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Voorwoord

Voor u ligt de praktijkhandleiding voor de toepassing van de Maastrichtse Werkcapaciteit Monitor
(MW®OM) voor GGz-trajectbegeleiders. Een product van de Universiteit Maastricht dat tot stand is
gekomen in nauwe samenwerking met een ontwikkelgroep bestaande uit trajectbegeleiders en
stichting Kenniscentrum Phrenos. De samenwerking en productontwikkeling zijn mogelijk gemaakt
door UWV.

De MW®OM is een hulpmiddel voor het schatten en monitoren van de werkcapaciteit van mensen
met EPA in de Ggz-trajectbegeleiding. Idealiter wordt de MW®OM ingebed in een breder aanbod van
instrumenten gericht op werk zoals zelfmanagementprogramma’s (waaronder cognitieve training en
herstelgroepen) en uitgebreider (neuropsychologisch) assessment van cognitieve vaardigeden of
andere gevalideerde instrumenten. Of het de MWOM daadwerkelijk ingezet wordt in een
begeleidingstraject hangt af van de afweging die de trajectbegeleider samen met de cliént maakt
over de meerwaarde van het instrument in het traject voor de betreffende persoon.

Het ontwikkelproject van deze praktijkhandleiding kende twee fasen. In de eerste fase is door
Kenniscentrum Phrenos getoetst of de MWOM geschikt is voor mensen met ernstig psychische
klachten (EPA) aan de hand van de aanbevelingen vanuit de relevante bronnen, zoals de
Multidisciplinaire Richtlijn EPA en werk (MDR EPA en werk,Van Weeghel, Bruinvels, & Huson, 2013).
Kenniscentrum Phrenos heeft de uitkomsten van deze eerste fase vastgelegd in een
tussenrapportage “Competentie-ontwikkeling ter versterking van organisaties bij werving, selectie en
behoud van werk van mensen met ernstige psychische aandoeningen” (Couwenberg, 2016). Op
grond van de toetsing concludeerde Kenniscentrum Phrenos dat de MW®OM ingezet kan worden
voor het schatten en monitoren van de werkcapaciteit van mensen met EPA. Het instrument lijkt in
de optiek van Kenniscentrum Phrenos een goede aanvulling op het instrumentarium van (IPS)
trajectbegeleiders.

Met de positieve conclusie uit de eerste fase van het project is de tweede fase van het project
ingeluid. In de tweede fase is een ontwikkelgroep samengesteld bestaande uit IPS trajectbegeleiders
en begeleiders van andere vormen van arbeidstoeleiding voor mensen met EPA (zie voor de
samenstelling van de ontwikkelgroep bijlage 1). De belangrijkste vraag die deze groep beantwoord
heeft is hoe de meerwaarde van de MW®©M voor trajectbegeleiders EPA het best in de praktijk tot
zijn recht kan komen en welke aanpassingen binnen het proces van de MW©OM gedaan moeten
worden om de bruikbaarheid te optimaliseren voor de GGz-trajectbegeleiding. De deelnemende
trajectbegeleiders hebben de MW©M in de praktijk getoetst.

Met dank aan de feedback van de deelnemers uit de ontwikkelgroep en de feedback op de
conceptversie van de handleiding zijn de volgende aanpassingen gedaan:

e Terminologie en de rolverdeling in het proces is toegeschreven naar de praktijk van de IPS
trajectbegeleiding en andere vormen van trajectbegeleiding.

e De onderbouwing voor de verschillende stappen in het monitoringsproces en de inclusie van
meerdere informanten is onderbouwd op grond van de MDR EPA en werk (Van Weeghel et
al., 2013).

e De toepassing van de MW©OM is ook mogelijk gemaakt voor mensen met EPA die hun
klachten niet kenbaar hebben gemaakt op het werk. De informatie van de andere
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informanten kan door de trajectbegeleider gegeven worden. Hiermee is het ook in deze
situatie mogelijk om de met behulp van de MW©OM op een methodische wijze invulling te
geven aan het begeleidingsproces in werk.

e Hetis nu optioneel om het monitorproces uit te breiden van 3 naar 12 maanden omdat voor
de doelgroep EPA langdurige begeleiding vereist is.

e Hetis mogelijk gemaakt om de meetmomenten niet te strikt te hanteren. De start en de
vervolgmetingen kunnen in overleg tussen de cliént en de trajectbegeleider bepaald worden.

Participatie in werk heeft een positieve invloed op de geestelijke gezondheid van mensen, hoe
volwaardiger hun participatie des te hoger het effect (Schuring, Reeuwijk, & Burdorf, 2016).
Participatie in een reguliere betaalde baan verdient daarom als het haalbaar is de voorkeur boven
dagbesteding of vrijwilligerswerk. Het succes van participatie in regulier betaalde arbeid is echter in
belangrijke mate afhankelijk van een goede inpassing van de persoon in het werk en de
werkorganisatie. Dat betekent dat het werk en de werkorganisatie moeten passen bij de wensen en
capaciteiten van de persoon, maar ook dat de persoon een zinvolle bijdrage kan leveren in het werk
en aan de doelstelling van de organisatie. Daarvoor zijn arbeidsgedrag en werkprestatie de
belangrijkste indicatoren. Mensen met EPA hebben echter veelal weinig werkervaring of mogelijk
niet-succesvolle ervaringen in werk. Daarom is gerichte werkbegeleiding in het monitoren van hun
ontwikkeling in arbeidsgedrag en werkprestatie van belang. De MWOM is een hulpmiddel voor Ggz-
trajectbegeleiders als hulpmiddel voor het beiden van deze begeleiding aan mensen uit de doelgroep
EPA.

Op basis van de praktijkhandleiding kunnen GGz-trajectbegeleiders de MWOM in de praktijk
toepassen met als doel de kans op succesvolle inclusie van mensen EPA in het reguliere
arbeidsproces te vergroten.
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1 Inleiding

De groep mensen die met psychische klachten heeft of te maken gehad heeft in Nederland is groot.
Maar liefst 43,5% van de Nederlandse bevolking heeft een psychische aandoening in lichtere of
zwaardere mate gehad. Jaarlijks kampt 18% van de volwassen met psychische klachten (Veerbeek,
Knispel, & Nuijen, 2012)

Psychische aandoeningen worden gekenmerkt door plotselinge, aanhoudende of steeds
terugkerende storende of bedreigende gevoelens, gedachten, gedragingen. De aard, de ernst en de
duur van de symptomen verschillen per persoon. Medicatie en therapie kunnen symptomen
reduceren of bestrijden, maar de symptomen kunnen bij sommige aandoeningen vaker terugkomen
(Van Eekert, Van Weeghel, & Zijlstra, 2016)

Mensen met een langdurige psychische aandoening die in meerdere levensgebieden problemen
ervaren, worden gegroepeerd onder mensen met ernstige psychische aandoening (EPA). Deze
mensen hebben als gevolg van hun psychische aandoening ook maatschappelijke en/of sociale
problemen die op hun beurt de psychische problemen weer verergeren. Daarom hebben zij hulp en
ondersteuning vanuit verschillende zorgnetwerken nodig om een behandelplan te realiseren
(Delespaul, 2013).

Het hebben van een betaalde baan heeft een positief effect op mensen, en niet in de laatste plaats
voor mensen met psychische klachten. Werk levert een belangrijke bijdrage aan herstel omdat werk
structuur en sociale contacten biedt, en bijdraagt aan het gevoel van eigenwaarde omdat zij in hun
eigen inkomen kunnen voorzien (Multidisciplinaire Richtlijn Werk en Ernstige psychische
aandoeningen, MDR werk en EPA,Van Weeghel et al., 2013). De procentuele arbeidsparticipatie van
mensen met EPA) is echter laag. Slechts 19% heeft een betaalde baan van meer dan 12 uur per week
versus 66% van de algemene beroepsbevolking (Place, Hulsbosch, & Michon, 2014)., terwijl twee
derde van de groep mensen met EPA tot 35 jaar (lees meer op de site van stichting Kenniscentrum
Phrenos) een betaalde baan zou willen Mensen met EPA ondervinden echter problemen met het
vinden van werk maar vooral ook met het behouden van werk. Hierbij kunnen verschillende interne-
en externe factoren een rol spelen. Voorbeelden van interne factoren zijn bijvoorbeeld beperkingen
als gevolg van de psychische aandoening en/of sociale en cognitieve vaardigheden. Externe factoren
kunnen bijvoorbeeld de werkgelegenheid en het arbeidsintegratiebeleid en de terughoudendheid
van werkgevers in hun aannamebeleid als gevolg van negatieve beeldvorming over mensen met EPA
betreffen.

Goede persoonsgerichte begeleiding draagt in belangrijke mate bij aan het vinden en het behoud van
werk voor mensen met EPA. Gezien het feit dat psychische aandoeningen voor mensen met EPA
chronisch en/of recidiverend zijn, is doorlopende monitoring en begeleiding van deze doelgroep van
belang. Individuele Plaatsing en Steun (IPS) wordt daarom aanbevolen in internationale en
Nederlandse kwaliteitsstandaarden als methode om mensen met ernstige psychische aandoeningen
te begeleiden naar werk (MDR Werk en EPA,Van Weeghel et al., 2013). IPS is in de VS ontwikkeld om
mensen met ernstig mentale klachten te begeleiden naar werk. De Amerikaanse doelgroep daarvoor
is ruimer dan de doelgroep EPA.

IPS is gebaseerd op de volgende principes:
e iedere cliént die regulier werk wil, mag meedoen;
e er wordt zo spoedig mogelijk gezocht naar een regulier werk;
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e de arbeidswensen van de cliént staan centraal;

e Er wordt langdurige ondersteuning geboden, zowel aan de persoon als aan de
werkomgeving, en

e |PSis geintegreerd in de behandeling: de trajectbegeleider is lid van een ambulant GGz-team.

Uitgangspunt van IPS is dat iedere cliént die dat wil, ‘begeleid’ kan werken in een reguliere baan.
Cliénten worden in principe zo snel mogelijk begeleidt naar de gewenste baan, en daarna gericht
getraind in de benodigde werkvaardigheden. De trajectbegeleider maakt daarbij altijd deel uit van
een ambulant GGz-team, om de gebruikelijke afstand tussen GGz-hulp en arbeidsrehabilitatie zo kort
mogelijk te houden(Couwenbergh, 2016).

De Multidisciplinaire Richtlijn Werk en EPA adviseert dat interventies zich zowel op persoonlijke
factoren als op omgevingsfactoren (zoals de thuissituatie en de sociale en fysieke werkomgeving)
moeten richten, waarbij ook het perspectief van de werkgever in acht genomen worden (Van
Weeghel et al., 2013).

De Maastrichtse Werkcapaciteit Monitor MWOM is ontwikkeld door vakgroep Arbeids- en
Organisatiepsychologie van de Universiteit Maastricht voor de doelgroep van de Participatiewet,
waar ook de doelgroep EPA onderdeel van uitmaakt. De MWOM is een valide instrument (Van
Ruitenbeek, Zijlstra, & Hulsheger, in concept), dat bij kan dragen in het proces van continue
monitoring en begeleiding in werk van mensen met EPA omdat in de monitor zowel het persoonlijke
als het werkgeversperspectief in ogenschouw genomen worden. In de MW®OM is naast
persoonsgebonden factoren, ook aandacht voor omgevingsfactoren en een faciliterende
(werk)omgeving.

