Bijeenkomst Stedelijke Alliantie Cultuursensitieve zorg
voor Hagenaars met een beperking

3juli 2012

MIDDIN

Haagse Bluf 46
DEN HAAG (locatie Middin)

Tijd Programma

12.15-13.00 Inloop en ontvangst met lunch

13.00 - 13.15 Welkom en opening door Lydia Hogeling
13.15-13.35 Inleiding door Heidi de Bruijn, directeur Middin
13.40 - 14.35 Plenair debat met alle aanwezigen over thema’s
14.35 - 15.00 Pauze

15.00 — 15.45 Plenair debat met alle aanwezigen over thema’s

15.50 — 16.00 Afsluitende conclusies
16.00 — 16.10 Afronding
16.10 - 16.30 Hapje en drankje

Opening

Lydia Hogeling heet alle aanwezige welkom op deze mooie zomerdag vlak voor de zomervakantie.
Vandaag staat “opleiding” centraal als thema en daarvoor is Marjolein van der Meer, directeur van
ROC Mondriaan zorg en welzijn aanwezig en we missen nog iemand van In Holland, die wel
uitgenodigd is maar nog niet aanwezig, hopelijk komt dat nog.

Jan Booij geeft nog even in het kort aan wat de Stedelijke Alliantie beoogt voor de deelnemers van
vandaag die er voor het eerst bij zijn zoals docenten van Mondriaan en stagiaires en leerlingen. We
zijn blij dat die er zijn. In Den Haag willen organisaties voor zorg voor mensen met een beperking er
zijn voor alle Hagenaars, allochtoon en autochtoon. De cliénten van de organisaties bestaan voor
een belangrijk deel uit mensen met een andere culturele achtergrond. Hiervoor is het noodzakelijk
om cultuursensitieve organisaties te ontwikkelen. Dit is een langdurend proces wat de deelnemers
aan de Stedelijke Alliantie, gefaciliteerd door de Gemeente Den Haag met elkaar zijn aangegaan.
Samen lukt het beter. We zijn nu 2,5 jaar onderweg, de start in 2009 was een reeks interviews met
cliénten, bestuurders en anderen deze interviewverslagen zijn gebundeld in een boekje. In deze
interviews komt regelmatig naar voren dat ook de personele kant van de zorg om cultuursensitiviteit
vraagt dus ook van de opleidingen. Vandaag willen we specifieke aandacht besteden aan de
opleidingen in de zorg voor mensen met een beperking en hoe kunnen we er met elkaar op een
goede manier voor zorgen dat er voldoende diversiteit ontstaat bij goed gekwalificeerde
medewerkers om de diversiteit aan cliénten optimale zorg en ondersteuning te bieden.



Inleiding Heidi de Bruijn

Heidi maakt van de gelegenheid gebruik om de nieuwe naam van Steinmetz/de Compaan te
presenteren. Hiervoor wordt het filmpje op You Tube vertoont, de nieuwe naam heeft een relatie
met de visie: doe, durf, leef en daarmee staat de organisatie in het midden van de samenleving en is

de naam gekozen Middin.

Voor de sector ouderenzorg is de naam Senions gekozen. Het zal nog even wennen zijn maar beide
namen zijn veel korter en daardoor makkelijker te onthouden.

Hierna de inleiding met betrekking tot opleiden bij Middin.

Middin wil mensen opleiden tot hartelijke en vakbekwame medewerkers, in samenwerking met de
opleidingsinstituten maar ook de organisatie zelf heeft daar een belangrijke rol te vervullen.

De missie van Middin luidt als volgt: ondersteunen van mensen met een beperking om hun leven
vorm te geven volgens eigen wensen en toekomstbeelden in en met de samenleving.
Te doen door:
* Aantrekken en behouden van hartelijke en vakbekwame medewerkers
¢ Kunnen werken in een professionele omgeving
* Leerklimaat, opdat medewerkers steeds beter kunnen worden
* Erkenning van kennis en kunde
* Invloed kunnen uitoefenen op de organisatie en het beleid
Op basis van kernwaarden:

* Passie

* Hartelijkheid

* Vertrouwdheid
* Lef

Het is niet altijd gemakkelijk de juiste man/vrouw op de juiste plek te krijgen zeker als je een
afspiegeling wil van de samenleving, hierin moet geinvesteerd worden.



