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Leerwerkproject bij Philips zet aan tot omslag in denken

Baan werkt beter dan
behandelen

DOOR Pim Campman

0ok jonggehandicapten (‘Wajongers’) met autisme kunnen uiterst waardevolle arbeidskrachten
zijn. Geef ze klussen waarin hun stoornis geen nadeel, maar juist een voordeel is. Laat ze niet
zwemmen; voorkom situaties waarin ze overprikkeld raken - en je moet er niet van staan te
kijken als je bedrijf of organisatie er beter van wordt.

eze conclusie valt te trekken
uit het leerwerktraject ‘test
engineer’, dat tussen najaar
2010 en najaar 2012 bij Philips
in Nederland draaide. ‘Om ervan te le-
ren’, zegt Frank Visser, manager van het
Philips Werkgelegenheidsplan (WGP) en
drijvende kracht achter de pilot. Al met
al waren de ervaringen dermate positief
dat er binnenkort een tweede - op aspec-
ten verbeterde - editie komt.
Frank Visser verwacht dat het nieuwe
leerwerktraject nég duidelijker zal ma-
ken dat het onterecht is dat de diagnose
autisme of aanverwante stoornis vaak
gelijkstaat aan veroordeeld zijn tot een
werkloosheidsuitkering. ‘De beeldvor-
ming is nog steeds van: ‘die mensen kun-
nen niks’. Terwijl een groot percentage
bovengemiddeld intelligent is. Ja, hun
denkwijze is anders. Maar in bepaalde
functies blijkt dat juist hun sterkte. Zet
ze in op taken waar ze goed in zijn en
ze brengen vaak iets extra’s: zien dingen
die anderen over het hoofd zien, werken
volgens strikte protocollen, brengen
nieuwe inzichten in, gaan door waar
anderen ophouden. Die omslag in het
denken over mensen met autisme wordt
nog te weinig gemaakt.’

Gezond verstand

Terugkijkend op de eerste pilot heeft
Frank Visser een aantal positieve obser-
vaties. ‘Het is, denk ik, goed geweest dat
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we van tevoren een integrale aanpak
hebben ontwikkeld (zie kader ‘Integraal
maatwerk’, red.). In re-integratieland
wordt niet altijd even doordacht met
nieuwe projecten omgesprongen. Vaak
gaat het van: kom, we beginnen gewoon
en we zien wel waar we tegenaan lopen.

Waardoor je voortdurend moet bijstel-
len en problemen oplossen. Wij hebben
getracht dat te voorkomen door al aan
de voorkant goed na te denken over de
doorstroom van de deelnemers. In we-
zen gewoon gezond verstand gebruiken,
maar toch: dat hebben we goed gedaan.’

Integraal maatwerk

Kenmerkend voor het leerwerktraject ‘test engineer” is het integraal maatwerk:

alle onderdelen van de aanpak werden vo6r aanvang van het traject ontwikkeld en
nauwgezet op elkaar afgestemd. Met als doel een optimale match te maken tussen
de persoon in kwestie en zijn werk en werkplek, en daarmee op een succesvolle

vitplaatsing naar werk.

In de aanpak zijn de volgende stappen te onderscheiden:
- Opstellen profiel kandidaten, selectie kandidaten: de focus lag op Wajongers met
een autistische stoornis (0.3. syndroom van Asperger, PDD-NOS), mbo+/hbo-niveau

en een technische affiniteit.

- Voortraject (ruim twee maanden): basisopleiding test engineer, assessments,
sollicitatietraining; kennismaking met ontvangende afdelingen (leidinggevende,
collega’s) jobcoach, praktijkbegeleider en WGP-codrdinator.

- Leerwerktraject (jaarcontract, soms verlengd met een halfjaar): aan de slag als
junior test engineer, met intensieve jobcoaching. Ook werden vervolgopleidingen
en een training mindfulness aangeboden (zie kader ‘Rustig door mindfullnes’).