Kenniscentrum Phrenos heeft onderzocht of de MW©M geschikt is voor de doelgroep EPA. Daartoe
zijn door Kenniscentrum Phrenos de volgende activiteiten ondernomen:
e Toetsing van de MWOM op relevante factoren die van invloed zijn op baanbehoud voor de
doelgroep EPA;
e toetsing van de MWOM op het voldoen aan de aanbevelingen uit de multidisciplinaire
richtlijn werk en EPA;
e interviews met EPA experts;
e evaluatie van praktijkervaring met de MW©M binnen een RIBW;
e Screening op de bruikbaarheid van de MW®©M binnen de staande IPS praktijk.

Op grond van deze toetsing concludeerde Kenniscentrum Phrenos dat de MWOM ingezet kan
worden voor het schatten en monitoren van de werkcapaciteit van mensen met EPA. Alhoewel de
effectiviteit nog moet worden getoetst, lijkt het instrument een goede aanvulling op het
instrumentarium van (IPS) traiectbegeleiders.

Sterke punten van de MW©OM zijn:
e De MWOM helpt bij het schatten van relevante persoonsgebonden factoren die van invloed
zijn op het behouden van werk bij mensen met ernstige psychische aandoeningen;
e de MWOM is bondiger en specifieker dan algemeen gebruikte assessment instrumenten;
e de MWOM kent herhaalde metingen om de ontwikkeling over de tijd te volgen herhaalde
metingen dragen bovendien bij aan de vereiste continue monitoring van Individual
Placement and Support (IPS)-trajectbegeleiding;
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na de diverse meetmomenten vindt terugkoppeling in handzaam en toegankelijk verslag
plaats, dat eigendom wordt van cliént;

in de metingen worden meerdere informanten betrokken in de beoordeling en verschillen in
perspectieven worden geéxpliciteerd;

de MW®OM ondersteunt periodieke evaluatie met alle betrokkenen over de voortgang en
wensen.

Uit de toets van Stichting kenniscentrum Phrenos naar de geschiktheid van MW©M voor de
doelgroep (mensen met een ernstige psychische aandoening) komen ook een aantal
aandachtspunten naar voren (Couwenberg, 2016):

MWOM is geen volledig instrument voor het inschatten van het werkvermogen bij mensen

met ernstige psychische aandoeningen. Daarom zouden, in aanvulling op de MW©M, ook

andere methodieken moeten worden overwogen, zoals een situationele observatie, een

uitgebreider (neuropsychologisch) assessment van cognitieve vaardigeden of andere

gevalideerde vragenlijsten.

Het gebruik van de MWOM moet niet op zich staan. Idealiter zou de Monitor moeten

worden ingebed in een breder aanbod van begeleiding gericht op werk met inzet van

zelfmanagementprogramma’s (waaronder cognitieve training en herstelgroepen) en

evidence based interventies.

Aanpassingen aan de frequentie van metingen en de periode van volgmetingen zijn gewenst

(bevinding op basis van de praktijkervaringen). De intervallen tussen de eerste metingen

mogen groter zijn en de gehele periode van vervolgmetingen langer dan de huidige drie

maanden.

Bij de toepassing van MW©OM binnen de staande IPS praktijk moet rekening gehouden

worden met een aantal zaken:

> Het feit dat er binnen de IPS-trajecten niet altijd, of soms minder, sprake is van
begeleiding op de werkvloer. In die situaties zullen de vragen over werkgedrag,
taakprestatie en contextuele factoren niet of alleen door zelfrapportage van betrokken
werknemer kunnen worden ingevuld.

> Implementatie behoeft extra aandacht, omdat een gestandaardiseerde werkwijze niet
automatisch geadopteerd wordt in het persoonlijke en vraaggerichte proces dat het
uitgangspunt is bij het IPS traject;

> De integratie met andere verantwoordingssystematiek/verslaglegging is een pré;

> Gewenste praktische aanpassingen m.b.t. terminologie en frequentie van de metingen.

Vrijwillige en gratis deelname

De MWOM kan van meerwaarde zijn in de IPS trajectbegeleiding en andere vormen van
trajectbegeleiding voor mensen met EPA. Of het instrument daadwerkelijk ingezet wordt in een
begeleidingstraject hangt af van de afweging die de trajectbegeleider samen met de cliént maakt
over de meerwaarde van het instrument in het traject voor de betreffende persoon. Indien de
trajectbegeleider de meerwaarde onderkend heeft, blijft deelname voor de betrokken persoon
vrijwillig en kan indien gewenst door betrokkene zelf gestopt worden. De deelname is gratis.
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Leeswijzer

Deze praktijkhandleiding is bedoeld voor GGz-trajectbegeleiders die mensen met ernstige psychische
aandoeningen begeleiden in het vinden en behouden van werk. Deze handleiding geeft informatie
over de inhoud, achtergrond en het proces van de MWOM om de MWOM goed in de praktijk te
kunnen brengen. Met behulp van deze handleiding zijn GGz-trajectbegeleiders in staat om de
MWOM toe te passen. Hoofdstuk 2 geeft inzicht in de factoren die in de Maastrichtse
Werkcapaciteit Monitor (MW©M) gemeten worden en de onderliggende reden daarvoor. Hoofdstuk
3 geeft inzicht in het proces van meten en monitoren van de MWOM. In dit hoofdstuk wordt
ingegaan op de verschillende meetmomenten, welke mensen betrokken worden in het meetproces
en hoe het meetproces vorm krijgt. Vervolgens wordt ingegaan op het proces van monitoren, wat
monitoren inhoud en hoe het proces tot stand komt. Daarbij komt de input, de actoren en de output
van het proces van monitoren aan de orde. Verder is in dit hoofdstuk de rol van de codrdinator en de
aanmeldingsprocedure beschreven. In de bijlagen treft u een proces- en stroomschema, een korte
toelichting op de achtergrond en het proces van de MW©OM, een informatiebrief voor cliénten, een
verwijzing naar een PowerPointpresentatie van de MWOM, en zowel een voorbeeld van een
terugkoppelingsverslag als een voorbeeld van een voortgangsverslag.
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2 De Maastrichtse Werkcapaciteit Monitor (MW©M)

De Maastrichtse Werkcapaciteit Monitor (MW®©M) is een valide instrument (Van Ruitenbeek et al.,
ingediend) waarmee de actuele arbeidscapaciteit van mensen met een arbeidsbeperking vastgesteld
kan worden. Het is een instrument dat aanknopingspunten biedt voor de begeleiding en de verdere
persoonlijke ontwikkeling in werk. De MW®OM is gericht op het vergroten van het zelfinzicht ten
behoeve van persoonlijke ontwikkeling. Daarom wordt op meerdere momenten de werkcapaciteit
gemeten waarbij betrokkene een eigen oordeel geeft en daarnaast belangrijke andere informanten
vanuit de privéomgeving en werkomgeving betrokken kunnen worden om een oordeel te geven
vanuit hun perspectief. Hoewel voor de begeleiding en ontwikkeling inzicht vanuit meerdere
perspectieven wenselijk is, komt het in de praktijk voor dat mensen met EPA hun klachten niet
kenbaar hebben gemaakt op het werk en zij het ook niet wenselijk vinden om collega’s vragenlijsten
in te laten vullen. In die situatie zou de trajectbegeleider, in overleg met de cliént, ervoor kunnen
kiezen om als trajectbegeleider de vragenlijsten voor het werkperspectief in te vullen, om zo toch
methodisch het begeleidingsproces in het werk vorm te kunnen geven.

Na elke meting wordt een verslag opgesteld waarin de verschillende perspectieven teruggekoppeld
worden en een aanzet voor een trajectplan ten behoeve van de persoonlijke ontwikkeling gegeven
wordt. Daarmee ondersteunt de MW©OM periodieke evaluatie ten behoeve van het vergroten van
zelfinzicht en ontwikkeling naar wens en vermogen.

De MWOM is gebaseerd op specifieke factoren die bepalend zijn voor het gewenste werkgedrag en
werkprestatie in de beroepspraktijk van de doelgroep, namelijk:
e basale aan arbeid gerelateerde mentale capaciteit (niet te verwarren met 1Q);
e relevante aan arbeid gerelateerde persoonskenmerken zoals de mate waarin iemand
consciéntieus is en het geloof in het eigen vermogen (self-efficacy);
e de wijze waarop men met stress en emoties omgaat (coping).

Onderstaand worden deze factoren nader beschreven. Tevens is in dit hoofdstuk beschreven wat
onder werkgedrag en werkprestatie verstaan wordt en wordt ingegaan op belangrijke contextuele
factoren die van invloed zijn op het ontwikkelingsproces.

2.1 Persoonlijke kenmerken die bepalend zijn voor werkgedrag en
werkprestatie

Kenmerken die bepalend zijn voor werkgedrag en werkprestatie worden in de literatuur
voorspellende factoren genoemd. Onderzoek heeft aangetoond dat een zekere mate van het bezit
van bepaalde persoonlijke kenmerken een positieve bijdrage leveren op het tentoonspreiden van het
gewenst arbeidsgedrag en het leveren van de gewenste prestatie. Voor de MWOM zijn de
onderstaande specifieke voorspellende factoren geselecteerd. Het betreffen mentale capaciteit,
conscientieusheid, self-efficacy en coping.
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2.1.1 Mentale capaciteit

Wanneer we over mentale capaciteit spreken wordt vaak direct gedacht aan IQ. 1Q is een maat om te
bepalen hoe goed een individu in staat is om logisch te redeneren, problemen op te lossen,
beslissingen te nemen, abstract kan redeneren en de capaciteit om nieuwe dingen te leren
(Gottfredson, 1997). IQ wordt gezien als de meest valide voorspeller van werkprestatie (Gottfredson,
1997; Schmidt & Hunter, 2004; Schmidt & Hunter, 1998). 1Q is echter een minder krachtige
voorspeller voor de werkprestatie in niet-complex werk. Niet-complex werk vraagt slechts in
beperkte mate een analytisch of probleem oplossend vermogen, en het vermogen om abstract te
kunnen nadenken. De belangrijkste cognitieve factoren die bepalend zijn voor (re)integratie zijn de
zogenaamde executive functies zoals: aandacht, concentratie, geheugen, planning en organisatie,
probleemoplossend vermogen, aanpassingsvermogen en initiatief nemen (Fadyl, Mcpherson,
Schliter, & Turner-Stokes, 2010). In de Vocational Cognitive Ratings Scale (VCRS, Greig, Nicholls,
Bryson, & Bell, 2004), een schaal die ontwikkeld is voor mensen met chronische psychische
aandoeningen, worden deze factoren onderscheiden. De VCRS is bedoeld om de cognitieve sterkte
en zwakte van iemand in de concrete werkcontext in kaart te brengen en richting te geven aan
punten voor ontwikkeling. Om die reden heeft de VCRS als basis gediend voor de in de MWOM
ontwikkelde schaal voor mentale capaciteit. In de MW©M worden op grond van een analyse van de
factorstructuur vijf factoren onderscheiden: concentratie, leren en geheugen, aanpassingsvermogen,
doelgericht handelen(waar planning en organisatie een onderdeel van uitmaakt) en
probleemoplossend vermogen.