Een goed leerklimaat is hierbij belangrijk, er mogen fouten gemaakt worden als daar van geleerd kan
worden.

Door regelmatig gesprekken te voeren over de kernwaarden van de organisatie ontstaat
betrokkenheid en gevoel invloed te kunnen uitoefenen.

Verwachte ontwikkelingen op de arbeidsmarkt

* Toenemende vraag naar zorg dus ook toenemende vraag naar medewerkers
* Na aanvankelijke stabilisering een afnemende beroepsbevolking
* Gematigd imago gehandicaptenzorg
* Onderbenut arbeidsaanbod allochtone beroepsbevolking
* +50% leerlingen ROC volgt niveau 2/3
* +20%volgt opleiding Zorg en met name BOL
Conclusie : de verwachting dat de vraag naar zorg groter is dan aanbod medewerkers.

In de toekomst zal het cliéntenbestand voor een belangrijk deel bestaan uit mensen met een andere
culturele achtergrond, voor medewerkers is dat nog niet het geval en zal ook moeilijk zijn dat te
bereiken. Bij de technische opleidingen en ICT is het aandeel leerlingen met een andere cultuur veel
groter. Dit heeft veel van doen met het imago van de zorg voor mensen met ene beperking. Voor een
deel is te wijten aan onbekend maakt onbemind.

Personele ontwikkelingen Middin

* Verloop medewerkers 2011 + 7% > 200 medewerkers

* Merendeel vertrekkers niveau 3/4/5

* +15% medewerkers heeft allochtone roots

* Aantal leidingen met allochtone roots :2 op circa 100 functies

Conclusie: toenemende behoefte aan medewerkers bij voorkeur vanaf niveau 3
Opleidingsactiviteiten Middin
Een speerpunt voor 2012 is extra aandacht voor de scholing (nieuwe) medewerkers en management.

* Resultaat gericht en coachend leiderschap

* Hernieuwd opleidingsmodel

* Regie over eigen werk

* Hernieuwd stagebeleid

* Initiatieven met ROC's, zoals het Marokko project met Mondriaan
Doel: aantrekkelijke werkgever

In samenwerking met ROC Mondriaan , MEE en de Gemeente Den Haag wordt geparticipeerd in het
uitwisselingstraject met Nador in Marokko. Het is niet gelukt de leerlingen die aanvankelijk de stage
van 2 maanden in Nador zouden lopen naar Marokko te laten gaan vanwege weerstand van familie,
dit is onderschat.

Opleidingsmodel



Na de beroepsopleiding volgt voor alle nieuwe medewerkers een basis module Middin waarin
cultuursensitiviteit een plek heeft. Er kan dan nog een specialisatie gevolgd worden en er wordt

rekening gehouden met individuele ontwikkelingswensen

Dit is een schematische voorstelling van het opleidingsmodel. Dart wil zeggen dat na de
beroepsopleiding op welk niveau ook er een module is ontwikkeld om met alle medewerkers de
Middin waarden te bespreken en te kijken wat dit in de praktijk betekent en natuurlijk hoort daar

ook cultuursensitiviteit bij.

Een vraag is in hoeverre mensen met een andere culturele achtergrond betrokken zijn bij het
ontwikkelen van de basis module. Deze vraag geldt natuurlijk ook voor de basis beroepsopleidingen.

Marjolein van der Meer, directeur Mondriaan Zorg en Welzijn, geeft daarop een beeld van. de
samenstelling leerlingen van b.v. niveau 2. Van de 1000 leerlingen is 95% met een andere culturele
achtergrond t.w. 40% Marokkaans, 20% Antilliaans, 20% Turks, 20% voormalige Oostblok landen. Dit
geeft al aan dat er op een natuurlijke manier lesstof ontstaat en er uitwisseling plaats vindt van

elkaars culturele bagage.



Nu worden verschillende thema’s, dilemma’s aan de orde gesteld. Deels komen deze dilemma’s uit
de interviews en wat er de afgelopen jaren aan de orde is geweest.
Deels komen deze uit de interviews en wat er de afgelopen jaren aan de orde is geweest.

