 “De beste voorbereiding op het in dienst nemen van een persoon met een afstand tot de arbeidsmarkt.”
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Voorwoord
Ik ben Yvette Hendriks, 25 jaar oud en afstudeerstudent aan de opleiding HRM & Psychologie. In mijn twaalfde levensjaar ben ik geschept door een vrachtwagen, ik zat in de bekende “dode hoek”. Hierdoor heb ik Posttraumatische Dystrofie (PD) gekregen. 

Ik heb PD aan mijn linkerbeen en rechterarm, waardoor ik veel last heb van pijn, temperatuur verschillen, functieverlies, en invaliditeit. Hierdoor ben ik afhankelijk van mijn rolstoel en spalken.  Ik ga nu al zo’n 11 jaar “rollend” door het leven. Dit valt niet altijd mee, maar ik probeer met veel kracht door te gaan en positief te blijven.

Door deze lichamelijke beperking ben ik in aanraking gekomen met de Wajong uitkering, die echt niet motiverend is. Want wat schrik je daarvan zeg, maar het is ook wel weer een geruststelling. Juist omdat je dan nog even de kans krijgt te studeren, want werken met een beperking valt niet mee.

Tijdens mijn studies eerst MBO Directiesecretaresse en daarna 
HBO HRM & Psychologie heb ik een aantal keer stage gelopen. Wat viel dat tegen om een geschikte stageplaats te zoeken. Want vaak is een gebouw helemaal niet voorbereid op een rolstoeler. 

Hierdoor wil ik al een tijdje iets bereiken voor mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt. Gezien mijn opleiding HRM wil ik dit met mijn Vakmanschap is Meesterschap, op een strategisch niveau bekijken. Ik ga dan ook kijken hoe organisaties zich kunnen aanpassen op het in dienst nemen van mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt. 

Bedrijven zijn op deze manier bezig met Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen, wat goed is voor de samenleving en voor de organisatie is het natuurlijk ook een enorm goede ontwikkeling. 

Inleiding
Gezien de economische crisis zijn bedrijven genoodzaakt om een aantal zaken, zoals personeel anders aan te pakken. Er wordt dan ook flink bezuinigd. 

Door maatschappelijk verantwoord ondernemen houden bedrijven rekening met toekomstige generaties voor een sterk en gezonde economische groei, in Nederland en elders in de wereld. Door het maken van bewuste keuzes in dialoog met de samenleving spelen bedrijven een belangrijke rol. Dit is niet altijd makkelijk, dus de overheid helpt bedrijven waar het kan door het stellen van kaders, het ontwikkelen van kennis en 'good practices', (bron: http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/maatschappelijk-verantwoord-ondernemen/watis-mvo)
Afnemers, consumenten, financiële instellingen, bedrijven en overheden vinden MVO steeds belangrijker. Bedrijven drijven liever geen handel met een bedrijf dat willens en wetens omkoping pleegt of werknemers slecht behandelt. Concurrenten die duurzame innovatie toepassen kunnen door een slimme productie- en afvalketen betere producten aanbieden. Een klant die zijn geld niet wil investeren in wapens zoekt een bank die belooft dat niet te doen. Bedrijven ondervinden steeds vaker dat een gedegen MVO beleid belangrijk is voor hun bedrijfsactiviteiten. MVO is een blijvend verschijnsel. De rijksoverheid is als afnemer en investeerder ook een aanjager voor MVO. (bron: http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/maatschappelijk-verantwoord-ondernemen/watis-mvo)

Ervaringen op mijn stage
Bij mijn stage bedrijf Van Gansewinkel, regio Zuidoost-Nederland heeft men naar aanleiding van het rapport van “Commissie de Vries”, aangegeven iets voor de doelgroep te willen betekenen. In 2009 zijn er vijf personen geplaatst, daarvan is er op dit moment nog 1 persoon van aan het werk. In april 2010 is er een professionelere pilot gestart. Hierbij is een samenwerking met WSW bedrijf Westrom PSO, in samenwerking met Licom Academie (onderdeel van Licom, Sociale Werkvoorziening regio Heerlen) gestart.

Divosa heeft de rol van verbindende factor bij het overleg met andere bedrijven die ook pilots draaien, zodat er over en weer van elkaar geleerd kan worden. Divosa noemt Van Gansewinkel een van de “kartrekkers” binnen hun sector, waarbij men hoopt op een olievlekwerking naar andere bedrijven. De titel die voor dit project wordt gebruikt is “Pilot de Vries “ met als doelstelling meer werkplekken bij werkgevers”.

Tijdens dit project zijn er diverse WSW’ers aangedragen bij Van Gansewinkel, maar dit project  is toch niet naar wens verlopen. De WSW’ers sloten niet goed aan bij de functie van Huisvuilbelader.

Het probleem zit vooral in de wijze waarop een organisatie zich aan dient te passen om in dit kader een “goed  werkgever” te zijn. Gezien de problematiek van de mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt moet de organisatie zich goed voorbereiden. Een functie dient voor de beoogde doelgroep misschien ook wel aangepast te worden. Waar moet een organisatie aan denken voordat ze een dergelijk project willen starten en welke contacten heb je daarvoor nodig.
Investeringen
Het is een probleem dat vooral in grote organisaties plaatsvindt. MKB bedrijven nemen zelfs bijna geen mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt aan, omdat dit veel te lastig is. (bron: Divosa) Het probleem ligt vaak op het strategische niveau van de organisatie, omdat het draagvlak dient te krijgen bij de directie. In een dergelijk project dient geïnvesteerd te worden voordat het iets oplevert. De investering zit vooral in de tijd die in het project gaat zitten. Hiervoor zouden medewerkers met een specifieke taak in dit kader aangesteld moeten worden.
Er dient een goede communicatie te zijn met het UWV in de regio waarin de organisatie werkzaam is. Daarnaast dienen er contacten te zijn met re-integratie – en WSW bedrijven. Het is moeilijk bij het starten van een dergelijk project om de goede contacten te vinden en de doelen voor ogen te blijven houden. Vaak wordt een idee geopperd en denkt men dat het zo geregeld is om 10 Wajongers of WSW’ers in dienst te nemen. De mensen die tot de doelgroep behoren hebben allemaal een problematiek, psychisch en/of lichamelijk. Je dient de juiste mensen voor de organisatie aan te nemen, dit blijkt vaak lastig t zijn.
Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen
Het is een probleem van maatschappelijke aard. Voor een organisatie is het belangrijk Maatschappelijk Verantwoord te Ondernemen. Een organisatie kan hiermee haar concurrentiepositie op de markt sterker maken. 
De overheid legt bedrijven heel wat regels op. Arbeidsrelaties, mensenrechten, milieu, dierenwelzijn; veel is bij wet geregeld. Maar niet alles kan en moet worden voorgeschreven; de samenleving rekent op de bereidheid van bedrijven om samen met belanghebbenden oog te hebben voor maatschappelijke zorgen in Nederland, maar ook in het buitenland.  MVO gaat verder waar de regelgeving eindigt.
MVO is voor veel organisaties nog moeilijk omdat het een redelijk nieuw fenomeen is of omdat organisaties er net mee gestart zijn. De communicatie bij de organisaties intern is erg moeizaam. (bron: MVO Nederland, Martine Breedveld)  Bedrijven willen wel, maar vinden het lastig om een goede start te maken. Het is belangrijk om de goede contacten, met de juiste instanties te leggen.
Draagvlak
Voor een organisatie is het belangrijk dat er vanuit het Management Team en de Ondernemings Raad draagvlak is voor Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen (MVO). Als dit er niet is, wordt het een enorm groot probleem om het traject aan te gaan. Als het belang hiervan wordt ingezien, kan de afdeling HRM starten met het project. Het is belangrijk dat de afdeling HRM hier en grote rol in speelt, zodat zij de contactpersoon kunnen zijn voor de organisatie. 
Het overleggen met andere organisaties levert vaak veel nieuwe ideeën op, die in de eigen organisatie kunnen worden toegepast. Daarnaast kan de aanbodkant (de WSW- en re-integratiebedrijven) zorgen voor een duidelijk beeld van de mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt.

Maatschappij

Er zijn veel veranderingen geweest binnen de uitkeringen en dit zal de komende tijd nog meer voor veranderingen zorgen, met de nieuwe wet Werken naar Vermogen. 
Het UWV vindt het belangrijk dat mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt werk vinden. Er zijn dan ook veel mensen die een Jobcoach aangewezen krijgen, die hen begeleidt bij het vinden van werk. Een organisatie wordt in dit kader dan ook “plat” gebeld. Het zou verstandiger zijn, om dit centraal aan te sturen. 
Vanuit de overheid wordt er wel gestuurd op MVO, maar bij veel bedrijven wordt hier nog niet mee gewerkt. Dit heeft natuurlijk voordelen voor de organisaties, die dat wel doen. Je krijgt als onderneming loonkostensubsidies als je mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt aanneemt. Daarnaast wordt een organisatie als een “kartrekker” gezien, een maatschappelijk verantwoorde organisatie. Toch zou de communicatie over de voordelen van de Wajongers en WSW’ers voor meer bekendheid moeten zorgen. Dan wordt het voor organisaties wat normaler om mee te werken.  Daarnaast vinden veel bedrijven de administratie een groot probleem. Er dienen de nodige formaliteiten voor het UWV te worden verricht.
Doelstellingen
Voor een organisatie is het belangrijk om de doelstelling voor het in dienst nemen Van Wajongers en WSW’ers goed voor ogen te houden. Op strategisch niveau dient het traject bekend te zijn en gedragen te worden. 

Daarnaast is het belangrijk dat er vooraf aan het traject contact is met het UWV, zij kunnen namelijk ook kosteloos een bedrijfsanalyse maken. Hierbij wordt vaak snel duidelijk, aan wat voor functies de organisatie kan denken. Voor een Wajonger en WSW-er  zijn dit vaak wat lichtere functies. Een transport sector, zal zich met name richten op belader en bijrijders.
Gezien het economische crisis beleid binnen veel organisaties kan dit hier mooi in worden meenemen. Daarnaast wil het management natuurlijk ook besparen op de personeelskosten, waardoor dit plan heel goed in het beleid kan passen.