2.1.2 Conscientiousness

lemand die consciéntieus is, is zorgvuldig en precies. De mate waarin iemand consciéntieus is, wordt
in de literatuur na mentale capaciteit gezien als de meest krachtige voorspeller voor werkprestaties
in verschillende werkniveaus en beroepen (Barrick, Mount, & Judge, 2001; Salgado, Viswesvaran, &
Ones, 2001; Schmidt & Hunter, 2004). De schaal voor consciéntieusheid van de Nederlandse HEXACO
persoonlijkheidsinventarisatie (De Vries, Lee, & Ashton, 2008) is als basis gebruikt om de mate
waarin iemand consciéntieus s te bepalen.

2.1.3 Self-efficacy

Self-efficacy refereert aan de tendens van iemand om te vertrouwen op zijn/haar capaciteit om te
kunnen voldoen aan de eisen die in het werk gesteld worden (Bosscher & Smit, 1998; Chen, Gully, &
Eden, 2004). Het kan gezien worden als het vertrouwen in de eigen effectiviteit. Door diverse auteurs
is de voorspellende kracht van self-efficacy op werkgedrag en werkprestatie geclaimd (Bandura,
1977, 1986, 1997; Judge & Bono, 2001; Stajkovic & Luthans, 1998). Judge and Bono (2001)
concluderen dat self-efficacy even voorspellend is voor werkprestatie als de mate waarin iemand
consciéntieus is. Om die reden is de GSES-12 (Bosscher & Smit, 1998), een schaal voor self-efficacy,
als basis gebruikt voor de schaal om self-efficacy te bepalen. Op grond van een analyse van de
factorstructuur worden in de MWOM twee factoren van self-efficacy onderscheiden:
doorzettingsvermogen en zelfvertrouwen.
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2.1.4 Coping

Coping kan gezien worden als de cognitieve en gedragsmatige inspanning die iemand levert om een
interne of externe stressor te beheersen, te verdragen of te reduceren (Folkman & Lazarus, 1988;
Schreurs, Van de Willige, Brosschot, Tellegen, & Graus, 1993). Het vinden en behouden van werk is
voor mensen met EPA in een belangrijke mate afhankelijk van de effectiviteit waarin de persoon in
staat is om zijn of haar emoties te controleren of te reguleren (Michon, Van Weeghel, Kroon, &
Schene, 2011). De zelfregulatie-strategie blijkt ook bepalend voor de ontwikkeling in de
werkprestatie (Frayne & Geringer, 2000). Als basisinstrument voor de coping vragenlijst van de
MWOM is de verkorte coping inventarisatie CISS 21 (Calsbeek, Rijken, & Henegouwen; Endler &
Parker, 1990) gebruikt. In overeenstemming met de originele CISS-21 worden in de MW©OM na een
analyse van de factorstructuur drie factoren onderscheiden: emotionele-, actieve - en vermijdende
coping.

Mentale capaciteit, consciéntieusheid, zelf-effectiviteit en coping blijken dus in belangrijke mate
bepalend te zijn voor het werkgedrag en de werkprestatie. Onderstaand is beschreven op welk
werkgedrag en welke werkprestatie in de MW©OM gedoeld wordt.

2.2 Werkgedrag en werkprestatie

2.2.1 Werkgedrag

Werkgedrag wordt in de MWOM gezien als een belangrijke uitkomstmaat omdat het een belangrijke
voorwaarde blijkt te zijn voor acceptatie door collega’s en de duurzaamheid van de arbeidsrelatie
(Lammerts & Stavenuiter, 2010). De focus in het werkgedrag binnen de MW©M beperkt zich tot het
basale werkgedrag dat vereist is binnen iedere reguliere werkorganisatie, zoals: betrouwbaarheid
m.b.t. afspraken en bedrijfsprocedures, zorgvuldigheid en precisie, sociaal gedrag en acceptatie van
autoriteit (Fadyl et al., 2010; Michon, Kroon, van Weeghel, & Schene, 2004). Om het werkgedrag te
meten is een lijst met vragen opgesteld op basis van de Work Behavior Inventory (WBI, Bryson, Bell,
Lysaker, & Zito, 1997), een assessment instrument voor het werkgedrag van mensen met psychische
aandoeningen. Na een analyse van de factorstructuur worden in de MWOM vier factoren
onderscheiden: sociaal gedrag, werktempo, persoonlijke presentatie en betrouwbaarheid.

2.2.2 Werkprestatie

Een tweede belangrijke uitkomstmaat in de MWOM betreft werkprestatie. Daarbij ligt de focus op
de mate waarin het werk doelgericht uitgevoerd wordt, de mate waarin betrokkene
verantwoordelijkheid neemt voor het werk, in hoeverre het werk voldoet aan de kwaliteitseisen en
in hoeverre het werkt uitgevoerd wordt conform de afspraken. Om deze criteria te meten is als
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basisinstrument voor de vragenlijst van de MWOM de taakprestatieschaal van Williams en Anderson
(1991) gebruikt.

2.3 Contextuele factoren

Contextuele factoren betreffen factoren die het proces van leren, ontwikkelen en presteren zowel
positief als negatief kunnen beinvloeden. Dit kunnen persoonlijke factoren zijn, zoals
huisvestingsproblemen of schulden die het proces veelal negatief beinvloeden. Maar het kunnen ook
organisatie-gebonden factoren zijn, zoals acceptatie en begeleiding van collega’s, die het proces
veelal positief zullen beinvloeden. In de meetmomenten van de MW©OM worden daarom zowel
contextuele factoren in de privésfeer (zoals schulden, problemen in de kinderopvang of
huisvestingsproblemen), als de contextuele factoren op het werk (zoals begeleiding en acceptatie
door collega’s) meegewogen.
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3 De MW©OM, een proces van meten en monitoren

Met behulp van de MWOM wordt op verschillende momenten vanuit verschillende perspectieven de
actuele arbeidscapaciteit gemeten. Hoewel de verschillende perspectieven van meerwaarde zijn in
het begeleidingsproces, kan indien de cliént het niet wenselijk acht de werkgever in dit proces te
betrekken ervoor gekozen worden om de trajectbegeleider de input te laten geven voor het werk
gerelateerde perspectief. De meetresultaten worden na elke meting vastgelegd in een
(voortgangs)verslag, waarbij ook inzicht gegeven wordt in het verschil in perspectief van de
verschillende beoordelaars. Omdat het werkgeversperspectief van toegevoegde waarde is, wordt
geadviseerd het al dan niet betrekken van de werkbegeleider' in de werkbegeleidingsgesprekken te
bespreken met de cliént. Bespreek het verslag samen met de cliént en maak in gezamenlijk overleg
afspraken over de verdere ontwikkeling, zodat in overeenstemming met de MDR werk en EPA de
cliént regie en inhoudelijk zeggenschap houdt in het traject (Van Weeghel et al., 2013) en leg deze

NA 0-2 WEKEN
- . 'OORTGANGS)VERSLAG
+ Betrokkene vult vragenlijst in (20-30 min) (v )

« Belangrijke bekende vult vragenlijst in (15 min) o
+ Werkbegeleider vult vragenlijstin (15 min) Yﬁ;tb;}t’::ene T T s

NA 6 EN 12 WEKEN (+ EVT. NA 24 EN 52 WEKEN) « wat werk van hem vraagt
« Betrokkene vult vragenlijstin (20 min) S = wat verbeterpunten zijn
« Werkbegeleider vult vragenlijstin (15 min) )

« Leidinggevende vult vragenlijstin (10 min)

TERUG-
KOPPELEN

METEN &
MONITOREN

De MW@M ondersteunt
de ontwikkeling van PLAN

medewerkers in OPSTELLEN

@)

PLAN
UITVOEREN

Dankzij de nieuwe inzichten kan de jobcoach, INPUT
arbeidsdeskundige, werkbegeleider of werkgever: (Voortgangs)verslag

« de medewerker beter begeleiden en ACTIE

ondersteunen in werk Begeleidingsgesprek
« zorgen voor een betere overdracht tussen de

externe begeleider en de interne werkbegeleider OUTPUT
« het werk beter op de medewerker afstemmen Coachplan

Figuur 1. Het proces van de MW©OM, een proces van meten en monitoren

1
Een werkbegeleider betreft het eerste aanspreekpunt op of over het t werk, dit kan een directe collega op de werkvloer zijn, een buddy,
een mentor, de leidinggevende en soms ook een jobcoach, trajectbegeleider of activiteitenbegeleider.
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afspraken bij voorkeur vast. In het verslag is een format voor een trajectplan ten behoeve van de
persoonlijke ontwikkeling opgenomen. Met al deze facetten wordt het toepassen van de MWOM
een proces van meten en monitoren. In dit hoofdstuk worden onderdelen van het proces van meten
en het proces van monitoren nader toegelicht.

3.1 Meten

Het meetproces van de MWOM bestaat in principe uit drie meetmomenten die indien gewenst
uitgebreid kunnen worden naar vijf meetmomenten. Deze uitbreiding naar vijf meetmomenten,
waarmee het begeleidingstraject m.b.v. de MW©OM verlengd wordt van drie maanden naar een jaar
kan voor mensen uit de doelgroep EPA wenselijk zijn omdat zij langdurige begeleiding vereisen.
Onderstaand wordt beschreven op welke momenten er gemeten wordt en wie er in het meetproces
betrokken worden.

3.1.1 De meetmomenten

Meting 1, bij aanvang van het werk

De eerste meting van de MWOM vindt in principe plaats vlak voor of kort nadat de cliént werkt. Dat
kan bij een reguliere werkgever zijn, maar ook vrijwilligerswerk, dagbesteding of in een
arbeidstrainingstraject. Tijdens de eerste meting vult de cliént zelf een vragenlijst in, en vullen vult
ook, met goedkeuring van de cliént, een belangrijke bekende en als de cliént reeds werkt vult ook de
werkbegeleider een vragenlijst in. Een belangrijke bekende is iemand die de cliént goed kent; dat kan
bijvoorbeeld een ouder, een voogd, een partner, een woonbegeleider, een mentor of een
stagebegeleider zijn. Een werkbegeleider betreft iemand die de cliént begeleidt in het werk, dat kan
bijvoorbeeld een directe collega op de werkvloer zijn, een buddy, een mentor, de leidinggevende en
soms een trajectbegeleider of een activiteitenbegeleider.

Echter, indien een cliént de klachten niet kenbaar wil maken op het werk en het ook niet wenselijk
vindt om collega’s vragenlijsten in te laten vullen, dan kan de trajectbegeleider in overleg met de
cliént ervoor kiezen om als trajectbegeleider de vragenlijsten voor het werkperspectief in te vullen
om zo toch methodisch het begeleidingsproces in het werk vorm te kunnen geven.

De medewerker beantwoordt bij het eerste meetmoment vragen over persoonlijke kenmerken, het
werkgedrag, contextuele omstandigheden, de werktevredenheid en het welzijn. De persoonlijke
bekende beantwoordt vragen die betrekking hebben op de persoonlijke kenmerken en vragen over
de mentale capaciteit. De werkbegeleider beantwoordt een vragenlijst in die betrekking heeft op de
mentale werkcapaciteit, het arbeidsgedrag en de contextuele factoren.