Het is de bedoeling dat drie van de aanwezigen plaats nemen in het midden en in eerste instantie
reageren op het thema, de overige deelnemers kunnen daarop reageren. Voor het eerste thema
worden een praktijk-docent, een leerling en een leidinggevende gevraagd. De docent is tevens
moeder van een kind met een beperking.
Het eerste thema is:
Uit interviews en andere materiaal komt er een beeld naar voren dat potentiele medewerkers met
een andere culturele achtergrond niet kiezen voor de gehandicaptenzorg vanwege het beeld van
gehandicapten en minderwaardig werk. Dat kan een belangrijke belemmering zijn voor de toekomst.
Maar is dit waar en zo ja hoe kunnen we dat verminderen en zo nee hoe helpen we het verhaal de
wereld uit.

Het imago van de zorg voor gehandicapten is zeker nog een probleem. In veel culturen heerst nog
een taboe op het hebben van een gehandicapt kind, dit neemt wel af. In veel gezinnen wordt de zorg
nog binnen de familie, het gezin opgelost, je loopt er niet mee te koop. De kinderen worden
uitgelachen op straat en dat wil je niet als ouder. De straf van God wordt nog altijd geloofd en dan is
er nog de schaamte. Een manier om hier iets tegen te doen is voorlichting maar dan werkt de
informele manier het beste. Goed voorbeeld doet goed volgen. Ouders met een gehandicapt kind die
wel de hulp zoeken en vinden kunnen dat in de familie en eigen kring bespreekbaar maken en dat
helpt. Dit zelfde geldt voor het kennismaken van de beroepskeuze voor de zorg voor gehandicapten.
Het beeld is dat het een hopeloze opgave is met veel vies werk. Genezen kan niet dus wat moet er
mee? Wanneer in een vroeg stadium de (potentiele) leerlingen kennismaken met het werk en de



sfeer in de instellingen kan dat veel bijdragen aan de imago verbetering. De leerling vertelt hoe dat
ging, zij ging haar eerste stage dag met tegenzin tegemoet, maar door de vriendelijke opvang en
rondleiding en de ontmoeting met de cliénten was zij gelijk verkocht voor dit werk. Het nodig zijn en
gekend en herkent worden door de cliénten is erg leuk. Het is zeker niet alleen vegen en
schoonmaken.

Een voorbeeld wordt gegeven van een meisje met een gehoorprobleem. Zij zou geholpen zijn met
een hoorapparaat maar dat kon niet want dat zou zichtbaar maken dat haar iets mankeerde en dan
zou ze geen huwelijkspartner kunnen vinden. Dit is niet in het belang van het kind, maar de cultuur is
dan dwingender. Vaak wordt het taboe toegeschreven aan de religie, uit deze discussie komt naar
voren dat het veel meer de cultuur is die bepaald dan de religie. De Koran geeft zelfs expliciet aan dat
er goed gezorgd moet worden voor hen die dat behoeven. De moeder geeft aan dat zij vanaf de
geboorte - toen duidelijk werd dat haar kind het syndroom van Down had met een hart afwijking -
het voor haar moeilijk was daarmee om te gaan en eigenlijk behoefte had aan een soort richtlijn of
uitleg hoe zij dit een plek moest geven vanuit haar religie. Ook het cultuur sensitief benaderen en
behandelen in de ziekenhuizen laat nog te wensen over. Binnen de gehandicaptenzorg is daar al veel
meer aandacht voor maar in de ziekenhuizen helemaal niet en daar begint het voor ouders. In
hoeverre de organisaties voor gehandicapten daar iets in kunnen betekenen is de vraag.

Een goed idee is om voorlichting te geven via de moskee aan vrouwengroepen. Dhr Azahaf geeft aan
dat er een groot verschil is tussen Den Haag en Rotterdam hoe men in zijn algemeenheid omgaat
met gehandicapte kinderen. Rotterdam is daar veel pragmatischer in er wordt actief gezocht naar
ondersteuning en Den Haag loopt daarin iets achter is afwachtender en ouders wachten tot er iets
aangeboden wordt. Dat is vreemd en niet een twee drie te duiden.



De beelden op de Antillen zijn anders. In het straatbeeld kom je geen gehandicapten tegen, deze
worden goed verzorgd in instellingen. De kleinschaligheid van de eilanden maakt het iets
eenvoudiger.