Profilering
Voor organisaties is het een streven om Maatschappelijk Verantwoord te Ondernemen, een goede zaak, zeker in tijden van economische crisis. Ze kunnen zich dan beter profileren op de markt. Bij aanbestedingen kunnen organisaties hiermee een voorkeur krijgen, ook al is de prijs soms hoger. (bron: MVO & Communicatie)
Functieprofiel

Om een duidelijker beeld te geven van een belader huisvuil, heb ik onderstaand het functie –en risicoprofiel toegevoegd. 

Deze profielen geven aan dat het werk fysiek zwaar is, voor iemand met een fysieke beperking sluit de deze functie dan ook niet geheel aan. Toch is er door een Wsw bedrijf eerder iemand voor gesteld, die een deel van zijn arm mist. Hierdoor blijkt dan ook dat de bedrijven zomaar wat aandragen. Hieruit blijkt dat het van belang om vooraf eisen te stellen aan de aanbod zijde.

Indien een organisatie gaat samenwerken met diverse Wsw bedrijven en 
re-integratiebureau is het verstandiger om alle kandidaten via een uniform profiel binnen te laten komen bij de afdeling HRM.
FUNCTIEPROFIEL Belader huisvuil

Plaats van de functie in de organisatie
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De Belader huisvuil onderhoudt intern contact met de Planners, Terreinchef en medewerkers werkplaats. De Belader huisvuil onderhoudt extern contact met inwoners van gemeentes en medewerkers van Verwerkers en/of Stortplaatsen.


Doelstelling van de functie

· Het inzamelen van huishoudelijk afval volgens vastgestelde routes in verschillende Gemeentes.

Verantwoordelijkheden samengevat in kernactiviteiten
· Belaadt het inzamelvoertuig d.m.v. verschillende soorten inzamelmiddelen voornamelijk (mini)Rolcontainers, grof huisvuil en/of vuilniszakken.

· Assisteert de Chauffeur-Belader bij het ledigen van het inzamelvoertuig.

· Assisteert (gidsen) van de chauffeur van het inzamelvoertuig bij het manoeuvreren. 

· Bedient de kraakpersinstallatie op de wagen volgens de werk- en veiligheid instructies.

· Signaleert en rapporteert afwijkingen in de dienstverlening.

· Ledigt de containers, daarbij rekeninghoudend met acceptatievoorwaarden en de toepasselijke wet- en regelgeving (overlegt bij enige twijfels over het aangeboden afval met de Chauffeur-Belader)
Criteria voor het meten van resultaten 

Competenties / Kennis en ervaring

· LBO werk- & denkniveau;

· Heeft aantoonbare kennis & kunde van de wijze van beladen, persen en lossen van afval;

· Heeft aantoonbare kennis & kunde van het bedienen van de persinstallatie en containerhef- en kipmechaniek;

· Beheerst de Nederlandse taal (begrijpend spreken en verstaan);

· Verantwoordelijkheidsgevoel en veiligheidsbesef;

· Flexibele instelling;

· Correct, dienstverlenend en klantgerichte werk- en denkwijze;

· Goede voor de functie passende fysieke gesteldheid;

· Gedisciplineerd
Kwantitatieve gegevens
Arbeidsomstandigheden & risico’s

-
Fysieke omstandigheden zoals het veelvuldig en met een hoge frequentie trekken en duwen van (mini) rolcontainers, het tillen van de vuilniszakken alsmede grof huishoudelijk afval, in aanraking komen met stof en geur;

- 
Verschillende weersomstandigheden;

-
Veiligheid: Verkeer en mechanisch, (bij bedienen kraakpersinstallatie) kans op besmetting.

Risicoprofiel
Belader Huisafval

1.
Inleiding 

· In dit rapport wordt de fysieke en psycho-mentale belasting weergegeven voor de functie van belader huisafval. Om deze belasting te bepalen is gebruik gemaakt van de RI&E, PAGO-onderzoek en de methode uit het Handboek Fysieke belasting (Editie 2004/2005). Door het uitvoeren van een handelingen-analyse is de functie opgedeeld in afzonderlijke handelingen. Met behulp van een checklist is voor iedere handeling bepaald welke mogelijke punten op het gebied van fysieke belasting voorkomen. Hierbij wordt onderscheid gemaakt in zes verschillende vormen van fysieke belasting: 

1. Tillen en dragen

2. Duwen en trekken

3. Trillen en schokken

4. Statische werkhoudingen

5. Repeterende bewegingen 

6. Energetische belasting

De betekenis van de gebruikte symbolen wordt in bijlage 1 toegelicht. 

2.
Overzicht fysieke belasting

· In onderstaande belastingtabel staat per handeling weergegeven wat de beoordeling van de gemeten belasting is voor de zes vormen van fysieke belasting.
Tabel1: Belastingtabel voor de functie belader huisafval
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	Duwen en trekken (mini) container
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	Lopen
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	Tillen van los afval (zakken,dozen)
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	In en uitstappen vrachtwagen/op en van treeplank
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	Bedienen kraakpers
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3.
Overzicht psycho-mentale belasting 

· Agressie en geweld;



· Omgang met klanten; 




· Deelname aan verkeer;



· Blootstelling aan gevaarlijke stoffen.

4. 
Kenmerken van de functie
Hoofdtaken & Verantwoordelijkheden

:-
het op klantvriendelijke wijze verrichten van reinigings- en inzameltaken;  

 -
het opruimen van morsvuil;

-
bedienen, schoonhouden en onderhouden van de  inzamelvoertuigen; 

-
het op verantwoorde wijze gebruiken van beladings-, hydrauliek- en beveiligingssystemen;

-
controle en 1e lijns onderhoud op materieel en materiaal;

-
signaleren van problemen bij onjuist aanbiedgedrag;

-
fungeren als aanspreekpunt voor klanten;

-
uitvoeren en naleven van het SHEQ-beleid;

Tabel 2: Overzicht per handeling inclusief korte toelichting 
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	Tillen en dragen
	Incidenteel losse zakken / dozen tillen
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	Duwen en trekken
	Duwen en trekken (mini) rolcontainer
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Hele lichaam, piekbelasting bij het op gang brengen van de (mini) container, met verzwarende omstandigheden  (zoals ongelijke ondergrond en hellingen)
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	Trillen en schokken


	Rijdend werk, drempels, ongelijke ondergrond
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	Werkhoudingen


Weersomstandigheden


	Geen afwisseling van werkzaamheden beladen en chauffeuren.
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 Chauffeurs / beladers staan bloot aan tocht, koude, warmte en regen. De eventuele gevolgen van zware lichamelijke belasting kunnen hierdoor vergroot worden. 


5.
Kenmerken van de omgeving

· Weersomstandigheden
Beladers staan bloot aan tocht, koude, warmte en regen. De eventuele gevolgen van zware lichamelijke belasting kunnen hierdoor vergroot worden.

· P-90 norm is van toepassing.
6.
Leefstijladvies

· Onderhouden van goed spierkorset buik- en rugspieren en schouderpartij.

· Goede hygiëne tijdens het werk.
Toelichting symbolen risicoprofiel
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Toelichting symbolen 2

[image: image45.jpg]Knelpunt

Belasting

Checklist knelpunten is niet ingevuld Belasting is niet bepaald

Geen knelpunt in checklist

Belasting is niet bepaald

Knelpunt in checklist

Belasting is niet bepaald

Checklist knelpunten is niet ingevuld Geen risico op gezondheidsschade

Checklist knelpunten is niet ingevuld Mogelijk risico op gezondheidsschade

Checklist knelpunten is niet ingevuld Risico op gezondheidsschade

Geen knelpunt in checklist

Geen risico op gezondheidsschade

Geen knelpunt in checklist

Mogelijk risico op gezondheidsschade

Geen knelpunt in checklist

~ Risico op gezondheidsschade

Knelpunt in checklist

Geen risico op gezondheidsschade

C006@0c8eq

Knelpunt in checklist

Mogelijk risico op gezondheidsschade

. Knelpunt in checklist

Risico op gezondheidsschade

Checklist knelpunten is niet ingevuld Belasting kan niet bepaald worden; buiten bereik methode

Belasting kan niet bepaald worden; buiten bereik methode

O
@© Geen knelpunt in checklist
Q© Knelpunt in checklist

Belasting kan niet bepaald worden; buiten bereik methode

Xﬂ Tillen en dragen

j{ Duwen en trekken

‘*, Trillen en schokken

j{ Statische werkhoudingen
» Repeterende bewegingen
4. Energetische belasting




Benchmarking

Suez hanteert een diversiteitbeleid, waaronder meer vrouwen aan de top. Hierin staan wel wat afspraken met betrekking tot mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt.

In de regio Zuid, wordt hier echter niet mee gewerkt. De functies die bij Sita regio zuid veel voorkomen zijn die van chauffeur en belader. Beladers zijn veelal uitzendkrachten. 

De medewerkers die worden aangenomen bij Sita moeten de capaciteiten hebben voor het behalen van een groot rijbewijs, met code 95 op het rijbewijs. Dit is een code die de vakbekwaamheid aantoont. 

Voor mensen met een lichamelijke problematiek is het moeilijk om in een fysiek zware functie te werken. Daarnaast is het voor mensen met een psychische problematiek, te moeilijk om een groot rijbewijs te halen. Daarom wordt er in de regio zuid bij een afvalverwerker geen gebruik gemaakt van Wajongers en WSW’ers.

Daarnaast is er onder de vrachtwagenchauffeurs een vergrijzing en tekort ontstaan. Ze zijn daarom wel actief met Levensfase Bewust Personeelsbeleid. Een combinatie met WSW of Wajong zou teveel druk leggen op hun organisatie. 