Vervolgmetingen na 6, 12 en eventueel na 26 en 52 weken

Tijdens de vervolgmetingen beantwoordt de medewerker zelf, en met toestemming van de cliént, de
werkbegeleider vragen over de kenmerken van het werk, de manier waarop het werk uitgevoerd
wordt, over de werkbegeleiding en over de werkomstandigheden. Met toestemming van de cliént
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beantwoordt de Ieidinggevende2 op deze meetmomenten vragen over de werkomstandigheden en
de werkprestatie.

De metingen over tijd geven inzicht in de ontwikkeling van de werkcapaciteit, het werkgedrag en de
werkprestatie. Vooral in de eerste maanden is meten en monitoren van belang, daarom gelden drie
meetmomenten in de eerste drie maanden als basis in de MW©OM. Indien gewenst kan de monitor
uitgebreid worden met vervolgemetingen na een half jaar en na een jaar.

3.1.2 Beoordeling vanuit verschillende perspectieven

Ten behoeve van de ontwikkeling van de werkcapaciteit, is inzicht in het eigen functioneren van
belang. De beeldvorming begint daarbij tijdens de zelfbeoordeling. Daarom beoordelen de cliénten in
alle meetmomenten zelf hun eigen capaciteiten en gedrag. In de praktijk blijkt echter dat mensen uit
de doelgroep de neiging hebben zichzelf onder- of over te waarderen. Daarom vullen ook andere
belangrijke betrokkenen in het ontwikkelingsproces een vragenlijst in. In de eerste meting kan dat
bijvoorbeeld, indien gewenst, een belangrijke bekende uit de privéomgeving zijn. Daarnaast wordt
een belangrijke rol toegekend aan de werkbegeleider van de cliént. De werkbegeleider betreft het
eerste aanspreekpunt voor de cliént over het functioneren in het werk. Dit is dan ook de persoon die
het beste zicht heeft op het dagelijks functioneren van betrokkene en het werkgedrag. Aanvullend
kan, met toestemming van de cliént, het perspectief vanuit de lijn gevraagd worden door ook de
afdelingscodrdinator, de leidinggevende of de manager een vragenlijst over de werkprestatie in te
laten vullen. In principe is het van meerwaarde om de beoordeling vanuit drie verschillende
perspectieven te laten plaatsvinden. In de praktijk kan het echter zo zijn dat de werkbegeleider
tevens de leidinggevende is en dus beide vragenlijsten invult.

Het kan ook voorkomen dat de cliént op het werk niet kenbaar heeft gemaakt dat er sprake is van
EPA en niemand van het werk in het proces wil betrekken. In die situatie zou de trajectbegeleider
ervoor kunnen kiezen zelf de betreffende vragenlijsten in te vullen om een reflecterend ander
perspectief te kunnen bieden.

3.1.3 Online survey

De vragenlijsten van de MW©OM worden online ingevuld. Indien gewenst kunnen de vragenlijsten
uitgeprint worden en op papier ingevuld worden. Per meetmoment ontvangen de beoordelaars via
de codrdinator (zie 3.3) een mail met een toelichting op de vragenlijst, een verwijzing naar de online
vragenlijst en een bijbehorende inlogcode.

Tijdens het invullen van de vragenlijst worden de gegevens automatisch anoniem opgeslagen. Indien
tijdens het invullen van de vragenlijst een onderbreking plaatsvindt, kan men bij een vervolg verder
gaan daar waar men gebleven is. Nadat de vragenlijst volledig is ingevuld, ontvangt de Universiteit
Maastricht een bericht. Nadat alle vragenlijsten van de betreffende vragenlijst ronde ingevuld zijn,

2 Een leidinggevende betreft iemand die een goed oordeel kan geven over de resultaatgerichte werkprestatie. Dat kan een
afdelingscodrdinator zijn of een manager. In sommige situatie kan het zo zijn dat zowel de vragenlijst voor de werkbegeleider als de
vragenlijst leidinggevende door dezelfde persoon ingevuld worden. Dit heeft echter niet de voorkeur, omdat daarmee een perspectief in
de monitoring komt te vervallen.
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wordt automatisch een persoonlijk verslag gegenereerd (zie voorbeelden in bijlage 7 en 8). Dit
verslag wordt ten behoeve van de cliént per mail verzonden aan de codrdinator (zie 3.3).

3.1.4 Privacy

De gegevens van de MWOM worden door de Universiteit Maastricht anoniem verzameld. Echter,
voor de persoonlijke terugkoppelingsverslagen moeten de gegevens tijdens het proces van
monitoren herleidbaar blijven tot personen. Om de privacy te kunnen waarborgen wordt, nadat
deelnemers aangemeld zijn door de codrdinator (zie paragraaf 3.3.1), een (inlog)code aangemaakt
behorende bij de geboortedatum en initialen van de cliént. De (inlog)code wordt met de
bijbehorende geboortedatum en initialen zonder verdere persoonsgegevens opgeslagen in een
sleutelbestand. De codrdinator ontvangt per mail de (inlog)code voor de betreffende cliént. De
sleutelgegevens worden in een apart bestand en in een aparte file van de Universiteit Maastricht
opgeslagen. Deze file is alleen toegankelijk met een beveiligingscode.

De gegevens die tijdens het proces van monitoring via de online survey anoniem door de Universiteit
Maastricht verzameld worden, worden opgeslagen in een aparte file die eveneens alleen toegankelijk
is met een unieke beveiligingscode. Tijdens het proces van monitoring blijft de sleutelcode
opgeslagen om de gegevens te kunnen verwerken tot persoonlijke terugkoppelingsverslagen. De
coordinator ontvangt na elke vragenlijstronde de verslagen per mail. Om ook in deze mailwisseling
de privacy te waarborgen, wordt in het verslag alleen de (inlog)code gebruikt. De codrdinator kan het
verslag op grond van een eerdere mail aan de juiste cliént koppelen. Zodra het proces van monitoren
na drie of twaalf maanden is afgerond, wordt ook de sleutelcode uit het bestand van de Universiteit
Maastricht verwijderd.

Alleen de geanonimiseerde data worden door de Universiteit Maastricht gebruikt voor onderzoek om
het begeleidingsinstrument verder te ontwikkelen.

3.2 Monitoren

Met monitoren bedoelen we het begeleidingsproces waarin de ontwikkeling van de cliént met EPA
methodisch vorm krijgt. Om dit proces goed vorm te kunnen geven zijn een aantal facetten van
belang die in deze paragraaf aan de orde komen zoals input, het voortgangsgesprek en de output,
namelijk de basis voor een trajectplan ten behoeve van de persoonlijke ontwikkeling van de cliént.

3.2.1 De input; het (voortgangs)verslag

Nadat de drie vragenlijsten van elk meetmoment volledig ingevuld zijn, wordt door de Universiteit
Maastricht een persoonlijk verslag gegenereerd. Het verslag geeft inzicht in wat men goed kan, wat
men voldoende kan, en wat men mogelijk zou kunnen ontwikkelen. Bovendien wordt in het verslag
inzicht gegeven op welke punten er sprake is van een verschil in visie op functioneren vanuit de
verschillende perspectieven.
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Het verslag vormt de een belangrijke basis voor een voor een trajectplan ten behoeve van de
persoonlijke ontwikkeling van de cliént in werk. De MWOM geeft inzicht in de capaciteiten, het
werkgedrag en de werkprestatie door het in kaart brengen van:

e hoe de cliént met stress en problemen omgaat;

e wat de cliént kan;

e hoe de cliént presteert;

e wat de cliént kan ontwikkelen;

e en hoe de cliént zich ontwikkelt over tijd.

3.2.2 Hetvoortgangsgesprek

Het initiatief voor het voortgangsgesprek ligt bij de trajectbegeleider. In het gesprek bespreekt de
trajectbegeleider samen met de met de cliént, en met toestemming van de cliént bij voorkeur in het
bijzijn van de werkbegeleider het verslag. Een belangrijke de eerste stap van de bespreking is om te
verifiéren of het verslag helder en duidelijk is en of de cliént zich in het verslag herkent. Eventuele
onduidelijkheden kunnen direct worden verhelderd. Vervolgens is het van belang die punten te
bespreken waar de cliént van mening verschilt met een van de andere beoordelaars. Bespreek
mogelijke onderliggende redenen hiervoor. Het kan van meerwaarde zijn om het voortgangsgesprek
te voeren in de vorm van een driegesprek waarin betrokkene zelf actief deelneemt, het
organisatieperspectief vertegenwoordigd wordt door de werkbegeleider en waarin de
trajectbegeleider als een soort intermediair het gesprek voorzit en zorgdraagt voor het vastleggen
van de evaluatie- en voortgangsafspraken. Door de cliént actief te betrekken krijgt de cliént regie en
inhoudelijk zeggenschap in het ontwikkelingstraject in werk in overeenstemming met de MDR werk
en EPA (Van Weeghel et al., 2013). In de bijlage treft u voorbeelden van verslagen.

3.2.3 De output; trajectplan t.b.v. de persoonlijke ontwikkeling

Uiteindelijk is het van belang dat de afspraken ten behoeve van het trajectplan voor de persoonlijke
ontwikkeling worden vastgelegd (zie tabel 1 voor een voorbeeld van een trajectplan). In het verslag
dat na elke meting gegenereerd wordt, is een opzet opgenomen voor een trajectplan dat naar eigen
wens en inzicht ingevuld kan worden. Leg minimaal de leerdoelen vast, geeft aan hoe die punten
ontwikkeld zouden kunnen worden en wat daarvoor nodig is.

Gebruik in de voortgangsevaluaties de input uit de eerste verslagen. Leg ook de voortgang in de
leerdoelen en mogelijke onderliggende reden voor belemmeringen in het leerproces vast in het
verslag.

Leerdoel Hoe kan ik dat ontwikkelen? Wat heb ik daarvoor nodig?

Tabel 1. Voorbeeld voor een trajectplan ten behoeve van de persoonlijke ontwikkeling
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3.3 De coordinatie

Het succes van het monitoren van het ontwikkelingsproces van cliénten met EPA met behulp van de
MWOM is voor een belangrijk deel afhankelijk van goede cooérdinatie. Omdat op verschillende
momenten over tijd door verschillende betrokkenen vragenlijsten ingevuld moeten worden, is de rol
van een codrdinator van belang. Wat van de codrdinator verwacht wordt, staat in deze paragraaf
beschreven. Verder wordt in deze paragraaf ingegaan op de aanmeldingsprocedure voor de MWOM.

3.3.1 De coordinator

De coodrdinator vervult een belangrijke rol in het monitorproces. De trajectleider is de meest
aangewezen persoon voor deze coordinerende rol. De trajectleider kan tenslotte het beste een
inschatting maken van voor welke persoon uit de doelgroep de inzet van de MW®OM van
meerwaarde kan zijn en op welk moment de MWOM het beste ingezet kan worden. De trajectleider
heeft veelal ook de contacten met belangrijke sleutelfiguren in het werk en kan dus ook het beste
samen met de cliént beoordelen wie naast de cliént de vragenlijsten voor de persoonlijke bekende,
de werkbegeleider en leidinggevende in kunnen vullen. Tevens kan de trajectbegeleider een
belangrijke rol spelen in begeleidingstrajecten met behulp van de MW®©OM indien de cliént op het
werk niet kenbaar heeft gemaakt dat er sprake is van EPA zoals eerder beschreven.