Soufia heeft onderzoek gedaan in Marokko en daaruit blijkt dat er grote behoefte is aan kennis. Er is
nog te veel geloof in dat de gehandicapten beter kunnen worden. Dit speelt ook bij mensen uit
andere landen, zij geloven dat de geneeskunde in het Westen zo knap is dat zij hersenletsel kunnen
genezen. Dit maakt de verwachting van hulp wel erg groot en de teleurstelling als dat niet waar blijkt
te zijn.

In het huidige Marokko is men strijdbaarder, gretig opzoek naar kennis via internet en internationale
contacten. Hier in Nederland is dat veel minder. Uitwisseling daarin kan goed werken.

De conclusie van deze discussie is dat er nog sprake is van een taboe maar dit neemt af. De opdracht
aan de organisaties is dit te ontsleutelen en actief in te zetten op openheid en creéren van draagvlak
zowel bij cliénten als bij de eigen organisatie.

Het tweede thema gaat over:

Een tweede beeld wat bestaat is het volgende. In de ouderenzorg zie je wel heel veel medewerkers
met een andere culturele achtergrond. Daar kan je studeren en instromen met de niveaus 1, 2 en 3.
In de gehandicaptenzorg kan dat niet, want daar is alleen behoefte aan niveau 4 en 5. In hoeverre
klopt dit verhaal?

In het midden worden een docent, een manager en een student uitgenodigd. Bram van der Tas
verteld over zijn ervaringen in Marokko. Voor hem is dit echt een project van halen en brengen. Een
voorbeeld is de communicatie, wij proberen folders te maken in de eigen taal om mensen te
informeren en uit te nodigen. In Marokko vroegen we eveneens hoe we mensen konden bereiken en



dat gebeurde gewoon door het mondeling door te geven dan komt het bij de juiste mensen terecht
en wordt de bijeenkomst heel goed bezocht. Dus een hele andere manier van communiceren, dat
moet ons te denken geven. Op deze manier kunnen de ervaringen van studenten ook werken, zij
vertellen de verhalen van de zorg binnen het grote familie verband en dat kan veel beter bijdragen
aan de imago verbetering dan welke campagne ook. Dat moeten er wel positieve verhalen te
vertellen zijn. Instroom voor niveau 2 kan heel goed, mits daar de goede begeleiding voor is zowel
vanuit school als in de praktijk. Het gaat uiteindelijk om de persoonlijkheid of die geschikt is voor dit
werk. De school besteedt veel aandacht aan de voorbereiding de eerste tien weken op school, de
leerlingen worden “rijp” gemaakt voor de stage door te trainen op afspraak betrouwbaarheid en
persoonlijke stabiliteit. De praktijk heeft een belangrijke rol bij het goed opvangen, introduceren en
begeleiden van de jonge stagiair, bedenk goed wat de gevolgen kunnen zijn als het mislukt. Een
negatief verhaal in de familie heeft dezelfde reikwijdte als een positief verhaal. Wanneer een leerling
niveau 2 het goed doet dan is doorstroming naar niveau 3 heel goed mogelijk binnen de sector. Ook
voor medewerkers op niveau 2 is voldoende goed werk te leveren. ’s Heeren Loo heeft al langer
ervaring met veel niveau 2 medewerkers en is daar tevreden over. ROC Mondriaan probeert wel de
goede stageplaatsen te krijgen en kijkt tevens naar alle opleidingen, veel leerlingen maken niet direct
de juiste beroepskeuze en kunnen binnen de opleiding ook nog geinteresseerd worden voor een
opleiding in de zorg. De opleiding bewegen en sport heeft veel ook allochtone leerlingen, ook deze
groep zou goed in de gehandicaptenzorg kunnen werken, zij weten dat niet, dus moeten we dat
vertellen. Voor de SGK kan dit ook nieuwe medewerkers opleveren met een allochtone achtergrond.

Pauze

Voor het derde thema worden weer drie mensen gevraagd, een manager, een medewerker en
directeur Mondriaan.

Het thema is: Zijn de aangeleerde competentie voldoende voor de praktijk, of te wel wat
verwacht de praktijk van de opleiding?