Plan van aanpak

	Stappen / acties
	Start
	Klaar

	 Literatuur doornemen
	Januari 2011
	Maart 2011

	Probleembeschrijving maken 
	Half februari
	Eind februari

	 Actieplan maken
	Half februari
	Eind februari

	Gesprekken voorbereiden 
	Begin maart
	Half maart

	Literatuur beschrijven


	Januari 2011
	Begin april 2011

	Benchmarking
	Half maart
	Eind maart

	Gesprekken voeren 
	Half maart
	Eind maart

	Gespreksverslagen maken
	Eind maart
	Eind maart

	Vakmanschap schrijven
	Begin februari
	Half april

	Informatiegids schrijven
	Begin maart
	Half april


MVO Nederland
 “MVO Nederland stimuleert bedrijfsleven mensen met een arbeidsbeperking aan te nemen.
MVO Nederland is door Minister Donner van Sociale Zaken en Werkgelegenheid uitgekozen om het bedrijfsleven te stimuleren mensen met een arbeidsbeperking aan te nemen.

Dat maakte minister Donner van Sociale Zaken en Werkgelegenheid maandag 16 augustus bekend op een bijeenkomst met bedrijven die werkplekken creëren voor jonggehandicapten (Wajongers) en mensen in de sociale werkvoorziening (Wsw). Deze bedrijven werken mee aan het project ‘Toonaangevende werkgevers.’ Het gaat daarbij om grote ondernemingen die Wajongers en Wsw’ers aan het werk helpen en hun praktijkervaringen beschikbaar stellen voor breder gebruik.

Volgens minister Donner is dat niet alleen belangrijk voor deze groep arbeidskrachten maar zeker ook in het belang van de werkgever die met een steeds kleiner wordende arbeidsmarkt te maken krijgt.

MVO Nederland ontvangt € 500.000 subsidie voor de periode van 2,5 jaar.
Er zijn al zestien bedrijven die deelnemen aan het project ‘Toonaangevende werkgevers’.*  In het project gaat MVO Nederland nog eens minimaal 50 grote en MKB bedrijven concreet stimuleren en ondersteunen om mensen met een beperking in dienst te nemen. Naast deze groep van werkgevers stimuleert MVO Nederland ook de ruim 1100 andere bij haar aangesloten bedrijven en organisaties om dit voorbeeld te volgen.
 
* Alliander, De Bijenkorf, Connexxion, CSU, Delta NV, Dow Chemical Terneuzen, Van Gansewinkel, GVB, Joulz, KPN, NS, Nuon, NXP, Ordina, Philips en VDL. “

(bron: http://www.mvonederland.nl/content/nieuwsbericht/mvo-nederland-stimuleert-bedrijfsleven-mensen-met-een-arbeidsbeperking-aan-te-)
Wat is Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen (MVO)
 (Bron: MVO & Communicatie, M. van der Veen. Thieme Meulenhoff)
Bij maatschappelijk verantwoord ondernemen (MVO) neemt een bedrijf de verantwoordelijkheid voor de effecten van de bedrijfsactiviteiten op mens, milieu en bedrijfsvoering. Het bedrijf maakt bewuste keuzes om een balans te bereiken tussen People, Planet en Profit. Bedrijven kunnen zelfs nog een stapje verder gaan en zich richten op nieuwe marktkansen, groei en innovatie met winst voor mens, maatschappij en milieu. Nu en in de toekomst.

MVO is de standaard voor ondernemen in de 21ste eeuw. Uitgangspunten zijn hierbij:

· MVO is een integrale visie op ondernemerschap, waarbij het bedrijf waarde creëert op economisch (Profit), ecologisch (Planet) en sociaal (People) gebied.

· MVO is verankerd in alle bedrijfsprocessen. Bij iedere bedrijfsbeslissing wordt een afweging gemaakt tussen verschillende stakeholderbelangen: de belangen van betrokken personen, bedrijven en organisaties. MVO is maatwerk. Voor iedere onderneming zien de MVO-activiteiten er anders uit. Dit hangt af van bedrijfsgrootte, sector, cultuur van de onderneming en bedrijfsstrategie.

·  MVO is een proces en geen eindbestemming. De doelen die worden nagestreefd veranderen in de tijd en met elke bedrijfsbeslissing. Er wordt door de onderneming gezocht naar haalbare stappen om de maatschappelijke verantwoordelijkheid vorm te geven. 
MVO bestaat in de eerste helft van de twintigste eeuw nog vooral uit liefdadigheid en zorg voor de eigen medewerkers. Met het ontstaan van de wetgeving en collectieve voorzieningen die de positie van werknemers verbeteren, krijgen daarna geleidelijk ook het welzijn en de ontplooiing werknemers, het produceren van veilige en kwalitatief goede producten, en de zorg voor de sociale omgeving van het bedrijf en het milieu meer aandacht.

Wat is MVO?

(Bron: MVO & Communicatie hoofdstuk 1, Maatschappelijk verantwoord ondernemen)
Het is niet eenvoudig om een definitie van MVO te geven, waarin iedereen zich kan vinden. Votaw concludeert in 1973 ( in Caroll 1999, vertaling door auteurs):

“Het begrip (maatschappelijke verantwoordelijkheid) is geniaal; het betekent iets, maar niet altijd voor iedereen hetzelfde. Voor sommigen gaat het over wettelijke verplichtingen en aansprakelijkheid; voor anderen haat het over ethisch verantwoord handelen; voor weer anderen gaat het om oorzakelijke verbanden, ondernemingen zijn ergens voor verantwoordelijk; velen zien het als hetzelfde als liefdadigheid; sommigen zien het als maatschappelijk bewust en grootste voorstanders zien het als legitiem en gepast; sommigen zien het als een verplichtingen voor bedrijven om strengere normen te hanteren voor hun gedrag dan die voor burgers gelden.”

Tegenwoordig heeft MVO betrekking op drie soorten prestaties: op sociaal, 

milieu- en economisch gebied.

People

De sociale dimensie van MVO kent twee niveaus: de eigen werknemers en de omgeving van het bedrijf. Bij de eigen medewerkers gaat het om de arbeidsomstandigheden, -voorwaarden en –verhoudingen en de inhoud van arbeid. Net als bij andere aspecten van MVO gelden hiervoor wettelijke regels, maar gaat een onderneming verder dan wat minimaal vereist is. 

Een maatschappelijke verantwoorde onderneming kan ook bijdragen aan de kwaliteit van de omgeving van het bedrijf, in Nederland en in andere landen. 
Ethiek en communicatie

(Bron: MVO & Communicatie hoofdstuk 2, Ethiek en communicatie)
Communicatie speelt om twee redenen een belangrijke rol bij maatschappelijk verantwoord ondernemen. Ten eerste om de reputatie van het bedrijf te versterken. Als een onderneming heeft geïnvesteerd in schone en veilige productie, of hogere kosten maakt bij de inkoop omdat het alleen zaken wil doen met bonafide bedrijven, dan wil zij dat communiceren. Ten tweede vereist MVO dat mensen en groeperingen die betrokken zijn bij gevolgen van het ondernemen, ook betrokken worden bij het vaststellen van het beleid. Een bedrijf dat maatschappelijk verantwoord wil ondernemen, zal ook inzicht moeten hebben in de problemen en voorkeuren van de mensen die door zijn beleid geraakt worden.

Persoonlijke ethiek staat aan de basis van alle ethiek. Ieder mens heeft door aanleg, opvoeding en levenservaringen een eigen geweten gevormd. 

Beginselethiek

In de beginselethiek is handelen goed als je handelt volgens normen, gedragsregels of plichten. Deze ethiek wordt ook wel gebodsethiek, plichtethiek of normethiek genoemd. De Duitse filosoof Kant (1724-1804) heeft de volgende basisregel geformuleerd:

“Handel altijd zo dat je tegelijk kunt willen dat de stelregel van je handeling een algemene wet zou zijn”.

Gevolgenethiek

Bij gevolgenethiek gaat het om de vraag of de effecten van de handeling een positieve bijdrage leveren aan het welzijn van mensen. Gevolgenethiek wordt ook wel doelethiek of resultaatethiek genoemd. Een bekende benadering in de gevolgenethiek is het utilitarisme genoemd. Volgens het utilitarisme is een handeling goed als die leidt tot het grootst mogelijke geluk voor zoveel mogelijk mensen. 
Reputatiemanagement
Bron MVO & Communicatie, hoofdstuk 3 Reputatiemanagement

Het reputatiemechanisme veronderstelt dat ondernemingen gevoelig zijn voor wat de consument en maatschappelijke groeperingen van hen vinden. Het gaat ervan uit dat ondernemingen hun reputatie belangrijk vinden, en zich daarom goed gedragen bij milieu- en ethische vraagstukken, ook als daarvoor geen wettelijke regels bestaan. 

Wat is reputatie: de theorie

Voor een bedrijf is het interessant om in de top-10 van meest geliefde ondernemingen te staan. Je hebt dan als bedrijf meer kans om de beste kandidaten te selecteren. Of de bedrijven in de top-10 ook werkelijk de beste werkgevers zijn, staat niet vast. 

De reputatie van een onderneming is de algemene beoordeling van een onderneming ten opzichte van haar concurrenten, die gebaseerd is op percepties van activiteiten in het verleden en de verwachtingen over de toekomst. Die  publieke perceptie is echter de werkelijkheid in de ogen van de stakeholders. Het gaat bij ondernemen om de strijd om perceptie. Maar een unanieme weergave van een ondernemingsreputatie is onmogelijk, elke stakeholder maakt immers een beoordeling op basis van een individuele perceptie, eigen ervaringen, belangen en verwachtingen. 

De waarde van een goede reputatie
(Bron: MVO & Communicatie hoofdstuk 3, paraaf 3.2)
Corporate branding

De onderneminingsreputatie geeft bekendheid en betekenis aan de onderneming als geheel, het merk voegt emotionele, onderscheidende betekenis toe aan de producten. Zijn de concernnaam en het meest zichtbare merk dezelfde zoals Heineken en Shell, dan leidt een beschadiging van de corporate reputation tot gevolgen voor het merk en soms ook de omzet.