- Uitstroombegeleiding: in de laatste maanden voor einde contract werden
kandidaten intensief begeleid richting een betaalde vervolgbaan bij bedrijven
in de regio. Naast sollicitatiebegeleiding werden jobhunting, social media en

netwerktrainingen ingezet.

Tien Wajongers namen deel aan de pilot. Acht deelnemers hebben inmiddels een
vervolgbaan gevonden, één deelnemer heeft een universitaire studie wiskunde
opgepakt en één persoon wordt op dit moment richting werk bemiddeld.
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Het vroegtijdig betrekken van de leiding-
gevenden en collega’s op de afdelingen

waar de deelnemers geplaatst werden,
bleek achteraf een cruciale zet. ‘V66r

de plaatsing op de werkplek hebben we
uitgebreide voorlichting gegeven over
wat autisme is en hoe daarmee om te
gaan. Maar we hebben ervoor gewaakt ze
alles uit handen te nemen. Die opstel-
ling van “gij zult dit en dat” werkt niet;
daar houdt niemand van. Bleek ook niet
nodig: liep iets niet lekker, dan losten de
leidinggevenden, collega’s en jobcoach
dat meestal gewoon zelf op. Het zelfop-
lossend vermogen van de deelnemende
afdelingen hebben we op een goede
manier gestimuleerd.’

Beknopt portfolio

Diezelfde houding propageert hij in de
evaluatie van het totale traject. ‘Natuur-
lijk hebben we een draaiboek en komt er
een evaluatierapport. Maar zie die vooral
niet als een blauwdruk voor organisaties
die iets soortgelijks willen opzetten. Jaze-

ker, we gaan dingen overdragen, maar
meer in de vorm van een checklist met
aandachtspunten. Wie méér wil weten,
kan gerust bij ons aankloppen.’

Tijdens de werkervaringsperiode werd
voor - en déor - iedere deelnemer een
beknopt portfolio opgebouwd. Dat geeft
inzicht in iemands sterke en zwakke
punten op persoonlijk en vakinhoudelijk
vlak, en in competenties waaraan men
nog moet werken. Visser: ‘Het belang-
rijkste is misschien wel dat de werkom-
standigheden waarin iemand optimaal
presteert, en de werkbelasting die men
maximaal aan kan, nauwgezet worden
beschreven. Hiermee krijgt de volgende
werkgever objectieve informatie om de
werkplek zo optimaal mogelijk aan te
passen aan de (on)mogelijkheden van de
kandidaat.’

Volgens Visser is het portfolio een nuttig
instrument in zowel sollicitatieproce-
dures als erna, als men werk heeft. ‘De
neiging bestaat om alleen uit te gaan
van de belevingswereld van de kandidaat
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en niet van die van de potentiéle werk-
gever. Terwijl die laatste toch degene is
die beslist over wel of niet een vervolg-
baan. Je moet het portfolio zien als een
beknopte handleiding die potentiéle
werkgevers inzicht geeft in de kandidaat
en in wat hij wel en niet van hem kan
verwachten. Het portfolio helpt hem om
zich snel een goed beeld te vormen en,
als de persoon is aangenomen, om bij te
sturen. En het helpt de sollicitant zich te
presenteren, iets waar veel mensen met
autisme moeite mee hebben.’