Het is belangrijk dat nieuwe medewerkers voldoende interculturele competenties hebben als zij in de
praktijk aan de slag gaan. Marjolein van der Meer heeft al eerder aangegeven dat met name de
klassen voor niveau 2 erg divers zijn samengesteld en de cultuursensitiviteit als bijna vanzelf
aanwezig is. De praktijk moet niet bezig hoeven zijn met herstellen maar met ontwikkelen. Voor ’s
Heeren Loo geldt dat zij ervan uit gaan dat de medewerker eerst zich zelf moet kennen voordat hij
zich kan verdiepen in een andere cultuur. Hier wordt werk van gemaakt door het bespreken van
dilemma’s.

De medewerker geeft aan dat zij al lang werkt zonder opleiding, dit komt nog wel een keer. Volgens
haar leidinggevende heeft zij echter wel voldoende interculturele competenties, zij kan het gewoon.
Bij MOOI is een experiment gaande waarbij de praktijk een eigen leerroute heeft ontwikkeld in
nauwe samenwerking met het ROC, deze vorm van opleiding geldt voor alle niveaus. Het vraagt veel
van de organisatie maar de resultaten zijn erg goed. Er is direct contact met de wijk en levert veel op,
het verhaal vertelt zich zelf. Marjolein geeft aan dat het voor het ROC belangrijk is dat zij niet alleen
opleiden voor een diploma maar ook voor een baan. De stijging van het aantal leerlingen uit het



voormalige Oostblok vraagt weer andere dingen, we zijn voortdurend aan het leren. De aansluiting
tussen theorie en praktijk vereist blijvend contact. Vertrouwen is daarin cruciaal. Voor organisaties is
het belangrijk dat zij een sfeer hebben waarbij de leerlingen het gevoel hebben er toe te doen en
mogen zijn wie zij zijn. Docenten met een andere culturele afkomst zijn belangrijk als rolmodel, het
levert binnen de organisatie ook andere gesprekken op. De vraag of er voldoende aandacht is voor
de specifieke kennis over bepaalde culturen wordt positief beantwoord. De erkenning dat kennis
belangrijk is, het levert minder agressie op bij de leerlingen en werkt motiverend. Het houdt
erkenning in. Bij het ROC is de omslag zichtbaar geworden in het jaar 2011/2012 er is meer aandacht
voor de diversiteit bij docenten.

Een student van InHolland 3° jaars maatschappelijk werk heeft twee jaar stage gelopen bij MEE, hij
geeft aan dat het moeilijk is een blauwdruk te maken van wat nodig is, maar respect is een belangrijk
ingrediént. De begin situatie van iedereen is anders. Je eigen socialisatie, theorie en praktijk. Wat hij
InHolland wil meegeven is : schenk aandacht aan het debat in de groepen dit levert een gezonde
discussie op.

Wat kun je doen om dilemma’s weg te nemen? VTV geeft aan dat zij dat doen door regelmatig
dilemma tafels te organiseren met alle betrokkenen. Hier worden onderwerpen die spelen
besproken, ambassadeurs van verschillende etniciteit spelen daarbij een goede rol. Zo kan men stap
voor stap naar oplossingen werken.

Hiermee wordt de discussie van vandaag gesloten.

Lydia Hogeling dankt iedereen voor zijn inbreng, de discussie heeft weer stof tot nadenken gegeven
voor alle betrokkenen. Het thema cultuur, religie en taboes komen steeds terug maar toch iedere
keer weer net iets anders en we komen stap voor stap een stukje verder.

Willem de Gooijer, de voorzitter van de kerngroep heeft vorige keer afscheid genomen. Hans
Waardenburg, voorzitter raad van bestuur van Middin heeft zich bereid verklaard het voorzitterschap
over te nemen. Volgend keer zal hij aanwezig zijn.

Tot slot natuurlijk veel dank voor de gastvrije ontvangst en goede verzorging door Joris Prins en zijn
team op de locatie van de Haagse Bluf.

De volgende Stedelijke Alliantie is gepland Op 18 september 2012, dan is ieder weer van harte
uitgenodigd, ook de opleidingen ROC Mondriaan en In Holland



Voor in de agenda’s!

Bijeenkomsten Stedelijke Alliantie en Kerngroep

Kerngroep - 04.09.12
Alliantie - 18.09.12
Kerngroep - 02.10.12
Kerngroep - 30.10.12
Alliantie - 13.11.12
Kerngroep - 27.11.12

Volg de Stedelijke Alliantie nu op op Twitter: @ISTEDELIJKE_ALL