Reputatie bij de klanten

Consumenten blijken naast kwaliteit en prijs steeds vaker het sociale en ecologische gedrag- en daarmee verband houdende reputatie- te laten meewegen bij hun aankoopbeslissing. Positieve associaties met MVO kunnen namelijk positief doorwerken in zowel specifieke product reputaties, als de algehele ondernemingsreputatie en het consumentengedrag. Zo is het adequaat communiceren van informatie over de standpunten ten aanzien van duurzaam ondernemen en dan ook van belang omdat het doorwerkt in productevaluaties. Volgens de consumentenbond laat meer dan de helft van de consumenten in Nederland bij aankopen maatschappelijke overwegingen een rol spelen. 

Een reputatiemechanisme vereist een zekere mate van concurrentie. Een klant moet immers kunnen overstappen naar een concurrent als een leverancier zijn reputatie te grabbel gooit. Consumenten zouden kritischer zijn  geworden, meet met de voeten stemmen en op die manier een merk kunnen breken. 
Communiceren over MVO

(Bron: MVO & Communicatie hoofdstuk 3, paraaf 3.3)
Veel bedrijven schrikken ervoor terug om over MVO te communiceren. Het lijkt wel of we hier te maken hebben met een erfenis van calvinisme. Onderstaand worden enkele barrières beschreven

Barrière 1: Geen slapende honden wakker maken

Het al te enthousiast adverteren van duurzame initiatieven zoals gedragscodes, het drinken van Max Havelaar-koffie op het werk, het gebruik van zonnepanelen en de donaties aan hulporganisaties is niet zonder risico’s. Het maakt een onderneming kwetsbaar. Een onderneming met gedragscodes wordt daar vaker op aangesproken ( en wordt dan meer in de gaten gehouden) dan een onderneming die er niet een heeft op het ontbreken ervan, en dus van uit zijn eigen perceptie “slapende honden wakker maken”.

Barrière 2: Alles wat u zegt kan tegen u gebruikt worden

De communicatie over MVO zal zeer kritisch worden beoordeeld. De inhoud van een milieuverslag kan juist de aanleiding zijn om negatief over het bedrijf te beoordelen. Het rapport kan twijfels oproepen over de getrouwheid of compleetheid van de informatie. Zo lijken de bereidheid en goede wil om initiatieven ten aanzien van MVO te ontwikkelen te worden beantwoord met hogere verwachtringen en zwaardere eisen. Dit verklaart waarom sommige ondernemingen niet te veel vruchtbaarheid willen geven aan duurzame initiatieven. 
Barrière 3: Onenigheid tussen de waakhonden

Het is niet altijd duidelijk welke initiatieven nu eigenlijk verwacht worden van bedrijven. Wat de ene actiegroep geweldig vindt, is voor de andere onvoldoende. Zo zijn er meerdere multinationale ondernemingen die zaken doen in bijvoorbeeld landen met repressieve regimes geconfronteerd met de eis om productie faciliteiten te sluiten. Zoveel groeperingen, zoveel belangen, zoveel verwachtingen, zoveel eisen.

Barrière 4: Goede wijn behoeft geen krans

Bedrijven hebben de angst om onbetrouwbaar, arrogant en ongeloofwaardig over te komen. Actiegroepen zijn zeer achterdochtig en sceptisch over advertenties en brochures die nieuwe milieuvriendelijke producten aanprijzen, over aangescherpte gedragscodes en mensvriendelijke fabrieken. De initiatieven, hoe goedbedoeld ook, worden vaak afgedaan als windowdressing of zelf greenwashing. Het gaat hier om moedwillig oppoetsen of zelfs witwassen van het imago naar de buitenwereld. Directie en communicatiemedewerkers zijn hierdoor terughoudend om initiatieven kenbaar te maken.

Ondanks de barrières zijn er wel degelijk strategische voordelen en uitdagingen die communicatiemanagers en topmanagement over de streep kunnen trekken.

Communicatieargument 1: Doen zij het niet, dan doen wij het zelf wel!

Als je als onderneming zelf niet communiceert over duurzame initiatieven of over het standpunt dan gaan anderen over je communiceren. Dit gebeurt niet zelden ongenuanceerd via de media en kan enorm schadelijk voor de reputatie van de onderneming zijn. Indien je als organisatie daar niet op reageert, is zwijgzaamheid voedsel voor de concurrent.

Communicatieargument 2: Geen reputatie zonder communicatie

Om een goede reputatie te bereiken dien je als organisatie te communiceren. Duurzame initiatieven kunnen echter pas tot een opwaardering van een reputatie leiden als het openbaar wordt gemaakt. In het geval van MVO geldt zelfs dan transparantie als een aspect van MVO zelf wordt beschouwd. Het hebben van een maatschappelijk verslag is al een MVO-activiteit.

Communicatieargument 3: Het kweken van begrip

Het geven van een open dialoog kan vertrouwen van de stakeholder in de onderneming vergroten of zelfs herstellen. Spanningen en de druk kan daarmee worden afgenomen. Communiceren biedt mogelijkheden om verwachtingen en meningen over specifieke kwesties op elkaar af te stemmen. Door stakeholders, waaronder maatschappelijke groeperingen, deelgenoot te maken van de dilemma’s waar ondernemingen mee worstelen, kan er wederzijds begrip ontstaan. Door keuzes en afwegingen expliciet onder woorden te brengen en maatschappelijke groeperingen deelgenoot te maken van de heersende dilemma’s is het mogelijk te zoeken naar oplossingen die bovendien breed in de samenleving gedragen worden.

De intentie tonnen dat je als onderneming met de buitenwereld over duurzaamheid wilt praten, komt de reputatie ten goede. Aan de ene kant kan het een bedrijf kwetsbaar maken, terwijl het aan de andere kant het bedrijf sterker maakt. 

Interne organisatie en MVO, (bron: Anja de Groene) 

(Bron: MVO & Communicatie hoofdstuk 6)
Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen is niet totaal nieuw voor organisaties. 

Ze hebben al milieumaatregelen en veel bedrijven hebben een milieuzorgsysteem. Ze beschouwen het personeel als een belangrijk goed en hebben dit in het personeelsbeleid tot uiting gebracht. 

Nieuw is dat deze activiteiten bij MVO op elkaar afgestemd worden vanuit een bepaalde visie én dat deze visie op (top) managementniveau geformuleerd wordt. Een belangrijke reden daarvoor is dat het topmanagement meer dan voorheen overtuigd is van het belang van MVO voor de eigen organisatie. 

Na het formuleren van deze visie moet de strategie voor de korte en langere termijn ontwikkeld worden. De rol van de bedrijfsleiding bij maatschappelijk verantwoord ondernemen wordt in diverse studies gezien als een noodzakelijke voorwaarde voor het slagen van MVO. Zonder commitment van de top, geen MVO! Het gaat hier om de communicatie over normen en waarden.

Normen en waarden
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Bron: Campbell e.a. (1992)

Normen en waarden moeten ingebed worden in de organisatie en leiden tot gedrag dat de visie en missie tot uitvoering brengt. Een missie geeft het bestaansrecht van een organisatie weer. In het algemeen is het makkelijker om commitment voor de missie te krijgen als er sprake is van een geformuleerd ideaal. In bovenstaand Ashridge missiemodel geeft de strategie de concurrentiepositie van een bedrijf weer, de richting die men op wil in relatie met concurrentie. 

De normen en waarden gaan over datgene waar een bedrijf voor staat en in gelooft, terwijl het gedrag een daadwerkelijke vertaling is van de missie in een organisatie. Een missie heeft volgens bovenstaand model geen waarde als deze niet in gedrag tot uiting komt. Dit gedrag kan zowel via de weg van de strategie bereikt worden als via de weg van de normen en waarden. 

Middelen voor MVO

(Bron: MVO & Communicatie hoofdstuk 6, paragraaf 6.3)
Om het proces van MVO op gang te brengen en te houden is de inzet van veel mensen nodig. Financiële middelen zijn daarbij ook noodzakelijk. Hiervoor moeten mensen worden vrijgemaakt. Er zal een team samengesteld moeten worden, bij voorkeur mensen uit diverse afdelingen. In deze afdelingen kunnen de medewerkers als change agents fungeren. In het stadium waar veel bedrijven zich nu in bevinden, zijn er veel kartrekkers nodig. 

Binden en Boeien van medewerkers

(Bron: De Geluksfabriek, Scriptum management Blijven boeien verwijst blijvende inspanning. M. Bruel  C. Colsen)
Het is belangrijk als je start met mensen tot een aftand tot de arbeidsmarkt, dat het huidige personeel gebonden blijft bij de organisatie. Daarom onderstaand een theorie over het binden en boeien van medewerkers. 

De basis voor maximale inzet en gebruik van talent in organisaties wordt derhalve gevormd doordrie elementen:

1. De organisatie dringt haar medewerkers geen psychologisch contract op, maar geeft individuen de ruimte om zelf te kiezen.

2. Verbonden en geboeide werkers hebben respect voor elkaar en werken effectief samen.

3. Het aanwezige talent in de organisatie wordt efficiënt ingezet en ontwikkeld.

13 principes voor binden en boeien zijn gebaseerd op hun fundamentele onderscheid:

1. Binding maakt concurrerend, maar is geen marketings instrument.

2. Samenwerking en respect tussen geboeide en verbonden medewerkers is de basis voor succes.

3. Binding kan niet afgedwongen worden.

4. Geboeide werkers kunnen geen binding creëren.

5. Mensen boeien betekent vragen wat ze willen, niet verkopen wat je hebt.

6. Verbinding verbreken is makkelijker dan herstellen.

7. Binden en boeien is beperkt uitwisselbaar.

8. Vrijwel iedereen zoekt uiteindelijk verbinding.

9. Blijven boeien vereist blijvende inspanning.

10. Blijven binden vereist blijvende inspanning.

11. Meerdere gemeenschappen kunnen naast elkaar bestaan.

12. Een gemeenschap ontstaat altijd, of je erop stuurt of niet.

13. Een geboeide werker aanspreken op loyaliteit en identiteit werkt contraproductief.

Problematiek
Mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt hebben vaak een problematiek. Deze problematiek kan zowel psychisch als lichamelijk zijn. Hieronder zal ik enkele vormen van problematiek nader toelichten.