De meerwaarde van de trajectbegeleider zit vooral in het initiéren en voorzitten van de
voortgangsgesprekken en de voortgangsbewaking van het ontwikkelingsproces. Zoals eerder gesteld
kan het (voortgangs)verslag de basis vormen voor de voortgangsgesprekken. In het verslag worden
o.a. de verschillen in perspectief van de werkbegeleider en betrokkene zelf benoemd. De
trajectbegeleider kan in deze een mediérende rol vervullen door te vragen naar de onderliggende
redenen voor het verschil in perspectief dit vanuit een overkoepelende positie te duiden. Lees meer
hierover onder paragraaf 3.2.2.

Verder vervult de codrdinator een rol in het aanmelden van de cliént voor de MW©OM en het
doorsturen van de mails met de link naar de vragenlijst en de bijbehorende inlogcode naar de in
overleg met de cliént geselecteerde overige beoordelaars.

3.3.2 Aanmelding

Aanmelden voor de MWOM kan eenvoudig door de verzending van een e-mail naar
mwm@inclusievearbeidsorganisatie.org met daarin de volgende gegevens:
e Uw voor-en achternaam.
e Uw e-mailadres (voor zover dit afwijkt van uw verzendadres).
e De organisatie waar u voor werkt.
e De geboortedatum en de initialen van de kandidaat:
Voorbeeld. Indien uw kandidaat op 18-12-1990 geboren is en Jan van Schaik heet stuurt u de
volgende gegevens: 18-12-1990JvS.
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Nadat de kandidaat aangemeld is wordt een inlogcode aangemaakt en worden in overleg met de
coordinator de mails ingepland voor verzending voor de verschillende meetmomenten. Tevens
ontvangt de codrdinator per mail een bij de deelnemer behorende inlogcode.
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Bijlage1 Samenstelling ontwikkelgroep

Cris Bergmans, Stafmedewerker IPS stichting Kenniscentrum Phrenos

Helma Hovener (Werkbegeleider Ribw Zwwf)

Tom Stobbe (Hoofd Participatieformule, Ribw Zwwf)

Malou Besselink , IPS Trajectbegeleider / Jobcoach GGz Noord-Holland Noord)
Nadia Plambeck (IPS trajectbegeleider GGz Centraal)

Therese Venema (Adviseur Werk, Lister)

Mariska Wirken ((Adviseur Werk, Lister))

Debby Kamstra (IPS coérdinator en trajectcoach VIP Amsterdam)
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Meten

Monitoren

Meting

Wanneer

Beoordelaars

Inhoud

Duur

Input

Evaluatie

Output

Actoren

Bij aanvang
van werk

Betrokkene

Persoonlijke kenmerken
Mentale capaciteit
Werkgedrag

Welzijn
Werktevredenheid
Contextuele factoren
Aard werk

20-30
minuten

Belangrijke
bekende'

Persoonlijke kenmerken
Mentale capaciteit

15 minuten

Werkbegeleider2

Mentale capaciteit
Werkgedrag
Contextuele factoren
Aard werk

15 minuten

Verslag Universiteit
Maastricht

Voortgangs-
gesprek

Trajectplan t.b.v.

persoonlijke-
ontwikkeling

Betrokkene,
de
trajectbegeleider,
en evt. de
werkbegeleider

2,3,4
en5

Na 6, 12, 26
en 52 weken

Betrokkene

Mentale capaciteit
Werkgedrag

Welzijn

Werktevredenheid
Contextuele factoren

Evt. veranderingen in werk

20-30
minuten

Werkbegeleider2

Mentale capaciteit
Werkgedrag

Contextuele factoren

Evt. veranderingen in werk

15 minuten

Leidinggevende3

Werkprestatie
Contextuele factoren

5 minuten

Voortgangsverslag
Universiteit
Maastricht

Voortgangs-
gesprek

Trajectplan t.b.v.

persoonlijke-
ontwikkeling

Betrokkene,
de
trajectbegeleider,
en evt. de
werkbegeleider

" Een belangrijke bekende betreft iemand die de betrokkene goed kent zoals een ouder, een voogd, een partner, een woonbegeleider, een mentor of stagebegeleider.

’Een werkbegeleider betreft een eerste aanspreekpunt op het werk, dit kan een directe collega op de werkvloer zijn, een buddy, een mentor, de leidinggevende en soms ook een jobcoach, trajectbegeleider of
activiteitenbegeleider.
®Een leidinggevende betreft iemand die een goed oordeel kan geven over de resultaatgerichte werkprestatie. Dat kan een afdelingscodrdinator zijn of een manager. In sommige situatie kan het zo zijn dat zowel de
vragenlijst voor de werkbegeleider als de vragenlijst leidinggevende door dezelfde persoon ingevuld worden. Dit heeft echter niet de voorkeur, omdat daarmee een perspectief in de monitoring komt te vervallen.
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Bijlage 3. Stroomschema MWOM

 De trajectbegeleider maakt een inschatting over de toegevoegde waarde van de MWOM voor )
de cliént.
o)Ay ® De trajectbegeleider informeert de cliént over de MWOM en overhandigt informatiebrief
CERER R (bijlage 3). )y
N
 De trajectbegeleider verifieert of de cliént deel wilt nemen aan het onderzoek, en
. * vraagt toestemming om een belangrijke bekende, de werkbegeleider en de leidinggevende in
UBCIIIIER  het proces te betrekken.
deelname y
 De trajectbegeleider meldt de cliént middels een geboortedatum en initialen aan bij de )
universiteit Maastricht/Expertisecentrum inclusieve arbeidsorganisatie (zie contactgegevens).
. ¢ De Universiteit Maastricht maakt een inlogcode aan voor de cliént en en mailt de inlogcode
CEUECIER (601 de bijbehorende cliént naar de trajectbegeleider. )
« De Universiteit Maastricht stuurt de mails met de link naar de vragenlijst en inlogcode naar de )
trajectbegeleider.
Mails eDe trajectbegeleider stuurt de mails (met toestemming van de cliént) door naar de belangrijke
versturen bekende, en indien de cliént werkt naar de werkbegeleider. )y
\

e De vragenlijsten worden ingevuld door de cliént, en met toestemming de belangrijke bekende,
VIEelii5ias)  de werkbegeleider en de leidinggevende.

invullen y

\
¢ De Universiteit Maastricht gienereert nadat alle vragenlijsten volledig ingevuld zijn binnen < 10
werkdagen een verslag en mailt dit anoniem naar de trajectbegeleider.

Verslag ajectbegeleider.
genereren J

* De trajectbegeleider bespreekt het voortgangsverslag met de clignt, bij voorkeur (met )
toestemming van de cliént) in het bijzijn van de werkbegeleider.
\lelslgi=clyls o Tijdens het gesprek worden gezamenlijk overleg met de cliént voortgangsafspraken gemaakt
gesprek en vastgelegd over de verdere ontwikkeling. y
~
® De gemaakte afspraken worden in de praktijk toegepast.
Afspraken
uitvoeren J
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Vervolgmetingen (na 6, 12 en eventueel na 26 en 52 weken)

¢ De Universiteit Maastricht stuurt de mails met de link naar de vragenlijst en inlogcode naar de )
trajectbegeleider.
Mails eDe trajectbegeleider stuurt de mails (met toestemming van de cliént) door naar de
versturen werkbegeleider en de leidinggevende.

¢ De vragenlijsten worden ingevuld door de cliént, en (met toestemming) de werkbegeleider en
Vel de leidinggevende.

invullen J
N
* De Universiteit Maastricht genereerd nadat alle vragenlijsten volledig ingevuld zijn <10
Verslag werkdagen een voortgangsverslag en mailt dit anoniem naar de trajectbegeleider.
genereren J
e De trajectbegeleider bespreekt het voortgangsverslag met de cliént, bij voorkeur (met )
toestemming van de cliént) in het bijzijn van de werkbegeleider.
\lelolgi=laf5 e Tijdens het gesprek worden gezamenlijk overleg met de cliént voortgangsafspraken gemaakt
gesprek en vastgelegd over de verdere ontwikkeling. )
N\
® De gemaakte afspraken worden in de praktijk toegepast.
Afspraken
uitvoeren y
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Bijlage 4. Informatie Maastrichtse Werkcapaciteit Monitor (MW©OM)

Inleiding

In het kader van de invoering van ’de Participatiewet’ wordt van de mensen die niet zelfstandig in staat
zijn het wettelijk minimumloon te verdienen, verwacht dat zij naar vermogen participeren op de
arbeidsmarkt. Daarvan is een juiste inschatting van hun werkcapaciteit van cruciaal belang. Daarnaast is
het voor de ontwikkeling van werk van belang dat zij (leren) reflecteren op hun sterke en zwakte
punten.

De vakgroep arbeids- en organisatiepsychologie van de Universiteit Maastricht heeft daarom de
Maastrichtse Werkcapaciteit Monitor (MW© M) ontwikkeld. Het betreft een specifiek voor de doelgroep
ontwikkeld instrument om het werkcapaciteit vast te kunnen stellen en te kunnen monitoren. Die
specifieke factoren voor de doelgroep zijn:

e basale mentale vermogens (dus niet het 1Q);

e relevante persoonskenmerken;

¢ hoe men met stress en emoties omgaat (coping);
e het werkgedrag.

Op grond van literatuurstudie weten we dat deze factoren bepalend kunnen zijn voor het gewenste
werkgedrag en de gewenste werkprestatie in de beroepspraktijk.

De aspecten die in de MW©OM worden getoetst betreffen alleen die factoren die relevant zijn voor het
werkniveau waarop de doelgroep functioneert. De vragenlijst is in begrijpelijk Nederlands (taalniveau
B1) opgesteld.

Wat is de MWOM?

De MWOM is een instrument waarmee het actuele arbeidscapaciteit vastgesteld kan worden, hetgeen
aanknopingspunten biedt voor de begeleiding en de verdere ontwikkeling van mensen uit de doelgroep.

Omdat met de MW®©OM op verschillende momenten over tijd gemeten wordt kan de ontwikkeling in
werkcapaciteit, het werkgedrag en de uiteindelijke werkprestatie over tijd gevolgd worden. In de
metingen worden zowel de omgevingsfactoren privé (zoals schulden, problemen in de kinderopvang of
woonruimte problematiek) als de werkomstandigheden (zoals collegiale steun, begeleiding en
acceptatie door collega’s) meegewogen.

De MWOM dat bestaat uit verschillende online vragenlijsten die op verschillende momenten door de
betrokkene zelf, een belangrijke bekende (zoals een ouder, een partner, voogd of woonbegeleider), de
werkbegeleider3 en uiteindelijk door de Ieidinggevende4 ingevuld worden. De gegevens worden door de

3 . . . .
Een werkbegeleider betreft een eerste aanspreekpunt op of over het werk, dit kan een directe collega op de werkvloer zijn, een buddy, een
mentor, de leidinggevende en soms ook een jobcoach, trajectbegeleider of activiteitenbegeleider.

4 - . . . .
Een leidinggevende betreft iemand die een goed oordeel kan geven over de resultaatgerichte werkprestatie. Dat kan een
afdelingscoérdinator zijn of een manager. In sommige situatie kan het zo zijn dat zowel de vragenlijst voor de werkbegeleider als de vragenlijst
4 CENTRUM
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Universiteit Maastricht verwerkt naar een verslag. Betrokkene ontvangt dit verslag na elke
vragenlijstronde via de trajectbegeleider, dus na 2, 6, 12 en indien gewenst na 26 en 52 weken.

