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Werving en Selectie

AANNEMEN VAN MENSEN MET EEN GROTE AFSTAND TOT DE ARBEIDSMARKT

Bedrijven nemen soms mensen in dienst
die een grote afstand tot de arbeids-
markt hebben. Waarom doen bedrijven
als NUON en de Schiphol Group dit?
Welke eisen stellen ze aan kandidaten?
Wat zijn de instrumenten voor succes
en welke obstakels komen deze bedrij-
ven tegen? Regioplan Beleidsonderzoek
onderzocht de motieven en methodie-
ken van bedrijven die bijvoorbeeld
schoolverlaters of gehandicapten in
dienst nemen.

egioplan interviewde specialisten

van kennisorganisaties, re-in-

tegratiebedrijven en belangenorga-
nisaties zoals de Chronisch zieken en Ge-
handicapten Raad en MKB-Nederland. De
kern van het onderzoek bestond uit diep-
te-interviews met de directeur (HR) en/of
de projectleider van het werkgelegenheids-
project bij in totaal twaalf bedrijven.
Vacaturevervulling en maatschappelijk
verantwoord ondernemen blijken de twee
belangrijkste motieven te zijn. Met name
grote bedrijven spreken van mvo, maat-
schappelijk verantwoord ondernemen.
Enkele bedrijven worden ook gemotiveerd
door cao-afspraken. In het algemeen zijn
meerdere motieven met elkaar verweven.
Grote bedrijven richten zich hoofdzakelijk
op jongeren zonder zogenaamde startkwa-
lificatie, dus zonder een afgeronde beroeps-
opleiding op mbo-2-niveau of een havo/
vwo-diploma. De eisen die zij stellen aan
deze jongeren zijn motivatie, leervermogen
en affiniteit met het vakgebied.
Bedrijven die werken met lichamelijk ge-
handicapten geven aan dat ze aan hen min
of meer gelijke eisen stellen als aan regu-
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liere werknemers. Het aantal uren dat per
week wordt gewerkt, wijkt echter af en er
zijn fysieke aanpassingen aan de werkplek.
Daarnaast verwachten bedrijven dat de ge-
handicapte een uitkering heeft, omdat die
recht geeft op bepaalde subsidies voor de
werkgever.

Niet altijd voldoende
deelnemers te vinden.

Zes instrumenten. welke instru-
menten zetten bedrijven in om de inzet
van deze in beginsel moeilijker inzetbare
werknemers met succes te benutten? We
vonden er zes in de praktijk.

Het eerste instrument is extra begeleiding
en scholing. Bijna alle bedrijven zetten dit
in, ongeacht op welke doelgroep zij zich
richten. Het doel ervan is het zo goed mo-
gelijk functioneren van de werknemer en
het voorkomen van uitval. Bij sommige
bedrijven is het vanaf de eerste werkdag
de bedoeling dat een deel van de werkne-
mers uiteindelijk doorstroomt naar werk
bij een andere werkgever. Of een werkne-
mer goed functioneert, wordt bepaald
door enerzijds het welbevinden van de
werknemer en anderzijds de mate waarin
de inzet van de werknemer rendabel is.
Volgens de manager van het werkgelegen-
heidsplan van Philips, een bedrijf met

Woord : Joris Timmerman, Bob van Waveren, Corette Wissink
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Er zijn ook braille-toetsenborden.

25 jaar ervaring met het inzetten van lang-
durig werklozen, is intensief casemanage-
ment (zie kader) een van de belangrijkste
succesfactoren. ‘Hoe intensiever je er
casemanagers op kunt zetten, hoe groter
het succes!

Het tweede instrument is met name ge-
richt op lichamelijk gehandicapten en be-
treft de aanpassing van de werkplek of van
het gebouw. Callcenter Teleteam cregerde
bijvoorbeeld binnen het bedrijf een afde-
ling met 88 plaatsen voor lichamelijk ge-
handicapten. Het bedrijf kiest voor een
groepsaanpak door de verbouwing niet te
richten op één gehandicapte, maar de ver-
bouwing en werkplekken zo aan te pakken
dat uiteindelijk 80 procent van de gehan-
dicapte deelnemers ermee uit de voeten
kunnen. Dit verlaagt de investeringen per
gehandicapte. Voor de overige 20 procent
worden aanvullende individuele aanpas-
singen gedaan, zoals bijvoorbeeld de aan-
schaf van een brailletoetsenbord of een
voetmuis.

Een derde instrument is de aanpassing
van de functie of zelfs functiecreatie. Een
functieaanpassing kan vele vormen aan-
nemen, zoals het bijstellen van de werk-
tijden of het schrappen van taakonderde-
len. Functiecreatie gaat verder en kan het
mogelijk maken om zelfs zeer moeilijke
groepen in dienst te nemen. Een groot

Beeld : Karin Lau
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electronicabedrijf in Den Haag bundelde
bijvoorbeeld taken, zoals kopiéren en kof-
fie halen, tot passende functies voor tien
verstandelijk gehandicapten. Na een pe-
riode van acht jaar heeft het bedrijf vier
van de tien verstandelijk gehandicapten
in vaste dienst.