Autisme

( Bron: Autisme: hoe te verstaan, hoe te begeleiden?)

In 1943 beschreef Leo Kanner een stoornis die hij in zijn werk met kindreen tegenkwam, en waarvan hij vond dat deze niet binnen de tot dan toe bekende stoornissen viel: het vroegkinderlijk autisme (Kanner, 1943). Het woord autisme is afgeleid van het Griekse woord autos, dat “zelf” betekent. Autisme betekent dan “in zichzelf zijn”, of “in zichzelf gekeerd zijn”. Kanner omschreef de stoornis autisme aan de hand van de volgende kenmerken:

· In extreme mate in zichzelf gekeerd zijn;

· Moeite met taal en gebruik van symbolen;

· Bizar gedrag.

Als bij iemand de diagnose autisme gesteld is, lijkt dat misschien verhelderend maar eigenlijk is er ook heel veel niet mee gezegd. Er is wel mee gezegd dat de persoon werkelijk iets ernstigs scheelt, en niet zomaar raar of lastig gedrag vertoont. Ook is ermee gezegd dat ouders zich niet de schuldvraag hoeven te stellen voor de problemen die ze met hun kind meemaken. 

Theoretisch is het begrip autisme een “syndroom”; dat wil zeggen een complex van een aantal verschijnselen / gedragingen. De oorzaak daarvan kan nog niet worden aangetoond. Desondanks gaat men er in het algemeen van uit dat een organische stoornis op neurologisch gebied aan autisme ten grondslag ligt. Deze stoornis beïnvloedt de prikkelverwerking. 

Binnen het autistisch spectrum bevindt zich een aantal uitingsvormen van de stoornis die ieder hun eigen, specifieke problematiek meebrengen maar waarvan dezelfde (vermoede) prikkel verwerkingsstoornis ten grondslag ligt. 

Kenmerken van autisme:

· Een kwalitatieve beperking in contact en sociale interacties in vergelijking met wat op basis van de verstandelijke leeftijd verwacht mag worden.

· Een kwalitatieve beperking in de communicatie.

· Een beperkt gedragsrepertoire en zich herhalende stereotiepe patronen van gedrag.

· Er bestaat voor het derde levensjaar een achterstand in sociale interacties, in taal ten behoeve van sociale communicatie en in symbolisch spel.

Wing (1993) noemt als drie hoofdkenmerken van autisme: een kwalitatieve beperking in contact, communicatie en in verbeelding, dit alles in vergelijking met de ontwikkelingsleeftijd van de persoon. Deze triade leidt vervolgens tot een beperkte belangstellingswereld. 

De symptomen die met elkaar aangeven dat er sprake is van autisme en het onderscheid in teruggetrokken, passief, of actief en bizar vallen onder de zongenaamde primaire kenmerken van autisme. Zij zijn een direct gevolg van de (vermoedelijke) hersenbeschadiging. 

Problematiek die vaak voorkomt bij autisme is:
· Automutilatie en agressie. 
Mensen met autisme worden vaker dan normaal geconfronteerd met moeilijke, voor hen onbegrijpelijke en stressvolle situaties. Vooral wanneer een ongewenste situatie langere tijd aanhoudt, bestaat het risico dat een autist zich gaat uiten via agressie of via automutilatie. 

· Angstig of faalangstig gedrag.
Dit gedrag komt vaak voor omdat de wereldvoor een autist onbegrijpelijk blijft, en omdat allerlei impliciete en expliciete eisen gesteld worden waaraan hij niet kan voldoen. 
· Depressiviteit
Depressiviteit kan ontstaan door een chronisch tekort aan de juiste ondersteuning. Er kan ook sprake zijn van over bescherming: dan wordt het leven beperkt, benauwend en geestdodend. 
· Persoonlijkheidsproblematiek
De afwijkende ontwikkeling die plaatsvindt als gevolg van autisme is mede bepalend voor de vorming van de persoonlijkheid. Deze kan dermate problematische vormen aannemen dat er een persoonlijkheidsproblematiek of –stoornis ontstaat.

Aandacht tekortstoornis met hyperactiviteit (ADHD)
Deze stoornis, ook wel ADHD genoemd naar de Engelse benaming ervan (Attention Defecit and Hyperactivity Disorder) heeft als belangrijke kenmerken: gebrek aan concentratie, impulsiviteit en motorisch onrust. Deze verschijnselen kunnen ook bij een autistisch beeld optreden en daardoor tot verwarring leiden over de juiste diagnose. Is tegenstelling tot bij autisme is het contact bij deze stoornis in principe wederkerig en is normale communicatie mogelijk.

Autisme in combinatie met andere aandoeningen

Mensen met autisme hebben vaak ook nog andere aandoeningen. Deels zijn deze aandoeningen een gevolg van autisme en bijvoorbeeld een falende opvoedingsomgeving. Voor een ander deel zijn de aandoeningen niet te verklaren door omgevingsfactoren en waarschijnlijk in aanleg aanwezig. Veel voorkomende combinaties zijn: autisme en verstandelijke handicap (80% van alle autisten), autisme en epilepsie (30% van alle autisten) en gezichts- en gehoorstoornissen (respectievelijk 20 en 25%). 

Aansluiten in de communicatie

“Gewone communicatie” is maar ten dele toegankelijk voor iemand met autisme. Taal is voor sommige autisten een bruikbaar communicatiemiddel, voor andere niet of nauwelijks. Gezichtsuitdrukkingen, stembuiging, impliciete boodschappen worden door de meesten niet “opgepikt” en dus niet begrepen. Een hoog tempo, verschillende boodschappen tegelijk of later op iets terugkomen zijn hachelijke zaken voor de meeste autisten. 

Visuele communicatie

Doordat visuele communicatie aanwezig blijft en niet zoals verbale “vervluchtigt” zo gauw zij geuit wordt, kan het van belang zijn visuele communicatie als vervanger of ondersteuner van verbale te gebruiken. Allereerst dient zich de vraag aan welke vorm gekozen moet worden. Afhankelijk van de voorkeuren en de ontwikkeling van de persoon moet men de meest passende communicatievorm(en) zoeken:

· Verwijzers

· Foto’s

· Plaatjes of pictogrammen

· Geschreven taal

Vervolgens dient zich de vraag aan hoe deze vormen het beste kunnen worden toegepast: communicatie gaat over informatie. Informatie geeft inzicht over wat komen gaat:

· Dag- of weekoverzichten aan de muur

· Kalender

· Agenda

· Communicatieboekje of dagboek

· Stickers op bepaalde plaatsen met toelichting over iets ter plekke

Verbale communicatie

Belangrijke aandachtspunten zijn de volgende:

· Communiceer over hoofdzaken; bijwoorden, tussenvoegsels en relativeringen worden minder goed begrepen.

· Communiceer over een zaak of enkele zaken tegelijk
· Wees concreet en expliciet
· Gebruik geen metacommunicatie, als je deze wilt communiceren, maar het dan expliciet. 

· Gebruik de juiste tijdsvolgorde.
· Houdt een begrijpelijk tempo aan. 

Fysieke beperking
Medisch en maatschappelijk
In de ruime betekenis is een handicap zowel een medische als een maatschappelijke beperking. Elke afwijking die het harmonisch samenleven met de omgeving bemoeilijkt of verhindert, en daardoor de maatschappelijke ontwikkeling van het individu in de weg staat, zoals huidskleur, armoede of anders geaardheid, kan een handicap betekenen. Deze afwijkingen worden meestal beperkingen genoemd, maar niet alle beperkingen worden door de medische wereld als een handicap erkend.

Het woord handicap is dus ruimer dan wat men als medisch erkent. Wanneer men die erkenning toch krijgt, wordt men officieel als 'persoon met een handicap' beschouwd. Bij deze medische erkenning wordt de erkende persoon vaak ook maatschappelijk in de rol van gehandicapte geduwd. De medische erkenning kan ook een verbetering van de maatschappelijke situatie betekenen, omdat deze recht geeft op ondersteuning, en de persoon zich erkend voelt in zijn situatie.

Individuele en integratiebeperking
De handicap uit zich in individuele beperkingen als ook hindernissen bij het uitvoeren van activiteiten in en deelname aan de samenleving (Wereldgezondheidsorganisatie, 2001). Deze beperkingen vormen voornamelijk een rem op de individuele ontwikkeling en de integratie in het maatschappelijk leven. Een handicap gaat over het lichaam en het verstand, het individu en de persoonlijkheid. Er zijn steeds meer mensen met een handicap die hun zorg zelf plannen, zelf hun handicap willen verwerken en onderzoeken. 

De wetenschapsdiscipline "Handicapstudies" (Disability Studies) doet onderzoek, met gebruik van ervaringsdeskundigheid, naar de leefsituatie en beleving van personen met een handicap.

Gehandicapte
De oorsprong van de term 'gehandicapte' ligt bij een kansspel uit de 17e eeuw, hand-in-cap, waarbij men kon graaien in een muts en een voorwerp eruit halen. In de 18e eeuw, bij de opkomende paardenraces, kregen de beste, en dus de snelste paarden een gewicht rond de hals gehangen zodat ze niet steeds zouden winnen, en de andere paarden gelijk in de strijd zouden staan.

Voor sommige gehandicapte personen is het begrip handicap een eretitel, voor de valide mens doet het meestal aan iets zeer onaangenaams denken, aan lelijkheid, aan iets afstotelijks, als een reis vol hindernissen. Veel mensen, ook al hebben ze een handicap, distantiëren zich daarom van hun titel omdat deze volgens hen verwijst naar een nadelige maatschappelijke positie die de normale rolvervulling begrenst of verhindert (Samoy, 1998). Tegenwoordig is volgens sommigen wie niet aan de gangbare waarden voldoet, gehandicapt (Wuyts, 1998).