Het Proces van de MWOM:
Meet moment 1; VO6r of bij aanvang van het werk:
e De cliént vult de vragenlijst in. Duur: 20-30 minuten.
e Een belangrijke bekende vult de vragenlijst in. Duur: 15 minuten.
Een belangrijke bekende kan een ouder, voogd, stagebegeleider, partner, vriend(in), familielid,
woonbegeleider zijn,
e Indien de cliént werkt vult ook de werkbegeleider of (assistent-)werkleider vult de vragenlijst in.
Duur: 15 minuten.
e De Universiteit Maastricht stelt een verslag op en stuurt deze naar de codrdinator.
e De trajectbegeleider bespreekt het verslag met betrokkene eventueel samen met de
werkbegeleider en maakt afspraken over ontwikkelpunten.

Meetmoment 2, 3 en indien gewenst meetmoment 4 en 5: nadat de cliént ca. 6, 12, 26 en 52 weken aan
het werk is.

e De cliént vult de vragenlijst in. Duur: 20 minuten.

e De werkbegeleider vult de vragenlijst in. Duur: 15 minuten.

e De leidinggevende vult de vragenlijst in. Duur: 10 minuten.

e De Universiteit Maastricht stelt een voortgangsverslag op en stuurt deze naar de codrdinator.

e De werkbegeleider bespreekt het verslag met betrokkene, evalueert de gemaakte afspraken
n.a.v. het vorige verslag en maakt voortgangsafspraken.

Waar gaan de vragen over?

De vragen van het eerste meetmoment gaan over hoe betrokkene zich gedraagt en hoe hij/zij op dingen
reageert. Ook wordt een aantal vragen gesteld over persoonlijke kenmerken, de werktevredenheid en
het welzijn.

De vragen in de vragenlijsten in de meetmomenten 2, 3, 4 en 5 gaan over de kenmerken van het werk,
hoe het werk gedaan wordt, en hoe de werkbegeleiding en de werkomstandigheden zijn.

Wat levert het invullen van de vragenlijsten op?

Nadat alle vragenlijsten van het meetmoment ingevuld zijn, ontvangt de trajectbegeleider na ongeveer
10 werkdagen een verslag. In totaal gaat het om 5 verslagen.

De verslagen geven inzicht in uw persoonlijke kenmerken, de ontwikkeling van uw werkcapaciteit en uw
werkgedrag.

Hoe wordt het monitoringsproces gecoérdineerd?

De coordinator (veelal de trajectbegeleider) ontvangt in week 0, 6, 12 en indien gewenst in week 26 en
52 twaalf mails met daarin link naar de vragenlijst en een bijbehorende inlogcode. De codrdinator kan
de mails doorsturen naar de betreffende personen.

Wat gebeurt er met de gegevens?
De gegevens worden anoniem verzameld door de Universiteit Maastricht, waardoor betrokkenen als

leidinggevende door dezelfde persoon ingevuld worden. Dit heeft echter niet de voorkeur, omdat daarmee een perspectief in de monitoring
komt te vervallen.
4 CENTRUM
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persoon niet te herkennen zijn. De gegevens worden door de Universiteit Maastricht gebruikt voor
onderzoek om het instrument voor de begeleiding te ontwikkelen.

Wat is de meerwaarde van de MWOM?
De MWOM geeft inzicht in de capaciteiten, het werkgedrag en de werkprestatie door het in kaart
brengen van:

e de cliént met stress en problemen omgaat;

e wat de cliént kan;

e hoe de cliént presteert;

e wat de cliént kan ontwikkelen;

e en hoe de cliént zich ontwikkelt binnen de organisatie.

Voordelen voor mensen uit de doelgroep:
Men krijgt:
e een duidelijk beeld van wat hij kan en wat er van hem gevraagd wordt;
e inzichtin zijn ontwikkelpunten;
e ruimte voor leren en ontwikkelen;
e en het gevoel dat hij serieus genomen wordt.
Hierdoor komt de cliént beter tot zijn recht in de organisatie.

Voordelen voor de begeleiders en de organisatie
Dankzij de nieuwe inzichten kan de trajectbegeleider:
e zorgen voor een betere overdracht en afstemming tussen de externe begeleider en de interne
werkbegeleider;
e de werknemer (cliént) beter begeleiden en ondersteunen in werk;
e het werk beter op de werknemer afstemmen.

Hoe meldt u kandidaten aan voor de MWOM?
Stuur een mail naar mwm@®inclusievearbeidsorganisatie.org met daarin de volgende gegevens:
e Uw voor-en achternaam.
e Uw e-mailadres (voor zover dit afwijkt van uw verzendadres).
e De organisatie waar u voor werkt.
e De geboortedatum en de initialen van de kandidaat:
Voorbeeld. Indien uw kandidaat op 18-12-1990 geboren is en Jan van Schaik heet stuurt u de
volgende gegevens: 18-12-1990JvS.

Heeft u vragen?
Stuur een mail uw vraag naar: mwm@inclusievearbeidsorganisatie.org of bel 043-3881918.
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Bijlage 5 Informatie cliént
Maastrichtse Werkcapaciteit Monitor (MWOM)

Om u goed te kunnen begeleiden in uw werk, vragen wij u een aantal keren een vragenlijst in te vullen.
Met uw goedkeuring vragen we ook aantal mensen uit uw directe (werk)omgeving om een vragenlijst in
te vullen.

Wanneer worden de vragenlijsten ingevuld?

Voordat u aan het werk gaat of in de eerste twee weken dat u aan het werkt bent, wordt de eerste
vragenlijst ingevuld. Vervolgens wordt vragenlijst 2 na zes weken en vragenlijst 3 na drie maanden
ingevuld. Indien gewenst kan de monitor uitgebreid worden met vragenlijst 4 na zes maanden en
vragenlijst 5 na een jaar.

Wie vult op die momenten een vragenlijst in?

Een eerste vragenlijst wordt door u, een belangrijke bekende (bijvoorbeeld uw partner,

woonbegeleider, mentor of stagebegeleider, maar het kan ook een ouder zijn) en uw werkbegeleider5 of
trajectbegeleider ingevuld.

De vragenlijsten die daarna ingevuld worden, vult u, uw werkbegeleider en uw Ieidinggevendesof uw
trajectbegeleider in.

Waar gaan de vragen over?

De vragen uit vragenlijst 1 gaan over hoe u zich gedraagt en hoe u op dingen reageert. Ook wordt een
aantal vragen gesteld over persoonlijke kenmerken, uw werk en over hoe tevreden u met uw werk en
over het algemeen bent.

De vragen in de vragenlijsten 2, 3, 4 en 5 gaan over hoe u werkt en wat u van uw werk en de
werkbegeleiding vindt.

Hoe lang duurt het invullen van de vragenlijst?
Het invullen van de vragenlijsten duurt per vragenlijst ongeveer 15 tot 30 minuten.

Wat levert het invullen van de vragenlijsten op?

Nadat alle vragenlijsten van het meetmoment ingevuld zijn, ontvangt uw trajectbegeleider na ongeveer
10 werkdagen een verslag. Afhankelijk van de duur van de deelname gaat het In totaal om drie of vijf
verslagen.

De verslagen geven inzicht in uw persoonlijke kenmerken, de ontwikkeling van uw werkcapaciteit en uw
werkgedrag.

Bespreek samen met uw trajectbegeleider deze verslagen.

Bent u verplicht om deel te nemen?
Nee, u bent niet verplicht om deel te nemen, de deelname is vrijwillig.

> Een werkbegeleider betreft je eerste aanspreekpunt op h of over et werk, dit kan een directe collega op de werkvloer zijn, een buddy, een
mentor, de leidinggevende en soms ook een jobcoach, trajectbegeleider of activiteitenbegeleider.

6 Een leidinggevende betreft iemand die een goed oordeel kan geven over de resultaatgerichte werkprestatie. Dat kan een
afdelingscoérdinator zijn of een manager. In sommige situatie kan het zo zijn dat zowel de vragenlijst voor de werkbegeleider als de vragenlijst
leidinggevende door dezelfde persoon ingevuld worden. Dit heeft echter niet de voorkeur, omdat daarmee een perspectief in de monitoring
komt te vervallen.
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Wat gebeurt er met uw gegevens?
De gegevens worden anoniem verzameld door de Universiteit Maastricht, daardoor ben u als persoon

niet te herkennen.
De Universiteit Maastricht gebruikt de gegevens voor onderzoek om het instrument voor de begeleiding

te ontwikkelen.

Heeft u vragen?
Stuur een mail uw vraag naar: mwm@inclusievearbeidsorganisatie.org of bel 043-3881918.
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Bijlage 6 Verwijzing naar PowerPoint presentatie

Via deze link kunt u een PowerPoint presentatie downloaden over de MWOM:

https://www.inclusievearbeidsorganisatie.org/methoden-en-instrumenten/maastrichtse-

werkcapaciteit-monitor-mw-m
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Bijlage 7 Voorbeeld eerste verslag

Verslag 1 MWOM

Referentie 24-12-19890RvK
Contactpersoon Karin Smit, trajectbegeleider
Naam Betrokkene

Dit is een verslag van de MW©M-vragenlijst die uzelf, een persoonlijke bekende en uw
werkbegeleider hebben ingevuld.

Het verslag bestaat uit vijf delen:
e In deel A staan uw persoonlijke kenmerken;
e In deel B staat uw werkcapaciteit;
e Indeel C staat uw werkgedrag;
e In deel D staan gegevens over de werkomstandigheden en tevredenheid met uw werk;
e In deel E staat een opzet voor een plan t.b.v. de persoonlijke ontwikkeling.

In de bijlagen staat een toelichting op deel A, B en C.

Bespreek het verslag met de trajectbegeleider, bij voorkeur in het bijzijn van de
werkbegeleider.

Deel A. Persoonlijke kenmerken

In de volgende tabel staan uw pluspunten. De pluspunten zijn bepaald door uw eigen score.

e |k heb doorzettingsvermogen

In bijlage 1 staat een onderbouwing van uw pluspunten en zo nodig van uw aandachtspunten.

In de volgende tabel staan de punten waarover u en uw persoonlijke bekende van mening
verschillen.

Het kan zijn dat uzelf denkt dat u iets beter of minder goed kunt, dan naar de mening van uw
persoonlijke bekende.
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Bespreek samen welke dingen dat zijn en waardoor dat komt.

Ik waardeer mezelf hoger dan mijn
persoonlijke bekende op de volgende
punten:

Ik waardeer mezelf lager dan mijn persoonlijke

bekende op de volgende punten:

Zelfvertrouwen

In de volgende tabel staat hoe u met stress omgaat en waar dat uit blijkt. Ook staan uw
pluspunten in de tabel.

Hoe denk ik dat ik met stress

Wat betekent dat? Pluspunten

omga?

Als ik stress voel, probeer ik
gericht actie nemen om te
voorkomen dat het erger
wordt of om herhaling te

Ik probeer bij stress doelgericht te
handelen.

Ik probeer problemen op te lossen
of van mijn ervaring te leren.