Loonwaardemeting

Het portfolio zegt ook iets over de
productiviteit van de persoon in kwestie
- en over hoe die zich in de leerwerk-
periode bij Philips heeft ontwikkeld.
Hierbij werd de loonwaardesystematiek
van Dariuz (gelieerd aan TNO) ingezet.
Jobcoach Bart Sanders: ‘Voor mensen die
niet honderd procent productief zijn,
kunnen werkgevers op grond van een
objectieve meting loondispensatie aan-
vragen. In de pilot ‘test engineer’ hebben
we Dariuz niet om die reden toegepast,
maar om boven tafel te krijgen hoe
productief de deelnemers zijn vergele-
ken met hun ‘reguliere’ collega’s.” Door
in een nieuwe traject Dariuz al vanaf
de start een aantal keren in te zetten,
kan ook de ontwikkeling van de kandi-
daat beter gevolgd worden. Visser: ‘De
uitkomst is een percentage, maar daar is
het ons niet primair om te doen. Het is
een indicatie van hoe de kandidaat zich

Passende werkomgeving

‘Mensen met een autistische
beperking kunnen heel nauwgezet
en geconcentreerd werken en

zijn prestatiegericht. Voorwaarde

is wel dat ze in een passende
werkomgeving geplaatst worden’,
zegt Leo Beekmans van Werkmans.
‘7aak is te voorkomen dat ze aan
teveel prikkels blootstaan. Ze
kunnen in de war of oververmoeid
raken van een ratelende printer,
drukte om zich heen. We hebben
de omgevingsfactoren in kaart
gebracht en waar nodig aangepast
om een ‘perfecte match’ te kunnen
maken tussen de persoon en werk,/
werkplek.”
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ontwikkelt en van onder welke omstan-
digheden hij maximaal kan presteren.
Juist dat laatste is essentiéle informatie
die we goed willen vastleggen.’

Nuanceren

Zo zijn er méér aspecten die in het nieu-
we leerwerktraject worden gefinetuned.
Zoals: iets meer tijd nemen voor het voor-
traject (zie kader ‘Integraal maatwerk’) en
in de voorlichtingssessies het fenomeen
autisme meer nuanceren. Sanders: ‘Dé
autist bestaat niet. Niemand heeft alle
kenmerken die op autisme van toepassing
zijn. Pratend over autisme wek je snel

de indruk dat dit wel zo is. Waardoor ik
later vaak te horen kreeg: “Joh, het valt
hartstikke mee; het gaat veel makkelijker
dan we dachten. Oké, ze vragen aandacht.
Maar dacht je dat zij de enigen zijn?” Op
zich positief, maar toch ga ik dat in een
volgend traject ietsje nuanceren.’

Voor de meeste deelnemers is een vol-
ledige werkweek te hoog gegrepen. Het
gros werkte parttime: 24-32 uur. Visser:
‘Dan is een jaar werkervaring gewoon

te kort. Daarom is het contract van de
meeste deelnemers met een half jaar
verlengd. In het nieuwe traject gaan we
standaard uit van een periode van an-
derhalf jaar werkervaring. Ook gaan we
kritischer kijken naar de leeftijd van de
startende deelnemers. Ze moeten niet te
jong zijn. Jongeren met autisme hebben
vaak een sociaal-emotionele achterstand
op leeftijdsgenoten. Taakvolwassen-

Philips

Werkgelegenheidsplan

Een jaar lang werkervaring opdoen,
gecombineerd met scholing. Die
unieke kans biedt Philips aan
werkzoekenden met een afstand

tot de arbeidsmarkt. Daartoe werd
dertig jaar geleden het Philips
Werkgelegenheidsplan (WGP)
opgezet. Dat was succesvol en is het
nog steeds: gemiddeld ruim zeventig
procent van de deelnemers stroomt
na afloop door naar een betaalde
baan.

Het leerwerktraject ‘test engineer’
werd ontwikkeld door Philips,
Reovict ('ICT-opleider) en Werkmans
(jobcoaching en re-integratie), met
medewerking van het UWV.
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Rustig door mindfulness

Mindfulness-training leert aan om de aandacht te verleggen naar iets waar mensen
rustig van worden, bijvoorbeeld de ademhaling. Volgens Annelies Spek leent de
meditatietechniek zich ook prima voor mensen met autisme. Die zijn vaak druk in
hun hoofd en kunnen dat moeilijk beteugelen. ‘De methode is goed aan te leren en
wordt steeds meer geaccepteerd en toegepast.” Momenteel rondt ze een boek af
waarin ze beschrijft wat autisme bij volwassenen is en hoe je er, ook als omgeving,

goed mee om kunt gaan.

heid is bij een verantwoordelijk beroep
zoals test engineer erg belangrijk; in
het nieuwe traject zullen we hier extra
aandacht aan besteden.’