Integratie
Deze recentere visie stelt dat "mensen met een handicap best normaal kunnen zijn, maar dat dit een hele tijd kan duren en geduld noodzakelijk is". Zij hebben recht om in de maatschappij te leven, maar hebben nood aan aanpassing. Wanneer ze in gewone scholen of jeugdbewegingen willen aansluiten, zijn ze welkom, op voorwaarde dat zij zich aanpassen. Ze moeten dus een zo normaal mogelijk leven leiden. Deze maatschappelijke integratie wordt bevorderd door tal van sociale en fiscale voordelen zoals de speciale parkeerkaart, begeleiding & ondersteuning, en bijzondere voordelen zoals speciale plaatsen voor rolstoelgebruikers bij massaspektakels.

Mentale beperking

Mentale retardatie (letterlijk geestelijke vertraging), intellectuele stoornis, geestelijke / verstandelijke handicap of mentale handicap is een naam voor een ontwikkelingsstoornis waarbij de verstandelijke vermogens zich niet met de normale snelheid ontwikkelen en meestal ook nooit een normaal niveau bereiken. De persoon heeft door het cognitief tekort moeite om volledig te functioneren, in vergelijking met leeftijdgenoten. Daarom wordt wel gesproken van een verstandelijke handicap of een verstandelijke beperking. (Bron: http://nl.wikipedia.org/wiki/Mentale_retardatie) 

Wsw indicatie
“Mensen met een lichamelijke, psychische of verstandelijke handicap kunnen vaak moeilijk een baan vinden. Ze zijn minder productief dan andere werknemers of kunnen niet goed meekomen in het werk. De Rijksoverheid zet zich in om ook mensen met een arbeidshandicap zoveel mogelijk aan een gewone baan te helpen. Ze stimuleert het bedrijfsleven daarom om meer arbeidsgehandicapten aan te nemen. In de begeleiding van arbeidsgehandicapten ligt de nadruk steeds meer op het ontwikkelen van vaardigheden die nodig zijn op de werkvloer.” (bron: http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/sociale-werkvoorziening)
Informatiegids


“De beste voorbereiding op het in dienst nemen van een persoon met een afstand tot de arbeidsmarkt.”
Voorwoord

Ik ben Yvette Hendriks, 25 jaar oud en afstudeerstudent aan de opleiding HRM & Psychologie aan de Fontys Hogeschool in Eindhoven. In mijn twaalfde levensjaar ben ik geschept door een vrachtwagen, in de bekende “dode hoek”. Hierdoor ben ik rolstoelafhankelijk geworden.  Ik ga nu al zo’n 11 jaar “rollend” door het leven. Dit valt niet altijd mee, maar ik probeer met veel kracht door te gaan en positief te blijven.

Door mijn lichamelijke beperking ben ik in aanraking gekomen met de Wajong - uitkering. Het hebben van een uitkering geeft een bepaalde status, die men dient te verwerken. Deze status zorgt voor een grotere afstand tot de arbeidsmarkt. 

De informatiegids die nu voor u ligt, is een praktische handleiding bij het in dienst nemen van mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt. 
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Wet Werken naar Vermogen

“In een samenleving die steeds verder individualiseert, is werken meer dan een middel om de kost te verdienen. Wie niet mee kan of mag doen aan betaalde arbeid loopt een steeds groter risico ook aan andere aspecten van het samenleven niet volwaardig mee te kunnen doen. Gelukkig ziet het er naar uit dat er de komende decennia – mede als gevolg van de vergrijzing – volop werk is in ons land. Dat geldt echter niet vanzelfsprekend ook voor mensen die onvoldoende productief zijn om het minimumloon te verdienen en die om te kunnen werken zijn aangewezen op langdurige ondersteuning. Slechts een beperkt deel van die groep vindt nu een baan, voornamelijk in het kader van de Wsw. Een grotere en nog groeiende groep komt daarvoor niet in aanmerking en valt tussen wal en schip. 

De commissie fundamentele herbezinning Wsw heeft van de Staatssecretaris van SZW de opdracht gekregen om voorstellen te doen om ook deze groep aan het werk te helpen zonder dat daarvoor meer publieke middelen hoeven te worden ingezet. 

De uitdaging waarvoor de commissie werd gesteld, was dus om een nieuwe aanpak te ontwerpen die de tweedeling tussen mensen die wel en die niet mee mogen doen doorbreekt. Aan dat vraagstuk zitten veel haken en ogen. Verschillende pogingen in het verleden om daarvoor werkbare oplossingen te vinden zijn hierop vastgelopen. De commissie heeft daarom gekozen voor het ontwerpen van een fundamenteel nieuwe aanpak. Niet de regeling, maar de werkzoekende en de werkgever vormen daarin de centrale uitgangspunten voor de ondersteuning bij werk. De invoering van deze nieuwe aanpak vergt zorgvuldigheid, dient gefaseerd te verlopen en vraagt om de medewerking van een groot aantal partijen. 

Op grond van de vele gesprekken die de commissie heeft gevoerd, is zij ervan overtuigd dat de tijd rijp is voor een verbreding en modernisering van de Wsw tot een voorziening voor een veel bredere doelgroep. De commissie ziet daarom goede mogelijkheden voor het kabinet om op basis van haar voorstellen veel mensen die nu nog aan de kant staan uitzicht op werk te bieden. ” ( bron: http://www.werken-naar-vermogen.nl/
Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen
Het is niet eenvoudig om een definitie van MVO te geven, waarin iedereen zich kan vinden. Votaw concludeert in 1973 ( in Caroll 1999, vertaling door auteurs):

“Het begrip (maatschappelijke verantwoordelijkheid) is geniaal; het betekent iets, maar niet altijd voor iedereen hetzelfde. Voor sommigen gaat het over wettelijke verplichtingen en aansprakelijkheid; voor anderen haat het over ethisch verantwoord handelen; voor weer anderen gaat het om oorzakelijke verbanden, ondernemingen zijn ergens voor verantwoordelijk; velen zien het als hetzelfde als liefdadigheid; sommigen zien het als maatschappelijk bewust en grootste voorstanders zien het als legitiem en gepast; sommigen zien het als een verplichtingen voor bedrijven om strengere normen te hanteren voor hun gedrag dan die voor burgers gelden.”

Bij maatschappelijk verantwoord ondernemen (MVO) neemt een bedrijf de verantwoordelijkheid voor de effecten van de bedrijfsactiviteiten op mens, milieu en bedrijfsvoering. Het bedrijf maakt bewuste keuzes om een balans te bereiken tussen People, Planet en Profit. Bedrijven kunnen zelfs nog een stapje verder gaan en zich richten op nieuwe marktkansen, groei en innovatie met winst voor mens, maatschappij en milieu. Nu en in de toekomst.

Arbeidsmarkt

Zo’n 500.000 mensen in Nederland hebben onvoldoende aansluiting met de arbeidsmarkt en zoeken werk. Zij zitten in de bijstand, Wajong of hebben een Wsw-indicatie. Om de kloof tot de arbeidsmarkt te overbruggen is het nodig om in hen te investeren. 

Sommige landelijke bedrijven zetten zich meer dan gemiddeld in voor mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt. Bijvoorbeeld door ambitieuze CAO-afspraken en/of bedrijfs- of sectorale financiële middelen beschikbaar te stellen. 

“ De Nederlandse economie is vorig jaar gegroeid met 1,7%. Het economische herstel heeft geleid tot een daling van het aantal uitkeringen in WW 
(Werkloosheidwet) ten opzichte van 2009. “ (Bron: UWV Magazine, april 2011)
Onderstaand treft u een tabel aan met de uitkeringen per kwartaal;

Uitkering per kwartaal (x1000)

	UWV
	2009-4
	2010-1
	2010-2
	2010-3
	2010-4

	Werkloos 
	
	
	
	
	

	WW
	309
	318
	289
	270
	272

	WWB / WIJ
	281
	290
	300
	302
	307

	IOAW
	8.2
	8.7
	9.0
	9.4
	9.6

	IOAZ
	1.4
	1.4
	1.4
	1.4
	1.4

	Arbeidsongeschiktheid
	
	
	
	
	

	WAO
	522
	512
	502
	494
	486

	WIA
	83
	90
	86
	103
	110

	Wajong
	192
	195
	198
	201
	205

	WAZ
	34
	33
	32
	31
	30


(Bron: CBS)

Het aantal uitkeringen WW (inclusief deeltijd WW) bedraagt in het vierde kwartaal van 2010 272.000. Dit is 37.000 minder dan in het vierde kwartaal van 2009, en 2000 hoger dan in het derde kwartaal van 2010. De lichte stijging in het vierde kwartaal is toe te schrijven aan seizoensinvloeden. De bijstandsuitkeringen WWB blijven ook in het vierde kwartaal van 2010 stijgen en liggen eind 2010, 5000 hoger dan in het derde kwartaal van 2010. De arbeidsongeschiktheidsuitkeringen WIA en Wajong laten verdere stijging zien in het vierde kwartaal van 2010.

De gegevens over de Wet werk en bijstand (WWB) en de Wet investeren in jongeren (WIJ) hebben betrekking op het aantal huishoudens met een uitkering, dus niet op het aantal personen. 

“De stijging van de instroom van de Wajongers in de afgelopen vijf jaar hangt vooral samen met de sterk toegenomen doorstroom van bijstandpopulaties van gemeenten naar de Wajong sinds de invoering van de WWB en de groei van het aantal kinderen dat door hun (aangeboren) beperkingen gebruik maakt van het speciaal onderwijs. De nieuwe Wet Wajong leidt naar verwachting wel tot een daling van het aantal aanvragen van een Wajong uitkering.” (Bron: UVK, 2011) 
Mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt hebben vaak een problematiek. Deze problematiek kan zowel psychisch als lichamelijk zijn. In deze informatiegids zal ik enkele vormen van problematiek nader toelichten.