Als ik een probleem heb of
stress voel, probeer ik te
bedenken of ik dat
probleem eerder gehad heb
voorkomen. en hoe ik het toen opgelost
Hoe denkt mijn persoonlijke heb.

bekende dat ik met stress om | Wat betekent dat? e Als ik een probleem heb of
ga? stress voel, probeer ik te

Als ik stress voel, reageer ik begrijpen waardoor dat
vooral emotioneel. komt.

e Als ik een probleem heb of
stress voel, bedenk ik of ik er
iets van kan leren.

Ik handel bij stress meestal niet
doelgericht.
Ik weet niet goed hoe ik problemen
op moet lossen en hoe ik van mijn
ervaringen zou kunnen leren.

In de volgende tabel staat hoe uw persoonlijke omstandigheden zijn.

Persoonlijke omstandigheden

Zijn er dingen in de persoonlijke of werkomstandigheden die de werkprestatie kunnen Ja
beinvioeden?

Indien het antwoord ja is, kan het zijn dat u daardoor uw werk niet goed kunt doen.
Bespreek de problemen met uw trajectbegeleider.
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Deel B. Werkcapaciteit

De volgende tabellen geven inzicht in uw werkcapaciteit. De verdeling in wat u goed kunt, wat u
voldoende kunt en wat u zou kunnen ontwikkelen is bepaald door het oordeel van uw
werkbegeleider.

In de volgende tabel staan de dingen die u goed kunt.

e Concentreren

e Aanpassen aan veranderingen

In de volgende tabel staan de dingen die u voldoende kunt.

Wat kan ik voldoende?

e |eren
e Plannen en organiseren

In de volgende tabel staan de dingen die u misschien nog kunt ontwikkelen.

Wat kan ik misschien ontwikkelen?

e Problemen oplossen

In bijlage 2 staat een toelichting op die punten die u goed kunt, de punten die u voldoende kunt
en de punten die u misschien nog kunt ontwikkelen.

De volgende grafiek laat de score zien op de kenmerken van werkcapaciteit. De score is bepaald
door het oordeel van uw werkbegeleider.

Werkcapaciteit
Score week 2 Basiswaarde
5
e
e 4
] — ——
2 —
1 — |
"
)
0
Leren Concentreren Aanpassen Doelgericht Problemen

werken oplossen

Grafiek 1. Werkcapaciteit
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In de volgende tabel staan dingen waarover u en uw werkbegeleider van mening verschillen.
Het kan zijn dat uzelf denkt dat u iets beter kunt of minder goed kunt, dan naar de mening van
de werkbegeleider.

Bespreek samen welke dingen dat zijn en waardoor dat komt.

Als de tabel leeg is, bent u het met elkaar eens.

Ik waardeer mezelf hoger dan mijn
werkbegeleider op de volgende punten:

Ik waardeer mezelf lager dan mijn werkbegeleider

op de volgende punten:

e Doelgericht werken
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Deel C. Werkgedrag

De volgende tabellen geven inzicht in uw werkgedrag. De verdeling in wat u goed kunt, wat u
voldoende kunt en wat u zou kunnen ontwikkelen is bepaald het oordeel van uw
werkbegeleider.

In de volgende tabel staat het werkgedrag waar u goed op scoort.

o Afspraken nakomen
e Doorwerken

e Nauwkeurig werken
e Leiding accepteren
® Mezelf presenteren

In de volgende tabel staat het werkgedrag waar u voldoende op scoort.

Wat kan ik voldoende?

e Sociaal gedrag

In de volgende tabel staat het werkgedrag wat u kunt ontwikkelen.

Wat kan ik misschien ontwikkelen?

e Omgaan met kritiek

In bijlage 3 staat een toelichting op die punten die u goed kunt, de punten die u voldoende kunt
en de punten die u misschien nog kunt ontwikkelen.
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De volgende grafiek laat de score zien op de kenmerken van werkgedrag. De score is bepaald
door het oordeel van uw werkbegeleider.

Werkgedrag
Score week 2 Basiswaarde
5
"
N/ a |
3 — I
2 — I
1 — I
L)
L\
0
Afspraken Doorwerken Nauwkeurig Leiding Sociaal Omgaan Mezelf
nakomen werken  accepteren gedrag  met kritiek presenteren

Grafiek 2. Werkgedrag

In de volgende tabel staan punten waarover u en uw werkbegeleider van mening verschillen.
Het kan zijn dat uzelf denkt dat u iets beter kunt of minder goed kunt, dan naar de mening van
de werkbegeleider.

Bespreek samen welke dingen dat zijn en waardoor dat komt.

Als de tabel leeg is, bent u het met elkaar eens.

Ik waardeer mezelf lager dan mijn werkbegeleider Ik waardeer mezelf hoger dan mijn

op de volgende punten: werkbegeleider op de volgende punten:

e Doorwerken e Leiding accepteren
e Nauwkeurig werken
o Mezelf presenteren
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Deel D. Werkomstandigheden en (werk)tevredenheid

De volgende grafiek laat zien hoe u en uw werkbegeleider de leeromstandigheden ervaren.

Werkbegeleiding
Week 2

Beleving medewerker Beleving werkbegeleider

Grafiek 3. Werkbegeleiding

De volgende grafiek laat zien hoe tevreden u over het algemeen bent en hoe tevreden u bent

over uw werk.

Tevredenheid
Week 2

Welzijn Werktevredenheid
Grafiek 4. Tevredenheid
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Deel E. Trajectplan t.b.v. de persoonlijke ontwikkeling

Maak samen met bijvoorbeeld met uw trajectbegeleider afspraken over drie punten die u kunt

ontwikkelen.
Maak afspraken over hoe u die punten kunt ontwikkelen en wat u daarvoor nodig hebt. Zet de
afspraken in de volgende tabel.

Leerdoel Hoe kan ik dat ontwikkelen? Wat heb ik daarvoor nodig?
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Bijlage 1. Toelichting persoonlijke kenmerken

De pluspunten en mogelijke aandachtspunten zijn bepaald door uw eigen oordeel.

Pluspunten

Waar blijkt dat uit?

Ik heb doorzettingsvermogen

Wanneer iets de eerste keer mislukt, blijf ik proberen
totdat het beter gaat.

Ook wanneer ik denk dat een taak moeilijk is, begin ik
er aan.

Ook wanneer ik een taak niet leuk vind, werk ik door
totdat ik klaar ben.

Ik begin ook aan het leren van nieuwe dingen wanneer
ze mij moeilijk lijken.

Aandachtspunten

Waar blijkt dat uit?

Ik werk niet altijd zorgvuldig en
precies

Als ik iets moet doen, bereid ik dat niet altijd voor.
Als ik iets wil bereiken, doe ik niet altijd mijn best.
Als ik aan iets werk, besteed ik weinig aandacht aan
kleine details.

Ik werk niet altijd precies.

Ik denk niet goed na voordat ik reageer.

Ik heb weinig zelfvertrouwen

Wanneer ik iets heel graag wil, ben ik bang dat het niet
lukt.

Ik heb moeite om problemen in mijn leven op te
lossen.

Onverwachte problemen brengen mij uit evenwicht.

Ik ben onzeker.
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Bijlage 2. Toelichting pluspunten, ontwikkelpunten en mogelijke ontwikkelpunten
werkcapaciteit

De verdeling in wat u goed kunt, wat u voldoende kunt en wat u zou kunnen ontwikkelen is
bepaald door het oordeel van uw werkbegeleider.

e |k ben niet snel afgeleid.

Concentreren e Nadat ik afgeleid ben, kan ik me weer snel op mijn werk
concentreren.

e |k heb er geen moeite mee om mijn werk goed te blijven doen als
er iets verandert op het werk.

o Als ik met iets bezig ben, heb ik er geen moeite mee als iemand me
ineens een andere opdracht geeft.

Tabel 1. Pluspunten werkcapaciteit met toelichting

Aanpassen

Mogelijke ontwikkelpunten Waar blijkt dat uit?

e Nadat ik uitleg heb gekregen hoe iets gedaan moet worden, weet ik
soms niet wat ik moet doen.

e Nadat iemand heeft laten zien hoe iets gedaan moet worden, weet

Leren ik soms niet wat ik moet doen.

e Ook wanneer ik een nieuwe taak zelf gedaan heb, weet ik daarna
soms niet hoe hij gedaan moet worden.

e |k kan soms niet zo goed onthouden hoe iets gedaan moet worden.

e |k leg niet altijd alle spullen klaar voordat ik aan mijn werk begin.

e |k controleer niet altijd of ik mijn werk goed gedaan heb.

e |k verbeter mijn fouten niet altijd.

e |k weet soms niet goed welk werk het belangrijkst is.

e Als ik klaar ben met mijn eigen werk, wacht ik soms totdat iemand
anders mij een nieuwe opdracht geeft.

Tabel 2. Mogelijke ontwikkelpunten werkcapaciteit met toelichting

Doelgericht werken

Ontwikkelpunten Waar blijkt dat uit?

e |k vind het vaak moeilijk om zelfstandig bekende problemen
oplossen in mijn eigen werk.

o |k vind het vaak moeilijk om zelfstandig nieuwe problemen
oplossen in mijn eigen werk.

Tabel 3. Ontwikkelpunten werkcapaciteit met toelichting

Problemen oplossen
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Bijlage 3. Toelichting pluspunten, ontwikkelpunten en mogelijke ontwikkelpunten werkgedrag

De verdeling in wat u goed kunt, wat u voldoende kunt en wat u zou kunnen ontwikkelen is
bepaald het oordeel van uw werkbegeleider.

Afspraken nakomen

Ik kom op tijd.
Ik houd me aan de regels en afspraken.
Ik ben volgens afspraak aanwezig op mijn werk.

Doorwerken

Ik werk even snel als anderen.

Als ik sneller moet werken, kan ik dat zonder fouten te
maken.

Ik houd mijn werktempo goed vast.

Onder druk blijf ik mijn werk goed doen.

Nauwkeurig werken

Ik werk precies.

Ik sla niets over.

Ik ga voorzichtig om met apparatuur, materialen en
gereedschappen.

Leiding accepteren

Ik voer opdrachten uit die ik van mijn begeleider krijg.

Mezelf presenteren

Mijn uiterlijk is verzorgd.
Mijn kleding past bij het werk dat ik doe.

Tabel 1. Pluspunten werkgedrag met toelichting

Mogelijke ontwikkelpunten

Waar blijkt dat uit?

Sociaal gedrag

Als ik met iemand praat kijk ik hem of haar soms niet aan.
Ik luister niet altijd met aandacht naar anderen.

Ik overleg niet altijd met collega’s over hoe we het werk
kunnen plannen.

Ik stel niet altijd vragen als ik iets niet begrijp.

Tabel 2. Mogelijke ontwikkelpunten werkgedrag met toelichting

Ontwikkelpunten

Waar blijkt dat uit?

Omgaan met kritiek

Als iemand kritiek op mijn werk geeft, reageer ik vaak niet op
een rustige en nette manier.

Als mijn begeleider uitlegt hoe ik iets kan verbeteren, doe ik
niet altijd mijn best om het te verbeteren.

Tabel 3. Ontwikkelpunten werkgedrag
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Bijlage 8 Voorbeeld voortgangsverslag

Verslag 4 MWOM
Referentie 24-12-19890RvK
Contactpersoon Karin Smit, trajectbegeleider

Naam betrokkene

Dit is een verslag van de MW©M-vragenlijst die u, uw werkbegeleider en uw leidinggevende
hebben ingevuld.