Ten vierde maken bedrijven gebruik van

subsidies. Ze compenseren hiermee de
kosten van bijvoorbeeld verminderde pro-
ductiviteit, de inzet van extra begeleiding
of de aanpassing van de werkplek. Het vijf-
de instrument is detachering. Dit maakt
het makkelijker om, met wat voor reden
dan ook, de samenwerking met de werk-
nemer te beéindigen.
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Werving en Selectie

>> Draagvlak. Het zesde instrument is

minder tastbaar dan de andere vijf, want
dit betreft de cultuur van de organisatie of
tenminste de opstelling van de betrokke-
nen binnen de organisatie. Belangrijk hier-
bij zijn de wil om het arbeidsintegratiepro-
ject tot een succes te maken en de
aanwezigheid van een oplossingsgerichte
in plaats van afwijzende houding ten aan-
zien van problemen die zich in de dage-
lijkse praktijk voordoen bij het werken
met de niet-reguliere medewerkers. Deze
aspecten zijn vaak sterk gekoppeld aan een
individuele directeur of projectleider.
Soms wordt voor een werkgelegenheids-
project een externe projectleider binnen-
gehaald die aan dit profiel voldoet. Soms
is binnen de organisatie een geschikt ie-
mand aanwezig die een persoonlijke be-
trokkenheid heeft bij het tot een succes
maken van het project.

UON laat mogelijkheden zien om

in een groot bedrijf draagvlak te

creéren voor een nieuw arbeidsin-
tegratieproject. Volgens de interne leider
van het project (Step2work) is een kriti-
sche succesfactor dat de medewerkers van
NUON worden gevraagd om een werker-
varingsplaats binnen hun afdeling te cre-
eren. Het wordt de afdeling niet opgelegd
en dit creéert volgens de projectleider gro-
tere betrokkenheid. Toch heerste er vol-
gens de projectleider in eerste instantie
enige huiver voor het onbekende:
‘Na een tijdje hoor je dan ‘eigenlijk valt het
best mee”
Een andere kritische succesfactor is vol-
gens de directeur HRM bij NUON dat aan
commitment bij de top wordt gewerkt. Dit

Aanpassen van de werkplek.
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Geen honderd deelnemers per

jaar?

gebeurt door de variabele beloning van de
top te laten athangen van een social res-
ponsability index waar onder meer het
project Step2work onder valt. Als het stre-
ven van honderd deelnemers per jaar niet
wordt gehaald, heeft dat effect op de vari-
abele beloning van de top.

Obstakels. Uit het onderzoek komen
behalve instrumenten voor succes ook en-
kele obstakels naar voren. Een obstakel
waar meerdere bedrijven op stuiten is de
werving. Het bedrijf wil wel, maar vindt
niet snel genoeg voldoende deelnemers.
Grote bedrijven die projectmatig in enkele
jaren bijvoorbeeld tien of driehonderd deel-
nemers werk aan willen bieden, besteden
de werving vaak uit aan gespecialiseerde
organisaties. Maar ook deze organisaties
slagen er niet altijd in om voldoende deel-
nemers te vinden. Bedrijven achten de uit-
keringsinstanties hiervoor verantwoorde-
lijk. Volgens de bedrijven hebben deze
instanties onvoldoende zicht op de poten-
tiéle kandidaten in hun kaartenbakken.

Een tweede obstakel heeft betrekking op
het aanvragen van subsidies. De adminis-
tratieve lasten voor bedrijven zijn soms
hoog, met name in het geval van subsidies
voor gehandicapten. Daarnaast blijken ge-
meentelijke subsidies soms sterk te ver-

Beeld : Ivaskes

schillen. Als een bedrijf mensen uit ver-
schillende gemeenten aanneemt, kan dit
betekenen dat de ene deelnemer meer sub-
sidie meeneemt dan de andere.

Basis. Het tekort aan personeel schept
een bedrijfsbelang om van de werknemers
iets te maken, Het sociaal motief zorgt dat
voldoende tijd en begeleiding wordt gebo-
den om van de ontwikkeling tot een goede
werknemer een succes te maken. De gelijk-
tijdige aanwezigheid van beide motieven
geeft de meest stevige basis voor succes.
Uit het onderzoek komen zes instrumen-
ten naar voren die de inzet van groepen
met een afstand tot de arbeidsmarkt mo-
gelijk maken. Athankelijk van de doel-
groep ligt de nadruk op een of meer van
deze instrumenten, maar twee instrumen-
ten worden door bijna alle bedrijven inge-
zet. Dit zijn het geven van extra begelei-
ding en het benutten van subsidie ter
compensatie van de kosten van deze bege-
leiding, van verminderde productiviteit of
van de aanpassing van de werkplek.

De auteurs werken bij Regioplan. Joris
Timmerman is onderzoeker, Bob van
Waveren is clustermanager en Corette
Wissink is senior onderzoeker.
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