Problematiek

WSW indicatie

“Mensen met een lichamelijke, psychische of verstandelijke handicap kunnen vaak moeilijk een baan vinden. Ze zijn minder productief dan andere werknemers of kunnen niet goed meekomen in het werk. De Rijksoverheid zet zich in om ook mensen met een arbeidshandicap zoveel mogelijk aan een gewone baan te helpen. Ze stimuleert het bedrijfsleven daarom om meer arbeidsgehandicapten aan te nemen. In de begeleiding van arbeidsgehandicapten ligt de nadruk steeds meer op het ontwikkelen van vaardigheden die nodig zijn op de werkvloer.” (bron: http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/sociale-werkvoorziening)

Psychisch / Autisme
Theoretisch is het begrip autisme een “syndroom”; dat wil zeggen een complex van een aantal verschijnselen / gedragingen. De oorzaak daarvan kan nog niet worden aangetoond. Desondanks gaat men er in het algemeen van uit dat een organische stoornis op neurologisch gebied aan autisme ten grondslag ligt. Deze stoornis beïnvloedt de prikkelverwerking. 

In 1943 beschreef Leo Kanner een stoornis die hij in zijn werk met kindreen tegenkwam, en waarvan hij vond dat deze niet binnen de tot dan toe bekende stoornissen viel: het vroegkinderlijk autisme (Kanner, 1943). Het woord autisme is afgeleid van het Griekse woord autos, dat “zelf” betekent. Autisme betekent dan “in zichzelf zijn”, of “in zichzelf gekeerd zijn”. Kanner omschreef de stoornis autisme aan de hand van de volgende kenmerken:

· In extreme mate in zichzelf gekeerd zijn;

· Moeite met taal en gebruik van symbolen;

· Bizar gedrag.

Fysieke beperking
Na de vaststelling van de aangeboren handicap, begint het aanvaardingsproces, eerst voor de ouders, pas met vertraging voor de persoon met een handicap zelf. Met het aanvaardingsproces begint een zoektocht naar informatie, erkenning en begrip.

Een verworven handicap komt na een ingrijpende ziekte of ongeval, waar het aanvaardingsproces geleidelijk op gang komt, meestal het eerst bij de persoon met een handicap zelf. De zoektocht naar middelen om de levenskwaliteit van voorheen zoveel mogelijk te behouden of zelfs te verbeteren, is soms lang en moeilijk.

De maatschappij speelt wel een belangrijke rol in de oplossing van dit probleem. In een barmhartige samenleving worden immers voldoende middelen voorzien om de handicap medisch te genezen of het functioneren te verbeteren. Het medisch beroep heeft een belangrijke verantwoordelijkheid en de mogelijkheid om mensen met een handicap te helpen.

Starten van project

Draagvlak creëren
Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen is niet totaal nieuw voor organisaties. Ze hebben al milieumaatregelen en veel bedrijven hebben een milieuzorgsysteem. Ze beschouwen het personeel als een belangrijk goed en hebben dit in het personeelsbeleid tot uiting gebracht. 

Nieuw is dat deze activiteiten bij MVO op elkaar afgestemd worden vanuit een bepaalde visie én dat deze visie op (top) managementniveau geformuleerd wordt. Een belangrijke reden daarvoor is dat het topmanagement meer dan voorheen overtuigd is van het belang van MVO voor de eigen organisatie. 

Na het formuleren van deze visie moet de strategie voor de korte en langere termijn ontwikkeld worden. De rol van de bedrijfsleiding bij maatschappelijk verantwoord ondernemen wordt in diverse studies gezien als een noodzakelijke voorwaarde voor het slagen van MVO. Zonder commitment van de top, geen MVO! Het gaat hier om de communicatie over normen en waarden.

Doelstellingen stellen als organisatie

Voordat u begint met het maken van afspraken met Wsw-bedrijven en het UWV, is het van belang dat er intern doelstellingen worden bepaald. Dit geeft namelijk veel rust in het project. Als organisatie bent u de klant voor het Wsw bedrijf en het UWV, u mag dus de randvoorwaarden stellen.

Onderstaande doelstellingen zijn van enorm belang:

1. Het bevorderen en optimaliseren van de samenwerking met verschillende SW bedrijven en het UWV.

2. Kennis maken met diverse SW bedrijven en UWV.

3. Het realiseren van 1 aanspreekpunt namens de SW bedrijven en UWV voor de organisatie.

4. 1 aanspreekpunt vanuit de organisatie aanstellen.

5. Een arbeidsdeskundig onderzoek op laten stellen. Dit om duidelijk de inhoud van de functie in kaart te brengen. Hierdoor kan er door de aanbod zijde gekeken worden of er geschikte kandidaten voor zijn.

6. Selectiecommissie opstellen vanuit de aanbod zijde, vervolgens kandidaten aanleveren volgens uniform intakeformulier. 

7. UWV voorziet in Wajongers, ook via 1 kanaal.  

Afspraken maken
Nadat de doelstellingen vanuit de organisatie zijn uitgesproken worden er afspraken gemaakt met het UWV en de Wsw bedrijven. Hierbij wordt er gekeken, wie, wanneer in actie komt. 
Verantwoordelijkheden
	Wat
	Actie
	Wie

	Voorbereiding

Algemeen
	· Vaststellen van voorwaarden

· Beschikbaar stellen van loonkostensubsidie

· Arbeidsdeskundig onderzoek
	· Organisatie en Wsw bedrijven en UWV samen 

· UWV

· UWV en Wsw bedrijven




	Wat
	Actie
	Wie

	Kandidaten selecteren
	· Arbeidsplaatsen realiseren

· Voorstellen geschikte kandidaten

· Definitieve selectie
	· Organisatie

· Wsw en UWV

· Organisatie




	Wat
	Actie
	Wie

	Afronden voortraject
	· Uitvoeren en organiseren

· Uitval voorkomen, coachen

· Extra ondersteuning privésituatie 
	· Organisatie

· Wsw, UWV en Jobcoach

· Wsw, UWV en Jobcoach




De basis op orde hebben

Mensen met afstand tot de arbeidsmarkt moeten in hun privéleven hun zaken op orde hebben en houden om succesvol te kunnen werken. Ofwel: de basis moet op orde zijn.

De belangrijkste probleemgebieden zijn;

· Financiën / problematische schulden
· Huisvestiging / wonen
· Balans / gezondheid / problemen in de thuissituatie
Het principe ‘de basis op orde ‘ betekent dat er met de persoon samen verkend worden of er problemen zijn. En als deze problemen er zijn, wat de zwaarte ervan is. Dat is nodig om in te kunnen schatten wat het effect is op de werkvloer.

Voor zowel de organisatie als de Wsw-bedrijven en UWV is het niet de primaire taak om de problemen op te lossen. De partijen hebben wel de mogelijkheden om bij te dragen aan een oplossing. Daarbij zetten ze eigen instrumenten en mogelijkheden in. Wie doet wat is geheel afhankelijk van de fase in het traject. 

Er kunnen afspraken gemaakt worden, die zich richten op;

· Versterken van “de basis op orde” als voorwaarde van succes
· De consequenties als genoemde inspanningen niet leiden tot het gewenste resultaat.
Hieronder treft u diverse matrixen aan met de desbetreffende risicogebieden en afspraken aan. 

	Financiën

Schulden
	Organisatie
	Bijzonderheden

	
	· Besluit nemen om toch te starten ook als blijkt dat de persoon nog niet is gestart met de schuldhulpverlening.

· Kandidaat behandelen zoals andere werknemers ook worden behandeld.

· Coach inzetten als vertrouwenspersoon om probleem zelf aan te pakken.
	· Als problemen leiden tot uitval / ziekte dient de bedrijfsarts ingeschakeld te worden.

· Contact opnemen met UWV  en Wsw bedrijven




	Wonen
	Organisatie
	Bijzonderheden

	
	· Vanuit coach met kandidaat meedenken hoe hij/zij het woonprobleem kan aanpakken
	· UWV / Wsw bedrijven op de hoogte stellen


	Balans

Gezondheid &

Thuissituatie
	Organisatie
	Bijzonderheden

	
	· Gezondheid van de kandidaat in de gaten houden.

· Bij psychische en lichamelijke problemen direct schakelen.
	· Bedrijfsarts

· Bedrijfsarts &  UWV of Wsw-bedrijf


Bovenstaande afspraken kunt u als voorbeeld gebruiken, en kunnen per organisatie verschillend zijn. De problemen komen echter vaak bij de doelgroep Wsw en Wajong voor.

Om bij de voorselectie de juiste intake uit te kunnen voeren, heb ik onderstaand een intakeformulier geplaatst wat u kunt gebruiken. Dit kunt u afstemmen met de aanbod zijde, dat iedereen de kandidaten op dezelfde manier aanlevert. Het intakeformulier is van belang voor de afdeling HRM en de leidinggevende van de persoon met een afstand tot de arbeidsmarkt. 
Intakeformulier
INTAKE
	X
	Intake nieuwe instroom
	

	

	Intaker



:
	

	Datum intake


:
	

	Datum indiensttreding
:
	

	Aantal uren


:
	


Persoonsgegevens
	Naam & voorletters
:
	
	Geslacht:
	

	Roepnaam

:
	

	Geboortedatum
:
	

	Adres


:
	

	Postcode

:
	

	Woonplaats

:
	

	Telefoon

:
	

	Emailadres

:
	

	BSN     

:
	


Indicatiegegevens
	Datum beschikking
:
	

	Handicapcategorie
:
	

	Geldigheidsdatum
:
	

	
	

	
	

	
	

	
	

	
	


Algemeen
	Leef/woonsituatie, eventuele zorgtaken, hobby’s:



	Presentatie:

(mondelinge vaardigheden, verbale en non-verbale presentatie, uiterlijke verzorging)



	Financiele zaken:

· Inkomenssituatie:

· Schulden:


	Vervoersmogelijkheden:

	Huidige werksituatie :




Visie t.a.v. werk
	Motivatie om te werken? 

Wat vindt men belangrijk in het werk?



	Wat voor type/soort werk zou men willen verrichten?



	Heeft men afkeer van bepaalde werkzaamheden? Zo ja welke en waarom ?



	Is men bereid te werken op afwijkende en/of variabele werktijden?



