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
13. Waarom zou een sollicitatietraining voor anderstaligen volgens u van belang zijn?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
Einde vragenlijst.
Hartelijk bedankt voor het invullen van de vragenlijst!

Met vriendelijke groet,

Marlie van Venrooij
Bijlage 3:
Vragen groepsinterview anderstaligen
Vragenlijst sollicitatietraining anderstaligen

Gericht aan anderstaligen
Inleiding

In het kader van mijn afstudeerproject doe ik onderzoek naar een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen binnen het CBB. De oude training bleek niet aan te sluiten bij de cursisten, waarop werd besloten dat het materiaal aan vervanging toe was. Door dit onderzoek probeer ik een goed beeld te krijgen van de knelpunten waar cursisten tegenaan liepen in de oude training en wil ik onderzoeken wat wel een effectieve sollicitatietraining voor anderstaligen is.

Deze vragenlijst bevat multiple choice vragen en open vragen. Beantwoord de multiple choice vragen door bij elke vraag één hokje aan te kruisen. Als u een fout antwoord heeft aangekruist, streep dit antwoord dan door en kruis het goede hokje aan.

Invullen met een pen of balpen

Begin vragenlijst….

Algemeen

1. Wat is uw geslacht?

· Man

· Vrouw

2. Hoelang bent u al woonachtig in Nederland?
· 0-5 jaar
· 5-10 jaar
· 10-15 jaar
· 15-20 jaar
· Langer
3. Wat is uw geboorteland?

……………………………………………………………………………..

4. Om welke reden bent u geïmmigreerd naar Nederland?

· Economische redenen
· Oorlog in eigen land
· Slechte levensomstandigheden in eigen land
· Anders, namelijk …………………………………………………………………………………
5. Uit hoeveel personen bestaat uw kennissenkring in Nederland ongeveer?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
Vragen gericht op solliciteren
6. Wat weet u van de Nederlandse arbeidsmarkt op het gebied van:

· Taalgebruik op de werkvloer
 (inhoudelijk, gericht op functie): …………………………………….
…………………………………………………………………………………………………………………
· Communicatie (omgangsvormen): …………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………………………………
· Normen en waarden
: …………………………………………………………………………………..
…………………………………………………………………………………………………………………

· Verschillende sectoren: …………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………
· Solliciteren (algemeen): …………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………
· Brief schrijven: …………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
· CV opstellen: …………………………………………………………………………………………..

…………………………………………………………………………………………………………………
· Vacatures
………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
· Jezelf profileren: ……………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………………………………
7. Hieronder staat een lijst met factoren die volgens de literatuur reden kunnen zijn van de werkloosheid van anderstaligen in Nederland. Bekijk de lijst en geef aan in hoeverre u vindt dat de genoemde onderwerpen van invloed zijn op de werkloosheid van anderstaligen. Geef een waardering van 1 t/m 5, waarbij 1 staat voor ‘meest van toepassing’ en 5 staat voor ‘minst van toepassing’.

Laag opleidingsniveau





1
2
3
4
5

Leeftijd







1
2
3
4
5

Sekse







1
2
3
4
5

Diplomabezit






1
2
3
4
5

Beheersing Nederlandse taal




1
2
3
4
5

Communicatie op de arbeidsmarkt



1
2
3
4
5

Gebrekkige kennis Nederlandse arbeidsmarkt


1
2
3
4
5

Botsende normen en waarden




1
2
3
4
5

Lage sociale mobiliteit





1
2
3
4
5

Beperkt netwerk





1
2
3
4
5

8. Wat zou u belangrijk vinden om in een sollicitatietraining te leren?

…………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………
Einde vragenlijst.
Hartelijk bedankt voor het invullen van de vragenlijst!

Met vriendelijke groet,

Marlie van Venrooij
directeur – bestuurder B.V. 
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