Intensief

Een sterk punt van de gekozen aan-

pak was, zeggen alle betrokkenen, de
intensieve begeleiding door jobcoach,
leidinggevende en directe collega’s. ‘De
samenwerking tussen de verschillende
betrokkenen ging erg goed. Ik heb me
oprecht verbaasd over hoeveel mede-
werking er was van de afdelingen die de

werkplekken hebben gecreéerd en aange-

boden’, zegt Sanders. ‘Ze zijn er vol voor
gegaan om er een succes van te maken.
Aanpassen van het takenpakket of de
werkplek was eigenlijk nooit een pro-
bleem. De kandidaten kregen heel veel
ruimte om zich te ontwikkelen. Daar-
door zag je de meesten echt opbloeien.’
Dat laatste werd objectief vastgesteld.
Bij de start, halverwege en aan het eind
van het leerwerktraject voerde klinisch
psycholoog Annelies Spek, verbonden
aan het Centrum Autisme Volwassenen
van GGz Eindhoven, metingen uit naar
het welbevinden van de deelnemers. Ze
monitorde op psychische klachten (de-
pressie, angst, piekeren) en lichamelijke
klachten (zoals slaapproblemen). Met
opmerkelijke resultaten. ‘Op in principe
alles wat we gemeten hebben, zie je
vooruitgang, hier en daar significante
vooruitgang. De in mijn ogen belang-
rijkste bevinding is dat de lijdensdruk als
gevolg van angst- en depressieklachten

gedurende de pilot behoorlijk is gedaald.

Aan het begin was die over het geheel
genomen hoog, iets wat we vaak zien

bij mensen met autisme. Aan het eind
van het traject zagen we dat die naar
bovengemiddeld is gegaan — nog steeds
iets hoger dan gemiddeld, maar toch een
behoorlijk sterke daling.’

Relevant opstapje

Veilige conclusie is dat de deelnemers
door te werken in een job die hen past,
beter in hun vel zitten. Spek: ‘Zou je dit
effect van een behandeling zien, dan zou
je erg tevreden zijn met die behandeling.
Je kunt je dus afvragen wat voor deze
doelgroep het beste is: ze thuis laten zit-
ten en heel veel behandelen of ze helpen
om een passende werkplek te vinden
zodat de klachten ‘vanzelf verminderen
- omdat ze zich prettig voelen, gezien
weten, dagvulling hebben, uitgedaagd
worden et cetera. Daarin zit hem wat mjij
betreft de relevantie van de pilot.’

Visser ziet ook voor Philips voordelen.
‘Hoe je het ook wendt of keert, een
tekort aan technisch opgeleide vakkrach-
ten gaat er komen. Ik verwacht dat deze
pilots ook onze eigen organisatie meer
bewust gaat maken van het belang van
zij-instroom. Je mag er niet meer vanuit
gaan dat je mensen straks zomaar van
de arbeidsmarkt af kunt halen.” Ook
vanuit de afdelingen komen louter
positieve signalen. Zoals een leiding-
gevende het formuleerde: ‘Ik krijg van
mijn deelnemer hele directe feedback als
ik niet duidelijk ben. Dat zet mij aan het
denken of ik naar mijn andere medewer-
kers wel altijd duidelijk ben. Kortom, ik
word weer eens op scherp gezet, en daar
wordt de hele afdeling beter van.’

Pim Campman is freelance auteur.

Zou je dit effect van een behandeling zien, dan
zou je erg tevreden zijn met die behandeling.