	Is betrokkene indien noodzakelijk bereid om een opleiding te volgen?




Beperkende factoren
	Fysieke

Psychische

Gedragsmatige aspecten:

Observaties en gespreksindrukken.

Psychisch functioneren:



	Medicatie:



	Verslavingsproblematiek

Schulden

Privé-problematiek:




Hulpverlening
	Heeft men hulp in de zin van professionele ondersteuning ?




Communicatieve vaardigheden
	Lezen

Schrijven

Computervaardigheden:




Wonen


	Vast woonadres: 

Met wie woon je?

Hoe woon je?



Eventuele bijzonderheden / conclusie
	


Begeleiding

De begeleiding van de kandidaten met een afstand tot de arbeidsmarkt kost veel tijd en energie, met name bij aanvang van de plaatsing.  Met “vallen en opstaan” kan men bereiken dat ook op dit vlak “aandacht is voor mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt”. 

 De Wsw’er of Wajonger krijgt in het begin veel coaching vanuit het Wsw bedrijf of 

re-integratiebureau. Indien u als organisatie veel mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt in dienst neemt, krijgt u te maken met veel job coaches.

Het is dan ook van belang dat u in de startfase van het traject, de keuze maakt uit 1 jobcoach per locatie. Hierdoor zijn de contacten zo optimaal mogelijk. Anders kan een leidinggevende soms wel te maken hebben met 5 coaches, dit is natuurlijk onpraktisch. 

Met het jobcoach bureau kunt u dan ook de volgende afspraken maken:

· 1 jobcoach per locatie of afdeling

· Begeleiding  medewerker met problemen bij huisvestiging / wonen

· Begeleiding medewerker met financiële problemen / problematische schulden

· Beïnvloeding balans in het leven van de medewerker

· Begeleiding voor collega’s

· Begeleiding voor leidinggevende

· Bereikbaarheid 24/7

· Kosten

· Inzet begeleidingsmomenten

Evaluatie

Een evaluatie moet resulteren in heldere en betere afspraken n.a.v. de gezamenlijke ervaringen en een document opleveren waarmee de organisatie verder kan met een project als Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen.

Onderstaand treft u een voorbeeld aan hoe u de evaluatie kunt aanpakken. Door middel van alle samenwerkende bedrijven uit te nodigen krijgt u de feedback die nodig is om op een effectieve manier verder te gaan met maatschappelijk ondernemen. 

	Toelichting: inhoud en doel van het overleg

· We willen toekomst gericht evalueren wat de pilot van de organisatie en SW-bedrijven heeft opgeleverd? 
En hoe & wat zou dit bruikbaar kunnen zijn, ook in andere regio’s?


· Bespreken:
Wanneer is deze evaluatie voor jullie zinvol en waaraan zouden jullie dat willen merken?  


	Opdracht Toekomstig succes

Stel…….

· Organisatie & SW bedrijven (gemeenten/uwv) gaan in een nieuwe regio een samenwerking aan om mensen aan een baan als belader te helpen. Ze willen daarbij niet alleen de juiste mensen selecteren maar ook zo (samen)werken dat deze duurzaam bij de organisatie aan de slag blijven.

· Ze denken: laten we verstandig zijn en niet het wiel opnieuw uitvinden en ze gaan op zoek naar mensen met relevante ervaring om van te leren.

· Ze komen op jullie en ze willen hun voordeel doen met jullie ervaringen:

· Wat zouden ze zeker net zo moeten doen als jullie?

· Wat zouden ze juist anders moeten doen?

· Welke inzichten hebben jullie opgedaan over:

· het selecteren van de juiste mensen?

· het vasthouden van mensen in de nieuwe baan?


	Ophalen van relevante ervaringen

· vragen beantwoorden in sub groepjes (Organisatie en SW-bedrijven apart) 

· belangrijkste antwoorden noteren op een flap


	Uitwisselen van de antwoorden

· verduidelijken

· overeenkomsten en verschillen verkennen



	Samenvattend advies om de slaagkans te vergroten formuleren


	Afronding:

· Benoemen van tastbare producten/ uitkomsten

· Wat levert deze evaluatie jullie op:

· voor de eigen organisatie?

· voor de samenwerking in de toekomst?

· Afspraken (evt)

· Evalueren van de middag: wat heeft er gewerkt?



Aanbevelingen
· Besteed veel aandacht aan het voortraject

· Maak duidelijke afspraken

· Start in het begin met een beperkte inzet van kandidaten, bouw langzaam op

· De interne begeleiding kost veel tijd en energie

· Zoek een goede jobcoach die aansluit bij de organisatie

· Pas het introductieprogramma aan op het vermogen van de kandidaat

· Houdt rekening met uitval

· Maak afspraken over loonkostensubsidie

· Maak gebruik van leer-werk trajecten

· Rekening houden met de cultuur van de organisatie

· Doelgroep scherp stellen of eerder uitbreiden 
“De beste voorbereiding op het in dienst nemen van een persoon met een afstand tot de arbeidsmarkt.”

Ik ben Yvette Hendriks, 25 jaar oud en afstudeerstudent aan de opleiding HRM & Psychologie. Door mijn beperkingen, wil ik al een tijdje iets bereiken voor mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt. 

Bedrijven zijn op deze manier bezig met Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen, wat goed is voor de samenleving en voor de organisatie is het natuurlijk ook een enorm goede ontwikkeling. 

Bij mijn stage bedrijf Van Gansewinkel, regio Zuidoost-Nederland heeft men naar aanleiding van het rapport van “Commissie de Vries”, aangegeven iets voor de doelgroep te willen betekenen.  Tijdens dit project zijn er diverse WSW’ers aangedragen bij Van Gansewinkel, maar dit project is toch niet naar wens verlopen. De WSW’ers sloten niet goed aan bij de functie van Huisvuilbelader. Het probleem zit vooral in de wijze waarop een organisatie zich aan dient te passen om in dit kader een “goed werkgever” te zijn.
In mijn Vakmanschap is Meesterschap heb ik gekeken waar Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen (MVO) voor staat.  MVO is voor organisatie belangrijk aangezien zij hier met een prestatie beter op de Nederlandse markt komen. Bovendien heeft het voor een organisatie, ook financiële voordelen.

Sommige landelijke bedrijven zetten zich meer dan gemiddeld in voor mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt. Bijvoorbeeld door ambitieuze CAO-afspraken en/of bedrijfs- of sectorale financiële middelen beschikbaar te stellen. Door deze afspraken zijn organisaties verplicht om actie te ondernemen op MVO. Uit eerdere aanpakken van bedrijven, blijkt dat hier helaas te simpel wordt over nagedacht. 

De doelgroep waar men mee te maken heeft in het sociale aspect van MVO, hebben vaak een problematiek. Deze problematiek zowel psychisch als fysiek zijn. Enkele vormen van deze problematieken heb ik nader uitgewerkt.. 
In mijn geschreven informatiegids heb ik de start van een project voor Maatschappelijk Verantwoord Ondernemen beschreven. Hierbij is het van groot belang om draagvlak te creëren. Zonder commitment van de top, geen MVO! Het gaat hier om de communicatie over normen en waarden. 

De organisatie dient doelstellingen vast te stellen en afspraken te maken met het UWV en de Wsw-bedrijven. Hierbij worden de verwachtingen naar elkaar uitgesproken. 

De startfase is in het project belangrijk, maar de begeleiding van de personen met een afstand tot de arbeidsmarkt is natuurlijk veel belangrijker om hen te behouden. Hierdoor heb ik ook begeleiding en evaluatie van een traject beschreven in dit Vakmanschap is Meesterschap.

Bronvermelding
Boeken

Een afslag voor Hamed

Fontys Actief

R. Kersten, W. van Gerwen,M. van Luijtelaar, D. Giltay Veth

ISBN: 97890441277232

Loopbaanvisie

Vakblad voor Loopbaanprofessionals

Januari 2011 – nummer 1

Gemeentelijk re-integratriebeleid vergeleken

SEO Economisch Onderzoek

L. Kok en A. Houkes

Februari 2011

De Geluksfabriek

Scriptum management Blijven boeien verwijst blijvende inspanning.

M. Bruel , C. Colsen

ISBN; 9055941298

Autisme: hoe te verstaan, hoe te begeleiden?
Auteur M. Zeevalking

Houten, 2000

ISBN: 9031328456

MVO & Communicatie

M. van der Veen (redactie)

Thieme Meulenhoff, 2004

ISBN: 9006950270

UWV Magazine

Voor relaties van UWV

April 2011

UVK

Uitgave: 2011

Sprank

Opinieblad over participatie, werk en inkomen
Versie februari en maart 2011

HR Rendement

Jaargang 13, nummer 4, april 2011

Websites
Wajong Wijzer voor werkgevers

Raad voor Werk en Inkomen

www.wajongwijzer.nl
Divosa

www.divosa.nl
Start Foundation en het Fonds Psychische Gezondheid
http://www.autismewerktwel.nl/
De Geluksfabriek

http://www.geluksfabriek.nl/

Welder

www.weldergroep.nl
MVO Nederland

www.mvonederland.nl
Nederlandse Vereniging voor Autisme

www.autisme.nl
Suez

http://www.suez-environnement.com/lang/nl

Werken naar vermogen

http://www.werken-naar-vermogen.nl/
Wikipedia

http://nl.wikipedia.org/wiki/Mentale_retardatie
http://nl.wikipedia.org/wiki/Handicap_(medisch)
Persoonlijke contacten

Van Gansewinkel

Henriette van de Water

Ben Groen

Ron Fennema

Ger Deleij

Edwin Veenstra

Ruud Hansen

Divosa

Hanne Overbeek

Locus

Hanne Overbeek

MVO Nederland

Martine Breedveld

UWV

Ilona Lambrichs

Qwyl Coaching

Rob Miltenberg

Sita

Iwein van Damme

Ballast Nedam

Wil Louwers

Hoofd bedrijfsbureau / locatiemanager





Planner





Chauffeur 





Belader 











PAGE  
1