Het verslag bestaat uit vier delen:

e In deel A staat uw werkcapaciteit;

e In deel B staat uw werkgedrag;

¢ In deel C staan gegevens over uw werkomstandigheden, hoe tevreden u met uw werk
bent en uw werkprestatie;

e In deel D staat een opzet voor een trajectplan t.b.v. uw persoonlijke ontwikkeling dat u
samen met uw trajectbegeleider kunt invullen voor een verdere ontwikkeling in het
werk.

In de bijlagen staat een onderbouwing van deel A en B.
Bespreek het verslag samen met uw trajectbegeleider en bij voorkeur in het bijzijn van uw

werkbegeleider.

Deel A. Werkcapaciteit

De volgende tabellen geven inzicht in uw werkcapaciteit. De verdeling in wat u goed kunt, wat u
voldoende kunt en wat u zou kunnen ontwikkelen is bepaald door het oordeel van uw
werkbegeleider.

In de volgende tabel staan de dingen die u goed kunt.

e |eren

e Concentreren

In de volgende tabel staan de dingen die u voldoende kunt.

Wat kan ik voldoende?

e Aanpassen aan veranderingen
e Plannen en organiseren
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In de volgende tabel staan de dingen die u misschien nog kunt ontwikkelen.

Wat kan ik misschien ontwikkelen?

e Problemen oplossen

In bijlage 1 staat een toelichting op die punten die u goed kunt, de punten die u voldoende kunt
en de punten die u misschien nog kunt ontwikkelen.

De volgende grafiek laat uw score op de kenmerken van werkcapaciteit zien. De score is
bepaald door het oordeel van uw werkbegeleider. Er staan per onderwerp 4 balken. De eerste
balk laat uw eerste score zien, de tweede balk laat uw tweede score zien, de derde balk laat uw
vorige score zien en de vierde blak laat zien hoe uw werkcapaciteit nu is.

Werkcapaciteit
Score week 2 mm Score week 6 I Score week 12
I Score week 24 Basiswaarde

5

"

- ‘|
; T
2
L

L)

T
)

Leren Concentreren  Aanpassen Doelgericht Problemen
werken oplossen

Grafiek 1. Werkcapaciteit

In de volgende tabel staan dingen waarover u en uw werkbegeleider van mening verschillen.
Het kan zijn dat uzelf denkt dat u iets beter kunt of minder goed kunt, dan naar de mening van
de werkbegeleider.

Bespreek samen welke dingen dat zijn en waardoor dat komt.

Als de tabel leeg is, bent u het met elkaar eens.

Ik waardeer mezelf lager dan mijn werkbegeleider Ik waardeer mezelf hoger dan mijn

op de volgende punten: werkbegeleider op de volgende punten:

e Lleren

e Concentreren

e Aanpassen aan verandering
e Doelgericht werken
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Deel B. Werkgedrag

De volgende tabellen geven inzicht in uw werkgedrag. De verdeling in wat u goed kunt, wat u
voldoende kunt en wat u zou kunnen ontwikkelen is bepaald door het oordeel van uw
werkbegeleider.

In de volgende tabel staat het werkgedrag waar u goed op scoort.

e Afspraken nakomen
e Nauwkeurig werken

In de volgende tabel staat het werkgedrag waar u voldoende op scoort.

Wat kan ik voldoende?

e Leiding accepteren
o Mezelf presenteren

In de volgende tabel staat het werkgedrag wat u kunt ontwikkelen.

Wat kan ik misschien ontwikkelen?

e Doorwerken
e Sociaal gedrag
e Omgaan met kritiek

In bijlage 2 staat een toelichting op die punten die u goed kunt, de punten die u voldoende kunt
en de punten die u misschien nog kunt ontwikkelen.

De volgende grafiek laat uw score op de kenmerken van uw werkgedrag zien. De score is
bepaald door het oordeel van uw werkbegeleider. Er staan per onderwerp 4 balken. De eerste
balk laat uw eerste score zien, de tweede balk laat uw tweede score zien, de derde blak laat uw
vorige score zien en de vierde balk laat zien hoe uw werkgedrag nu is.
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Werkgedrag
Score week 2 I Score week 6 I Score week 12 [ Score week 24 Basiswaarde
5
W
4
3
2
1
"
a2\
0
Afspraken Doorwerken Nauwkeurig  Leiding Sociaal Omgaan Mezelf
nakomen werken  accepteren  gedrag met kritiek presenteren

Grafiek 2. Werkgedrag

In de volgende tabel staan dingen waarover u en uw werkbegeleider van mening verschillen.
Het kan zijn dat uzelf denkt dat u iets beter kunt of minder goed kunt, dan naar de mening van
de werkbegeleider.

Bespreek samen welke dingen dat zijn en waardoor dat komt.

Als de tabel leeg is, bent u het met elkaar eens.

Ik waardeer mezelf lager dan mijn persoonlijke Ik waardeer mezelf hoger dan mijn persoonlijke

bekende op de volgende punten: bekende op de volgende punten:

o Nauwkeurig werken e Leiding accepteren
e Sociaal gedrag
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Deel C. Werkomstandigheden, werktevredenheid en werkprestatie

In de volgende tabel staat hoe uw persoonlijke omstandigheden zijn.

Persoonlijke omstandigheden
Zijn er dingen in de persoonlijke of werkomstandigheden die de Nee
werkprestatie kunnen beinvloeden?
Indien het antwoord ja is, kan het zijn dat u daardoor u werk niet goed
kunt doen. Bespreek de problemen met uw trajectbegeleider

Veranderingen in werk ‘

Zijn er volgens u dingen veranderd in het werk? Nee
Zo ja, wat
Zijn er dingen veranderd in uw werk volgens uw werkbegeleider? Nee

In de volgende grafiek staat hoe u, uw werkbegeleider en uw leidinggevende de
werkbegeleiding beoordelen.

Werkbegeleiding

Week 2 Week 6 W Week 12 W Week 24

5

"

Aot

4
3 4
2 J —
1 J —

"o
0 i T T

Beleving Beleving Beleving
medewerker werkbegeleider leidinggevende

Grafiek 1. Werkbegeleiding
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In de volgende grafiek staat hoe u zich geaccepteerd voelt door uw collega’s, hoe tevreden u
over het algemeen en over uw werk bent.

Tevredenheid

Week 2 M Week 6 B Week 12 B Week 24

Welzijn Werktevredenheid Acceptatie

Grafiek 2. Tevredenheid

In de volgende grafiek staat hoe uw leidinggevende uw werkprestatie beoordeelt.

Werkprestatie
M Week 6 W Week 12

Werkprestatie

Grafiek 2. Werkprestatie
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Deel D. Trajectplan persoonlijke ontwikkeling

Als het goed is hebt u na de bespreking van het vorige verslag met uw trajectbegeleider en
eventueel uw werkbegeleider afspraken gemaakt over punten die u zou kunnen ontwikkelen.
Schrijf de leerdoelen die u bereikt heeft in de onderstaande tabel.

Bereikte leerdoelen ‘

1.

2.

3.

Maak samen met uw trajectbegeleider en eventueel uw werkbegeleider indien nodig nieuwe
afspraken over punten die u zou kunnen ontwikkelen. Maak afspraken over hoe u die punten
kunt ontwikkelen en wat u daarvoor nodig heeft. Zet de afspraken in de volgende tabel.

Leerdoel Hoe kan ik dat ontwikkelen? Wat heb ik daarvoor nodig?
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Bijlage 1. Onderbouwing pluspunten, ontwikkelpunten en mogelijke ontwikkelpunten
werkcapaciteit

De verdeling in wat u goed kunt, wat u voldoende kunt en wat u zou kunnen ontwikkelen is
bepaald door het oordeel van uw werkbegeleider.

e Nadat ik uitleg heb gekregen hoe iets gedaan moet worden,
weet ik wat ik moet doen.

e Nadat iemand heeft laten zien hoe iets gedaan moet worden,

Leren weet ik wat ik moet doen.

¢ |k weet hoe een nieuwe taak moet als ik de taak zelf gedaan
heb.

e |k kan onthouden hoe iets gedaan moet worden.

o |k ben niet snel afgeleid.

Concentreren o Nadat ik afgeleid ben, kan ik me weer snel op mijn werk

concentreren.

Tabel 1. Pluspunten werkcapaciteit met toelichting

Mogelijke ontwikkelpunten Waar blijkt dat uit?

e |k vind het soms moeilijk om mijn werk even goed te blijven
doen als er iets verandert.

o |k leg niet altijd alle spullen klaar voordat ik aan mijn werk begin.

o |k weet soms niet goed welk werk het belangrijkst is.

e Als ik klaar ben met mijn eigen werk, wacht ik soms totdat
iemand anders mij een nieuwe opdracht geeft.

Tabel 2. Mogelijke ontwikkelpunten werkcapaciteit met toelichting

Aanpassen

Doelgericht werken

Ontwikkelpunten Waar blijkt dat uit?

o |k vind het soms moeilijk om zelfstandig bekende problemen
oplossen in mijn eigen werk.

o |k vind het vaak moeilijk om zelfstandig nieuwe problemen
oplossen in mijn eigen werk.

Tabel 3. Ontwikkelpunten werkcapaciteit met toelichting

Problemen oplossen
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Bijlage 2. Toelichting pluspunten, ontwikkelpunten en mogelijke ontwikkelpunten
werkgedrag

De verdeling in wat u goed kunt, wat u voldoende kunt en wat u zou kunnen ontwikkelen is
bepaald door het oordeel van uw werkbegeleider.

e |k kom op tijd.

Ik houd me aan de regels en afspraken.

Ik ben volgens afspraak aanwezig op mijn werk.

Ik werk precies.

Ik sla niets over.

Ik ga voorzichtig om met apparatuur, materialen en
gereedschappen.

Afspraken nakomen

Nauwkeurig werken

Tabel 1. Pluspunten werkgedrag met toelichting

Mogelijke ontwikkelpunten Waar blijkt dat uit?

e |k voer niet altijd alle opdrachten uit die ik van mijn
begeleider krijg.

e Mijn uiterlijk is niet altijd verzorgd.

e Mijn kleding past niet altijd bij het werk dat ik doe.

Tabel 2. Mogelijke ontwikkelpunten werkgedrag met toelichting

Leiding accepteren

Mezelf presenteren

Ontwikkelpunten Waar blijkt dat uit?

o |k werk vaak langzamer dan anderen.

e |k houd mijn werktempo vaak niet goed vast.

e Onder druk heb ik vaak moeite om mijn werk goed te blijven
doen.

e Als ik met iemand praat kijk ik hem of haar soms niet aan.

o |k luister niet altijd met aandacht naar anderen.

o |k overleg vaak niet met collega’s over hoe we het werk

Sociaal gedrag kunnen plannen.

e |k kom vaak niet op een rustige en duidelijke manier voor
mezelf op.

o |k stel geen vragen als ik iets niet begrijp.

e Als iemand kritiek op mijn werk geeft, reageer ik niet altijd
op een rustige en nette manier.

Doorwerken

Omgaan met kritiek

Tabel 3. Ontwikkelpunten werkgedrag
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